
LO-dokumentation
Nr. 1 / 2012

Lige løn og arbejde  
af samme værdi



LO-dokumentation 2012/01 
Lige løn og arbejde af samme værdi

Udgivet af LO, Landsorganisationen i Danmark 
Layout: LO 
Tryk: Silkeborg Bogtrykkeri
København, marts 2012
ISSN: 16001-3411
ISBN-trykt: 978 87 773 5193 8
ISBN-elektronisk: 978 87 773 5195 2
LO-varenr. 2101



Regler og praksis om lige løn  
for arbejde af samme værdi

Af professor, dr.jur. Ruth Nielsen, 
Juridisk Institut, CBS, Handelshøjskolen i København 

2011

LO-dokumentation
Nr. 1/2012

LO’s juridiske råderum vedrørende løngabet
- Udredning af kollektive overenskomsters og  

det fagretlige systems bæredygtighed  
i forhold til ligeløn og lukning af løngabet

Af professor, dr.jur. Ruth Nielsen, 
Juridisk Institut, CBS, Handelshøjskolen i København 

2009



		  Forord   7

	 1. del.  
	 Regler og praksis om lige løn for arbejde af samme værdi

		  Sammenfatning   10

1.		  Indledning   14
1.1.	 Problemområder   14
1.2.	 LO’s ligelønsstrategi   15
1.3.	 Lønkommissionens arbejde   16

2.		 Den historiske baggrund og udvikling   21
2.1.	 Før EU-medlemsskabet (1.1.1973)   21
2.2.	 Efter EU-medlemskabet (1.1.1973)   24
2.2.1. 	 Generelt: forrang, direkte virkning, EU-konform fortolkning, mindstekrav 

til arbejdsgiverne, grundlæggende rettigheder   24
2.2.2. 	 Lovudviklingen   32
2.2.3. 	 Domspraksis   35

3.		  Andre lande   39
3.1.	 Norge   39
3.2.	 Sverige   42
3.3.	 England   46
3.4.	 Canada   48

4.		  Delt bevisbyrde i ligestillingssager   50
4.1.	 Den EU-retlige baggrund   51
4.2.	 Bevisførelsens to faser   52

5.		  Begrebet arbejde af samme værdi   54
5.1.	 Formuleringer af begrebet i forskellige retskilder   54
5.2.	 Konkret betydning   55
5.3.	 Faktorer der ikke kan begrunde, at arbejde anses for at være af samme 

værdi   56

6.		  Pligt til at arbejde aktivt for ligeløn   58

7.		  Ligelønsstatistik   60

8.		  Bredere arbejdsgiverbegreb   63

9.		  Konklusion – Veje frem   64

		  Litteratur, websider samt oversigt over ligestillingsorganer     67

		  Bilag 1. Fælleserklæring fra DA, LO og FTF af 16.12.1982 om arbej-
de af samme værdi   69

Indhold



	 2. del.  
	 LO’s juridiske råderum vedrørende løngabet
1.		  Indledning   72

2.		 Grundlæggende principper   75
2.1.	 Gennemsigtighedsprincippet. Punkt for punkt-sammenligninger contra 

helhedsvurderinger   75
2.2.	 Effektivitetsprincippet   79

3.		  Grundlæggende begreber   81
3.1.	 Direkte forskelsbehandling/diskrimination   82
3.1.1.	 Åben og skjult direkte diskrimination   82
3.1.2.	 Sammenligningspersoner   83
3.1.3.	 Individuelt identificerbare ofre eller mangel på samme   83
3.2.	 Indirekte forskelsbehandling   83
3.2.1.	 Retfærdiggørelse/objektiv begrundelse   84
3.2.2.	 Deltid og andre kønsrelaterede mønstre for tidsanvendelse   86
3.2.3.	 Industrisnavs og menneskeligt snavs   86
3.2.4.	 Militærtjeneste   87
3.2.5.	 Mødebonus   87
3.2.6.	 Individuelle og kollektive aspekter   89
3.2.7.	 Den svenske debat om værdidiskriminering	   89
3.3.	 Graviditet/barsel   90
3.4.	 Kønschikane og sexchikane   92
3.5.	 Instruktion om at forskelsbehandle   93
3.6.	 Positive foranstaltninger og mainstreaming   93
3.7.	 Arbejde af samme værdi, sammenlignelige situationer   94
3.8.	 Lønbegreber   96
3.9.	 Fælles kilde   100

4.		  EU-retlig ramme og implementeringen heraf i danmark   102
4.1.	 Traktatbestemmelser: art 141 EF (tidligere art. 119 EF)   102
4.2.	 Det ”gamle” ligelønsdirektiv fra 1975   103
4.3.	 Praksis fra eu-domstolen   105
4.4.	 Soft Law, åben koordinering og demokratisk eksperimentalisme   105
4.5.	 Proces- og sanktionsspørgsmål   106
4.6.	 Det omarbejdede direktiv fra 2006   109
4.7.	 Ligelønsloven   109
4.7.1.	 Lønoplysninger – Kønsopdelte lønstatistikker   110
4.7.2.	 Intet uafhængigt overvågningsorgan   113
4.8.	 Aftaleimplementering af ligelønsreglerne i det omarbejdede direktiv   116



5.		  Norge og Sverige   119
5.1.	 Norge   119
5.2.	 Sverige   121
5.2.1.	 Lønkortlægning og handlingsplaner for ligeløn   121
5.2.2.	 Milliongranskningen   122
5.2.3.	 Ligelønspuljer   122

6.		  Overenskomstregulering og ligeløn   125
6.1.	 Den historiske baggrund   125
6.1.1.	 Perioden før ca. 1960   125
6.1.2.	 Perioden fra ca. 1960 – midten af 1970’erne   126
6.1.3.	 Den sidste fjerdel af forrige århundrede   127
6.1.4.	 De sidste ca. 5 år   128
6.2.	 Hvor findes der i dag (2009) overenskomstbestemmelser om ligeløn?   129
6.2.1.	 HK-overenskomster   129
6.2.2.	 Industriens overenskomst   130
6.3.	 Normalløns- og minimallønsoverenskomster   131
6.4.	 Central og decentral lønfastsættelse   132
6.5.	 Jobklassifikationssystemer   133
6.6.	 Barselsudligning   134

7.		  Dansk praksis om ligeløn   136
7.1.	 Adgang til fagretlig prøvelse   136
7.1.1.	 Generelt   136
7.1.2.	 Ingen eksplicit aftale om ligeløn i den kollektive overenskomst – ikke krav 

på fagretlig behandling mod arbejdsgiverens protest	   137
7.2.	 De enkelte faglige voldgiftskendelser om ligeløn   139
7.3.	 Tværgående analyse af fagretlig praksis   157
7.3.1.	 Deltid   158
7.3.2.	 Forskellig overenskomst   160
7.3.3.	 Kriterier for at der ikke er tale om arbejde af samme værdi   163
7.3.4.	 Bevisbyrde   163
7.3.5.	 EU-reglernes gennemslagskraft i dansk ret   164
7.4.	 Domme fra de almindelige domstole   166
7.5.	 Afgørelser fra Ligestillingsnævnet   170

8.		  Konklusion   171
8.1.	 Mere eksplicit overenskomstregulering af løngabet   171
8.1.1.	 Sikre adgang til fagretlig behandling af ligelønssager   171
8.1.2.	 Aftaleimplementering af reglerne om ligeløn i direktiv 2006/54/EF   171
8.2.	 Mere offensiv retssagsstrategi   172
8.3.	 Synliggørelse af løngabet   172
8.4.	 Fremme ligeløn ved hjælp af udligningspuljer   173



8.5.	 Aktiv brug af mainstreamingpligten for offentlige arbejdsgivere i ligeløns.
lovens § 1 b   173

8.6.	 Oprettelse af et uafhængigt ligestillingsorgan som krævet i art. 20 i di-
rektiv 2006/54/EF.   173

		  Litteratur    174





Lige løn og arbejde af samme værdi I  Side 7

Forord

Løngabet har det ligesom kasse-
bukserne og cowboyjakken. Det 
dukker op med jævne mellemrum – 
og bliver moderne, feteret, omtalt og 
udforsket. Inden det igen glider ind 
i glemslens tåger.

Mere eller mindre tilfældigt får 
det pludselig luft, momentum bli-
ver skabt – og os, der går op i det, 
får fornyet håb; denne gang skal 
det lykkes, denne gang er tiden 
moden, denne gang ved vi præcis, 
hvor skoen trykker, denne gang er 
fokus anderledes og mere kvalifi-
ceret, denne gang har vi fået 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 løn. 

Det er det, fordi fagbevægelsen 
har skærpet sværdene og rustet os 
med strategier, kompetenceløft, ny 
viden og målrettet fokus.

Det er det, fordi den tidligere re-
gerings Lønkommission ikke kunne 
levere klare svar på løngabet – og 
sluttede sit arbejde med at konklu-
dere, at et serviceeftersyn i den of-
fentlige sektor bør omfatte; ... Lige 
løn mellem mænd og kvinder for 

samme arbejde eller for arbejde, der 
tillægges samme værdi ... 

Og endelig fordi det med tiden 
bliver stadig mere mærkværdigt, 
stadig mere uretfærdigt og stadig 
mere ude af trit med tiden, at der er 
omkring 17 procent forskel på kvin-
ders og mænds løn!

LO har over de seneste år fået 
hjælp af Professor dr.jur. Ruth Niel-
sen, CBS, ad to omgange. Først ud-
redte Ruth Nielsen LO’s juridiske 
råderum i relation til overenskom-
ster og lige løn i 2009. 

I 2011 har Ruth Nielsen så un-
dersøgt feltet omkring ”arbejde af 
samme værdi”, både nationalt og 
internationalt og kommer bl.a. med 
en række konkrete bud på, hvad der 
kan/skal stå i en ligelønslovgivning, 
der reelt skal kunne løfte også ud-
fordringerne om ligeløn, for så vidt 
angår ”arbejde af samme værdi”.

Vi udgiver hermed begge under-
søgelser som et temanummer af LO-
dokumentation, idet vi håber, at også 
andre aktører kan bruge disse to 
vægtige dokumenter i det fremadret-
tede arbejde med at lukke løngabet.
 
God læselyst – og god arbejdslyst
 
Lizette Risgaard
Næstformand i LO
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Regler og praksis om lige løn for ar-
bejde af samme værdi

Formålet med rapporten er, at den 
skal være nyttig i tre relationer:
•	 Formidling/oplysning for at øge 

forståelsen såvel internt i LO 
som mere generelt i samfundet 
af ligelønsprincippet. 

•	 I forhold til lovgiver.
•	 I forhold til forbund, der ønsker 

at rejse konkrete ligelønssager. 

Efter en indledning gennemgås 
nogle hovedpunkter i den historiske 
udvikling før og efter Danmarks 
EU-medlemskab pr. 1.1.1973. Det 
forhold, at dansk ligelønsret i de 
sidste snart 40 år har udviklet sig 
inden for en EU-retlig ramme, har 
helt afgørende betydning. Set ud 
fra et EU-retligt perspektiv er li-
geløn ikke en handelsvare, men en 
grundlæggende ret. Der findes en 
regel om ligeløn i art. 157 TEUF og i 
art. 4 i det omarbejdede direktiv om 
kønsligestilling på arbejdsmarke-
det (2006/54/EF) ligesom EU-Dom-
stolen har en omfattende praksis 
om fortolkning af disse regler. Det 
EU-retlige ligebehandlingsprincip 
kræver, at personer i sammenlig-
nelige situationer skal ligebehand-
les. I det omarbejdede direktiv om 

Sammenfatning

kønsligestilling på arbejdsmarke-
det lyder pkt. 9 i præamblen:

(9) Til vurdering af, om arbejdsta-
gere varetager samme arbejde eller 
arbejde af samme værdi, bør det i 
overensstemmelse med Domstolens 
faste retspraksis fastslås, hvorvidt 
disse arbejdstagere kan anses for 
at være i sammenlignelige situatio-
ner under hensyntagen til en ræk-
ke faktorer, bl.a. arbejdets art, fag-
lig uddannelse og arbejdsvilkår.

Her fremhæves således i relation 
til vurderingen af, om arbejde kan 
anses for at være af samme værdi 
arbejdets art, faglig uddannelse og 
arbejdsvilkår

EU-retten behandler først og 
fremmest ligeløn som et retsforhold 
mellem arbejdsgivere og arbejdsta-
gere og opstiller en række krav til 
arbejdsgiverne. På ligeløns- og lige-
stillingsområdet i øvrigt fastsætter 
EU kun minimumskrav til arbejds-
giverne. Det står medlemslandene 
frit at sikre ligeløn bedre end det 
mindsteniveau for ligelønssikring, 
EU kræver opfyldt ved at stille 
yderligere krav til arbejdsgiverne. 
Der må derimod ikke stilles stren-
gere krav til de potentielle ofre for 
uligeløn (arbejdstagerne).
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Herefter indeholder rapporten 
en kortfattet gennemgang af li-
gelønsreglerne i fire andre lande: 
Norge, Sverige, England og Cana-
da med henblik på at vurdere, om 
der er noget, der kan bruges til in-
spiration for ændringer i dansk ret. 
Derefter gennemgås reglerne om 
delt bevisbyrde, begrebet arbejde af 
samme værdi, ligelønsstatistik og 
arbejdsgiverbegrebet. 

Til sidst formuleres rapportens 
konklusioner, som er, at jeg anbefa-
ler, at LO arbejder for, at der i lige-
lønslovgivningen sker en præcise-
ring i lovteksten eller bemærknin-
gerne til loven af, at bevisbyrden 
vender fra arbejdstageren til ar-
bejdsgiveren, allerede når det ved 
”første øjekast” (prima facie) ser ud 
som om der tilsyneladende sker for-
skelsbehandling. Arbejdstagersi-
den skal således ikke bevise, at der 
er tale om arbejde af samme værdi.

Der bør endvidere ske en præcise-
ring af begrebet ”arbejde af samme 
værdi” i lovteksten eller bemærknin-
gerne til loven. Ligelønslovens § 1, 
stk. 3 kan fx omformuleres til:

Bedømmelsen af arbejdets værdi 
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 værdi, bør det fastslås, 
hvorvidt disse arbejdstagere kan 

anses for at være i sammenligne-
lige situationer under hensyntagen 
til en række faktorer, bl.a. arbej-
dets krav til kundskaber, færdighe-
der, fysisk og psykisk anstrengelse 
og ansvar. Spørgsmålet må afgøres 
ud fra en af den almindelige løn-
dannelse uafhængig, direkte vur-
dering af de pågældende arbejder-
gruppers – eller individers indsats 
i produktionen. Retten til lige løn 
for samme arbejde eller arbejde af 
samme værdi gælder uafhængig af, 
om arbejdstagerne tilhører forskel-
lige fag eller har forskellige jobs, el-
ler om lønnen er reguleret i forskel-
lige kollektive overenskomster.

I bemærkningerne til loven bør det 
præciseres, at udtrykket produktio-
nen skal forstås bredt, således at det 
ikke specielt refererer til industri-
produktion, men fx også til produk-
tion af serviceydelser i omsorgssek-
toren og administrative job. Det bør 
også nævnes, at kravet om en af den 
almindelige løndannelse uafhæn-
gig, direkte vurdering, der stammer 
fra Fælleserklæringen fra DA, LO 
og FTF af 16.12.1982 om ligeløn for 
arbejde af samme værdi, taler for, at 
forskellig markedsværdi for typiske 
kvindejob og typiske mandejob ikke 
gør sådanne forskelle lovlige, men 
må anses for et eksempel på mar-
kedssvigt, som det er lovgivers op-
gave at afbøde for at sikre gennemfø-
relse af ligelønsprincippet.
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I lighed med bestemmelsen i den 
norske likestillingslov bør det præ-
ciseres, at ligelønskravet også gæl-
der, selv om arbejdstagerne tilhører 
forskellige fag og deres løn er regu-
leret i forskellige kollektive over-
enskomster. Efter min vurdering 
bør det også siges eksplicit i lovtek-
sten, at forskellig markedsværdi 
ikke kan begrunde, at kvindedo-
minerede fagområder anses for at 
være af lavere værdi end mandsdo-
minerede områder.

Den allerede eksisterende pligt i 
ligelønslovens § 1 b for offentlige ar-
bejdsgivere til at arbejde aktivt for 
ligeløn bør udvides til også at gæl-
de for større private arbejdsgivere. 
Eventuelt bør reglerne herom fast-
sættes i bekendtgørelse i henhold 
til loven, se nedenfor.

Arbejdsgivernes pligt til at udar-
bejde ligelønsstatistik bør udbygges, 
fx i overensstemmelse med HK’s for-
slag, eventuelt ved bekendtgørelse. 

Arbejdsgiverbegrebet bør præ-
ciseres og udvides, så flere enhe-
der henregnes til samme arbejdsgi-
ver i relation til ligeløn, fx alle in-
stitutioner i samme kommune og 
alle selskaber i samme koncern. I 
den forbindelse bør reglerne om li-
gelønsstatistik også udbygges, så 
der udarbejdes kommuneopdelte og 
koncernopdelte ligelønsstatistiker.

Da den danske ligelønslov er 
subsidiær i forhold til kollektive 
overenskomster, der sikrer ligeløn 

lige så godt som loven, bør nye for-
muleringer af loven ledsages af nye 
formuleringer i de kollektive over-
enskomster. Det er afgørende for at 
retssager kan føres i det fagretlige 
system, herunder de nye ligeløns-
nævn. Hvis loven går længere end 
overenskomsterne, kan de videre-
gående krav, der støttes på loven 
kun håndhæves ved de almindelige 
domstole, ikke i det fagretlige sy-
stem. Min anbefaling om at ændre 
ligelønsloven som foran skitseret er 
derfor samtidig ment som et forslag 
til LO og dets forbund om at ind-
skrive de lovændringer, der måt-
te blive gennemført i de kollektive 
overenskomster.

Herudover kan forbund, der øn-
sker at gå længere end ligelønslo-
ven, søge at få krav om stærkere 
værn for ligeløn ind i de kollektive 
overenskomster og i den forbindelse 
søge inspiration hos hinanden.  Her 
kan nævnes, at der allerede i den 
gældende industrioverenskomst 
2010-12 i bilag 21 om implemente-
ring af ligelønsloven mv. § 6 findes 
en regel, der giver adgang til besig-
tigelse, jf. følgende:

Hvor forbundene finder baggrund 
for at rejse en fagretlig sag i hen-
hold til ovenstående regler, kan der 
afholdes besigtigelse på virksom-
heden med deltagelse af organisa-
tionerne, inden sagen behandles 
fagretligt.  
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LO bør også – i første omgang for-
mentlig ved kollektiv overenskomst 
– arbejde videre med tankerne i 
LO’s ligelønsstrategi om at udvide 
reglerne om barselsudligning til 
mere generelle regler om omsorgs-
udligning, men denne problemstil-
ling har ikke været diskuteret nær-
mere i denne rapport.

For forbund, der ønsker at rejse 
ligelønssager, er det nærliggende at 
afvente, at der sker fornyelser i lov-
givning og kollektive overenskom-
ster og derefter afprøve disse i kon-
krete sager. 

Arbejdet med at sikre ligeløn er 
en langvarig proces, som udviklin-
gen har vist ikke sker ”af sig selv”. 
For at gøre lovgivning mere fleksi-
bel og lettere at videreudvikle kan 
man overveje at indføre en bemyn-
digelse i ligelønsloven til beskæf-
tigelsesministeren til at fastsætte 
nærmere regler om ligeløn, herun-
der fx arbejdsgiverbegrebet, hand-
lingsplaner for ligeløn, ligelønssta-
tistik og pligten for arbejdsgivere 
(herunder private) til at arbejde 
aktivt for ligeløn (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 være sådan et organ) udpe-
get som nationalt ligebehandlings-
organ til fremme, evaluering og 
overvågning af, samt til støtte for 
ligebehandling af kvinder og mænd 

uden forskelsbehandling på grund 
af køn. I skrivende stund er det 
uklart, hvilke (konkrete) arbejds-
opgaver vedrørende ligeløn, IMR 
kan forventes at påtage sig. LO bør 
også være opmærksom på, at en del 
af arbejdet med at fremme ligeløns-
udviklingen muligvis kan udføres 
af IMR i rollen som Danmarks uaf-
hængige ligebehandlingsorgan.
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Formålet med denne rapport er at 
fremdrage viden om, hvad der fin-
des af nye undersøgelser, analy-
ser, domme, lovtekster og andre 
relevante værktøjer til at vurdere, 
hvorvidt arbejde i relation til lige-
løn skal eller kan anses for at have 
samme værdi. Der er indsamlet vi-
den fra udlandet herunder de andre 
nordiske lande, England, Tyskland 
og Canada. Udkast til rapporten 
har været drøftet i en reference-
gruppe med repræsentanter for LO, 
3F, HK, SL, FOA og TL. 

1.1. Problemområder
Det primære sigte med rapporten 
er, at den skal være nyttig i tre re-
lationer:
•	 Formidling/oplysning for at øge 

forståelsen af ligelønsprincippet 
såvel internt i LO som mere ge-
nerelt i samfundet. Ligeløn for 
arbejde af samme værdi er et 
element i dette princip. Regler-
ne om at bevisbyrden skifter fra 
arbejdstagersiden til arbejdsgi-
versiden, når arbejdstageren på-
viser faktiske omstændigheder, 
der prima facie (ved første øje-
kast) tyder på, at der er uligeløn, 
er et andet vigtigt element. 

•	 I forhold til lovgiver, idet der gi-
ves forslag til, hvordan dansk 

ligelønslovgivning med respekt 
af gældende EU-regler kan æn-
dres, så den bedre end den nu-
værende lovgivning om ligeløn 
kan ventes at fremme en udvik-
ling mod ligeløn for arbejde af 
samme værdi. Den danske li-
gelønslov er subsidiær i forhold 
til kollektive overenskomster, 
der sikrer ligeløn lige så godt 
som loven. Evt. nye formulerin-
ger af loven bør derfor ledsages 
af nye formuleringer i de kol-
lektive overenskomster. Det er 
afgørende for, at retssager kan 
føres i det fagretlige system her-
under de nye ligelønsnævn. Hvis 
loven går længere end overens-
komsterne, kan de videregående 
krav, der støttes på loven, kun 
håndhæves ved de almindelige 
domstole, ikke i det fagretlige 
system.

•	 I forhold til forbund, der ønsker 
at rejse ligelønssager for domsto-
lene, Ligebehandlingsnævnet el-
ler de nye ligelønsnævn, der op-
rettes eller er oprettet i forlæn-
gelse af Mæglingsforslaget fra 
overenskomstforhandlingerne 
2010.1

1. Se ”Mæglingsforslag fra forligsmanden 26. marts 
2010” på www.lo.dk

1. Indledning  



Lige løn og arbejde af samme værdi I  Side 15

Rapporten har tre omdrejnings-
punkter:
•	 En slags ”state of the art”, der fo-

kuserer på ny og nyttig viden fra 
Danmark og andre lande.

•	 Et overblik over lovgivning og 
domme om arbejde af samme 
værdi fra Danmark og andre 
lande med vægt på dem, der bi-
drager til at illustrere, hvad ar-
bejde af samme værdi kan være. 

•	 Den historiske dimension og de 
klassiske fortællinger om lige løn 
for arbejde af samme værdi.

I denne rapport vil navnlig følgende 
muligheder blive diskuteret nær-
mere:
•	 Præcisering i lovteksten eller 

bemærkningerne til loven af be-
grebet ”tilsyneladende forskels-
behandling” og ”faktiske om-
stændigheder”, der vender bevis-
byrden.

•	 Præcisering af begrebet ”arbejde 
af samme værdi” i lovteksten el-
ler bemærkningerne til loven.

•	 Pligt også for (visse) private ar-
bejdsgivere til at arbejde aktivt 
for ligeløn. 

•	 Udbygning af arbejdsgivernes 
pligt til at udarbejde statistik 
vedr. ligeløn.

•	 Præcisering af arbejdsgiverbe-
grebet og udvidelse af dette, så 
flere enheder henregnes til sam-
me arbejdsgiver, fx alle institutio-
ner i samme kommune. 

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

1.2. LO’s ligelønsstrategi
LO’s hovedbestyrelse vedtog den 
15. maj 2009 en strategi for at ska-
be større fokus på ligeløn mellem 
kvinder og mænd. Ligelønsstrategi-
en er sammensat af 12 selvstændigt 
beskrevne indsatsområder, som 
overordnet set falder i to dele. Før-
ste del omfatter tiltag, der kan gen-
nemføres ved lovgivning og en mere 
generel indsats. Anden del omfatter 
tiltag, der kan overvejes af overens-
komstparterne. Tre af forslagene 
kræver tiltag både ved lov og kol-
lektiv overenskomst (pkt. 1, 5 og 11 
i følgende oversigt).2 

I Del 1 om lovgivning og gene-
relle tiltag peges på, at følgende bør 
fremmes: 
1. 	 Større gennemsigtighed i løn-

dannelsen. 

2. ”LO’s ligelønsstrategi” er publiceret på www.loli.dk.
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2. 	 Fastholdelse af kravet om op-
rettelse af et uvildigt ligestil-
lingsorgan.3 

3. 	 Forstærkning af indsatsen for 
at opdage ligelønssager. 

4. 	 Afklaring af begrebet ”arbejde 
af samme værdi”. 

5. 	 Øgede barselsrettigheder til 
mænd. 

6. 	 Afdækning af anvendelsen af 
merarbejdsbestemmelsernes 
betydning. 

7. 	 Afdækning af betydningen af, 
at lønstigninger fastlægges pro-
centuelt. 

11. 	Fagbevægelsen skal holde de 
offentlige arbejdsgivere fast på 
deres mainstreamingforpligtel-
se efter ligelønslovens § 1b. 

I del II om tiltag, der kan overvejes 
af overenskomstparterne, peges på 
følgende, der delvis overlapper de 
tiltag, der er nævnt under 1: 
1. 		 Større gennemsigtighed i løn-

dannelsen. 
5. 		 Øgede barselsrettigheder til 

mænd.

3.  Institut for Menneskerettigheder er nu det uvildige 
ligestillingsorgan, der bl.a. skal bidrage til at fremme 
ligeløn i Danmark. Ved lov nr. 182 af 8.3.2011 om 
ændring af lov om etablering af Dansk Center for 
Internationale Studier og Menneskerettigheder og 
visse andre love, der trådte 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. ligeløn. Lovændringen 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 før 15.3.2011 gældende retstilstand 
var i strid med de underliggende EU-regler. 

8. 		 Ligelønsprincippet skal fremgå 
eksplicit af overenskomsterne. 

9. 		 Lønudligningsordninger.
10. 	Videreudvikling af Barselsud-

ligningsfonden.
11. 	Fagbevægelsen skal holde de 

offentlige arbejdsgivere fast på 
deres mainstreamingforpligtel-
se efter ligelønslovens § 1 b. 

12. 	Barns sygedage. 

Forud for vedtagelsen af LO’s lige-
lønsstrategi havde Ruth Nielsen ud-
arbejdet en udredning for LO i 20094 
om kollektive overenskomsters og 
det fagretlige systems bæredygtig-
hed i forhold til ligeløn og lukning af 
løngabet mellem kvinder og mænd. 
Nærværende rapport kan ses som 
en opfølgning på denne udredning og 
den af LO vedtagne ligelønsstrategi. 

1.3. Lønkommissionens arbejde
Nærværende rapport kan også ses 
som led i en opfølgning fra LO’s 
side på Lønkommissionens arbejde. 
Bl.a. som en konsekvens af konflik-
ten i foråret 2008 i forbindelse med 
overenskomstforhandlingerne på 
det offentlige område nedsatte re-
geringen i efteråret 2008 en Løn-
kommission, der afsluttede sit ar-
bejde i sommeren 2010.5

Lønkommisssionen udviklede et 

4.  Endelig version afleveret til LO 27.4.2009. ”LO’s 
juridiske rådedrum vedrørende løngabet” er en del af 
denne udgivelse.
5. Se nærmere http://www.lonkommissionen.dk, hvor-
fra rapporter mv. fra kommissionen kan downloades.
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nyt time-/lønbegreb: Standardbereg-
net timefortjeneste. Alle lønkompo-
nenter bortset fra fraværsbetalinger 
og overtidsbetalinger indgår i den 
standardberegnede timefortjeneste. 
Løn gives for udført arbejde i en pe-
riode. Den standardberegnede time-
fortjeneste adskiller sig fra løn pr. 
præsteret arbejdstime ved, at der ses 
bort fra overarbejde og betaling for 
overtid. De betalte timer omfatter de 
timer, som arbejdsgiveren har betalt 
for, også selv om lønmodtageren ikke 
har udført arbejde i disse timer. De 
betalte timer er således alle de timer, 
hvortil der er knyttet en betaling fra 
arbejdsgiver til lønmodtager. De be-
talte timer svarer til de aftalte timer 
samt overtid. De præsterede timer 
omfatter kun de reelt arbejdede ti-
mer.  Den præsterede tid betragtes 
i lønstatistikken som alle de timer, 
hvor lønmodtageren reelt arbejder, 
og arbejdsgiveren betaler. Betalte ti-
mer i lønstatistikken er alle præste-
rede timer, samt alle fraværstimer 
og ferie- og sønhelligdagstimer, hvor-
til der hører en betaling fra arbejds-
giver til lønmodtager. Den standard-
beregnede timefortjeneste adskiller 
sig fra løn pr. betalt arbejdstime ved, 
at der ses bort fra fravær og fraværs-
betaling.

I de enkelte faggrupper har 
kvinder mere betalt fravær end 
mænd blandt andet som følge af 
barsel, børns sygdom og eget syge-
fravær, og kvinder udfører mindre 

overarbejde end mænd. Hvor stor 
eller lille lønforskel mellem kvinder 
og mænd fremtræder i lønstatistik-
ker, afhænger derfor af de anvendte 
lønbegreber.

Lønkommissionens undersøgel-
ser viser, at der både for arbejdsmar-
kedet som helhed og for den offentli-
ge sektor er en bruttolønforskel mel-
lem mænd og kvinder på ca. 20 pro-
cent, hvis man anvender lønbegrebet 
standardberegnet timefortjeneste. 
Denne lønforskel hænger sammen 
med, at mænd og kvinder arbejder 
i forskellige fag og har forskellige 
funktioner på arbejdsmarkedet, her-
under at mænd i højere grad er lede-
re. Lønforskellen mellem mænd 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 størst betyd-
ning for, at der er forskelle mellem 
grupper af kvinders og grupper af 
mænds løn, er at arbejdsmarkedet 
er kønsopdelt. 

Kønsopdelingen på arbejdsmar-
kedet hænger blandt andet sammen 
med de uddannelser, som mænd og 
kvinder tager. Kvinder gennemfører 
i dag væsentligt længere uddannel-
ser end tidligere, men der er fortsat 
en tydelig kønsopdeling i uddannel-
sessystemet, således at kvinder og 
mænd gennemfører forskellige ud-
dannelser, og der synes at være en 
tendens til at kvindetypiske uddan-
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nelser værdisættes lavere end man-
detypiske. For en generation eller to 
siden havde mænd som gruppe ty-
pisk længerevarende og mere ud-
dannelse end kvinder, og det var en 
udbredt og populær opfattelse, at en 
væsentlig årsag til at mænd fik hø-
jere løn end kvinder var, at de var 
bedre kvalificerede. I dag (2011) er 
yngre kvinder ofte bedre uddannede 
end mænd, men de er alligevel stadig 
det lavest lønnede køn. Mænd tjener 
mere end kvinder, uanset om de har 
kortere, samme eller længere uddan-
nelse. Lønkommissionen fandt fx sto-
re lønforskelle mellem diplomingeni-
ører og fysioterapeuter, sygeplejer-
sker og socialpædagoger (50 procent 
højere løn i mandegruppens favør). I 
EU’s ”Strategy for equality between 
women and men 2010-2015” peges 
også på dette problem, se følgende:6

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.

Kønsopdelingen af arbejdsmarkedet 
hænger også sammen med kvinders 
og mænds gennemsnitligt forskelli-
ge engagement i varetagelsen af om-
sorgsopgaver. Der er en skæv forde-
ling i mænds favør. Set i et langt hi-

6. Se s. 16 i Strategien.

storisk perspektiv afhænger de øko-
nomiske relationer mellem kvinder 
som gruppe og mænd som gruppe 
navnlig af, hvordan udgifter til bar-
sel, omsorg, sygdom og lignende af-
holdes. For ca. 100 år siden skete det 
i Danmark i det væsentligste uden 
om arbejdsmarkedet, ved at mange 
kvinder, børn, ældre og syge blev fa-
milieforsørgede, mens de funktioner, 
der blev betalt via arbejdsmarkedet, 
i vidt omfang var renset for direkte 
barsels- og omsorgsudgifter. Indirek-
te blev sådanne udgifter dog afholdt 
via arbejdsmarkedet, ved at mænds 
løn var tilpasset til, at de skulle kun-
ne varetage en rolle som enefami-
lieforsørgere. Rationalet bag pkt. 10 
i LO’s ligelønsstrategi om at videre-
udvikle Barselsudligningsfonden7 til 
en Omsorgsfond er også at sikre so-
lidarisk finansiering af udgifter til 
barsel, omsorg, sygdom og lignende, 
så disse udgifter ikke (som nu) i væ-
sentlig grad betales af lav løn i kvin-
dedominerede fag. Efter min vurde-
ring vil videreudvikling af reglerne 
om barselsudligning til omsorgsud-
ligning være et relevant bidrag til 
at nærme sig ligeløn for kvinder og 
mænd, 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, 
ligelønsloven, barselloven, barselsudligningsloven og 
loven om ligebehandling i forbindelse med pension, 
forsikring og lignende finansielle ydelser, Kbh., 2010.
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Lønkommissionen sammenlig-
nede en række kvindetypiske og 
mandetypiske fag. Kommissionens 
analyser indikerer en vis selvfor-
stærkende effekt af det kønsopdel-
te arbejdsmarked. Ved de offentlige 
overenskomstforhandlinger er over-
enskomstparterne på kvindedomi-
nerede arbejdsområder i flere til-
fælde gået foran den private sektor 
med hensyn til at lade arbejdsgivere 
betale for de ansattes fravær og har 
etableret ordninger, der giver ganske 
vidtgående ret til løn under fravær 
fx i forbindelse med barsel og børns 
sygdom. Den offentlige sektor har 
med disse ordninger profileret sig 
ved at prioritere arbejdsgiverbetalt 
fravær, mens overenskomstparterne 
i den private sektor i højere grad har 
prioriteret løn for faktisk udført ar-
bejde, evt. øget løn for overarbejde.

Lønkommissionen belyste pri-
mært økonomiske og politiske 
aspekter af ligelønsproblemet. Kap. 
8 i slutrapporten fra Lønkommis-
sionen8 handler dog om ligelønslo-
ven og arbejde af samme værdi og 
belyser en række juridiske aspek-
ter, navnlig om Danmark opfyl-
der minimumskravene til arbejds-
giverne i EU-retten, se herom ne-
denfor i afsnit 3.1. Lønkommissio-
nen fremhæver, at det, når det skal 
vurderes, om forskellig aflønning 
er udtryk for uligeløn på grund af 

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

køn, ikke er tilstrækkeligt at se på 
lønstatistikker eller gennemsnits-
lønninger. Efter ligelønslovens § 1 
foretages vurderingen af arbejde 
af samme værdi for konkrete per-
soner i konkrete stillinger/grupper 
af personer med ensartede og velaf-
grænsede jobfunktioner. Ligeløns-
lovens § 1, stk. 3 bestemmer, at be-
dømmelsen af arbejdets værdi skal 
ske ud fra en helhedsvurdering af 
relevante kvalifikationer og andre 
relevante faktorer. I retspraksis om 
ligelønslovens § 1 kan de kriterier, 
der lægges vægt på, kategoriseres 
under følgende overskrifter:
• 	 Arbejdets art
• 	 Uddannelseskrav og andre job-

krav
• 	 Arbejdsforhold og arbejdsvilkår.

Der gælder en generel ligheds-
grundsætning i EU-retten. Det ge-
nerelle lighedsprincip indebærer ef-
ter EU-Domstolens praksis,9 at der 
stilles krav om, at ensartede situa-
tioner ikke må behandles forskel-
ligt, medmindre forskellig behand-
ling er objektivt begrundet. Det 
EU-retlige ligebehandlingsprincip 
kræver, at personer i sammenlig-
nelige situationer skal ligebehand-
les. I det omarbejdede direktiv10 om 
kønsligestilling på arbejdsmarke-
det lyder pkt. 9 i præamblen:

9. Se fx sag C-149/96, Portugal mod Rådet, Saml. 1999 
I-8395.
10.  2006/54/EF.
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(9) Til vurdering af, om arbejdsta-
gere varetager samme arbejde eller 
arbejde af samme værdi, bør det i 
overensstemmelse med Domstolens 
faste retspraksis fastslås, hvorvidt 
disse arbejdstagere kan anses for 
at være i sammenlignelige situatio-
ner11 under hensyntagen til en ræk-
ke faktorer, bl.a. arbejdets art, fag-
lig uddannelse og arbejdsvilkår.

Her fremhæves således i relation til 
vurderingen af, om arbejde kan an-
ses for at være af samme værdi, ar-
bejdets art, faglig uddannelse og ar-
bejdsvilkår, dvs. nogenlunde de sam-
me faktorer, som der hidtil har været 
lagt vægt på i dansk retspraksis.

I Lønkommissionens undersø-
gelse tegner der sig efter Kommis-
sionens vurdering en tendens til, 
at grupper, der arbejder inden for 
det tekniske område, og som har en 
overvægt af mænd, aflønnes høje-
re end grupper, der arbejder inden 
for omsorgsrelaterede fag, og som 
har en overvægt af kvinder. Ten-
densen ses tydeligst i sammenlig-
ningerne blandt grupperne med en 
mellemlang videregående uddannel-
se.12 En anden tendens, som mulig-
vis kan udledes af undersøgelsen, er, 
at udendørsarbejde aflønnes højere 

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 nævnes ofte som eksempel på et 
kvindefag med omsorgsrelaterede opgaver. Sygeplejer-
sker beskæftiger sig dog også i høj grad med teknik.

end indendørsarbejde. Kommissio-
nen bemærker endvidere, at de bely-
ste fag med overvægt af mænd i vidt 
omfang er beskæftiget på det priva-
te arbejdsmarked. Der er derfor en 
konkurrence mellem den private og 
den offentlige sektor om disse grup-
per, og det må i den forbindelse an-
tages, at markedsefterspørgslen fra 
den private sektor efter de mandli-
ge grupper har betydning for disse 
gruppers lønniveau, også når de er 
beskæftiget i den offentlige sektor. 
Som det omtales nedenfor i det hi-
storiske afsnit, afgav arbejdsmarke-
dets parter (LO, DA og FTF) i 1982 
en fælleserklæring13 om begrebet 
arbejde af samme værdi ifølge hvil-
ken spørgsmålet, om to arbejdsfunk-
tioner har samme værdi, må afgøres 
ud fra en af den almindelige løndan-
nelse uafhængig, direkte vurdering 
af de pågældende arbejdergruppers 
indsats i produktionen. Denne er-
klæring kan læses sådan, at den 
udelukker markedsmekanismen fra 
vurderingen af arbejdets værdi, for-
di markedsmekanismer ikke indgår 
i en ”direkte vurdering af de pågæl-
dende gruppers indsats i produktio-
nen”, som netop skal være uafhæn-
gig af den almindelige løndannelse, 
se i det hele nedenfor i afsnit 5.

13. Se bilag 1.
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Gennemførelse af ligeløn i Dan-
mark er gennem de sidste ca. 100 
år sket i flere etaper, primært efter 
EU-medlemskabet ved lovgivning, 
som gennemfører EU-regler, og kun 
i mindre omfang ved kollektiv over-
enskomst.14 

2.1. Før EU-medlemskabet (1.1.1973)
På tjenestemandsområdet nedsat-
tes i 1917 en kommission til at un-
dersøge principperne for tjeneste-
mandslønninger. Kommissionens 
flertal anbefalede ligeløn. I 1919 ind-
førtes lige løn for lige arbejde for tje-
nestemænd i den forstand, at åbent 
erkendt, direkte kønsdiskriminati-
on blev afskaffet. I stedet indførtes 
halvkamufleret kønsdiskrimination 
ved hjælp af forsørgerbegrebet med 
forsørgertillæg, der blev defineret 
kønsskævt, idet alle gifte mænd (til 
forskel fra gifte kvinder) blev anset 
for forsørgere. 15 I 1958 blev der ved-
taget en ny tjenestemandslov. Lo-
ven gav lige store reguleringstillæg 
til mænd og kvinder, og reglerne om 

14.  Se nærmere Precht, Kirsten;  Ligeløn – i Juridisk 
Perspektiv i Deding, Mette og Helle Holt (red.): 
Hvorfor har vi lønforskelle mellem kvinder og mænd? 
En antologi om ligeløn i Danmark, Kbh. 2010, (findes 
på 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 nærmere Inger Margrethe Pedersens betænk-
ning Forsørgerbegrebet nr. 440/1966, online på www.
statensnet.dk s. 53 ff. 

forsørgertillæg fra 1919 udgik af tje-
nestemandsloven.

For så vidt angår det øvrige ar-
bejdsmarked var tilslutningen til 
ligeløn i fagbevægelsens første årti-
er ikke stor. HK havde ved sin stif-
telse i 1900 ligeløn med i forbun-
dets formål, mens Kvindeligt Arbej-
derforbund (nu en del af 3F) og De 
Samvirkende Fagforbund (nu LO) 
først langt senere tilsluttede sig 
målsætningen om ligeløn. Man var 
formentlig bange for, at krav om li-
geløn ville koste høj arbejdsløshed 
for kvinder, der bedre kunne få job, 
når de var billigere end mænd. Vis-
se mandeforbunds motiv til at gå 
ind for ligeløn var formentlig til-
svarende, at man håbede at stille 
mænd bedre i konkurrencen med 
kvinder ved at gøre kvinder lige så 
dyre for arbejdsgiveren som mænd.

I 1960 ratificerede Danmark 
ILO’s ligelønskonvention nr. 100 fra 
1951,16 men afviste i den forbindelse 
at vedtage en ligelønslov og overlod 
ligelønsproblemet til overenskomst-
regulering. Ved overenskomstfor-
handlingerne i 1961 nedsattes et li-
gelønsudvalg. Før Danmarks med-
lemskab af EF/EU pr. 1.1.1973 var 
de f leste arbejdsmarkedsaktører 

16. Se også Rekommendation nr. 90 om ligeløn.

2. Den historiske baggrund og udvikling
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i Danmark dog afvisende over for 
lovgivning om ligeløn. 

I 1960’erne var HK ca. 10 år for-
an andre LO-forbund med hensyn 
til at opnå ligeløn i overenskomst-
satserne. I 1965 skete et gennem-
brud, idet HK17 opnåede ligeløn 
på minimallønsområdet i den for-
stand, at minimallønssatserne blev 
ens for kvinder og mænd. Direkte 
diskrimination ved fastsættelse af 
satser blev herved afskaffet.

Helt frem til omkring 1970 var 
det almindeligt, at parterne i såvel 
normalløns- som minimallønsover-
enskomster aftalte forskellige sat-
ser for kvinder og mænd, således at 
kvindernes satser altid var de lave-
ste. De særlige satser for kvinder 
og mænd blev afskaffet i 1960’erne 
og begyndelsen af 1970’erne. Køns-
skævhed i personlige tillæg var fort-
sat et problem. Satsudligningen i 
1970’erne havde mærkbar betydning 
for løngabet, der reelt blev indsnæv-
ret ved indførelsen af den overens-
komstmæssige ligeløn i 1970’erne. 
Per Vejrup Hansen skriver således:18

Målt i forhold til de ikke-faglærte 
mænds udgjorde de ikke-faglær-
te kvinders gennemsnitsløn 74% i 
1960, men 91% i 1980, svarende til 

17. Se om HK’s kamp for ligeløn Precht, Kirsten & 
Larsen, Bent: Ligeværd i kroner og øre – en håndbog 
om ligeløn. HK Industri. 1996 og HK: Lige køn – lige 
løn, Kbh., 2003.
18. Hansen, Per Vejrup: Lønforskelle, lønpolitik og 
beskæftigelse i 1970’erne. Arbejdsløshedsundersøgel-
serne 4, SFI publikation nr. 111, Kbh., 1982 s. 19.

en stigning på 17 procentpoints. Af 
denne stigning fandt næsten halv-
delen sted i 1973-74, dvs. efter indfø-
relsen af ligelønnen mellem kvinder 
og mænd.

ILO-Konvention nr. 100 om ligeløn 
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.

og i art. 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 præ-
cis definition af arbejde af samme 
værdi. Art. 3 i konvention nr. 100 
om ligeløn indeholder en regel om 
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jobvurdering,19 dvs. vurdering af de 
objektive jobkrav, til forskel fra per-
sonvurdering, dvs. vurdering af ar-
bejdstagerens input og output. Som 
fremhævet af ILO’s ekspertkomité 
kan udtrykket arbejde af samme 
værdi referere både til de objektive 
jobkrav og til arbejdstagerens udfø-
relse af jobbet, jf. følgende:20 

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-
lønskonvention var der forslag om, 
at indsætte følgende 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 partíes 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 opnå ligeløn,  
Udsen, Sanne: Jobvurdering og ligeløn, 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 forlæn-
gelse af diskussionerne i ILO-regi 
har der været omfattende diskussio-
ner af betydningen af, om lønforskel-
le mellem kvinder og mænd skyldes 
forskelle i objektive jobkrav i typiske 
kvindejobs og mandejobs eller for-
skelle i arbejdstagernes udførelse 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 udførelse af jobbet, vil 
ofte være ret flydende i sådanne jobs. 

I litteraturen21 har der været ar-
gumenteret for, at der foreligger ”ar-
bejde af samme værdi” når jobkra-
vene må anses for lige store.

I EU-regi har man valgt at knyt-
te begrebet ”arbejde af samme vær-
di” til ”sammenlignelige situatio-
ner” og at vedtage en særlig regel 
om bevislempelse for arbejdstager-
siden, der kun skal påvise faktiske 
omstændigheder, der ved første øje-
kast (på latin: prima facie) skaber 
det indtryk, at der er uligeløn, hvor-
efter det er op til arbejdsgiversiden 
at påvise, at det er der ikke, fx fordi 
der ikke udføres arbejde af samme 
værdi. Afklaring af begrebet ”ar-

21. Se Bjørst, Byrial R.: Ligeløn for job af samme 
værdi, Kbh., 2005
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bejde af samme værdi” 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 værdi. 

Jobvurdering har i mange år 
været et omdiskuteret middel til 
at fremme ligeløn, som nogen i høj 
grad er tilhængere af, og andre er 
ganske meget imod. Den norske be-
tænkning NOU 1997: 10, Arbeids-
vurdering som virkemiddel for like-
lønn22 indeholder en indgående gen-
nemgang heraf. 

Traktatbrudssagen mod Eng-
land vedrørende ligeløn23 drejede sig 
om den dagældende formulering af 
Equal Pay Act, der krævede, at der 
skulle findes et jobklassifikationssy-
stem for, at der kunne kræves lige 
løn for arbejde, der tillagdes samme 
værdi. Dette blev anset for striden-
de mod ligelønsdirektivets art. 1. 
Efter dommen blev Equal Pay Act 
ændret. Det ville stride mod det EU-
retlige krav om ligeløn for arbejde af 
samme værdi, hvis en medlemsstat 
kun sikrer ligeløn for job af samme 
værdi. En kvindelig og en mandlig 
arbejdstager kan godt være i sam-
menlignelige situationer, og derfor 
have krav på ligeløn for arbejde af 
samme værdi, selv om de måske ud-
fører jobs, der i et jobvurderingssy-
stem tillægges forskellig værdi. Som 
nævnt afgav arbejdsmarkedets par-

22. Se www.regjeringen.no
23. Sag 61/81, Saml. 1982 s. 2601.

ter (LO, DA og FTF) i 1982 en fæl-
leserklæring24 om begrebet arbej-
de af samme værdi, ifølge hvilken 
spørgsmålet, om to arbejdsfunktio-
ner har samme værdi, må afgøres 
ud fra en af den almindelige løndan-
nelse uafhængig, direkte vurdering 
af de pågældende arbejdergrup-
pers indsats i produktionen. Man 
kan læse Fælleserklæringen så-
dan, at den med udtrykket ”indsats” 
ikke kun omtaler jobbets krav, men 
også personens præstationer mv.

I de fleste nationale reguleringer 
af ligeløn afgøres spørgsmålet, om 
arbejde er af samme værdi, navnlig 
ved en vurdering af følgende:
1. 	Kvalifikationer/fagkundskab 
2.	 Belastning/indsats
3.	 Arbejdsforhold/vilkår 
4.	 Ansvar/beslutningskompetence.

Det svarer, som det ses, nogen-
lunde til de faktorer, der fremhæ-
ves i pkt. 9 i præamblen til det om-
arbejdede direktiv25 om kønslige-
stilling på arbejdsmarkedet. 

2.2. Efter EU-medlemskabet 
(1.1.1973)

2.2.1. Generelt: forrang, direkte 
virkning, EU-konform fortolkning, 
mindstekrav til arbejdsgiverne, 
grundlæggende rettigheder
Set ud fra et EU-retligt perspektiv 
er ligeløn ikke en handelsvare, men 

24. Se bilag 1.
25. 2006/54/EF.
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en grundlæggende ret. Efter Dan-
mark er blevet medlem af EU, ud-
gør det EU-retlige system og dansk 
ret et stort samlet retssystem, som 
er afgørende for forståelsen af, hvad 
der gælder i Danmark om ligeløn. 
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 på EU-niveau, har 
forrang for medlemslandenes ret, 
hvis der er modstrid, og har direk-
te virkning i medlemslandene, både 
i forholdet mellem stat og borger 
(såkaldt vertikal direkte virkning) 
og i forhold til private arbejdsgive-
re, pensionsselskaber mv. (såkaldt 
horisontal direkte virkning). En 
dansk lønmodtager (eller dennes 
forbund) vil således fx kunne på-
beråbe sig ligelønsreglen i art. 157 
TEUF (Traktaten om den Europæi-
ske Unions Funktionsmåde) direk-
te mod en dansk arbejdsgiver for 
en dansk domstol eller det danske 
Ligebehandlingsnævn eller et lige-
lønsnævn. Her vil dansk ret blive 
fortolket EU-konformt, og hvis dette 
ikke er muligt, gives der forrang til 
EU-retten.

Kvinder og mænd har stort set 
samme krav på ligeløn efter EU-ret-
ten. Der er dog en snæver adgang til 

positiv særbehandling af det køn, 
der måtte være særligt ufordelagtigt 
stillet, eller særbehandling af kvin-
der i forbindelse med graviditet og 
fødsel. Til forskel fra hvad der gælder 
i EU-retten, er den folkeretlige til-
gang til diskriminationsværn asym-
metrisk og præget af det synspunkt, 
at diskriminationsværn mest er til 
for at beskytte kvinder (navnlig i u-
lande), børn, etniske minoriteter og 
diverse særligt undertrykte, forfulg-
te eller på anden måde vanskeligt 
stillede (små)grupper.26 Det gælder 
uanset, at det ofte i folkeretlige tek-
ster, fx FN’s Verdenserklæring om 
Menneskerettigheder og FN’s race-
diskriminationskonvention, fastslås, 
at alle mennesker er lige. De folke-
retlige forbud imod kønsdiskrimi- 
nation beskytter ikke alle menne-
sker lige meget. Bedømt ud fra folke-
retlige tekster er kvinder langt bedre 
beskyttet mod kønsdiskrimination 
end mænd. FN’s kvindekonvention 
(CEDAW) beskytter således eksplicit 
kvinder (og kun kvinder) mod køns-
diskrimination, mens der kun er 
svagt folkeretligt værn mod kønsdis-
krimination af mænd. Folkeretlig be-
skyttelse af menneskerettigheder er 
langt mere individorienteret end EU-
retten, der både er individ- og kollek-
tivt orienteret. Den mulighed at tage 
fra mænd og give til kvinder for at 

26. Se nærmere Nielsen, Ruth: Civilretlige diskrimi-
nationsforbud, Kbh., 2010.



Side 26  I  LO-dokumentation nr. 1/2012 

fremme ligeløn vil ikke blive diskute-
ret videre i nærværende rapport.

EU-retten behandler først og 
fremmest ligeløn som et retsfor-
hold mellem arbejdsgivere og ar-
bejdstagere, og opstiller en ræk-
ke krav til arbejdsgiverne. På li-
geløns- og ligestillingsområdet i 
øvrigt fastsætter EU kun mini-
mumskrav til arbejdsgiverne. Det 
står medlemslandene frit at sikre 
ligeløn bedre end det mindsteni-
veau for ligelønssikring, EU kræ-
ver opfyldt, ved at stille yderli-
gere krav til arbejdsgiverne. Der 
må derimod ikke stilles strenge-
re krav til de potentielle ofre for 
uligeløn (arbejdstagerne). Art. 27 
i direktiv 2006/54/EF af 5. juli 
2006 om gennemførelse af prin-
cippet om lige muligheder for og 
ligebehandling af mænd og kvin-
der i forbindelse med beskæftigel-
se og erhverv (omarbejdning) ly-
der således:

 
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 ligeløn, EU stiller, herun-

der at der skal være 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 ligeløn. 
Medlemsstaterne er frit stillet med 
hensyn til at realisere højere ambi-
tioner, fx ved at skærpe bevisregler-
ne, eller lade pligten til at arbejde 
aktivt for ligestilling gælde for en 
bredere kreds af arbejdsgivere end 
offentlige arbejdsgivere. 

Gennemførelsen af bestemmel-
serne i det omarbejdede direktiv er 
under ingen omstændigheder til-
strækkelig grund til at berettige en 
nedsættelse af niveauet for arbejds-
tagerbeskyttelsen på det område, 
der er dækket af direktivet, uden 
at dette dog indskrænker medlems-
staternes ret til under hensyn til si-
tuationens udvikling at indføre love 
og administrative bestemmelser, 
som er forskellige fra dem, der gæl-
der på tidspunktet for direktivets 
meddelelse, forudsat at direktivets 
bestemmelser overholdes.

Det er en af forskellene mellem 
forskellige politiske partier, at no-
gen brænder mere for løsning af li-
gelønsproblemet end andre. Det fra 
2001-2011 regerende VKO-flertal 
ønskede stort set at overholde mind-
stekravene i EU-reglerne, men i for-
hold til ligeløn og ligestilling i øvrigt 
er der ikke i disse partier vilje til at 
stille strengere krav til arbejdsgi-
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verne end de EU-retlige minimums-
krav. Indtil for nylig var Danmark 
endog i traktatbrud, fordi man næg-
tede at oprette et uafhængigt lige-
stillingsorgan til sikring af lige-
stilling, herunder ligeløn. Efter at 
EU-Kommissionen havde beslut-
tet at rejse traktatbrudssag mod 
Danmark ved EU-Domstolen, hvis 
Danmark ikke rettede ind, vedtog 
Danmark i foråret 2011 en lov om 
ændring af loven om etablering af 
Dansk Center for Internationale 
Studier og Menneskerettigheder og 
visse andre love, der med ikrafttræ-
den den 15. marts 2011 gjorde Insti-
tut for Menneskerettigheder til det 
uafhængige danske organ, der skal 
overvåge og fremme ligestilling 
mellem kønnene, herunder lige løn 
for mænd og kvinder. Hovedbestem-
melsen i den nye lov er § 18, der ly-
der:

Institut for Menneskerettigheder 
har til opgave at fremme, evalue-
re og overvåge samt støtte ligebe-
handling af kvinder og mænd uden 
forskelsbehandling på grund af 
køn, herunder ved at bistå ofre for 
forskelsbehandling med deres kla-
ger over forskelsbehandling under 
hensyntagen til ofrenes, forenin-
gernes, organisationernes og andre 
juridiske personers rettigheder, 
foretage uafhængige undersøgelser 
af forskelsbehandling og offentlig-
gøre rapporter og fremsætte hen-

stillinger om spørgsmål vedrøren-
de forskelsbehandling.

Efter den 15.3.2011 opfylder dansk 
ret formentlig stort set EU’s mini-
mumskrav til arbejdsgiverne på li-
gestillingsområdet, herunder ved-
rørende ligeløn.27 Der er derimod 
ikke meget i dansk ret, der er ud-
tryk for et højere niveau i juridisk 
sikring af ligeløn end minimums-
kravene i EU. 

I denne rapport går jeg ud fra, 
at LO’s ambitionsniveau med hen-
syn til sikring af ligeløn er højere 
end blot at stille de EU-retlige mi-
nimumskrav til arbejdsgiverne, og 
at spørgsmålet, om hvad lovgiver 
kan gøre, ikke kun skal besvares i 
forhold til en lovgiver, der ønsker at 
gøre så lidt, som man kan slippe af 
sted med i forhold til EU, men at der 
også skal tages stilling til, hvad en 
lovgiver, der ønsker at vedtage be-
stemmelser, som er gunstigere for 
beskyttelsen af princippet om lige-
løn og strengere for arbejdsgiverne 
end de EU-retlige minimumskrav 
kræver, kan gøre.

På EU-niveau er der regler om 
ligeløn både i primærretten  (trak-
taterne og de grundlæggende ret-
tigheder), sekundærreguleringen 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 så vel inte-
greret i dansk ret, at det ikke vil føre til overtrædelser 
af EU-retten.
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Ligeløn som en grundlæggende ret
De vigtigste EU-regler om ligeløn 
som en grundlæggende rettighed 
er art. 21 og 23 i EU’s Charter om 
grundlæggende rettigheder. Art. 21 
bestemmer (min kursivering af køn):

Ikke-forskelsbehandling
1. Enhver forskelsbehandling på 
grund af køn, race, farve, etnisk el-
ler social oprindelse, genetiske an-
læg, sprog, religion eller tro, politi-
ske eller andre anskuelser, tilhørs-
forhold til et nationalt mindretal, 
formueforhold, fødsel, handicap, 
alder, seksuel orientering eller et-
hvert andet forhold er forbudt.
2. Inden for traktaternes anvendel-
sesområde og med forbehold af de-
res særlige bestemmelser er enhver 
forskelsbehandling på grund af na-
tionalitet forbudt.

Art. 23 i EU’s Charter om grund-
læggende rettigheder bestemmer 
(min kursivering af løn):

 
Ligestilling mellem kvinder og 
mænd
Der skal sikres ligestilling mellem 
kvinder og mænd på alle områder, 
herunder i forbindelse med beskæf-
tigelse, arbejde og løn.
Princippet om ligestilling er ikke 
til hinder for opretholdelse eller 
vedtagelse af foranstaltninger, der 
giver det underrepræsenterede køn 
specifikke fordele.

Kønsligestilling er et af de princip-
per, EU-Domstolen tidligst har an-
set for en grundlæggende rettig-
hed, se Defrenne-III dommen fra 
1978.28 Sagen handlede om en pri-
vat arbejdsgiver, der afskedigede 
kvinder og mænd ved forskellig al-
der. På sagens tidspunkt – det var 
før ligebehandlingsdirektivet fra 
197629 – var den eneste eksisteren-
de EU-regulering vedrørende køns-
ligestilling EF-Traktatens bestem-
melse om ligeløn. Denne bestem-
melse omfattede efter EU-Dom-
stolens opfattelse ikke forskellige 
afgangsaldre for kvinder og mænd. 
EU-Domstolen antog, at fjernelse 
af forskelsbehandling på grundlag 
af køn alligevel utvivlsomt hører 
til de grundlæggende rettigheder, 
selv om der ikke fandtes nogen ob-
jektiveret retskilde, der kunne an-
føres til støtte for synspunktet. EU-
Domstolen udtalte om spørgsmålet 
om, hvorvidt der findes en almin-
delig grundsætning, der forbyder 
forskelsbehandling på grundlag af 
køn med hensyn til ansættelses- og 
arbejdsvilkår: 

25. I det andet led spørges der, om 
der i Fællesskabsretten ved si-
den af de særlige regler i artikel 
119 findes en almindelig grund-
sætning, der forbyder forskelsbe-

28. Sag 149/77, Saml. 1978 s. 1365.
29. 1976/207/EØF. Nu ophævet og afløst af det omar-
bejdede direktiv om kønsligestilling på arbejdsmarke-
det 2006/54/EF.
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handling på grundlag af køn med 
hensyn til mandlige og kvindelige 
arbejdstageres ansættelses- og ar-
bejdsvilkår.
26. Domstolen har allerede f lere 
gange statueret, at menneskets 
grundlæggende rettigheder omfat-
tes af fællesskabsrettens generel-
le principper, som Domstolen skal 
sikre;
27. Det kan ikke betvivles, at fjer-
nelsen af forskelsbehandling på 
grundlag af køn hører til disse 
grundlæggende rettigheder.

Chartret er først og fremmest en 
retsakt, der gør allerede gælden-
de ret mere synlig og eksplicit, og 
samler spredte retskilder. Char-
trets ændrede retlige status vil for-
mentlig herved bidrage til at give 
de grundlæggende rettigheder stør-
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 årstid 
(Test-Achats, Gavieiro, Danosa, 
Fuß, Chatzi, Kleist, Andersen og 
Rosenbladt). 

Art. 51 i Charteret fastslår om 
dets anvendelsesområde, at be-
stemmelserne i Chartret er rettet 
til Unionens institutioner og orga-
ner under iagttagelse af nærheds-
princippet samt til Medlemssta-
terne, dog kun når de gennemfører 
EU-retten. De skal derfor respek-

tere rettighederne, overholde prin-
cipperne og fremme anvendelsen 
heraf i overensstemmelse med de-
res respektive beføjelser. Chartret 
skaber ingen nye kompetencer el-
ler nye opgaver for Fællesskabet og 
Unionen, og ændrer 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-
førte forklarende bemærkninger si-
ges det om art. 51, stk. 2, at bestem-
melsen sammen med andet punk-
tum i stk. 1 bekræfter, at Chartret 
ikke kan bevirke en udvidelse af de 
kompetencer og opgaver, som EU 
allerede før vedtagelsen af Chartret 
havde. Når Danmark gennemfører 
EU-regler, er vi forpligtede til at re-
spektere de i Chartret indeholdte 
rettigheder, bl.a. ligeløn, og over-
holde dets principper og fremme an-
vendelsen heraf.
Grant-sagen30 handlede om en ar-
bejdsgiver (et togselskab), der gav 
sine ansatte togbilletter til ned-
sat pris til deres ægtefæller, men 
nægtede en kvindelig ansat med en 
kvindelig samleverske billige billet-
ter til denne. Hun protesterede og 
gjorde gældende, at det var forskels-
behandling pga. køn i strid med li-
geløns- og ligebehandlingsreglerne. 
Hun fik ikke medhold. Diskrimina-
tion pga. seksuel orientering blev 
således ikke henført under reglerne 
30. Sag C-249/96 Grant, Saml. 1998 I-621, præmis 45.
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om kønsdiskrimination. Om forhol-
det mellem grundlæggende rettig-
heder og EU’s kompetence udtalte 
EU-Domstolen i Grant-sagen, at 
selv om overholdelse af de grund-
læggende rettigheder er en betin-
gelse for, at EU’s retsakter er lovli-
ge, kan disse rettigheder dog ikke i 
sig selv medføre, at de udvider an-
vendelsesområdet for Traktatens 
bestemmelser ud over de gældende 
rammer for EU’s kompetence.31

Eksempler på krænkelse af grund-
læggende rettigheder, der er natio-
nalt anliggende og falder uden for 
Chartret og EU’s kompetence, kan 
fx tænkes på det familie- og arve-
retlige område. Fx i dansk ret står 
det formentlig en arvelader frit at 
skrive et kønsdiskriminerende te-
stamente. Spørgsmålet falder ikke 
inden for EU’s kompetence, blot for-
di et princip (kønsligestilling), som 
er højt prioriteret i EU-retten og 
sikret i Chartret, krænkes. 

Ligeløn som værdi og målsætning. 
Social markedsøkonomi
EU-Traktatens indledende bestem-
melser fastslår det værdigrundlag 
og de målsætninger, EU-retten er 
baseret på. Art. 2 TEU bestemmer 
(min kursivering):

31. I Grant-sagen henviste EU-Domstolen i denne 
forbindelse til sin fortolkning af art. 308 EF i forhold 
til spørgsmålet om EU’s evt. tiltrædelse af EMRK i 
udtalelse 2/94, Saml. 1996 I-1759.

Unionen bygger på værdierne re-
spekt for den menneskelige vær-
dighed, frihed, demokrati, lige-
stilling, retsstaten og respekt for 
menneskerettighederne, herunder 
rettigheder for personer, der tilhø-
rer mindretal. Dette er medlems-
staternes fælles værdigrundlag i 
et samfund præget af pluralisme, 
ikke-forskelsbehandling, tolerance, 
retfærdighed, solidaritet og ligestil-
ling mellem kvinder og mænd.

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

3. Unionen opretter et indre mar-
ked. Den arbejder for en bæredyg-
tig udvikling i Europa baseret på 
en afbalanceret økonomisk vækst 
og prisstabilitet, en social mar-
kedsøkonomi med høj konkurren-
ceevne, hvor der tilstræbes fuld be-
skæftigelse og sociale fremskridt, 
og et højt niveau for beskyttelse og 
forbedring af miljøkvaliteten. Den 
fremmer videnskabelige og tekno-
logiske fremskridt.
Den bekæmper social udstødelse og 
forskelsbehandling og fremmer so-
cial retfærdighed og beskyttelse, li-
gestilling mellem kvinder og mænd, 
solidaritet mellem generationerne 
og beskyttelse af børns rettigheder.
Den fremmer økonomisk, social og 
territorial samhørighed og solida-
ritet mellem medlemsstaterne.
Den respekterer medlemsstaternes 
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rige kulturelle og sproglige mangfol-
dighed og sikrer, at den europæiske 
kulturarv beskyttes og udvikles.

Udtrykket social markedsøkonomi 
er et af de nye ord, der er kommet 
ind i EU-Traktaten ved Lissabon-
Traktatens ikrafttræden den 1. 
december 2009. Det indebærer, at 
markedsøkonomiske argumenter i 
ligelønsdebatten skal udformes på 
en måde, der passer til en social 
markedsøkonomi. Den markeds-
sammenhæng, EU-reglerne om li-
gestilling og diskrimination skal 
ses i, skal således forstås i et sam-
fundsmæssigt makro-perspektiv, 
hvor der er både en økonomisk og 
en social dimension. 

Selv om udtrykket ”social mar-
kedsøkonomi” er nyt i EU-Trakta-
ten efter ændringen ved Lissabon-
Traktaten, er den opfattelse, at 
traktaternes regler om anti-diskri-
mination har et dobbelt – både øko-
nomisk og socialt formål – ikke ny.  
EU-Domstolen fastslog for første 
gang, at EUF-traktatens ligeløns-
regel32 har dette dobbelte formål for 
ca. 35 år siden i Defrenne-II-dom-
men fra 1976.33 Den udtalte:

8. Art. 119 har et dobbelt formål;

32. Nu art. 157 TEUF, fra 1958-1999 art. 119 EF, 
fra 1.5.1999 (Amsterdam-Traktatens ikrafttræden) 
-1.12.2009 (Lissabon-Traktatens ikrafttræden) art. 
141 EF.
33. Sag 43/75, Saml. 1976 s. 455. Den direkte virkning 
af art. 119 EF blev begrænset til tiden efter dommens 
afsigelse den 8.4.1976.

9. på den ene side skal artikel 119 
under hensyn til den forskel, der 
består mellem sociallovgivninger-
nes udviklingstrin i de forskellige 
medlemsstater, hindre, at virksom-
hederne i de stater, som faktisk har 
gennemført princippet om ligeløn, 
handicappes i konkurrencen inden 
for fællesskabet i forhold til virk-
somheder, som er placeret i stater, 
der endnu ikke har fjernet den løn-
mæssige forskelsbehandling til ska-
de for den kvindelige arbejdskraft;
10. på den anden side skal bestem-
melsen ses i sammenhæng med de 
sociale mål for fællesskabet, idet 
dette ikke indskrænker sig til en 
økonomisk union men samtidig 
gennem fælles handling skal sikre 
sociale fremskridt og stadigt søge 
at forbedre de europæiske folks le-
vevilkår og beskæftigelsesforhold, 
således som det fremhæves i trak-
tatens præambel;
11. dette mål fremhæves yderligere 
af, at artikel 119 er indføjet i kapit-
let om socialpolitikken, hvis ind-
ledende bestemmelse, artikel 117, 
fastslår, ”at det er nødvendigt at 
fremme en forbedring af arbejder-
nes leve- og arbejdsvilkår for heri-
gennem at muliggøre en udjævning 
af disse vilkår på et stadigt stigen-
de niveau”;
12. det følger af dette dobbelte øko-
nomiske og sociale mål, at princip-
pet om ligeløn hører til fællesska-
bets grundlag;
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I Deutsche Telekom-sagerne, der 
også handlede om ligeløn,34 har EU-
Domstolen antaget, at forbuddet 
mod kønsdiskrimination, der er en 
af menneskets grundlæggende ret-
tigheder, har forrang for konkur-
rencehensyn. Den dobbelte – både 
sociale og økonomiske – målsæt-
ning har således bedømt ud fra 
domspraksis være under udvikling 
i en årrække.

2.2.2. Lovudviklingen
Rom-Traktaten fra 1957 indeholdt 
en bestemmelse om ligeløn35. Denne 
bestemmelse, der i den nugældende 
affattelse lyder: 

 
Artikel 157 TEUF:
1. Hver medlemsstat gennemfører 
princippet om lige løn til mænd og 
kvinder for samme arbejde eller ar-
bejde af samme værdi. 
2. Ved løn forstås i denne artikel 
den almindelige grund- eller mi-
nimumsløn og alle andre ydelser, 
som arbejdstageren som følge af 
arbejdsforholdet modtager fra ar-
bejdsgiveren direkte eller indirek-
te i penge eller naturalier. Lige løn 
uden forskelsbehandling baseret 
på køn indebærer: 

34. Schröder-sagen, sag C-50/96, Saml. 2000 I-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 gennemførelsen af 
Lissabon-Traktaten pr. 1.12.2009, art. 157 TEUF.

a) at den løn, der ydes for samme 
akkordlønnede arbejde, fastsættes 
på samme beregningsgrundlag 
b) at den løn, der ydes for tidlønnet 
arbejde, er den samme for samme 
slags arbejde. 
3. Europa-Parlamentet og Rådet 
vedtager efter den almindelige 
lovgivningsprocedure og efter hø-
ring af Det Økonomiske og Sociale 
Udvalg foranstaltninger, der skal 
sikre anvendelsen af princippet 
om lige muligheder for og ligebe-
handling af mænd og kvinder i for-
bindelse med beskæftigelse og er-
hverv, herunder princippet om lige 
løn for samme arbejde eller arbejde 
af samme værdi. 
4. For at sikre fuld ligestilling mel-
lem mænd og kvinder i praksis på 
arbejdsmarkedet er princippet om 
ligebehandling ikke til hinder for, 
at de enkelte medlemsstater op-
retholder eller vedtager foranstalt-
ninger, der tager sigte på at indføre 
specifikke fordele, der har til for-
mål at gøre det lettere for det un-
derrepræsenterede køn at udøve en 
erhvervsaktivitet eller at forebygge 
eller opveje ulemper i den erhvervs-
mæssige karriere. 

er stadig den grundlæggende EU-
regel på området. Den har direkte 
forpligtende virkning for både of-
fentlige og private arbejdsgivere, ar-
bejdsmarkedsorganisationer (bl.a. 
LO og dets medlemsforbund) og for-
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rang for danske regler af enhver art 
(lovgivning, kollektive overenskom-
ster, individuelle aftaler mv.).

Ligelønsreglen i Traktaten sup-
pleres af direktivet om ligeløn, 
oprindelig direktiv 75/117/EØF, 
nu det omarbejdede direktiv om 
kønsligestilling på arbejdsmarke-
det 2006/54/EF. Det omarbejdede 
kønsligestillingsdirektiv samlede, 
forenklede og omarbejdede lige-
lønsdirektivet fra 1975 og 6 andre 
ældre direktiver om ligebehand-
ling, erhvervstilknyttet social sik-
ring (men ikke offentligt finansie-
ret social sikring) og bevisbyrde36 
til ét nyt direktiv. De ældre direk-
tiver blev ophævet med virkning 
fra 15. august 2009. Det omarbej-
dede kønsligestillingsdirektiv in-
deholder tre kapitler med særlige 
regler om henholdsvis ligeløn, er-
hvervstilknyttet social sikring og 
ligebehandling samt en række ho-
risontale bestemmelser, der er fæl-
les for ligeløn, ligebehandling og 
erhvervstilknyttet social sikring. 
Endvidere omtales løn både i ka-
pitlet om løn og i kapitlet om lige-
behandling, idet der skal være li-
gebehandling med hensyn til bl.a. 
”arbejdsvilkår, herunder løn”. De 
horisontale bestemmelser, der både 
gælder ligeløn og andre aspek-
36. 75/117/EF om ligeløn, 76/207/EØF som ændret 
ved 2002/73/EF om ligebehandling, 86/378/EØF som 
ændret ved 96/97/EF om ligestilling i erhvervstilknyt-
tede sociale sikringsordninger, 97/80/EF som ændret 
ved 98/52/EF (der udstrakte direktivet til også at 
gælde for England) om bevisbyrde i kønsligestillings-
sager.

ter af kønsligestilling 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 håndhævelse (sanktioner og 
overvågningsorganer). Art. 23 om 
overholdelse, som er en generel ho-
risontal ugyldighedsbestemmelse, 
gælder således også for ligelønsom-
rådet. Artiklen er ikke gennemført 
i ligelønsloven, men alene i ligebe-
handlingslovens § 11.

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

(8) Princippet om lige løn for sam-
me arbejde eller arbejde af samme 
værdi, der er forankret i traktatens 
artikel 141 og konsekvent fastholdt 
i Domstolens retspraksis, udgør et 
væsentligt aspekt af princippet om 
ligebehandling af mænd og kvin-
der og en afgørende og umistelig 
del af gældende fællesskabsret, 
herunder Domstolens retspraksis, 
vedrørende forskelsbehandling på 
grund af køn. Der bør derfor fast-
sættes nærmere bestemmelser om 
gennemførelsen heraf. 
(9) Til vurdering af, om arbejdsta-
gere varetager samme arbejde eller 
arbejde af samme værdi, bør det i 
overensstemmelse med Domstolens 
faste retspraksis fastslås, hvorvidt 
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disse arbejdstagere kan anses for at 
være i sammenlignelige situationer 
under hensyntagen til en række fak-
torer, bl.a. arbejdets art, faglig ud-
dannelse og arbejdsvilkår. 
(10) Domstolen har fastslået, at li-
gelønsprincippet under visse for-
hold ikke kun er begrænset til de 
situationer, hvor mænd og kvinder 
udfører deres arbejde for samme 
arbejdsgiver. 
(11) Medlemsstaterne bør fortsat i 
samarbejde med arbejdsmarkedets 
parter behandle problemet med 
de fortsatte kønsspecifikke løn-
forskelle og den tydelige opdeling 
mellem mænd og kvinder på ar-
bejdsmarkedet f.eks. via fleksible 
arbejdstidsordninger, som gør det 
muligt for mænd og kvinder at for-
ene familiære og arbejdsmæssige 
forpligtelser bedre. Dette kan også 
omfatte rimelige ordninger om for-
ældreorlov, som hver forældre kan 
udnytte, samt tilgængelige og øko-
nomisk overkommelige børnepas-
ningsfaciliteter og pleje af perso-
ner, over for hvem der er forsørger-
pligt. (12) Der bør vedtages særli-
ge foranstaltninger for at sikre, at 
princippet om ligebehandling gen-
nemføres i erhvervstilknyttede so-
ciale sikringsordninger, og for at 
definere dets anvendelsesområde 
mere klart.

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

Forbud mod forskelsbehandling
For samme arbejde eller for arbejde, 
som tillægges samme værdi, afskaf-
fes enhver direkte eller indirekte 
forskelsbehandling med hensyn til 
køn for så vidt angår alle lønelemen-
ter og lønvilkår.
Især når et fagligt klassifikations-
system anvendes for lønfastsættel-
sen, bygges dette system på samme 
kriterier for mandlige og kvinde-
lige arbejdstagere og indrettes så-
ledes, at det udelukker forskelsbe-
handling med hensyn til køn.

Bestemmelsen er i Danmark imple-
menteret i ligelønslovens § 1, der i 
dens nugældende affattelse lyder:

§ 1. Der må ikke på grund af køn 
finde lønmæssig forskelsbehand-
ling sted i strid med denne lov. Det-
te gælder både direkte forskelsbe-
handling og indirekte forskelsbe-
handling.
Stk. 2. Enhver arbejdsgiver skal 
yde kvinder og mænd lige løn, for så 
vidt angår alle lønelementer og løn-
vilkår, for samme arbejde eller for 
arbejde, der tillægges samme vær-
di. Især når et fagligt klassifikati-
onssystem anvendes for lønfastsæt-
telsen, bygges dette system på sam-
me kriterier for mandlige og kvin-
delige lønmodtagere og indrettes 
således, at det udelukker forskels-
behandling med hensyn til køn.
Stk. 3. Bedømmelsen af arbejdets 



Lige løn og arbejde af samme værdi I  Side 35

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

Tidligere var den væsentligste for-
skel mellem formuleringen af art. 
119 EF og ligelønsdirektivets art. 
1, at ligelønsdirektivet, men ikke 
traktatteksten, krævede ligeløn 
ikke blot for samme arbejde, men 
også for arbejde, der tillægges sam-
me værdi. Denne del af direktivet 
gav anledning til traktatbrudssa-
ger mod England og Danmark, se 
nedenfor. Ved Amsterdam-Trakta-
ten blev art. 141 EF ændret i for-
hold til art. 119 EF, således at trak-
tatbestemmelsen derefter lød: 

1. Hver medlemsstat gennemfører 
princippet om lige løn til mænd og 
kvinder for samme arbejde eller ar-
bejde af samme værdi.

2.2.3 Domspraksis
EU-Domstolen har afsagt mange 
domme om ligeløn, og dens prak-
sis er i betydeligt omfang ble-
vet kodificeret i det omarbejde-
de direktiv om kønsligestilling på 

arbejdsmarkedet,37 jf. fx pkt. 9 i 
præamblen om begrebet arbejde af 
samme værdi, der er citeret foran. 

Her skal omtales to markan-
te EU-retssager, der har haft stor 
betydning for udviklingen af lige-
lønsreglerne i Danmark, nemlig 
traktatbrudssagen i 1985 om Dan-
marks oprindelige uvilje til at ind-
skrive begrebet ”arbejde af samme 
værdi” i den danske ligelønslov og 
Danfoss-sagen, der lagde grunden 
til de regler om delt bevisbyrde, der 
senere blev kodificeret i bevisbyrde-
direktivet38 og nu findes i art. 19 i 
det omarbejdede direktiv om køns-
ligestilling på arbejdsmarkedet.

Oprindelig foreskrev § 1 i den 
danske ligelønslov kun ligeløn for 
samme arbejde og ikke tillige for 
arbejde, der tillægges samme vær-
di. Europa-Kommissionen stævne-
de i 1983 Danmark for mangelfuld 
gennemførelse af art. 1 i ligeløns-
direktivet.39 Det var Kommissio-
nens opfattelse, at § 1 i den danske 
lov om ligeløn til mænd og kvinder 
ikke på fuldt tilstrækkelig måde 
gennemførte ligelønsprincippet, 
som det er vedtaget i art. 1, stk. 1  
i direktivet, idet ligelønsloven (li-
gesom den daværende traktatekst, 
art. 119 EF) kun omfattede begre-
bet samme arbejde men ikke ar-
bejde af samme værdi. Danmark 
gjorde under sagen gældende, 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 
ligelønsdirektivet, dels at den dan-
ske formulering reelt dækkede et 
lige så bredt område som EU-direk-
tivet om ligeløn. Man gjorde også 
gældende, at lige løn for arbejde, 
der tillægges samme værdi, i Dan-
mark er sikret på overenskomstom-
råderne, og henviste herved til en 
udtalelse fra 197740 samt til en fæl-
leserklæring fra DA, LO og FTF af 
16.12.1982,41 hvori organisationer-
ne tilsluttede sig kendelsens kon-
klusion vedrørende betydningen af 
begrebet arbejdets værdi. Kendel-
sens konklusion lyder:

»… Om to arbejdsfunktioner har 
samme værdi må afgøres ud fra 
en af den almindelige løndannelse 
uafhængig, direkte vurdering af de 
pågældende arbejdsgruppers ind-
sats i produktionen …«

Denne konklusion er gengivet i be-
mærkningerne til lovændringen ef-
ter traktatbrudssagen, og den ud-
gør således et dansk fortolkningsbi-
drag til begrebet »arbejde af samme 
værdi«. EU-Domstolen fastslog ved-
rørende Danmarks forbehold forud 
for vedtagelsen af ligelønsdirekti-
vet, at sådanne ensidige erklærin-
ger efter Domstolens faste praksis 
40. Udtalelse af 8.12.1977 i en sag mellem FDB og LO 
på vegne af KAD.
41. Se bilag 1 til denne rapport.

ikke kan påberåbes ved fortolknin-
gen af fællesskabsbestemmelser. 
Vedrørende det materielle indhold 
af den danske lov fastslog EU-Dom-
stolen, at den danske lov ikke var 
tilstrækkelig klar og præcis. Hen-
synet til retssikkerheden og rets-
beskyttelsen kræver en utvetydig 
formulering, der sætter de berørte 
personer i stand til på tilstrækkelig 
klar og tydelig måde at kende deres 
rettigheder og forpligtelser, og dom-
stolene i stand til at sikre iagtta-
gelsen heraf. Danmark blev derfor 
dømt for traktatbrud. Efter dom-
men blev den danske ligelønslov 
ændret.42 Den danske lovgiver ret-
tede således ind efter EU-Domsto-
lens fortolkning.

Første gang det lykkedes ar-
bejdstagersiden i en retssag at opnå 
ligeløn vedrørende personlige tillæg 
på en minimallønsoverenskomst 
var Danfoss-II-kendelsen, der blev 
afsagt i 1991 efter forelæggelse for 

42. Lov nr. 65 af 19.2.1986.
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EU-Domstolen. I Danfoss-sagen,43 
som handlede om samme arbejde 
og arbejde af samme værdi, antog 
EU-Domstolen med henvisning til 
Bilka-sagen44, at arbejdsgiveren 
kun kan honorere en speciel faglig 
uddannelse, hvis det godtgøres, at 
denne uddannelse er af betydning 
for udførelsen af medarbejderens 
konkrete arbejdsopgaver. Det gæl-
der uanset om kvindelige medarbej-
dere generelt har et lavere fagligt 
uddannelsesniveau end mandlige, 
og kriteriet derfor har kønsskæv 
virkning. I Wiener Gebietskran-
kenkasse-sagen,45 hvor tilsynela-
dende samme arbejde blev udført af 
arbejdstagere med forskellige fag-
lige kvalifikationer – i sagen hen-
holdsvis læger og psykologer – an-

43. Sag 109/88, Saml 1989 s. 3199. EU-Domstolen 
konkluderede i Danfoss-sagen: Ligelønsdirektivet 
(75/117/EØF) skal fortolkes således. at, 
1) såfremt en virksomhed anvender et helt uigen-
nemskueligt lønfastsættelsessystem, har arbejdsgi-
veren bevisbyrden for, at den førte lønpolitik ikke er 
udtryk for en forskelsbehandling, når en kvindelig 
lønmodtager på grundlag af et forholdsvis omfattende 
personmateriale godtgør, at gennemsnitslønnen for 
kvindelige lønmodtagere er lavere end for mandlige, 
2) såfremt det viser sig, at anvendelsen af kriterier 
for personlige tillæg som f.eks. fleksibilitet, faglig ud-
dannelse og anciennitet systematisk stiller kvindelige 
lønmodtagere ringere 
2) såfremt det viser sig, at anvendelsen af kriterier 
for personlige tillæg som f.eks. fleksibilitet, faglig ud-
dannelse og anciennitet systematisk stiller kvindelige 
lønmodtagere ringere: - kan en arbejdsgiver begrunde 
en anvendelse af kriteriet fleksibilitet, hvis det forstås 
som evnen til at tilpasse sig skiftende arbejdstider og 
-steder, ved at bevise, at en sådan tilpasningsevne er 
af betydning for udførelsen af de konkrete arbejds-
opgaver, den pågældende lønmodtager har, men ikke, 
hvis kriteriet forstås som omfattende kvaliteten af det 
udførte arbejde;
- kan en arbejdsgiver begrunde en anvendelse af kri-
teriet faglig uddannelse ved at bevise, at en sådan ud-
dannelse er af betydning for udførelsen af de konkrete 
arbejdsopgaver, den pågældende lønmodtager har;
- behøver en arbejdsgiver ikke særligt at begrunde en 
anvendelse af kriteriet anciennitet
44.  Sag 170/84, Saml. 1986, s. 1607.
45. Sag C-309/97, Saml. 1999 I-2865.

tog EU-Domstolen, at der ikke var 
tale om samme arbejde. Psykologer-
ne var efter de gældende lønregu-
lativer indplaceret på niveau med 
kontorfunktionærer, plejepersona-
le og tandteknisk personale, mens 
læger med ret til at virke som spe-
cialister var indplaceret som andre 
læger og tandlæger. 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, når samme be-
skæftigelse udøves over et længere 
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 følge heraf for-
skellige kvalifikationer, som havde 
været grundlaget for deres ansæt-
telse, og skulle udføre forskellige 
arbejdsopgaver eller funktioner. 
Dommens resultat er næppe i kon-
flikt med princippet om, at uddan-
nelse kan honoreres, når den er af 
betydning for de konkret udførte 
opgaver, som blev slået fast i Dan-
foss-sagen, jf. ovenfor. Resultatet er 
formentlig udtryk for, at jo mere ud-
dannelse en gruppe har, desto stør-
re vægt lægges der på 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 
lønforskelle, uden at arbejdsgive-
ren behøver at bevise, hvilken be-
tydning ancienniteten har for udfø-
relsen af de pågældende arbejdsop-
gaver. Domstolen forlod dette syns-
punkt ved Nimz-dommen.46 I nogle 
tilfælde anses det for så oplagt, at et 
kriterium med kønsskæv effekt er 
egnet til at opfylde et legitimt mål, 
at arbejdsgiveren ikke behøver kon-
kret at bevise kriteriets egnethed, 
medmindre der er særlige grunde i 
den enkelte sag, der taler i modsat 
retning, jf. Cadman-sagen.47

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

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

46. Sag 184/89, Nimz-sagen, Saml. 1991 I-297.
47. Sag C-17/05, Saml. 2006 I-9583.
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3.1. Norge
Den norske likestillingslov, der 
trådte i kraft 15.3.1979, gælder 
kønsdiskrimination på alle sam-
fundsområder undtagen interne 
forhold i religiøse samfund. I fami-
lielivet og andre rent private forhold 
håndhæves loven ikke af det særli-
ge håndhævelsesapparat (ombud og 
klagenævn). Loven indeholder føl-
gende bestemmelse om ligeløn:

§ 5. (Lik lønn for arbeid av lik verdi) 
Kvinner og menn i samme virk-
somhet skal ha lik lønn for sam-
me arbeid eller arbeid av lik verdi. 
Lønnen skal fastsettes på samme 
måte for kvinner og menn uten 
hensyn til kjønn.
Retten til lik lønn for samme ar-
beid eller arbeid av lik verdi gjelder 
uavhengig av om arbeidene tilhø-
rer ulike fag eller om lønnen regu-
leres i ulike tariffavtaler. 
Om arbeidene er av lik verdi avgjø-
res etter en helhetsvurdering der 
det legges vekt på den kompetanse 
som er nødvendig for å utføre ar-
beidet og andre relevante faktorer, 
som for eksempel anstrengelse, an-
svar og arbeidsforhold. 
Med lønn menes det alminnelige 
arbeidsvederlag samt alle andre 

tillegg eller fordeler eller andre go-
der som ytes av arbeidsgiveren. 
Kongen kan i forskrifter gi nærmere 
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 nugælden-
de formulering af den danske lige-
lønslov er det navnlig stk. 2 og 3, 
der er interessante og måske kan 
tjene til inspiration for en ny formu-
lering af dansk lovgivning. 

Det, der står i stk. 2 i den nor-
ske lov, nemlig at kravet på ligeløn 
også gælder selv om arbejdstagerne 
tilhører forskellige fag og deres løn 
er reguleret i forskellige kollektive 
overenskomster, gælder også i Dan-
mark, da det følger af EU-retten, at 
det skal det,48 og der som nævnt for-
an er pligt til EU-konform fortolk-
ning af dansk ret om ligeløn. Men 
det kan gøre det klarere for både 
arbejdstagere og arbejdsgivere, der 
ikke er eksperter i EU-ret, hvad 
der gælder, hvis det skrives ekspli-
cit i den danske lov og de kollekti-
ve overenskomster, der evt. træder 

48. Se Enderby-sagen fra EU-Domstolen, Sag 127/92, 
Enderby-sagen, Saml. 1993 I-5535.

3. Andre lande
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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 avgjøres etter en hel-
hetsvurdering der det legges vekt 
på den kompetanse som er nødven-
dig for å utføre 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 også, 
at Danmark går over til en lidt 
mere detaljeret formulering.

I forarbejderne til likestillingslo-
ven sagdes det, at:49

Forhold som knyttes til den indivi-
duelle arbeidstakeren som ansien-
nitet, utførelse av arbeidet, mar-
kedsverdi osv., skal ikke inngå i 
verdivurderingen. Så lenge slike 
faktorer kan virke forskjellig for 
kvinner og menn vil det være en 
risiko for ulik lønn. (…) En vekt-
legging av markedsverdi for en 
bestemt arbeidstaker eller yrkes-
gruppe kan videreføre og semen-
tere eksisterende lønnsforskjeller 
og lav verdsetting av kvinnearbeid. 
Etter omstendighetene kan en ar-
beidsgiver likevel ha rett til å be-
grunne ulik lønn ut fra slike for-

49. Ot.prp. nr. 77 (2000-2001, citeret fra Meld. St. 6 
(2010–2011). Likestilling for likelønn, afsnit 8.2.7. se 
www.regjeringen.no 

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 
Sveinbjörnsdóttir mod Island,50 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 grundlæggen-
de rettigheder gælder ikke i EØS-
landene (Norge, Island og Lichten-
stein). Måske derfor synes der at 
være en tendens til, at man i Nor-
ge51 lægger mere vægt på det folke-
retlige grundlag for menneskeret-
tigheder, end man gør i EU-lande, 
hvor indholdsmæssigt tilsvaren-
de rettigheder med mere dybtgå-

50. Sag E-9/97 Erla María Sveinbjörnsdóttir v Ice-
land, www.eftacourt.int 
51. Det gælder både i officielle dokumenter som fx 
NOU 2009:14 og mere forskningspræget litteratur, se 
fx Hellum, Anne og Kirsten Ketscher (red.): Diskri-
minerings- og likestillingsrett, Oslo 2008, der giver 
folkeretten en meget fremstrædende plads, men kun 
behandler EU/EØS-ret forholdsvis perifert.
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ende virkning i national ret gæl-
der i kraft af EU-retten. Den nor-
ske Menneskerettslov bestemmer, 
at en række folkeretlige konventio-
ner skal gælde som norsk lov. Det 
gælder bl.a. CEDAW.52 Norge følger 
stort set EU’s ligestilllingsdirekti-
ver, hvad enten de har pligt til det 
eller ej.

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

1. En samlet diskrimineringslov.
2. 	Grundlovsværn mod diskrimi-

nering.
3.	Ratifikation af tillægsprotokol 

nr. 12 til EMRK.
4.	Undtagelserne for trossamfund i 

likestillingsloven og arbeidsmil-
jøloven.

Udvalget afgav i 2008 en delbe-
tænkning53 om kvinder og homofile 
i trossamfund. Den 19.6.2009 af-
gav udvalget sin slutbetænkning,54 
hvor det foreslog en samlet diskri-
mineringslov. Der synes dog ikke at 
være politisk flertal for at gå 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 
diskriminationsgrunde55. Der er 
også i år udsendt en rapport spe-
cielt om ligestilling og ligeløn.56

I en norsk sag57 antog Likestil-
lings- og diskrimineringsnævnet, 
at en SFO-leder udførte arbejde af 
samme værdi som fem arbeidsle-
dere i Fredrikstad kommunes sek-
tion for Regulering og teknisk drift. 
Nævnet udtalte:

 ”Spørsmål om arbeidet har lik ver-
di.
Nærmere 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 tråd med 
bestemmelsens første ledd er hoved-
poenget å hindre at faktorer som 
først og fremst favoriserer det ene 
kjønn blir framherskende ..., jf. Ot. 
prp. nr. 77 (2000-2001) s. 60 og 114.
Relevante faktorer må være 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 utfø-
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 likelønn.
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 kjønnsnøytral 
arbeidsvurdering i Arbeidsvurde-
ringsutvalgets innstilling (NOU 
1997: 10).  Gjennom arbeidsvurde-
ringen bestemmes verdien av ar-
beidet som skal utføres.” 

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 værdi.

3.2. Sverige
I Sverige er der et vist grundlovs-
værn mod diskriminering. Sveri-
ge har været medlem af EU siden 
1.1.1995. På det tidspunkt var nati-
onal svensk ligestillingslovgivning 
allerede veludviklet. Den begyndte 
ligesom i Danmark i 1970’erne med 
køn og arbejdsmarked. Den sven-
ske Jämställdhetslag, der trådte i 
kraft 1.1.1980 og gjaldt indtil den 
blev afløst af den nugældende dis-
krimineringslag 1.1.2009, bestod i 
hovedsagen af tre dele:

-	 et forbud mod kønsdiskrimina-
tion.

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

-	 regler om oprettelse af et tilsyns-/
støtteorgan (jämställdhetsom-
budsmannen) og et klagenævn 

vedrørende de aktive pligter i lo-
ven (men ikke vedrørende diskri-
minationsforbuddet).

Jämställdhetslagen, der kun hand-
lede om kønsdiskrimination på ar-
bejdsmarkedet, blev senere ændret 
flere gange og pr. 1.1.2009 ophævet 
og afløst af den mere generelle dis-
krimineringslag, der gælder i dag. 

Den 1. januar 2009 trådte den ny 
tværgående diskrimineringslag58 i 
kraft i Sverige.  Den blev vedtaget 
på grundlag af et forslag, der blev 
forberedt i et udvalg, der afgav en 
omfattende betænkning.  Samtidig 
indrettedes en ny myndighed, dis-
krimineringsombudsmannen, som 
fører tilsyn med, at loven overhol-
des og støtter potentielle ofre for 
diskrimination. Den svenske dis-
krimineringslov er en tværgående 
lov om forbud mod diskrimination 
af forskellige grunde. Den omfat-
ter følgende diskrimineringsgrun-
de: køn, kønsoverskridende identi-
tet eller udtryk, etnisk tilknytning, 
religion eller anden trosopfattelse, 
funktionshindring, seksuel orien-
tering og alder. Den svenske dis-
krimineringslov dækker et bredt 
spektrum af samfundsområder: 
arbejdslivet, uddannelse, arbejds-
markedspolitisk virksomhed og ar-
bejdsformidling uden offentligt op-
drag, start eller drift af erhvervs-
virksomhed, erhvervskompetence, 

58. 2008:567.
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medlemskab i visse organisationer, 
varer, tjenester och boliger, almin-
delig sammenkomst og offentlige 
arrangementer, sundheds- og syge-
væsen, socialtjenesten, socialforsik-
ringen, arbejdsløshedsforsikringen, 
studiestøtte, værnepligt og civil-
pligt og offentlig ansættelse.

Diskrimineringslagen i Sveri-
ge opdeler – ligesom den tidligere 
svenske Jämställdhetslag – regler-
ne om ligestilling på arbejdsmar-
kedet, herunder ligeløn, 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-
geløn. De svenske regler om ligestil-
ling på arbejdsmarkedet er således 
opdelt i forbud mod diskrimination 
(dvs. pligt for arbejdsgivere til at 
undlade diskrimination af kvinder 
og mænd i sammenlignelige situa-
tioner) og pligt for visse (større) ar-
bejdsgivere til at arbejde aktivt for 
ligestilling. Diskriminationsforbud-
det vedrørende køn er et EU-retligt 
mindstekrav og skal fortolkes EU-
konformt, hvad det formentlig også 
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 kræ-
ver, man vil gøre for ligestilling i 
arbejdslivet, og kan derfor undergi-
ves rent national fortolkning.

Der er ingen speciel regel om li-

geløn inden for reglerne om diskri-
minationsforbud, men det ville klart 
være en overtrædelse af det EU-ret-
lige mindstekrav om forbud mod 
løndiskrimination, hvis en arbejds-
giver betaler en kvinde og en mand 
uligeløn, når de er i en sammenlig-
nelig situation. Større arbejdsgivere 
med mindst 25 ansatte har pligt til 
at arbejde aktivt og planmæssigt 
for ligestilling i arbejdslivet. Det 
er – navnlig i forhold til private ar-
bejdsgivere – en rent svenske regel, 
hvor man kan gøre, hvad man vil i 
forhold til EU. Denne aktivitetspligt 
omfatter i Sverige også pligt til at 
arbejde aktivt for ligeløn. Aktivi-
tetspligten er særlig klart udformet 
i forhold til jobs, der stiller samme 
krav, og Sverige har også arbejdet 
meget med jobvurdering (Lönelots).

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

Den aktive del af den svenske 



Side 44  I  LO-dokumentation nr. 1/2012 

diskrimineringslag er derimod en 
rent svensk regel.  Da EU-krave-
ne som nævnt kun er minimums-
krav, kan medlemslandene gå lige 
så langt de vil i retning af at ind-
føre mere effektiv ligeløn ved hjælp 
af regler om pligt for arbejdsgiverne 
til at arbejde aktivt for ligeløn.

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

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

En arbetsgivare får inte diskrimi-
nera den som hos arbetsgivaren är 
arbetstagare, gör en förfrågan om 
eller söker arbete, söker eller fullgör 
praktik, eller står till förfogande för 
att utföra eller utför arbete som in-
hyrd eller inlånad arbetskraft.

Der findes ikke en specifik ligeløns-

bestemmelse i kapitel 2 om diskri-
minationsforbud. Derimod er der 
særlige regler om ligeløn i afsnittet 
om ”aktive åtgärder” i lovens 3. ka-
pitel, se nedenfor. 

Sammenlignet med nugældende 
dansk ret om forbud mod uligeløn 
for alle arbejdsgivere er den sven-
ske regel om diskriminationsforbud 
for alle arbejdsgivere således meget 
generel og dermed noget vagt for-
muleret. Mere præcise regler om ar-
bejde af samme værdi findes i Sve-
rige kun i den aktive del af loven og 
gælder kun for de større arbejds-
givere med mindst 25 ansatte, der 
har pligt til at arbejde aktivt for li-
gestilling. Efter min vurdering bør 
LO arbejde for en mere konkret og 
forpligtende formulering af kravet 
om lige løn for arbejde af samme 
værdi også i relation til diskrimi-
nationsforbuddet og ikke kun i be-
stemmelser, der handler om pligt til 
at arbejde aktivt for ligeløn. 

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

”2 § Arbetsgivare och arbetstagare 
ska särskilt verka för att utjämna 
och förhindra skillnader i löner och 
andra anställningsvillkor mellan 
kvinnor och män som utför arbe-
te som är att betrakta som lika el-
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ler likvärdigt. De ska också främja 
lika möjligheter till löneutveckling 
för kvinnor och män.
Ett arbete är att betrakta som  
likvärdigt med ett annat arbete 
om det utifrån en sammantagen 
bedömning av de krav arbetet stäl-
ler samt dess natur kan anses ha 
lika värde som det andra arbetet.  
Bedömningen av de krav arbetet stäl-
ler ska göras med beaktande av kri-
terier som kunskap och färdighe-
ter, ansvar och ansträngning. Vid 
bedömningen av arbetets natur ska 
särskilt arbetsförhållandena beak-
tas.

I forarbejderne til den svenske dis-
krimineringslag siges det:

”I andra stycket definieras vad som 
menas med ”arbete som är att be-
trakta som likvärdigt”. Ett arbete 
är likvärdigt med ett annat arbe-
te om det utifrån en sammanta-
gen bedömning av de krav arbetet 
ställer samt dess natur kan anses 
ha lika värde i jämförelse med det 
andra arbetet. Bedömningen av de 
krav arbetet ställer ska göras med 
beaktande av kriterier som kun-
skap och färdigheter, ansvar och 
ansträngning. Vid bedömningen 
av arbetets natur ska särskilt ar-
betsförhållandena beaktas. Defini-
tionen anger inte uttömmande de 
kriterier som i ett enskilt fall kan 
användas för att fastställa om ar-

beten är likvärdiga. Definitionen 
klargör att det är själva arbetet, 
dess krav och natur, och inte den 
individ som utför arbetet, som är 
det centrala i begreppet.” 

Svenske arbejdsgivere med mindst 
25 ansatte skal arbejde planmæs-
sigt for ligeløn, jf. følgende

11 § Arbetsgivaren ska vart tredje 
år upprätta en handlingsplan för 
jämställda löner och där redovisa 
resultatet av kartläggningen och 
analysen enligt 10 §. I planen ska 
anges vilka lönejusteringar och 
andra åtgärder som behöver vid-
tas för att uppnå lika lön för arbete 
som är att betrakta som lika eller 
likvärdigt. Planen ska innehålla 
en kostnadsberäkning och en tids-
planering utifrån målsättningen 
att de lönejusteringar som behövs 
ska genomföras så snart som möj-
ligt och senast inom tre år.
En redovisning och en utvärdering 
av hur de planerade åtgärderna 
genomförts ska tas in i efterföljan-
de handlingsplan.
Skyldigheten att upprätta en hand-
lingsplan för jämställda löner gäl-
ler inte arbetsgivare som vid det 
senaste kalenderårsskiftet syssel-
satte färre än 25 arbetstagare.

Hvis man sammenligner svensk ret 
med nugældende dansk ret om li-
geløn, er der væsentligt mere vidt-
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gående regler i Sverige om pligt for 
arbejdsgivere med mindst 25 ansat-
te til at arbejde aktivt for ligeløn. 
I Danmark er de eneste regler om 
pligt for arbejdsgivere til at arbejde 
aktivt for ligeløn § 1 b om pligt for 
offentlige myndigheder til aktivt at 
tage hensyn til målsætningen om 
ligestilling mellem mænd og kvin-
der ved udformningen og gennem-
førelsen af love og administrative 
bestemmelser, politikker og akti-
viteter på de områder, denne lov 
omhandler, hvilket er ligeløn samt  
§ 5 a om kønsopdelt ligelønsstati-
stik. Sammenlignet med svensk ret 
har større, private danske arbejds-
givere  meget lidt pligt til at arbejde 
aktivt for ligeløn, nemlig kun den 
meget begrænsede pligt til at ud-
arbejde kønsopdelt ligelønsstatistik 
i ligelønslovens § 5 a. Nedenfor i 
mine forslag om ændringer i lovgiv-
ningen foreslår jeg, at større, priva-
te arbejdsgiveres pligt til at arbejde 
aktivt for ligeløn udvides.

Det svenske jobvurderingssy-
stem ”Lönelots” indeholder tre ho-
vedområder, som har betydning 
for løn, opdelt på otte faktorer: 

•	 Kundskaber og færdigheder
-	 Uddannelse/erfaring
-	 Problemløsning
-	 Sociale færdigheder.	  

•	 Ansvar
-	 Ansvar for materielle res-

sourcer og information
-	 Ansvar for mennesker
-	 Ansvar for planlægning, ud-

vikling, resultater og arbejds-
ledelse.

•	 Arbejdsforhold
-	 Fysiske forhold (belastninger)
-	 Psykiske forhold (belastnin-

ger).

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

3.3 England
England fik en ny Equality Act i 
2010,59 der samler, forenkler og op-
hæver tidligere spredt lovgivning 
om ligestilling og diskriminations-
forbud, herunder den gamle Equal 
Pay Act 1970. Ligelønsbestemmel-
serne i Equality Act trådte i kraft 
den 1.10.2010. The Equality and 
Human Rights Commission har 
produceret en Statutory Code of 
Practice on Equal Pay.60 Equality 
Act 2010 har samlet, ophævet og af-
løst følgende love:

Equal Pay Act 1970 
Sex Discrimination Act 1975 
Race Relations Act 1976 
Disability Discrimination Act 1995 

59. Loven kan ses på http://www.legislation.gov.uk 
60. Se www.equalityhumanrights.com 
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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 hovedformål med Equa-
lity Act 2010 at gøre retsstillingen 
mere enkel og overskuelig, hvil-
ket ventes at øge retssikkerheden 
både for rettighedssubjekter (i re-
lation til ligeløn og arbejdstagere) 
og pligtsubjekter (arbejdsgivere). 
De forhold vedrørende uligeløn, der 
forbydes i Equality Act 2010, var 
allerede forbudt før 2010 i dagæl-
dende ret, således at det materiel-
le indhold af engelsk ret om ligeløn 
(equal pay) i det væsentligste er for-
blevet uændret.

Den oprindelige engelske Equal 
Pay Act 1970 regulerede den indi-
viduelle ansættelseskontrakt mel-
lem en ansat og dennes arbejdsgi-
ver. Uanset hvad parterne faktisk 
havde aftalt, skulle de ifølge loven 
anses for at have aftalt ligeløn og 
andre lige arbejdsvilkår. Loven ind-
satte en ”sex equality clause” i alle 
ansættelseskontrakter. Denne kon-
struktion bruges også 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 ligeløns-
ret er det en anden – mere individu-
el kontraktretlig – måde at anskue 
ligelønsproblemerne på. I dansk ret 
er ligeløn primært reguleret i lov-
givning og kollektive overenskom-
ster, mens individuelle kontrakter 
sjældent har større betydning for, 
om en kvinde (eller mand) får li-
geløn. Denne forskel hænger sam-
men med en grundlæggende forskel 
mellem engelsk og dansk arbejds-
ret. I engelsk ret er kollektive over-
enskomster (collective agreements) 
ikke retligt bindende, og de kan 
ikke tvangshåndhæves ved domsto-
le eller andre retlige instanser. De 
retskilder vedrørende ligeløn, der 
kan gennemtvinges i engelsk ret, er 
EU-regler, lovgivning og individuel-
le kontrakter.
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Som nævnt førte Kommissionen 
i begyndelsen af 1980’erne en trak-
tatbrudssagen mod England ved-
rørende ligeløn.61 Den drejede sig 
om den dagældende formulering 
af Equal Pay Act, der krævede, at 
der skulle findes et jobklassifikati-
onssystem for, at der kunne kræ-
ves lige løn for arbejde, der tillagdes 
samme værdi (work of equal value). 

EU-Domstolen anså det for stri-
dende mod ligelønsdirektivets62 art. 
1, at der kun var adgang til lige-
løn for samme arbejde og arbejde, 
der var tillagt samme værdi ved 
jobvurdering, men ikke for arbej-
de, der på andet grundlag måtte 
anses for at være af samme værdi. 
Efter dommen blev Equal Pay Act 
ændret, således at jobs kan være af 
samme værdi (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 fastslå, at arbejde er af samme 
værdi. 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.

job and B’s job in those terms were 
the evaluation not made on a sex-
specific system.

I engelsk praksis har der været 
en interessant sag, hvor en fagfor-
ening havde indgået en aftale med 
arbejdsgiveren med henblik på at 
sikre ligeløn fremover. Fagforenin-
gen havde i den forbindelse accepte-
ret en ordning vedrørende en perio-
de i fortiden, der indebar, at fagfor-
eningen frafaldt en del af ligeløns-
kravet for en stor gruppe arbejdere, 
hvor kvinder var overrepæsenteret. 
Det blev anset for indirekte diskri-
mination i strid med den daværen-
de Equal Pay Act, og fagforeningen 
kom til at betale kompensation til 
sine egne medlemmer.63 

3.4. Canada
I Canada har man to forskelli-
ge slags lovgivning om ligeløn 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 væsentligste 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  på www.bailii.org 
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det samme,64 mens Human Rights 
Act handler om forskelligt arbejde, 
der må anses for at være af samme 
værdi (equal value). 

Section 11(2) om vurdering af ar-
bejdets værdi 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 lægges vægt på 
i den svenske diskrimineringslag, 
se afsnit 3.265 og den norske like-
stillingslov, se afsnit 3.166, 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 är att betrakta som likvärdigt med ett 
annat arbete om det utifrån en sammantagen bedöm-
ning av de krav arbetet ställer samt dess natur kan 
anses ha lika värde som det andra arbetet. Bedömnin-
gen av de krav arbetet ställer ska göras med beaktan-
de av kriterier som kunskap och färdigheter, ansvar 
och ansträngning. Vid bedömningen av arbetets natur 
ska särskilt arbetsförhållandena beaktas.
66. Om arbeidene er av lik verdi avgjøres etter en 
helhetsvurdering der det legges vekt på den kompe-
tanse som er nødvendig for å utføre arbeidet og andre 
relevante faktorer, som for eksempel anstrengelse, 
ansvar og arbeidsforhold.



Side 50  I  LO-dokumentation nr. 1/2012 

Arbejdstagersiden skal påvise, at 
der tilsyneladende er uligeløn, før 
bevisbyrden flytter over på arbejds-
giveren, som derefter må bevise, 
at de arbejdstagere, der sammen-
ligner sig, ikke er i en sammenlig-
nelig situation, fx fordi de ikke ud-
fører arbejde af samme værdi. Det 
har stor praktisk betydning for, om 
det er muligt at vinde ligelønssager 
for domstolene eller nævn, hvilke be-
visbyrderegler, der gælder. Det er en 
del af de EU-retlige mindstekrav til 
arbejdsgiverne, at der i medlemslan-
dene skal være delt bevisbyrde i lige-
lønssager, således at arbejdstagersi-
den, der kræver ligeløn, kun som det 
anføres i pkt. 30 i præamblen til det 
underliggende direktiv skal vise, at 
der tilsyneladende er sket forskelsbe-
handling, eller som det siges i art. 19 
i direktivet påvise faktiske omstæn-
digheder, som giver anledning til at 
formode, at der har været tale om 
forskelsbehandling. Herefter påhvi-
ler det arbejdsgiveren at bevise, at 
der ikke er sket overtrædelse af for-
buddet mod diskrimination, fx fordi 
der ikke er tale om arbejde af samme 
værdi. Kravet er i Danmark imple-
menteret i ligelønslovens § 6 og føl-
ges i domspraksis. 

Ligefrem bevisbyrde og delt be-
visbyrde adskiller sig fra hinan-

den med hensyn til, hvem der har 
bevisførelsesbyrden, og med hen-
syn til, med hvilken styrke et fak-
tum skal sandsynliggøres. Lige-
frem bevisbyrde er generelt hoved-
reglen i dansk procesret, men ikke 
i ligeløns- eller andre ligestillings-
sager. Når der er ligefrem bevisbyr-
de, skal en sagsøger, der hævder at 
have et krav, føre bevis for dette og 
tilvejebringe sandsynlighedsover-
vægt for, at de faktiske forhold er, 
som han eller hun hævder. I sager 
om ligeløn gælder ikke ligefrem be-
visbyrde, men delt bevisbyrde.  Li-
gelønslovens § 6 bestemmer:

En lønmodtager, som ikke mener, 
at arbejdsgiveren overholder plig-
ten til at yde lige løn, herunder lige 
lønvilkår, efter loven, kan søge kra-
vet fastslået ved domstolene.
Stk. 2. Hvis en person, der an-
ser sig for krænket, jf. § 1, påvi-
ser faktiske omstændigheder, som 
giver anledning til at formode, at 
der er udøvet direkte eller indi-
rekte forskelsbehandling, påhviler 
det modparten at bevise, at ligebe-
handlingsprincippet ikke er blevet 
krænket.

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

4. Delt bevisbyrde i ligestillingssager
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forhold til ligeløn typisk en arbejds-
tager, (kun) skal påvise, at der fore-
ligger faktiske omstændigheder, 
som giver anledning til at formo-
de, at der er sket diskrimination. 
Hvis sagsøgeren kan det, skal sag-
søgte (typisk arbejdsgiveren), der 
påstås at have diskrimineret, be-
vise, at der ikke er sket diskrimi-
nation. Bevisførelsesbyrden forde-
les således i ligestillingssager mel-
lem sagsøger (arbejdstager) og sag-
søgte (arbejdsgiver), og kravene til 
med hvilken styrke hver af de to 
parter skal sandsynliggøre de fak-
tiske omstændigheder, de hævder, 
er forskellige. Den potentielt dis-
kriminerede arbejdstager skal kun 
påvise faktiske omstændigheder, 
der giver anledning til at formode, 
at der er sket diskrimination, hvil-
ket er et mindre krav end kravet til 
sagsøgte (arbejdsgiveren) om at be-
vise, at der ikke er sket diskrimina-
tion, hvilket indebærer, at han eller 
hun skal overbevise den relevante 
domstol eller Ligebehandlingsnæv-
net eller et ligelønsnævn om, at det 
er mere sandsynligt, at der ikke er 
sket diskrimination, end at der er 
sket diskrimination.

Princippet om fri bevisbedøm-
melse og domstolenes frihed til at 
tillade hvilke som helst bevismidler 
ændres ikke ved reglerne om delt 
bevisbyrde. I sager om ligeløn gæl-
der reglen om delt bevisbyrde både 
i sager, hvor lønnen er fastsat i hen-

hold til kollektiv overenskomst, ved 
individuel lønforhandling 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, først i form af 
praksis fra EU-Domstolen og si-
den 1997 gennem EU-lovgivning. 
Den første EU-dom om emnet var 
en præjudiciel afgørelse fra EU-
Domstolen i den danske Danfoss-
sag. I Danfoss-sagen67 fastslog EU-
Domstolen, at ligelønsdirektivet fra 
197568 skal fortolkes således, at så-
fremt en virksomhed anvender et 
helt uigennemskueligt lønfastsæt-
telsessystem, har arbejdsgiveren 
bevisbyrden for, at den førte lønpoli-
tik ikke er udtryk for en forskelsbe-
handling, når en kvindelig arbejds-
tager på grundlag af et forholdsvis 
omfattende personmateriale godt-
gør, at gennemsnitslønnen for kvin-
delige arbejdstagere er lavere end 
for mandlige. Det siges i dommen 
om ligelønsdirektivet:

Det effektivitetshensyn, der ligger 
til grund for direktivet, må føre til 
at fortolke det således, at der skal 
gennemføres ændringer i de natio-
nale bevisbyrderegler i de særlige 
situationer, hvor sådanne ændrin-
ger er nødvendige for en effektiv 

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

I forlængelse af Danfoss-dommen 
udarbejdede Kommissionen forslag 
til et direktiv om bevisbyrde i lige-
stillingssager. Direktivet om bevis-
byrde i ligestillingssager fra 199769 
foreskrev en deling af bevisbyrden i 
ligestillingssager, således at det på-
hviler arbejdsgiveren at bevise, at 
ligebehandlingsprincippet ikke er 
blevet krænket, når personer, der 
betragter sig som krænkede, fordi 
ligebehandlingsprincippet ikke er 
anvendt over for dem, over for en 
domstol eller en anden kompetent 
myndighed påviser faktiske om-
stændigheder, som giver anledning 
til at formode, at der har været tale 
om direkte eller indirekte forskels-
behandling. Det gamle ligelønsdi-
rektiv fra 1975 og bevisbyrdedirek-
tivet er nu begge blevet ophævet og 
indarbejdet i det omarbejdede køns-
ligestillingsdirektiv vedrørende ar-
bejdsmarkedet fra 2006.70 Indhol-
det af reglen om delt bevisbyrde er 
uændret i forhold til bevisbyrdedi-
rektivet.

4.2. Bevisførelsens to faser
Ved delt bevisbyrde deles bevisfø-
relsen op i to faser. I den delte be-
visbyrdes første fase skal sagsøge-
ren (lønmodtageren) påvise fak-

69. 97/80/EF.
70. 2006/54/EF.

tiske omstændigheder, der giver 
anledning til at formode kønsdis-
krimination. Når det lykkes for 
sagsøgeren at skabe formodning for 
kønsdiskrimination, skal arbejds-
giveren i den delte bevisbyrdes an-
den fase bevise, at der ikke er sket 
kønsdiskrimination. Det indebæ-
rer, at arbejdsgiveren skal bevise, 
at lønforskellen skyldes andre lov-
lige kriterier end køn, fx at der ikke 
er tale om arbejde af samme værdi. 

Der er ikke i de EU-retlige mind-
stekrav til arbejdsgiveren eller i de 
nugældende danske ligelønsregler 
sket nogen præcisering af, hvad for-
holdet er mellem faktiske omstæn-
digheder, der giver anledning til at 
formode kønsdiskrimination, og det 
forhold, at kvinder og mænd udfø-
rer arbejde af samme værdi til for-
skellig løn. Alene det at få bevisbyr-
den væltet over på arbejdsgiveren 
er fra en praktisk synsvinkel et vig-
tigt skridt i retning af at vinde en 
retssag. 

I en højesteretsdom fra 200971 
vandt Teknisk Landsforbund en li-
gelønssag for en kvinde, der kræ-
vede ligeløn, med støtte i reglen 
om delt bevisbyrde. Her stillede 
Højesteret(s flertal) ganske strenge 
krav til arbejdsgiveren under hen-
visning til reglen om delt bevisbyr-
de. Tvisten bag højesteretsdommen 
vedrørte en kvindelig kundekonsu-
lent i en betonvarefabrik, der men-
71. U 2009.2993 H.
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te, at hun var blevet diskrimineret i 
strid med ligelønsloven i forhold til 
nogle mandlige kollegaer og derfor 
havde krav på efterbetaling af løn-
forskellen. Flertallet udtalte gene-
relt om kravet til bevisets styrke, 
at lønfastsættelsen for kundekon-
sulenterne skete efter individuelle 
lønforhandlinger. Der forelå ikke 
skriftlige retningslinjer eller lig-
nende, som belyste de principper, 
som lønfastsættelsen byggede på, 
herunder i forbindelse med med-
arbejderes overgang fra en stil-
ling til en anden. Der forelå heller 
ikke skriftligt materiale, som bely-
ste, hvordan lønnen for de enkelte 
kundekonsulenter er blevet fastsat. 
Flertallet fandt, at disse omstæn-
digheder skærper de krav, der må 
stilles til arbejdsgiverens bevis for, 
at ligebehandlingsprincippet ikke 
var blevet krænket. De to mandlige 
sammenligningspersoner var kom-
met ind i arbejdsgiverens virksom-
hed i forbindelse med virksomheds-
overdragelser. Deres relativt høje 
løn kunne muligvis begrundes med 
ønske om at beskytte dem mod løn-
nedgang eller at nyttiggøre deres 
særlige ekspertise fra deres tidli-
gere arbejde i andre virksomheder. 
Flertallet fandt, at de nævnte for-
hold sagligt og uden at bringe løn-
fastsættelsen i strid med princippet 
om ligebehandling i § 1 i ligelønslo-
ven kunne begrunde, at sammen-
ligningspersonerne fik en højere løn 

end sagsøgeren. En forudsætning 
herfor måtte imidlertid være, at 
sammenligningspersonernes særli-
ge baggrund og viden i praksis hav-
de betydning for deres arbejde som 
kundekonsulenter. Flertallet fandt 
det ikke bevist, at dette havde væ-
ret tilfældet. Det fandt det heller 
ikke bevist, at lønforskellen bero-
ede på en generel, kønsneutral løn-
politik i virksomheden om ikke at 
sænke lønniveauet for medarbejde-
re, som overgår fra en stilling til en 
anden. Mindretallet ville frifinde 
arbejdsgiveren.

En måde for lovgiver at skabe 
bedre vilkår for ligeløn kunne være 
at præcisere bevisreglerne, herun-
der – evt. ved uddybende bemærk-
ninger i forarbejderne – hvad der 
skal anses for faktiske omstændig-
heder, der skaber formodning for 
kønsdiskrimination. 
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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 præ-
amblen til det nugældende direktiv 
om ligebehandling og ligeløn72 lyder 
som tidligere (min kursivering):

(9) Til vurdering af, om arbejdsta-
gere varetager samme arbejde eller 
arbejde af samme værdi, bør det i 
overensstemmelse med Domstolens 
faste retspraksis fastslås, hvorvidt 
disse arbejdstagere kan anses for 
at være i sammenlignelige situatio-
ner73 under hensyntagen til en ræk-
ke faktorer, bl.a. arbejdets art, fag-
lig uddannelse og arbejdsvilkår.

Den danske Ligelønslovs § 1, stk. 3 
bestemmer:

Stk. 3. Bedømmelsen af arbejdets 
værdi skal ske ud fra en helheds-

72. 2006/54/EF af 5. juli 2006 om gennemførelse af 
princippet om lige muligheder for og ligebehandling 
af mænd og kvinder i forbindelse med beskæftigelse 
og erhverv (omarbejdning), der med virkning fra 
15.8.2009 har ophævet det gamle ligelønsdirektiv 
(75/117/EØF). 
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.

vurdering af relevante kvalifika-
tioner og andre relevante faktorer.

§ 1, stk. 3, blev indføjet i 1992. Lov-
bemærkningerne henviste til de 
kriterier for bedømmelse af arbej-
dets værdi, som EU-Domstolen an-
vender i sin retspraksis, herunder i 
Rummler- og Danfoss-sagerne.74

Lønbegrebet i EU-reglerne om li-
geløn – og dermed i ligelønslovens § 
1, der gennemfører EU-regler – er 
bredt. Det omfatter, som det siges 
i art. 157, stk. 2 TEUF den almin-
delige grund- eller minimumsløn og 
alle andre ydelser, som arbejdsta-
geren som følge af arbejdsforholdet 
modtager fra arbejdsgiveren direk-
te eller indirekte i penge eller natu-
ralier. Det omfatter således samt-
lige lønelementer. Det omfatter fx 
udover grundlønnen, arbejdsgiver-
betalt fravær, pensionsbidrag, gene-
tillæg, personlige tillæg, personale-
goder og fratrædelsesgodtgørelser. I 
Seymour-Smith-sagen75 antog EU-
Domstolen, at erstatning for ube-
rettiget afskedigelse, som tilkendes 
ved en retslig afgørelse, er løn i art. 
157, stk. 2 TEUF’s forstand. 

Som nævnt 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 I-623.

5. Begrebet arbejde af samme værdi
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1982 en fælleserklæring76 om be-
grebet ”arbejde af samme værdi” 
ifølge hvilken spørgsmålet om to ar-
bejdsfunktioner har samme værdi, 
må afgøres ud fra en af den almin-
delige løndannelse uafhængig, di-
rekte vurdering af de pågældende 
arbejdergruppers indsats i produk-
tionen. En nærliggende mulighed 
er at kombinere EU-formulerin-
gen i pkt. 9 i præamblen til direk-
tivet med denne erklæring, der er 
udtryk for, hvad arbejdsmarkedets 
parter i Danmark traditionelt har 
lagt i begrebet ”arbejde af samme 
værdi”. Danmark har under alle 
omstændigheder pligt til EU-kon-
form fortolkning af de danske lige-
lønsregler, så det der står i direk-
tivet gælder, hvad enten det siges 
eksplicit i dansk lovgivning eller ej, 
men det vil blive bedre kendt, hvis 
det trækkes frem i en lovtekst eller 
i bemærkningerne til et lovforslag. 
Fælleserklæringen fra 1982 er for-
mentlig ved at gå noget i glemme-
bogen, så hvis man stadig mener, 
hvad man sagde, kan det være på 
sin plads at gentage det i forbindel-
se med en lovændring.

5.2 Konkret betydning
En faktor skal have betydning for 
udførelsen af de konkrete arbejds-
opgaver for at kunne indgå i arbej-
dets værdi og på denne måde be-
grunde en lønforskel. Hvis fx erfa-

76. Se bilag 1.

ringer opnået i tidligere lederstil-
linger eller fysisk styrke ikke er af 
betydning for udførelsen af de kon-
krete opgaver, så kan honorering af 
disse kvalifikationer ikke begrunde 
en lønforskel mellem en kvinde og 
en mand, som i øvrigt udfører ar-
bejde af samme værdi. Det er også 
fastlagt i EU-praksis, at arbejdets 
værdi skal fastlægges 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 være tale om en sammen-
lignelig situation, jf. foran om pkt. 
9 i præamblen til om gennemførelse 
af princippet om lige muligheder for 
og ligebehandling af mænd og kvin-
der i forbindelse med beskæftigelse 
og erhverv (omarbejdning).

Art. 157 TEUF og de regler, der 
på EU-plan og nationalt plan ved-
rører denne bestemmelse, kræver 
ligeløn i forhold til samtlige lønele-
menter, og det følger af EU-Domsto-
lens faste praksis om gennemsig-
tighedsprincippet i forhold til lige-
løn, at der skal være ligeløn lønele-
ment for lønelement. I ligelønsloven 
gentager § 1, stk. 2 EU-reglen om, 
at ligeløn skal gælde for alle lønele-
menter. Ordet lønbegreb benyttes 
kun eksplicit én gang i ligelønslo-
ven, nemlig i § 5 a, stk. 2 om køns-
opdelt lønstatistik. 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 være af 
samme værdi
Præcisering af begrebet ”arbejde af 
samme værdi” har navnlig betyd-
ning, hvis det bliver slået fast, hvil-
ke faktorer en arbejdsgiver kan på-
beråbe sig som argument for, at et 
arbejde ikke kan anses for at være 
af samme værdi. Her kunne man 
fx i bemærkningerne til en ændret 
formulering af ligelønsloven tage 
stilling til udvalgte faktorer, fx for-
skellige kollektive overenskomster 
og forskellig markedsværdi.

Forskellig overenskomst
Hvis samme arbejdsgiver betaler 
mænd og kvinder forskellig løn for 
arbejde af samme værdi med den 
begrundelse, at arbejdets aflønning 
er reguleret i forskellige kollektive 
overenskomster, er det i strid med 
ligelønsreglen, som EU-Domstolen 
fortolker den. I Enderby-sagen77 af-
viste EU-Domstolen således, at det 
forhold, at personer aflønnes efter 
to forskellige kollektive overens-
komster, kan udgøre en tilstrække-
lig begrundelse for en lønforskel. I 
Royal-Copenhagen-sagen78 udtal-
te EU-Domstolen, at princippet om 
lige løn til mænd og kvinder også 

77. Sag C-127/92, Saml. 1993 I s 5535.
78. Sag C-400/93, Saml. 1995 I-1275.

finder anvendelse, når lønelemen-
ter fastsættes ved kollektive for-
handlinger eller ved forhandling på 
lokalt plan, men at den nationale 
retsinstans kan tage dette forhold 
i betragtning ved vurderingen af, 
om forskelle mellem gennemsnits-
lønnen for to grupper arbejdstagere 
skyldes objektive faktorer, der in-
tet har at gøre med forskelsbehand-
ling pga. køn. Der findes danske 
faglige voldgiftkendelser, som ikke 
klart følger EU-Domstolen på det-
te punkt.79 En tydeliggørelse i for-
bindelse med en lovændring kunne 
rette op på dette.

Forskellig markedsværdi
Det er omdiskuteret i litteraturen,80 
om en arbejdsgiver kan påberåbe 
sig kvinders og mænds forskellige 
markedsværdi, fx pga. den forskel-
lige markedsværdi af job i den pri-
vate og den offentlige sektor som 
argument for, at arbejde ikke er af 
samme værdi.  I Enderby-sagen ud-
talte EU-Domstolen, at det tilkom 
den nationale ret, der er enekom-
petent til at bedømme de faktiske 
omstændigheder, at afgøre, om og i 
hvilket omfang den omstændighed, 

79. Se fx Birkum smelteost-sagen omtalt i Andersen, 
Agnete, Ruth Nielsen og Kirsten Precht: Ligestil-
lingslovene med kommentarer, 6. udgave, Bind II 
- Ligebehandlingsloven, ligelønsloven, 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-
rensrätten och i jämställdhetsrätten – om hur olika 
marknadsbegrepp påverkar rättstillämpningen i 
lönediskrimineringsmål, Uppsala, 2007.
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at der er mangel på ansøgere til en 
funktion, og at de må tiltrækkes ved 
hjælp af højere lønninger, var en ob-
jektivt begrundet økonomisk faktor 
med hensyn til lønforskellen mel-
lem to funktioner, der har samme 
værdi, hvoraf den ene næsten ude-
lukkende udøves af kvinder og den 
anden hovedsagelig af mænd. Dom-
stolen anførte samtidig, at denne 
afgørelse om fornødent måtte træf-
fes ved anvendelse af proportiona-
litetsprincippet. Som omtalt syntes 
Lønkommissionen at acceptere, at 
markedsefterspørgslen fra den pri-
vate sektor efter mandlige grupper 
har betydning for disse gruppers 
lønniveau, også når de er beskæf-
tiget i den offentlige sektor. I LO’s, 
DA’s og FTF’s fælleserklæring81 fra 
1982 om begrebet arbejde af sam-
me værdi siges det som nævnt, at 
spørgsmålet, om to arbejdsfunktio-
ner har samme værdi, må afgøres 
ud fra en af den almindelige løn-
dannelse uafhængig, direkte vur-
dering af de pågældende arbejder-
gruppers indsats i produktionen. 
Denne erklæring kan læses sådan, 
at den udelukker markedsmekanis-
men fra vurderingen af arbejdets 
værdi, fordi markedsmekanismer 
ikke indgår i en ”direkte vurdering 
af de pågældende gruppers indsats 
i produktionen”, som netop skal 
være uafhængig af den almindeli-

81. Se bilag 1.

ge løndannelse. Hvis der er politisk 
vilje til at afvise markedsmekanis-
mer som lovlig begrundelse for løn-
forskelle mellem kvinder og mænd, 
kan man i forbindelse med en lov-
ændring præcisere dette.
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I nugældende dansk ret og EU-ret 
er der pligt for offentlige arbejds-
givere til at arbejde aktivt for lige-
stilling, herunder ligeløn, men der 
er ingen sådan pligt for private ar-
bejdsgivere. Som det fremgår af af-
snit 3 er der i svensk ret pligt for 
større private arbejdsgivere med 
mindst 25 ansatte til at arbejde 
planmæssigt for ligeløn. 

Artikel 29 i det omarbejdede di-
rektiv om kønsligestilling på ar-
bejdsmarkedet bestemmer:

Integration af kønsaspektet
Medlemsstaterne tager aktivt hen-
syn til målsætningen om ligestil-
ling mellem mænd og kvinder ved 
udformningen og gennemførelsen 
af love og administrative bestem-
melser, politikker og aktiviteter på 
de områder, der er omhandlet i det-
te direktiv.

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

§ 1 b. Offentlige myndigheder har 
pligt til aktivt at tage hensyn til 
målsætningen om ligestilling mel-
lem mænd og kvinder ved udform-
ningen og gennemførelsen af love og 

administrative bestemmelser, poli-
tikker og aktiviteter på de områder, 
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. 1a i ligebehandlingsdirekti-
vet82 er alene overskriften, der i 
den engelske version førte udtryk-
ket ”gender mainstreaming” ind i 
direktivteksten. Den store prakti-
ske og juridiske forskel mellem de 
to bestemmelser er forskellen på de 
to direktivers anvendelsesområde. 
Løn og pension er ikke omfattet af 
det ”gamle” ligebehandlingsdirek-
tiv, mens det omarbejdede ligebe-
handlingsdirektiv samler, forenk-
ler og omarbejder følgende 7 eksi-
sterende direktiver til ét nyt:
82. 2002/73/EF.

6. Pligt til at arbejde aktivt for ligeløn
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75/117/EF om ligeløn, 
76/207/EØF som ændret ved 
2002/73/EF om ligebehandling, 
86/378/EØF som ændret ved 96/97/
EF om ligestilling i arbejdsmar-
kedspensioner, 
97/80/EF som ændret ved 98/52/EF 
(der udstrakte direktivet til også at 
gælde for England) om bevisbyrde i 
kønsligestillingssager.

Det betyder, at løn og pension nu 
også 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 5.7.2006.83

I Europarådets rapport om køns-
mainstreaming84 indledes med en 
definition af kønsligestilling i er-
kendelse af, at kønsmainstreaming 
kun giver mening, hvis begrebet 
kønsligestilling er defineret. Køns-
ligestilling defineres således, og 
denne definition lægges også til 
grund i denne fremstilling:

Ligestilling betyder lige synlighed, 
lige beføjelser og deltagelse for beg-
ge køn på alle områder i samfun-
det både i den offentlige og private 
sphere. Ligestilling er det modsat-
te af uligestilling, ikke af kønsfor-
skelle og sigter på 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 på www.coe.int.

ders og mænds fulde deltagelse i 
samfundet. 

Hvis man vil styrke ligelønsreg-
lerne ville det være en mulighed at 
indføre pligt til at arbejde aktivt for 
ligeløn for private arbejdsgivere, 
evt. kun større private arbejdsgi-
vere. 
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Ligelønslovens § 5 a bestemmer:

En arbejdsgiver med mindst 35 an-
satte skal hvert år udarbejde en 
kønsopdelt lønstatistik for grupper 
med mindst 10 personer af hvert 
køn opgjort efter den 6-cifrede 
DISCO-kode til brug for høring og 
information af de ansatte om løn-
forskelle mellem mænd og kvinder 
på virksomheden. Dette gælder 
dog ikke virksomheder i brancher-
ne landbrug, gartneri, skovbrug og 
fiskeri. Hvis den kønsopdelte løn-
statistik af hensyn til virksomhe-
dens legitime interesser er modta-
get som fortrolig, må oplysningerne 
ikke videregives.
Stk. 2. Den kønsopdelte lønstati-
stik efter stk. 1 skal opgøres for 
medarbejdergrupper med en detal-
jeringsgrad svarende til den 6-cif-
rede DISCO-kode. Arbejdsgiveren 
har i øvrigt pligt til at redegøre for 
statistikkens udformning og for det 
anvendte lønbegreb.
Stk. 3. Virksomheder, der indberet-
ter til den årlige lønstatistik hos 
Danmarks Statistik, kan uden be-
regning rekvirere en kønsopdelt 
lønstatistik efter stk. 1 fra Dan-
marks Statistik.
Stk. 4. Arbejdsgiverens forpligtel-
se til at udarbejde en kønsopdelt 

lønstatistik efter stk. 1 bortfalder, 
hvis arbejdsgiveren indgår aftale 
med de ansatte på virksomheden 
om at udarbejde en redegørelse. 
Redegørelsen skal både indeholde 
en beskrivelse af vilkår, der har be-
tydning for aflønning af mænd og 
kvinder på virksomheden, og kon-
krete handlingsorienterede initia-
tiver, der kan have et forløb på op 
til 3 års varighed, og den nærme-
re opfølgning herpå i redegørelsens 
periode. Redegørelsen skal omfatte 
alle virksomhedens medarbejdere 
og behandles i overensstemmelse 
med reglerne i § 4 i lov om informa-
tion og høring af lønmodtagere el-
ler i reglerne i en kollektiv overens-
komst, som træder i stedet for lov 
om information og høring af løn-
modtagere. Redegørelsen skal se-
nest være udarbejdet inden udgan-
gen af det kalenderår, hvor pligten 
til at udarbejde kønsopdelt lønsta-
tistik bestod.

Bestemmelsen er en rent dansk be-
stemmelse. Der er ingen EU-retlige 
regler om pligt til lønstatistik på 
virksomhedsplan. § 5 a blev indfø-
jet i 200685 ifølge forarbejderne for 
at øge opmærksomheden og intensi-
vere arbejdet med at reducere even-
85. Lov nr. 562 af 9. juni 2006.

7. Ligelønsstatistik
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tuelle lønforskelle mellem mænd og 
kvinder på virksomhederne. Bag-
grunden for bestemmelsen er, at 
forbuddet mod forskelsbehandling 
i ligelønslovens § 1 og de EU-retli-
ge minimumsregler ikke har vist 
sig tilstrækkelig til at fjerne løn-
forskelle mellem mænd og kvinder. 
Det fremgår af bemærkningerne til 
forslaget til lovændringen, at det 
findes mindst lige så vigtigt som et 
forbud at få etableret et konstruk-
tivt samarbejde på virksomheder-
ne mellem arbejdsgivere og deres 
mandlige og kvindelige medarbej-
dere. Det sker ved at pålægge stør-
re virksomheder pligt til at udar-
bejde en kønsopdelt lønstatistik ba-
seret på 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 løn-
oplysninger til Danmarks Statistik.  
Grænsen på 35 er den samme som 
den, der bruges i ”Samarbejdsafta-
len LO DA” og i loven om informati-
on og høring af arbejdstagerne. Ef-
ter ligelønslovens § 5 a har arbejds-
giveren metodefrihed og kan som 
udgangspunkt selv vælge, hvilket 
lønbegreb, han vil basere virksom-
hedens lønstatistik på. Han skal 
dog redegøre for dette. Hvis han 
ikke selv ønsker at bruge ressour-
cer på sagen, kan han gratis rekvi-
rere en kønsopdelt lønstatistik fra 
Danmarks Statistik. I det omfang 

Danmarks Statistik udarbejder 
kønsopdelt statistik, vil det af Dan-
marks Statistik blive anvendt.
Ovenstående version af ligelønslo-
vens § 5 a blev vedtaget af den da-
værende VK-regering i 2006. Kort 
før regeringsskiftet i 2001 vedto-
ges under den tidligere socialde-
mokratiske regering en anden ver-
sion af en regel om ligelønsstatisk, 
som bl.a. havde til formål at gøre 
det lettere at påvise, om der finder 
lønmæssig forskelsbehandling sted 
i strid med ligelønslovens § 1 med 
henblik på at støtte lønmodtagere 
og deres organisationer, der ønske-
de at føre retssager om ligeløn. Den 
lovbestemmelse nåede aldrig at 
træde i kraft og har således aldrig 
været gældende ret. Bestemmelsen 
lød:86

§ 5 a. Hvis der rejses krav herom, 
skal en arbejdsgiver med 10 ansat-
te eller mere udarbejde en lønstati-
stik for hele virksomheden opdelt 
på køn samt på andre kriterier, der 
er relevante for aflønning af med-
arbejdere. I lønstatistikken må der 
ikke vises lønoplysninger for grup-
per på mindre end 5 personer.
    Stk. 2. Krav om udarbejdelse af 
lønstatistik efter stk. 1 kan rejses 
af en medarbejder på virksomhe-
den, en lønmodtagerrepræsentant, 
et fagforbund med et eller f lere 

86. Lov nr. 445 af 7/juni/2001.
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medlemmer på den pågældende 
virksomhed eller af Ligestillings-
nævnet.
    Stk. 3. For en arbejdsgiver, der 
er tilmeldt LetLøn, jf. lov om et ind-
beretningssystem for oplysning om 
løn m.v. (LetLøn), udarbejdes løn-
statistikken af LetLøn på grundlag 
af de dertil indberettede oplysnin-
ger.
    Stk. 4. En lønstatistik efter stk. 
1 må alene benyttes til belysning 
af, om der eventuelt finder lønmæs-
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-
derne i stk. 1

Der er, som det ses i den nyeste 
retshistorie vedrørende ligeløn, to 
forskellige partipolitiske bud på en 
regel om ligelønsstatistik, der ser 
ligelønsstatistik enten som et ledel-
ses-/samarbejdsværktøj eller som 
en løftestang for retssager. Lovgiver 
kan i forhold til EU vælge frit mel-
lem dem, eller udarbejde en tredje 
variant. Den praktiske betydning 
af den nugældende version af lige-
lønslovens § 5 a anses normalt for 
at være meget beskeden. HK87 har i 

87. Se HK’s ”Forslag til lov om ændring af lov om lige 
løn til mænd og kvinder” på www.hk.dk

2009 foreslået følgende affattelse af 
ligelønslovens § 5 a:

En arbejdsgiver med mindst 10 an-
satte skal for hvert kalenderår ud-
arbejde en kønsopdelt lønstatistik 
for grupper med mindst 3 personer 
af hvert køn opgjort efter den mest 
detaljerede DISCO-kode til brug 
for høring og information af de an-
satte om lønforskelle mellem mænd 
og kvinder på virksomheden.
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Forskelsbehandling af kvinder og 
mænd er kun forbudt i tilfælde, 
hvor forskelsbehandlingen er regu-
leret eller fastsat i eller af en fælles 
kilde, fx den samme lov, den samme 
kollektive overenskomst eller den 
samme arbejdsgiver. Det er langt 
fra altid oplagt, om forskellige løn-
modtagere har samme arbejdsgi-
ver, da arbejdsgiverbegrebet navn-
lig i den offentlige sektor ikke er 
veldefineret. En måde at udvide li-
gelønsreglerne på er at definere ar-
bejdsgiverbegrebet bredt, fx anse 
alle institutioner i en kommune for 
samme arbejdsgiver.

En væsentlig del af det nuvæ-
rende løngab kan formentlig ikke 
tilskrives samme kilde, idet det fx 
beror på forskellige arbejdsgiveres 
lønbeslutninger eller er reguleret 
ved forskellige kollektive overens-
komster mellem forskellige over-
enskomstparter. Det gælder fx de 
fleste af lønforskellene mellem den 
offentlige og den private sektor. 
I mange tilfælde især i den offent-
lige sektor og i koncernforhold kan 
det være tvivlsomt, hvem der skal 
anses for at være en og samme ar-
bejdsgiver, om fx alle kommunale 
arbejdsgivere skal anses for en el-
ler flere arbejdsgivere. Det vil give 
stærkere beskyttelse af ligelønskra-

vet, hvis arbejdsgiverbegrebet gø-
res bredere. Dette kunne afklares 
i forbindelse med en lovændring. 
Til sammenligning kan nævnes be-
kendtgørelsen om virksomhedsbe-
greb/arbejdssted efter lov om vars-
ling m.v. i forbindelse med afskedi-
gelser af større omfang.88 

88. Bkg. nr 969 af 21.9.2006.

8. Bredere arbejdsgiverbegreb
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Konklusionen af det forestående er, 
at jeg anbefaler, at LO arbejder for, 
at der i ligelønslovgivningen sker 
en præcisering i lovteksten eller be-
mærkningerne til loven af, at bevis-
byrden vender fra arbejdstageren 
til arbejdsgiveren allerede når det 
ved ”første øjekast” (prima facie) ser 
ud som om, der tilsyneladende sker 
kønsrelateret forskelsbehandling. 
Arbejdstagersiden har efter gælden-
de ret ikke den fulde bevisbyrde for, 
at der foreligger ”arbejde af samme 
værdi”. Præcisering af begrebet ”ar-
bejde af samme værdi” har betyd-
ning for, hvilke forhold arbejdsgi-
veren kan og ikke kan påberåbe sig 
som argument for, at arbejde (her-
under forskelligt arbejde) ikke er af 
samme værdi, således at der ikke 
kan kræves ligeløn. Navnlig har det 
betydning at få præciseret, at hen-
visning til, at kvindelige og mandli-
ge arbejdstagere har forskellige fag, 
forskellig kollektiv overenskomst el-
ler forskellig markedsværdi ikke er 
lovlige begrundelser for kønsrelate-
rede lønforskelle.

Der bør derfor ske en præcisering 
af begrebet ”arbejde af samme vær-
di” i lovteksten eller bemærknin-
gerne til loven. Ligelønslovens § 1, 
stk. 3 kan fx omformuleres til:

Bedømmelsen af arbejdets værdi 
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 værdi, bør det fastslås, 
hvorvidt disse arbejdstagere kan 
anses for at være i sammenligne-
lige situationer under hensyntagen 
til en række faktorer, bl.a. arbej-
dets krav til kundskaber, færdighe-
der, fysisk og psykisk anstrengelse 
og ansvar. Spørgsmålet må afgøres 
ud fra en af den almindelige løn-
dannelse uafhængig, direkte vur-
dering af de pågældende arbejder-
gruppers – eller individers indsats 
i produktionen. Retten til lige løn 
for samme arbejde eller arbejde af 
samme værdi gælder uafhængig af, 
om arbejdstagerne tilhører forskel-
lige fag eller har forskellige jobs, el-
ler om lønnen er reguleret i forskel-
lige kollektive overenskomster.

I bemærkningerne til loven bør det 
præciseres, at udtrykket produkti-
onen skal forstås bredt, således at 
det ikke specielt refererer til indu-
striproduktion, men fx også til pro-
duktion af serviceydelser i omsorgs-
sektoren og administrative jobs. 
Det bør også nævnes, at kravet om 

9. Konklusion – Veje frem
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en af den almindelige løndannelse 
uafhængig, direkte vurdering, der 
stammer fra Fælleserklæringen fra 
DA, LO og FTF af 16.12.1982 om li-
geløn for arbejde af samme værdi, 
taler for, at forskellig markedsvær-
di for typiske kvindejobs og typiske 
mandejobs ikke gør sådanne for-
skelle lovlige, men må anses for et 
eksempel på markedssvigt, som det 
er lovgivers opgave at afbøde for at 
sikre gennemførelse af ligelønsprin-
cippet.

I lighed med bestemmelsen i den 
norske likestillingslov bør det præ-
ciseres, at ligelønskravet også gæl-
der, selv om arbejdstagerne tilhører 
forskellige fag og deres løn er regu-
leret i forskellige kollektive overens-
komster. Efter min vurdering bør 
det også siges eksplicit i lovteksten, 
at forskellig markedsværdi ikke kan 
begrunde, at kvindedominerede fag-
områder anses for at være af lavere 
værdi end mandsdominerede områ-
der.

Den allerede eksisterende pligt i 
ligelønslovens § 1 b for offentlige ar-
bejdsgivere til at arbejde aktivt for 
ligeløn bør udvides til også at gæl-
de for større private arbejdsgivere. 
Evt. bør reglerne herom fastsættes 
i bekendtgørelse i henhold til loven, 
se nedenfor.

Arbejdsgivernes pligt til at udar-
bejde ligelønsstatistik bør udbygges, 
fx i overensstemmelse med HK’s for-
slag, evt. ved bekendtgørelse. 

Arbejdsgiverbegrebet bør præ-
ciseres og udvides, så flere enhe-
der henregnes til samme arbejdsgi-
ver i relation til ligeløn, fx alle in-
stitutioner i samme kommune og 
alle selskaber i samme koncern. I 
den forbindelse bør reglerne om li-
gelønsstatistik også udbygges, så 
der udarbejdes kommuneopdelte og 
koncernopdelte ligelønsstatistiker.

Da den danske ligelønslov er 
subsidiær i forhold til kollektive 
overenskomster, der sikrer ligeløn 
lige så godt som loven, bør nye for-
muleringer af loven ledsages af nye 
formuleringer i de kollektive over-
enskomster. Det er afgørende for 
at retssager kan føres i det fagret-
lige system, herunder de nye lige-
lønsnævn. Hvis loven går længere 
end overenskomsterne, kan de vi-
deregående krav, der støttes på lo-
ven kun håndhæves ved de almin-
delige domstole, ikke i det fagretlige 
system. Min anbefaling om at æn-
dre ligelønsloven som foran skitse-
ret er derfor samtidig ment som et 
forslag til LO og dets forbund om at 
indskrive de lovændringer, der måt-
te blive gennemført i de kollektive 
overenskomster.

Herudover kan forbund, der øn-
sker at gå længere end ligelønslo-
ven, søge at få krav om stærkere 
værn for ligeløn ind i de kollektive 
overenskomster og i den forbindelse 
søge inspiration hos hinanden.  Her 
kan nævnes, at der allerede i den 



Side 66  I  LO-dokumentation nr. 1/2012 

gældende industrioverenskomst 
2010-12 i bilag 21 om implemente-
ring af ligelønsloven mv. § 6 findes 
en regel, der giver adgang til besig-
tigelse, jf. følgende:

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

LO bør også – i første omgang 
formentlig ved kollektiv overens-
komst – arbejde videre med tanker-
ne i LO’s ligelønsstrategi om at udvi-
de reglerne om barselsudligning til 
mere generelle regler om omsorgs-
udligning, men denne problemstil-
ling har ikke været diskuteret nær-
mere i denne rapport.

For forbund, der ønsker at rejse 
ligelønssager, er det nærliggende at 
afvente, at der sker fornyelser i lov-
givning og kollektive overenskom-
ster og derefter afprøve disse i kon-
krete sager. 

Arbejdet med at sikre ligeløn er 
en langvarig proces, som udviklin-
gen har vist ikke sker ”af sig selv”. 
For at gøre lovgivning mere fleksi-
bel og lettere at videreudvikle kan 
man overveje at indføre en bemyn-
digelse i ligelønsloven til beskæf-
tigelsesministeren til at fastsætte 
nærmere regler om ligeløn, herun-

der fx arbejdsgiverbegrebet, hand-
lingsplaner for ligeløn, ligelønssta-
tistik og pligten for arbejdsgivere 
(herunder private) til at arbejde 
aktivt for ligeløn (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 være sådan et organ) udpe-
get som nationalt ligebehandlings-
organ til fremme, evaluering og 
overvågning af, samt til støtte for 
ligebehandling af kvinder og mænd 
uden forskelsbehandling på grund 
af køn. I skrivende stund er det 
uklart, hvilke (konkrete) arbejds-
opgaver vedrørende ligeløn, IMR 
kan forventes at påtage sig. LO bør 
også være opmærksom på, at en del 
af arbejdet med at fremme ligeløns-
udviklingen muligvis kan udføres 
af IMR i rollen som Danmarks uaf-
hængige ligebehandlingsorgan.
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Bilag 1

Fælleserklæring fra DA, LO og FTF af 16.12.1982 om arbejde af samme værdi

På foranledning af EF-Kommissionens begrundede udtalelse af 25. okto-
ber 1982 om Danmarks gennemførelse af ligelønsdirektivet skal underteg-
nede organisationer, Dansk Arbejdsgiverforening, Landsorganisationen i 
Danmark og Funktionærernes og Tjenestemændenes Fællesråd, erklære 
følgende: Hvor der i medfør af kollektive overenskomster, hvori underteg-
nede organisationer er part, skal ydes lige løn for samme arbejde, har det 
stedse været og er det fortsat vor opfattelse, at kravet på ligeløn ligeledes 
omfatter krav om lige løn for arbejde af samme værdi, således som anven-
delsen af dette udtryk i EF’s ligelønsdirektiv og i ILO’s konvention nr. 100 
skal forstås.

Der vil følgelig ikke kunne opstå strid mellem parterne i en sådan over-
enskomst, om 2 arbejdsfunktioner, der er indbyrdes forskellige, men dog 
har samme værdi, skal anses for at være samme arbejde. Om to arbejds-
funktioner har samme værdi må afgøres ud fra en af den almindelige løn-
dannelse uafhængig, direkte vurdering af de pågældende arbejdergrup-
pers indsats i produktionen.

  
Dansk Arbejdsgiverforening          Landsorganisationern i Danmark

              Funktionærernes og Tjenestemændenes Fællesråd
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LO’s juridiske råderum vedrørende løngabet

- udredning af kollektive overenskomsters og  
det fagretlige systems bæredygtighed  

i forhold til ligeløn og lukning af løngabet
Af professor, dr.jur. Ruth Nielsen 

Juridisk Institut, CBS, Handelshøjskolen i København

2009
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Denne ligelønsudredning gennem-
går overenskomsttypers og det fag-
retlige systems evne til at takle lige 
løn og bidrage til at lukke løngabet 
mellem kvinder og mænd. Udred-
ningen er udarbejdet på opdrag af 
LO’s ligestillingsudvalg. Udkast til 
den har været drøftet i en referen-
cegruppe med repræsentanter for 
LO, CO-industri, 3F, HK, FOA og 
TL.1 Udredningen er afleveret til 
LO den 7.11.2008 og opdateret med 
henvisning til nyeste praksis i slut-
ningen af april 2009.
 Ligelønslovens § 1 bestemmer, at 
enhver arbejdsgiver skal yde kvin-
der og mænd lige løn, for så vidt an-
går alle lønelementer og lønvilkår, 
for samme arbejde eller for arbejde, 
der tillægges samme værdi. Reg-
len bygger på underliggende EU-
regler, navnlig art. 141 EF og lige-
lønsreglerne i det omarbejdede lige-
stillingsdirektiv fra 2006.2 De gæl-
dende ligelønsregler findes for tiden 
fortrinsvis på EU-niveau og i lige-
lønsloven, men kun i mindre grad i 
kollektive overenskomster. De for-

1. Udkast til udredningen har også været drøftet med 
mine medforfattere på 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 væsentligste på tekst og materiale 
fra denne bog.
2. 2006/54/EF. Direktivet afløser bl.a. det tidligere 
ligelønsdirektiv 75/117/EF.

byder både (åben og skjult) direk-
te forskelsbehandling og indirekte 
forskelsbehandling.
 Økonomer siger normalt, at løn-
gabet mellem kvinder og mænd er 
i størrelsesordenen 15-20 procent. 
Ved inddragelse af målbare fakto-
rer som uddannelse, branche mv. 
kan størstedelen af lønforskellen på 
LO/DA-området forklares/begrun-
des økonomisk med henvisning til 
andre faktorer end køn. På time-
lønsområdet bliver ca. 4 procent og 
på funktionærområdet ca. 7 pro-
cent af løngabet tilbage som økono-
misk uforklaret.3 At en lønforskel 
anses for økonomisk forklaret in-
debærer ikke, at den er lovlig. I den 
forbindelse skal man være opmærk-
som på, at der er forskel på juri-
sters og økonomers tilgang til lige-
løn.4 Økonomer er formentlig mere 
end jurister optaget af, om køn er 

3. LO & DA: Kvinders og mænds løn, Kbh., 2003, på 
DA’s hjemmeside. En række økonomiske rapporter 
ligger på Beskæftigelsesministeriets ligelønsportal, 
www.ligeloen.dk. Se også Andersen, Pernille Tang-
gård og Lotte Bloksgaard: Når køn forhandler løn, 
LO-dokumentation nr. 1/2004, Pedersen, Lisbeth & 
Deding, Mette: Lønforskelle mellem kvinder og mænd 
i Danmark. Socialforskningsinstituttet. Rapport 00:4, 
Kbh., 2000, Deding, Mette og Kennson Wong: Mænds 
og kvinders løn. En analyse af løngabet 1997-2001, 
SFI: 04:10, Kbh., 2004, Warming, Kenn: Køn, løn og 
anerkendelse - En undersøgelse af uligelønnen mel-
lem traditionelle kvinde- og mandefag eksemplificeret 
ved konkrete sammenligninger af faggrupper med 
samme længde uddannelse, FOA, 2007.
4. Se om økonomiske humankapital -, diskrimina-
tions- og industrial relationsteorier som forklaring 
på uligeløn Ibsen, Flemming: Ligeløn og personlige 
tillæg, Samfundsøkonomen 1991 nr. 2. 

1. Indledning
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årsag til uligeløn, mens det afgø-
rende i retsreglerne om ligeløn er, 
om kønsskæve virkninger kan ret-
færdiggøres/begrundes ud fra mål-
middel-vurderinger. En del køns-
skævheder, der har andre årsager 
end køn, er efter gældende ret for-
budt som indirekte forskelsbehand-
ling/diskrimination. Ved indirekte 
forskelsbehandling er det afgøren-
de virkningen og ikke årsagen. Det 
er kun lovligt at anvende kriterier 
med kønsskæv virkning, hvis de 
kan retfærdiggøres/begrundes i et 
legitimt mål og er egnede og nød-
vendige i forhold til målet, se nær-
mere i afsnit 3. 
 På en anden dimension er lige-
lønsreglerne temmelig snævre. Li-
gelønsloven og de underliggende 
EU-regler om ligeløn gælder kun 
i situationer, hvor forskellig afløn-
ning af kvinder og mænd, der ud-
fører arbejde af samme værdi, hid-
rører fra en fælles kilde,5 typisk 
en og samme arbejdsgiver eller en 
og samme kollektive overenskomst 
mellem samme overenskomstpar-
ter.  Lønforskelle, der hidrører fra 
forskellige kilder, fx de fleste lønfor-
skelle mellem den private og den of-
fentlige sektor, falder uden for lige-
lønsloven og de underliggende EU-
regler. Det er således til en vis grad 
op til overenskomstparterne selv at 
afgøre, hvor meget af løngabet, der 

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

skal være 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 ligelønsreglerne i det omarbej-
dede direktiv (2006/54/EF). Først-
kommende overenskomstfornyelse 
efter implementeringsfristens ud-
løb den 15.8.2008 er de næste over-
enskomstfornyelser i 2010-11.
 I det følgende gennemgås først 
de grundlæggende 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 følger en 
analyse af ligeløn i relation til kol-
lektive overenskomster og de lige-
lønssager, der hidtil har været ført 
i Danmark, fortrinsvis i det fagret-
lige system, med henblik på at af-
dække barrierer og muligheder i 
de bestående regler eller regler, der 
kan indføres inden for den gælden-
de EU-retlige ramme. Til sidst op-
summeres LO’s og LO-forbundenes 
retlige valgmuligheder i forhold til 
løngabet og retsvirkningerne af, om 
man vælger det ene eller det andet. 
 Hovedtrækkene i den historiske 
udvikling er, at der før 1960’erne og 
1970’erne var udtrykkelige kvinde-
satser og mandesatser i de kollek-
tive overenskomster både på mini-
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malløns- og normallønsområder. De 
blev afskaffet i 1960’erne og begyn-
delsen af 1970’erne. Kønsskævhed i 
personlige tillæg var fortsat et pro-
blem. Første gang det lykkedes ar-
bejdstagersiden i en retssag at opnå 
ligeløn vedrørende personlige tillæg 
på en minimallønsoverenskomst 
var Danfoss-II-kendelsen, der blev 
afsagt i 1991 efter forelæggelse 
for EU-Domstolen. Fra Danmarks 
indtræden i EF/EU pr. 1.1.1973 
har der været forbud mod direkte 
og indirekte uligeløn ved EU-reg-
ler, der har forrang for dansk ret, 
og fra 1976 ved ligelønslovens § 1, 
der implementerer EU-regler om 
ligeløn. Senest er det relevante di-
rektiv (2006/54/EF) implementeret 
ved en ændring af ligelønsloven pr. 
15.8.2008, men (endnu) ikke ved 
kollektiv overenskomst. 
 Det meste af det tilbageværen-
de løngab angår formentlig enten 
skjult direkte diskrimination eller 
indirekte diskrimination ved forde-
ling af tillæg, fx genetillæg og per-
sonlige tillæg på minimallønsom-
rådet, eller ved at ansatte på bar-
sel springes over i forbindelse med 
lønforhandlinger og tillæg, eller det 
falder helt uden for den nugældende 
retlige regulering, fordi lønforskel-
len hidrører fra forskellige kilder, fx 
forskellige arbejdsgivere, der ikke 
har fælles overenskomst. De retli-
ge muligheder for takling heraf, der 
vil indgå i det følgende, er navnlig:

1.	 Mere eksplicit overenskomst-
regulering af løngabet. Aftale-
implementering af reglerne om 
ligeløn i direktiv 2006/54/EF, 
hvilket bl.a. vil sikre adgang til 
fagretlig behandling af sager om 
ligeløn.

2.	 Mere offensiv retssagsstrategi.
3.	 Synliggørelse af løngabet både 

samlet og i forhold til de enkel-
te lønelementer. Det kan ske fx 
gennem overenskomst- og/eller 
lovregulering vedr. oplysnings-
pligt, ligelønseftersyn, køns-
opdelt lønstatistik på virksom-
heds-, overenskomst- og sam-
fundsniveau og lignende.

4.	 Fremme ligeløn ved hjælp af ud-
ligningspuljer, fx ved overens-
komstregulering ad modum de 
svenske ligelønspotter, 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 ligelønslovens § 1 b.

6.	 Oprettelse af et uafhængigt lige-
stillingsorgan som krævet i art. 
20 i direktiv 2006/54/EF.
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Gennemsigtighedsprincippet, ef-
fektivitetsprincippet og proportio-
nalitetsprincippet er helt afgøren-
de for forståelsen af ligelønsprin-
cippet og tillægges stor betydning i 
EU-Domstolens praksis om ligeløn, 
se fx Danfoss-dommen6 og Barber-
dommen.7 Proportionalitetsprincip-
pet har på ligelønsområdet navn-
lig betydning for forståelsen af be-
grebet indirekte diskrimination og 
gennemgås nedenfor i den forbin-
delse.

2.1. Gennemsigtighedsprincippet  
– Punkt for punkt-sammenligninger 
contra helhedsvurderinger 
Bedømmelsen af arbejdets værdi 
skal ske ud fra en helhedsvurde-
ring af, om arbejdstagere kan an-
ses for at være i sammenlignelige 
situationer under hensyntagen til 
en række faktorer, bl.a. arbejdets 
art, faglig uddannelse og arbejds-
vilkår, se i afsnit 3.7 om sammen-
lignelige situationer. Ligelønslo-
vens § 1, stk. 3 foreskriver eksplicit, 
at bedømmelsen af arbejdets værdi 
skal ske ud fra en helhedsvurde-
ring af relevante kvalifikationer og 

6. Sag 109/88, Saml. 1989 s. 3199.
7. Sag 262/88, Saml. I-1990 s. 1889 præmis 34. 
Barber-dommen er fulgt op både af EU-Domstolen og 
af Østre Landsret i Danmark i den danske Jørgensen-
sag, der dog ikke handlede om løn, men om honorar til 
privatpraktiserende speciallæger.

andre relevante faktorer. Denne re-
gel stemmer med EU-Domstolens 
fortolkning af begrebet arbejde af 
samme værdi.8 I dansk fagretlig 
praksis bedømmes arbejdets værdi 
også ud fra en helhedsvurdering af 
relevante kvalifikationer og andre 
relevante faktorer, se i afsnit 7.
 Hvor stor en løn, kvinder og 
mænd faktisk får, og dermed om 
pligten i ligelønslovens § 1 til at 
yde dem lige løn er overholdt eller 
overtrådt, beror derimod ikke på 
en samlet vurdering af de fra ar-
bejdsgiveren modtagne ydelser. Ef-
ter EU-Domstolens faste praksis 
medfører det EU-retlige gennem-
sigtighedsprincip, at hvert enkelte 
lønelement skal bedømmes for sig i 
ligelønssager. I Barber-sagen udtal-
te EU-Domstolen for snart 20 år si-
den, at virkelig gennemskuelighed, 
der gør det muligt at udøve en ef-
fektiv kontrol med ligelønnen, kun 
kan opnås, hvis ligelønsprincippet 
gælder for hver enkelt del af den 
løn, mænd og kvinder modtager. 
I domskonklusionen fastslog den 
i overensstemmelse hermed (min 
kursivering):

8. Se fx Wiener Gebietskrankenkasse-sagen, sag 
C-309/97, Saml. 1999 I-2865.

2. Grundlæggende principper
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Ligelønsprincippet skal overholdes 
for hver enkelt del af lønnen og ikke 
kun ud fra en samlet vurdering af 
de ydelser, arbejdstagerne modta-
ger.

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

Sammenligne lønninger … for re-
levante faggruppe, herunder fag-
grupper inden for typiske kvinde-, 
henholdsvis mandefag ... Sam-
menligningerne skal foretages på 
grundlag af en samlet vurdering, 
hvor lønnen ses i sammenhæng 
med de øvrige ansættelsesvilkår, 
herunder f.eks. … retten til betalt 
fravær. 

Lønkommissionen får således til 
opgave at foretage nogle sammen-
ligninger/sammenblandinger, der 
strider mod det EU-retlige ligeløns-
princip, der ligger til grund for gæl-
dende ret (ligelønslovens § 1 og de 
underliggende EU-regler). 
 Forskellen på EU-reglen og kom-
missoriet for Lønkommissionen 
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 mænd (eller en 

mandsdomineret gruppe) får 5 kr. 
mere i timen end kvinder (eller en 
kvindedomineret gruppe), der udfø-
rer arbejde af samme værdi, og at 
kvinder (eller en kvindedomineret 
gruppe) får fuld løn under fravær 
til at passe syge børn, og hvis kvin-
derne på en arbejdsplads har så 
mange syge børn, at enden bliver, 
at kvinderne modtager det samme 
som mændene pr. faktisk arbej-
det time, så vil nogle måske synes, 
at en samlet vurdering taler for, at 
kvinder og mænd er blevet behand-
let ligeligt, men efter gældende ret 
(ligelønslovens § 1 og de underlig-
gende EU-regler) er ligelønsprin-
cippet i art. 141 EF (og tilsvarende 
i direktiv 2006/54 og den danske li-
gelønslov) overtrådt. Kvinderne kan 
derfor kræve 5 kr. mere i timen og 
mændene fuld løn, hvis de bliver 
hjemme og passer syge børn. Efter 
gældende ret skal der som nævnt 
sammenlignes lønvilkår for lønvil-
kår og ikke ved en samlet vurde-
ring. Det skyldes hensynet til gen-
nemsigtighedsprincippet, idet EU-
Domstolen finder, at der er stor 
risiko for, at løngabet bliver uigen-
nemskueligt, hvis lønsammenlig-
ningerne skulle foretages som sam-
lede vurderinger. Herved krænkes 
også effektivitetsprincippet. 
 Princippet i Barber-dommen om 
særskilt vurdering af hvert enkelt 
lønvilkår, der i Danmark ofte kal-
des princippet om punkt for punkt-
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præceptivitet, er fulgt op både af 
EU-Domstolen9 og af Østre Lands-
ret10 i den danske Jørgensen-sag, 
der ikke handlede om løn, men om 
honorar til privatpraktiserende 
speciallæger. Jørgensen-sagen dre-
jede sig om en overenskomst mel-
lem Foreningen af Speciallæger og 
Sygesikringens Forhandlingsud-
valg. Sagsøgeren (en kvindelig spe-
ciallæge) anlagde retssag mod For-
eningen af Speciallæger og Syge-
sikringens Forhandlingsudvalg ved 
Østre Landsret med påstand om, at 
de sagsøgte skulle anerkende, at et 
punkt i overenskomsten, der fore-
skrev tvungen transformering af 
speciallægepraksis’er med beske-
den omsætning til deltidspraksis 
(med omsætningsloft) ved videre-
salg, hvilket var ufordelagtigt for 
hende og for flere kvindelige end 
mandlige speciallæger, var ugyl-
digt som indirekte kønsdiskrimine-
rende. Østre Landsret stillede føl-
gende spørgsmål til EU-Domstolen 
(min kursivering):

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

9. Sag C-226/98, Saml. 2000 I-2447.
10. Utrykt Østre Landsrets dom 18. Afdeling B-1516-
94. Se om dommen Niels Henrik Nielsen: Bedømmelse 
af indirekte kønsdiskrimination i ligebehandlingssa-
ger, U 2004, B 12.

Idet det lægges til grund, at man 
i henhold til fast praksis ved EF-
Domstolen i ligelønssager 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 
i ligelønssager. 
Det kan ved besvarelsen af spørgs-
målet lægges til grund, at den af 
sagen omhandlede transformati-
onsmodel/ overenskomst vurde-
ret under ét og som en helhed så-
vel i virkning som i sit formål er 
kønsneutral. 
Endvidere kan det lægges til 
grund, at transformationsmodel-
len/overenskomsten indeholder 
bestemmelser, der isoleret set har 
kønsskæv effekt, idet bemærkes, at 
denne kønsskæve effekt for nog-
le bestemmelsers vedkommende 
overvejende opleves af kvindeli-
ge speciallæger og for andres ved-
kommende overvejende opleves af 
mandlige speciallæger. 

EU-Domstolen svarede, at princip-
pet om ligebehandling af mænd og 
kvinder i selvstændige erhverv skal 
fortolkes således, at der skal foreta-
ges en særskilt vurdering af hvert 
enkelt af de elementer, som kende-
tegner vilkårene for udøvelse af den 
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pågældende erhvervsmæssige virk-
somhed. Ved Østre Landsret fik 
den kvindelige speciallæge herefter 
medhold i, at det omstridte punkt 
i overenskomsten var ugyldigt. 
Østre Landsret tilsidesatte således 
et enkeltvilkår, der var mere ufor-
delagtigt for kvinder end for mænd, 
selv om betalingsordningen for de 
pågældende speciallæger ud fra en 
samlet vurdering var lige god for 
kvinder og mænd.
 I Elsner-Lakeberg-sagen11 an-
vendte EU-Domstolen gennemsig-
tighedsprincippet ved bedømmelse 
af (manglende) overarbejdsbetaling 
til deltidsansatte. Domstolen udtal-
te (min kursivering), at det fremgår 
af retspraksis, at … virkelig gen-
nemskuelighed, der gør det muligt 
at udøve effektiv kontrol, kun er 
garanteret, såfremt ligelønsprin-
cippet gælder for hver enkelt del af 
den løn, mænd og kvinder modta-
ger, idet det er udelukket at foreta-
ge en samlet vurdering af de ydelser, 
de berørte arbejdstagere modtager. 
Lønnen for den almindelige arbejds-
tid og lønnen for overarbejde skal 
således vurderes hver for sig.
 Domstolen konkluderede, at art. 
141 EF og art. 1 i ligelønsdirektivet 
(75/117/EØF) skal fortolkes således, 
at de er til hinder for nationale be-
stemmelser, hvorefter deltidsan-
satte – i lighed med fuldtidsansat-

11. Sag C-285/02, Edeltraud Elsner-Lakeberg mod 
Land Nordrhein-Westfalen, Saml. 2004 I- 5861.

te – lærere ikke får godtgørelse for 
overarbejde, såfremt overarbejdet 
ikke overstiger tre undervisningsti-
mer pr. kalendermåned, hvis denne 
forskelsbehandling påvirker et væ-
sentligt større antal kvinder end 
mænd, og hvis en sådan forskels-
behandling ikke tjener til at opfyl-
de et mål, som mangler enhver til-
knytning til et bestemt køn, eller 
ikke er nødvendig til opnåelse af 
det efterstræbte mål. 
 EU-Domstolens faste praksis for, 
at ligeløn i art. 141 EF betyder, at 
der skal betales ligeløn lønelement 
for lønelement, indebærer, at stati-
stiske lønbegreber som smalfortje-
neste og løn pr. præsteret time, som 
det står en arbejdsgiver frit for at 
bruge i forhold til den rent danske 
regel om kønsopdelte lønstatistik-
ker i ligelønslovens § 5 a, skal om-
gås med forsigtighed, så de ikke for-
leder til at overtræde ligelønsprin-
cippet i ligelønslovens § 1, der skal 
fortolkes i overensstemmelse med 
de underliggende EU-regler (art. 
141 EF og direktiv 2006/54/EF), se 
i afsnit 3.7 om lønbegreber og i af-
snit 4.7.1 om kønsopdelte lønstati-
stikker efter ligelønslovens § 5 a. 
 Gennemsigtighedsprincippet 
(transparensprincippet) er et af EU-
rettens helt grundlæggende prin-
cipper, som i EU-domstolens prak-
sis på det arbejdsretlige område an-
vendes med stor konsekvens både 
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til fordel for arbejdsgiversiden12 og 
arbejdstagersiden. I forhold til lige-
løn er det mest til fordel for arbejds-
tagerne. Det er derfor nærliggende, 
at LO står fast på, at gennemsig-
tighedsprincippet skal overholdes, 
og at der ikke kun skal foretages 
samlede vurderinger af lønforskel-
lene mellem kvinder og mænd, men 
også vurderinger lønelement for lø-
nelement. Se også straks nedenfor 
og i afsnit 4.5 og 7 om den deling af 
bevisbyrden HK opnåede i Danfoss-
II-sagen ved hjælp af det EU-retlige 
gennemsigtigheds- og effektivitets-
princip.

2.2. Effektivitetsprincippet
I Danfoss-sagen13 anvendte EU-
Domstolen også gennemsigtigheds-
princippet og effektivitetsprincip-
pet. Sagen handlede om bevisbyr-
den i sager om kønsskæv fordeling 
af personlige tillæg i henhold til en 
dansk minimallønsoverenskomst. 
Domstolen fastslog, at ligelønsdi-
rektivet skal fortolkes således, at 
såfremt en virksomhed anvender et 
helt uigennemskueligt lønfastsæt-
telsessystem, har arbejdsgiveren 
bevisbyrden for, at den førte lønpoli-
tik ikke er udtryk for en forskelsbe-

12. I Laval-sagen, sag C-341/05, Laval un Partneri Ltd 
mod Svenska Byggnadsarbetareförbundet, Svenska 
Byggnadsarbetareförbundets avdeling 1 Byggettan 
og Svenska Elektrikerförbundet, 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 bevægelighed for tjenesteydelser.
13. Sag 109/88, Saml. 1989 s. 3199.

handling, når en kvindelig lønmod-
tager på grundlag af et forholdsvis 
omfattende personmateriale godt-
gør, at gennemsnitslønnen for kvin-
delige lønmodtagere er lavere end 
for mandlige. Se om den danske del 
af sagen i afsnit 8.2.1.
 Højesteret afviste i 2007 en sag 
om kønsopdelte lønstatistikker og 
effektivitetsprincippet fra domsto-
lene.14 I juni 2001 vedtog Folketin-
get en ændring af ligelønsloven, 
hvorved bl.a. virksomheder med 
mere end 10 ansatte blev forpligtet 
til at udarbejde kønsopdelte lønsta-
tistikker, hvis fx en medarbejder 
anmodede om det. Loven er aldrig 
trådt i kraft. Det var ved vedtagel-
sen meningen, at den skulle træde 
i kraft den 1. juni 2002. Ikrafttræ-
delsesbestemmelsen blev ændret 
efter regeringsskiftet i efteråret 
2001, idet beskæftigelsesministe-
ren blev bemyndiget til at beslutte, 
hvornår reglerne om kønsopdelte 
lønstatistikker skulle træde i kraft. 
I juni 2006 vedtog Folketinget en 
ny ændring af ligelønsloven, hvor 
de tidligere vedtagne regler om 
kønsopdelte lønstatistikker, der al-
drig har været trådt i kraft, blev er-
stattet af nogle andre, for arbejds-
giverne mindre krævende regler om 
kønsopdelte lønstatistikker, se nu 
ligelønslovens § 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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skæftigelsesministeriet, idet HK 
ønskede domstolenes stillingtagen 
til, om EU-reglerne om ligeløn for-
pligter Beskæftigelsesministeriet 
til at pålægge virksomhederne at 
udarbejde kønsopdelte statistikker.  
Beskæftigelsesministeriet gjorde 
gældende, at HK ikke havde for-
nøden retlig interesse i at få sagen 
behandlet af domstolene. Højeste-
ret gav ministeriet medhold og be-
mærkede, at ligelønsdirektivet15 
ikke omtaler kønsopdelte statistik-
ker. Måtte det uanset dette anta-
ges, at der af direktivet kan udledes 
en pligt for virksomheder til at føre 
sådanne statistikker, kan der ikke 
være tale om en pligt, som påhviler 
alle virksomheder uanset størrelse, 
overenskomstforhold mv. Der var 
derfor ikke mulighed for under en 
retssag at tilvejebringe et fyldestgø-
rende grundlag for en stillingtagen 
til HK’s generelt udformede påstan-
de. Højesteret stadfæstede derfor, 
at sagen var afvist fra landsretten.

15. Sagen handlede om det gamle ligelønsdirektiv 
75/117/EF. Se om det aktuelle (det omarbejdede direk-
tiv 2006/54/EF) i afsnit 4.6.
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I de sammenhænge, der behandles 
i denne udredning, betyder forskels-
behandling og diskrimination det 
samme. I den danske sprogversion 
af de underliggende EU-regler om 
ligeløn benyttes udtrykket forskels-
behandling. I den engelske version 
af reglerne tales om ”discriminati-
on” og tilsvarende på de andre sto-
re sprog og i den svenske version. 
I Sverige diskuteres ligeløn som et 
spørgsmål om løndiskriminering. 
 De grundlæggende begreber ved-
rørende ligeløn, fx forskelsbehand-
ling/diskrimination16 og lønbegreb17 
er defineret på EU-niveau og fal-
der uden for danske aktørers defi-
nitionsmagt. EU-reglerne om lige-
løn fastlægger præceptive mindste-
krav, som medlemslandene og/eller 
overenskomstparterne kan supple-
re med regler, der går længere i ret-
ning af at sikre ligeløn. Hvis der fx 
aftales regler om kønsopdelt lige-
lønsstatistik, ligelønseftersyn, lige-
lønskontrol, godtgørelse for ligeløns-
krænkelser og lignende kan man 
samtidig aftale de i den sammen-
hæng relevante begreber. 
 Efter vedtagelsen af det etni-
ske ligebehandlingsdirektiv18 og 

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

beskæftigelsesdirektivet19 i juni 
og november 2000, ændringen af 
kønsligebehandlingsdirektivet i 
2002,20 vedtagelsen af kønsligestil-
lingsdirektivet vedrørende adgang 
til og levering af varer og tjenester 
i december 200421 samt det omar-
bejdede kønsligestillingsdirektiv 
i 2006,22 der havde implemente-
ringsfrist 15.8.2008, er der næsten 
ens definitioner af forskelsbehand-
ling/diskrimination (direkte og in-
direkte forskelsbehandling, chika-
ne, seksuel chikane og instruktion) 
for en række beskyttelseskriterier 
(køn, etnisk oprindelse, alder, reli-
gion, handicap og seksuel oriente-
ring). Det omarbejdede direktiv om 
kønsligestilling på arbejdsmarke-
det fra 2006,23 der bl.a. foreskriver 
ligeløn, udpeger fem forbudte for-
mer for forskelsbehandling:

1. Direkte forskelsbehandling
2. Indirekte forskelsbehandling
3.	 Chikane

���������������. 2000/78/EF.
���������������. 2002/73/EF.
����������������. 2004/113/EF.
���������������. 2006/54/EF.
23. 2006/54/EF, der bl.a. afløser det ”gamle” ligeløns-
direktiv fra 1975 (1975/117/EF), se nærmere i 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 ligebehandlingsnævnet, håndhævelse 
og generelle spørgsmål, Kbh., 2008.

3. Grundlæggende begreber
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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 økonomer at benytte ordet 
diskrimination i en meget snæver 
betydning, nærmest som betegnel-
se for arbejdsgivere, der lader sig 
motivere af fordomme om kvinder 
og mænd.24 Motivdiskrimination er 
i juridisk terminologi direkte for-
skelsbehandling/diskrimination. 
Efter udligningen af overenskomst-
satserne i 1960’erne og 1970’erne 
er, ����������������������������� åbent indrømmet, direkte ����dis-
krimination stort set afskaffet.  
I dag hidrører det meste af løngabet 
formentlig fra skjult, direkte dis-
krimination og indirekte forskels-
behandling. I forhold til indirekte 
diskrimination er en arbejdsgivers 
motiv uden betydning. Her er det 
afgørende effekten, se nedenfor.

3.1. Direkte forskelsbehandling/
diskrimination
Direkte forskelsbehandling, også 
undertiden kaldet motivdiskrimi-

24. Se om diskriminationsteorier i økonomien Ibsen, 
Flemming: Ligeløn og personlige tillæg, Samfundsøko-
nomen 1991 nr. 2. Se også Udsen, Sanne: Køn og Løn 
– og det kønsopdelte arbejdsmarked, i Emerek, Ruth 
& Helle Holt (red.): Lige muligheder – frie valg? Om 
det kønsopdelte arbejdsmarked gennem et årti, SFI 
08:24, Kbh., 2008.

nation, defineres i direktiv 2006/54/
EF og i den danske ligelønslov som 
det forhold: 

at en person behandles ringere på 
grund af køn, 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 
afgørende, om køn er årsag eller 
motiv til forskelsbehandlingen. 

3.1.1. Åben og skjult direkte 
diskrimination
Direkte forskelsbehandling kan en-
ten være åbent indrømmet, 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 søgt 
kamufleret. I tjenestemandslovgiv-
ningen var der før 1919 åben, direk-
te kønsdiskrimination, dvs. ekspli-
citte mandesatser og kvindesatser 
i lønlovgivningen, men fra 1919 til 
1958 kamuflerede man det ved at 
kalde mandeløn forsørgerløn.25 For-
sørgerbegrebet blev defineret på 
en direkte kønsdiskriminerende 
måde, idet alle gifte mænd blev de-
fineret som forsørgere, mens gifte 

25. Se nærmere Pedersen, Inger Margrete: Forsørger-
begrebet, betænkning nr. 440/1966 kap. 8.
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kvinder kun undtagelsesvis kunne 
anses for forsørgere. 

3.1.2. Sammenligningspersoner
Den nærmere vurdering af, om der 
foreligger direkte forskelsbehand-
ling pga. køn, skal ske ved, at en 
person, der muligvis er krænket, 
sammenlignes med, hvordan en 
person af det andet køn bliver el-
ler ville blive behandlet i en tilsva-
rende/sammenlignelig situation. 
Herved anerkendes, at en person, 
der føler sig forskelsbehandlet, kan 
sammenligne sig med en hypote-
tisk sammenligningsperson. I Ro-
yal Copenhagen-sagen26 fandt to 
(af tre) opmænd dog valget af sam-
menligningsgrupper så vilkårligt, 
at sammenligningen ikke var eg-
net som grundlag for en konstate-
ring af, om lønforskellen udgjorde 
et brud på ligelønsloven, og frifandt 
virksomheden.

3.1.3. Individuelt identificerbare 
ofre eller mangel på samme
Direkte diskrimination kan fore-
komme både i helt individuelle sa-
ger og i sager med kollektive aspek-
ter, evt. i helt kollektive sager, hvor 
der ikke kan identificeres individu-
elle ofre. I Feryn-sagen27 havde en 

26. Specialarbejderforbundet i Danmark mod Dansk 
Industri for Royal Copenhagen A/S, opmandskendelse 
af 19. marts 1996 afsagt af højesteretsdommerne 
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 ansætte marokkanere. Et af 
spørgsmålene til EU-Domstolen i 
den sag var, om det udgør direkte 
forskelsbehandling i henhold til di-
rektivet om etnisk ligebehandling, 
hvis en arbejdsgiver i forbindelse 
med rekruttering af nye medarbej-
dere offentligt erklærer, at der vil 
blive givet afslag på ansøgninger 
fra personer af en bestemt etnisk 
oprindelse. Domstolen besvarede 
dette spørgsmål bekræftende. De-
finitionerne af direkte forskelsbe-
handling er ens for kønsdiskrimi-
nation og etnisk diskrimination. 
Feryn-sagen er derfor også vigtig 
på ligelønsområdet. Rollen som in-
dividuelt identificerbart offer i en 
ligelønssag er formentlig lidet at-
traktiv, og det forhold, at ingen har 
lyst til at påtage sig den, kan være 
en barriere for en offensiv retssags-
strategi. Det følger af Feryn-dom-
men, at også forbuddet mod direk-
te diskrimination kan være over-
trådt, selv om der ikke kan påvises 
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 angår spørgsmålet 
om, i hvilken udstrækning det er 
forbudt at benytte kriterier med 
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kønsskæv effekt. Indirekte for-
skelsbehandling pga. køn forelig-
ger efter definitionen i det omar-
bejdede direktiv og ligelønsloven,28 
når en tilsyneladende neutral 
bestemmelse, betingelse eller 
praksis vil stille personer af det ene 
køn særlig ufordelagtigt i forhold 
til personer af det andet køn, 
medmindre den pågældende����  be-
stemmelse, betingelse eller praksis 
er objektivt begrundet29 i et sagligt 
mål, og midlerne til at opfylde det 
er hensigtsmæssige og nødvendige. 
 Den objektive begrundelse (i 
den engelske version af direktivet 
”objective justification”), der kr��æ-
ves for, at det er lovligt at bruge 
lønkriterier med kønsskæv effekt, 
er ikke en påvisning af, at lønfor-
skelle har eller kan have andre år-
sager end køn, men en retfærdiggø-
relse ud fra en mål-middel vurde-
ring. Som EU-Domstolen udtrykte 
det i Cadman-sagen:30 ”Begrundel-
sen skal være baseret på et lovligt 
formål. De midler, der anvendes for 
at nå dette formål, skal være egne-
de og nødvendige.” 
 Der findes mange kriterier, som 
under de nuværende samfunds-
mæssige forhold er kønsrelaterede 
i betydningen har kønsskæv effekt. 
Det gælder fx deltid, visse faglige 
uddannelser og overenskomstsy-

28. Se direktiv 2006/54 art. 2 og ligelønslovens § 1 a.
29. I den engelske version ”objectively justified”. 
30. Sag C-17/05, Cadman, Saml. 2006 I-9583, præmis 
32.

stemets opbygning, således at alene 
det forhold, at et arbejde lønnes ef-
ter forskellige overenskomster, kan 
give anledning til forskellig løn. 
I en sag om indirekte forskelsbe-
handling er arbejdsgiverens motiv 
irrelevant. Det afgørende er effek-
ten, nemlig at de kriterier, der an-
vendes under de givne sociale for-
hold, har kønsskæv effekt.

3.2.1. Retfærdiggørelse/objektiv 
begrundelse
Forbuddet mod indirekte forskels-
behandling betyder ikke, at enhver 
kønsskæv effekt er forbudt eller, 
at det altid er forbudt at lønne ef-
ter kriterier med kønsskæv effekt. 
Kriterier med kønsskæv effekt skal 
kunne begrundes (retfærdiggøres) 
af arbejdsgiveren med henvisning 
til, at de forfølger et legitimt mål, 
de skal være egnede til at nå det 
legitime mål, det skal være nød-
vendigt at anvende dem for at nå 
det legitime mål, og midlet (anven-
delse af det kønsskæve kriterium) 
må ikke være uforholdsmæssigt 
indgribende i forhold til målet. 
Denne vurdering af, om noget, der 
som udgangspunkt harmonerer 
dårligt med EU-retten som fx løn-
kriterier med kønsskæv virkning 
eller restriktioner på den fri bevæ-
gelighed, er så egnede og nødven-
dige for at opnå et legitimt mål, at 
de alligevel bør accepteres/tillades, 
er karakteristisk for det EU-retlige 
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proportionalitetsprincip,31 der såle-
des er indbygget i definitionen af in-
direkte forskelsbehandling.
 I nogle tilfælde må det anses for 
så oplagt, at et kriterium med køns-
skæv effekt er egnet til at opfylde et 
legitimt mål, at arbejdsgiveren ikke 
behøver konkret at bevise kriteriets 
egnethed, medmindre der er sær-
lige grunde i den enkelte sag, der 
taler i modsat retning. I Cadman-
sagen antog EU-Domstolen således, 
at i situationer, hvor anvendelse af 
anciennitetskriteriet ved fastsæt-
telsen af løn indebærer lønforskel-
le mellem de mænd og kvinder, der 
skal medtages i sammenligningen, 
for samme arbejde eller for arbejde 
af samme værdi, skal arbejdsgive-
ren – da anciennitetskriteriet nor-
malt er egnet til at nå det lovlige 
formål at belønne den opnåede er-
faring, som sætter arbejdstageren 
i stand til at udføre sine arbejdsop-
gaver bedre – ikke særligt at godt-
gøre, at anvendelse af kriteriet an-
ciennitet er egnet til at nå dette 
formål, medmindre arbejdstageren 
fremlægger elementer, der kan give 
anledning til alvorlig tvivl i den 
henseende. 
 I ligelønsloven benyttes udtryk-
ket sagligt mål, mens det underlig-
gende direktivs danske version be-
nytter udtrykket legitimt mål. Løn-
systemer, der gør lønnen afhængig 

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

af faktisk opnåede resultater, fx 
provisionsaflønning af sælgere, vil 
normalt forfølge et legitimt mål. 
Hvis lønnen derimod fastsættes for-
skelligt for kvinder og mænd pga. 
forskellige forventninger fra ar-
bejdsgiverens side til, hvilke resul-
tater, kvinder og mænd sandsynlig-
vis vil opnå, 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 på, om der 
diskrimineres åbent (direkte) el-
ler skjult (indirekte).32 Siden Bilka-
dommen33 og Rinner-Kühn-sagen34 
fra 1980’erne har det afgørende ved 
definitionen af indirekte forskelsbe-
handling været effekten af tilsyne-
ladende neutrale kriterier på større 
eller mindre grupper inden for den 
beskyttede personkreds. 
 I bevisbyrdedirektivet,35 der se-
nest pr. 15.8.200836 er afløst af det 

32. Se sag 43/75, Gabrielle Defrenne mod Société Ano-
nyme Belge de Navigation Aérienne Sabena, Saml. 
1976 s. 455 (Defrenne-II) og sag 96/80, J P Jenkins 
mod Kingsgate (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 sætte spørgsmålstegn ved, om de nye 
definitioner i direktiv 2006/54 allerede gjaldt på 
ligelønsområdet 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 først blev gældende ret på ligelønsområdet 
pr. 15.8.2008, da implementeringsfristen i direktiv 
2006/54 sprang, og de nye definitioner i ligelønslovens 
§ 1 a trådte 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 gældende ret i dag, går jeg ikke ind i 
den diskussion.
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omarbejdede direktiv fra 2006, de-
fineredes indirekte diskrimination 
på følgende måde: der var tale om 
indirekte forskelsbehandling, når 
en bestemmelse, et kriterium el-
ler en praksis, der tilsyneladende 
var neutral(t), stillede et væsentligt 
større antal personer af det ene køn 
ringere, medmindre denne bestem-
melse, dette kriterium eller denne 
praksis var hensigtsmæssig(t) og 
nødvendig(t) og kunne begrundes i 
objektive ikke-kønsrelaterede fak-
torer.
 I de nugældende definitioner i de 
ligestillingsdirektiver, der er vedta-
get efter år 2000,37 er det kvantita-
tive element i definitionen opgivet. 
Det er gjort klarere, at det afgøren-
de er kønsskæv effekt og ikke, om 
der er kønsrelaterede årsager, og 
kravet om, at der skulle være en ak-
tuel effekt, er afløst af et krav om, 
at der skal være potentiel effekt. 
Der er hermed sket et skift fra et ex 
post til et ex ante perspektiv, hvil-
ket svarer til en mainstreaming-
synsvinkel, ifølge hvilken ligeløn 
er noget arbejdsgiveren har pligt 
til at planlægge og uligeløn (køns-
skæv løn) noget, der er pligt til at 
forebygge, se nedenfor om offentlige 
arbejdsgiveres mainstreamingpligt 
efter ligelønslovens § 1 b.

37. Dvs. det etniske ligebehandlingsdirektiv (2000/43/
EF), beskæftigelsesdirektivet (2004/78/EF), æn-
dringen af kønsligebehandlingsdirektivet fra 2002 
(2002/73/EF), kønsligestillingsdirektivet (2004/113/
EF) vedrørende handel med varer og tjenester og det 
omarbejdede direktiv (2006/54/EF).

3.2.2. Deltid og andre kønsrelaterede 
mønstre for tidsanvendelse
Det kriterium, der har givet anled-
ning til flest sager om indirekte løn-
diskrimination ude i Europa, er del-
tidskriteriet. Det er påfaldende, at 
der ikke er sager om indirekte køns-
diskriminering pga. deltid i dansk 
retspraksis, se nærmere nedenfor i 
afsnit 7. Som eksempel på en sag, 
der har lidt med deltid at gøre, kan 
nævnes Jørgensen-sagen om pri-
vatpraktiserende speciallæger, der 
er omtalt foran. Her kan også næv-
nes en faglig voldgiftskendelse om 
ringere aflønning af eksterne lek-
torer end af heltidsansatte lektorer 
uden forskningspligt. Sagen blev 
ført under henvisning til deltidsdi-
rektivet og de danske regler til im-
plementering heraf. Arbejdsgiver-
siden vandt. Ligelønsreglerne var 
ikke direkte til påkendelse, men de 
indgik i argumentation.38

3.2.3. Industrisnavs  
og menneskeligt snavs 
Mandsdominerede fag i industrien 
indebærer ofte kontakt med indu-
strisnavs, hvilket i betydeligt om-
fang udløser løntillæg relateret til 
røg, støj og møg. Kvindedominerede 
fag i sundheds- og omsorgssektoren 
indebærer ofte kontakt med menne-

38. Kendelse af 15. august 2007 i faglig voldgift: DM 
– fagforening for højtuddannede på vegne af Akade-
mikernes Centralorganisation mod Finansministeriet, 
Personalestyrelsen, findes på Moderniseringsstyrel-
sens hjemmeside www.perst.dk.
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skeligt snavs, hvilket tilsyneladen-
de ikke i samme grad udløser løn-
tillæg. Denne forskelsbehandling 
vil i dag ofte falde uden for retlig re-
gulering, fordi der ikke er en fælles 
arbejdsgiver eller en fælles overens-
komst, jf. nedenfor om kravet om 
”samme kilde” som betingelse for, 
at et ligelønsproblem falder inden 
for ligelønsreglernes anvendelses-
område. Hvis overenskomstparter-
ne vælger at inddrage ligeløn i over-
enskomstregulering over en brede-
re front, kan man bringe sådanne 
kønsskævheder ind under retlig re-
gulering ved at lade dem være om-
fattet af samme overenskomst, fx 
en bred aftale omfattende både det 
private og offentlige arbejdsmarked 
om implementering af ligelønsreg-
lerne i direktiv 2006/54/EF. De skal 
i så fald bedømmes efter forbuddet 
mod indirekte forskelsbehandling.

3.2.4. Militærtjeneste
Mænd har langt oftere end kvin-
der gjort militærtjeneste og kvin-
der varetager i større omfang end 
mænd børnepasning. Hvis man 
indretter en aflønning sådan, at 
militærtjeneste belønnes, mens 
børnepasning ikke belønnes, kan 
man rejse spørgsmålet, om der fore-
ligger ulovlig indirekte forskels-
behandling. I Österreichischer 
Gewerkschaftsbund-sagen39 antog 
39. Sag C-220/02, Österreichischer Gewerkschafts-
bund, Gewerkschaft der Privatangestellten mod 
Wirtschaftskammer Österreich, Saml. 2004 I-5907.

EU-Domstolen, at art. 141 EF og li-
gelønsdirektivet ikke er til hinder 
for, at der ved beregningen af fra-
trædelsesgodtgørelse (der er løn i li-
gelønsreglernes forstand, se neden-
for om lønbegrebet) med henblik på 
fastsættelsen af ansættelsesforhol-
dets varighed tages hensyn til va-
righeden af militærtjeneste, der ho-
vedsagligt aftjenes af mænd, men 
ikke til varigheden af forældreor-
lov, der som oftest tages af kvinder. 
Dommen er blevet meget kritiseret 
for at hvile på stereotype opfattel-
ser af værdien af typisk kvindelige 
og mandlige aktiviteter, sammen-
lign nedenfor om den svenske debat 
om værdidiskriminering. Man kan 
formentlig sætte spørgsmålstegn 
ved, om dommen i Österreichischer 
Gewerkschaftsbund-sagen vil blive 
fulgt i fremtidig praksis. 

3.2.5. Mødebonus
Nogle virksomheder differentier-
er lønnen ved hjælp af mødebonus. 
Herved ”straffes” personer, der er 
fraværende pga. sygdom og i nogle 
varianter af bonusordninger også 
pasning af syge børn og barsel øko-
nomisk. 
 Efter det omarbejdede direktiv er 
enhver form for dårligere behand-
ling af en kvinde i forbindelse med 
graviditet eller barselorlov som de-
fineret i graviditetsdirektivet40 for-
budt forskelsbehandling. Hvis en 
40. 92/85/EØF.
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ordning med mødebonus ”straffer” 
personer, der udnytter ret til fravær 
i forbindelse med graviditet eller 
barselorlov som defineret i gravidi-
tetsdirektivet, strider det mod lige-
lønsloven og de underliggende EU-
regler.41 Se for dette resultat også 
TopDanmark-sagen,42 der er omtalt 
nedenfor under 3.3.  
 Det tidligere Ligestillingsråd ud-
talte i 1997 i en sag om mødebonus,43 
at

En bonusordning, hvorefter ar-
bejdsgiveren fratrækker fravær 
foranlediget af graviditet – herun-
der lægebesøg, sygdom eller orlov 
– indebærer en kønsbestemt for-
skelsbehandling, der må anses for 
en overtrædelse af ligelønsloven.
Ligeledes er det Ligestillingsrå-
dets opfattelse, at en bonusord-
ning hvorefter der fratrækkes fra-
vær ved barns første sygedag, in-
debærer en kønsbestemt forskels-
behandling, der må anses for en 
overtrædelse af ligelønsloven. Lige-
stillingsrådet har i den forbindelse 
lagt vægt på, at det erfaringsmæs-
sigt i langt den overvejende del af 
tilfældene er kvinden, der må tage 

41. Se også Ligestillingsnævnets afgørelse nr. 27/2006. 
En aftale mellem KTO, Kommunernes Landsforening, 
Amtsrådsforeningen, Københavns Kommune og 
Frederiksberg Kommune om fravær af familiemæs-
sige årsager var i strid med ligebehandlingslovens § 4 
idet omfang, bestemmelsen førte 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.

fri ved barns første sygedag, hvor-
for en bonusordning, hvorefter der 
foretages fradrag for denne type 
fravær, vil kunne bevirke en indi-
rekte forskelsbehandling, der får 
væsentlig større indvirkning for 
kvinders vedkommende end for 
mænd. En sådan ordning må der-
for anses for en overtrædelse af li-
gelønsloven.

I fagretlig praksis foreligger der et 
forlig,44 hvor indklagede accepte-
rede at tage bekræftende til gen-
mæle overfor en påstand, hvorefter 
de indklagede skulle anerkende, at 
det er i strid med ligelønslovens § 1, 
at fravær som følge af barns første 
sygedag medfører reduktion eller 
bortfald af mødebonus.
 Ved mødebonusordninger, hvor 
der udelukkende lægges vægt på 
sygefravær i forbindelse med ar-
bejdstagerens egen – ikke gravidi-
tetsrelaterede – sygdom, kan man 
spørge, om det forhold, at kvinder 
generelt har f lere sygedage end 
mænd, gør, at sådanne ordninger 
må anses for indirekte diskrimi-
nerende. Mødebonus, der ”straffer” 
sygdom skal i forhold til ligelønslo-
ven og de underliggende EU-regler 
om ligeløn bedømmes ved hjælp af 
den foran nævnte afvejning af, om 
de benyttede midler (mødebonus) 
er egnede og nødvendige til at nå 
44. Forlig af 23.11.1998 i faglig voldgift mellem 
Kvindeligt Arbejderforbund og Dansk Industri for 
Riegens A/S.
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et legitimt mål. Det legitime mål i 
sager om mødebonus er vel typisk 
at undgå pjækkeri og misbrug af 
ret til aftalt løn under sygdom til 
at skaffe sig flere børnesygedage, 
end man efter overenskomsten har 
krav på. Om en mødebonusordning, 
der ikke inddrager graviditets- 
og barselsfravær og lovlige bør-
nesygedag�����������������������     e, kan anses for et eg-
net og nødvendigt middel til at nå 
et legitimt mål, beror på en konkret 
vurdering. Hvis en bonusordning 
”straffer” brug af lovligt fravær pga. 
graviditet, barsel og børnesyge-
dage, er den ulovlig som indirekte 
kønsdiskriminerende. 
 Hvis der er tale om funktionæ-
rer, der efter FUL § 5 har ret til 
fuld løn under sygdom, vil en aftale 
om mødebonus, der straffer sygefra-
vær, stride mod funktionærloven, 
der ikke kan fraviges ved aftale til 
skade for arbejdstageren, jf. FUL § 
21. 
 Hvis retten til hel eller delvis løn 
under sygdom hviler på kollektiv 
overenskomst, vil lovligheden af af-
taler om mødebonus ud over en vur-
dering i forhold til ligelønsreglerne 
bero på, om aftalen om mødebonus 
er indgået af parter, der kan fra-
vige den overenskomstmæssige af-
tale om løn under sygdom. Arbejds-
giveren kan ikke ensidigt indføre 
mødebonus, idet det ville stride mod 
den overenskomstmæssige aftale 
om løn under sygdom.

3.2.6. Individuelle og  
kollektive aspekter
Forbuddet mod indirekte forskels-
behandling handler om effekten 
af tilsyneladende neutrale kriteri-
er på større 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. være 
sket direkte diskrimination. 

3.2.7. Den svenske debat om 
værdidiskriminering
I svensk LO’s arbejde for faglig femi-
nisme og ”jämställde löner” har man 
benyttet begrebet ”Värdediskrimi-
nering” (værdidiskri-minering),45 der 
beskrives på følgende måde:

Denna typ av diskriminering in-
nebär skillnader i lön mellan yr-
ken som domineras av kvinnor och 
yrken som domineras av män där 
yrkena kan antas vara av lika vär-
de. Värdediskriminering riktar sig 
alltså mot yrken och sektorer, inte 
mot individer.
Värdediskrimineringen har sin 
grund i det som tidigare skrivits i 
delen om genussystem. Helt enkelt 
att det kvinnor gör värderas lägre 
än det män gör. Män som arbetar i 
ett kvinnodominerat yrke drabbas 
också av värdediskrimineringen.

45. Se Facklig feminism: Klass och kön 2006 på http://
www.lo.se.
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Henvisningen til genussystemet 
er en henvisning til historikeren 
Yvonne Hirdmans teori om genus-
systemet.46 Det er en forklarings-
model på kvinders og mænds for-
skellige position i samfundet. Den 
blev første gang præsenteret i 1988. 
Genussystemet er en måde at for-
klare, hvorledes uligestillingen vi-
ser sig, og hvorfor uligestillingen 
består på trods af, at initiativer til 
at imødegå den vedtages. Genus-
systemet indebærer fx, at samfun-
det er karakteriseret af, at køn-
nene holdes adskilt, at mænd er 
overordnet kvinder, og at manden 
er normen.  Genussystemet bygger 
på to gennemgående præmisser: 

1) Adskillelsen af kvinder og 
mænd, det mandlige og det kvin-
delige, gennem polarisering .  
Den mandlige norm legitimeres 
gennem adskillelsen. Jo stærkere 
adskillelsen mellem køn fungerer, 
jo mere legitimt og selvfølgeligt 
forekommer den mandlige norm. 

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

46. Hirdman, Yvonne: Genussystemet: Om kvinnors 
sociala underordning 1988 og en række artikler. Se 
en oversigt på Wikipedia http://sv.wikipedia.org/wiki/
Yvonne_Hirdman.

Teorien om genussystemet lig-
ger også til grund for den svenske 
magtudredning.47 Værdidiskrimi-
nering indebærer, at der tillægges 
typisk mandlig adfærd højere værdi 
end typisk kvindelig adfærd uden 
at det legitimeres/retfærdiggøres 
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 må værdidis-
kriminering anses for et aspekt af 
indirekte forskelsbehandling, se 
om EU-Domstolens praktisering af 
genussystemet i Österreichischer 
Gewerkschaftsbund-sagen, der er 
omtalt i afsnit 3.2.4. 

3.3. Graviditet/barsel
Efter det omarbejdede direktiv 
(2006/54) er enhver form for dårlige-
re behandling af en kvinde i forbin-
delse med graviditet eller barselor-
lov som defineret i graviditetsdirek-
tivet48 forbudt forskelsbehandling. 
Det har længe været EU-Dom-
stolens opfattelse, se fx Dekker-
sagen,49 hvor EU-Domstolen anså 
diskrimination pga. barsel for di-
rekte diskrimination. Ved ændrin-
gen af ligebehandlingsdirektivet i 
200250 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/EØF.
49. Sag C-177/88, Saml. 1990-I s. 3941.
50. Ved direktiv 2002/73/EF.
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ning til barsel er direkte eller indi-
rekte forskelsbehandling, men det 
siges eksplicit, at enhver form for 
dårligere 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 bogtrykkeri51 fastlagde 
overenskomstens sygelønsregler, 
som også anvendtes i forbindelse 
med barselorlov, at løn under syg-
dom skulle være den løn, der blev 
oppebåret ved fraværets begyndel-
se. En lokal lønforhandling med-
førte lønforhøjelse til alle ansatte, 
undtagen en medarbejder, der var 
på barselorlov. En enig afgørelse i 
et udvidet formandskab slog fast, 
at medarbejderen, uanset overens-
komstens formulering og parterne 
hidtidige fælles forståelse af denne, 
var berettiget til lønforhøjelsen ef-
ter retningslinjerne i EU-Domsto-
lens dom i Gillespie-sagen.52 
 I TopDanmark-sagen fra FTF-
området, der blev afgjort af retten 
i Glostrup53 i januar 2009, og som 
handlede om en kollektiv aftale, 
blev arbejdsgiveren dømt 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 højesteretsdommerne 
Børge Dahl, Mogens Hornslet og Poul Søgaard, se 
www.lo.dk.
����������������������������������������������������. Sag C-342/93, Joan Gillespie m.fl. mod Northern 
Health and Social Services Board m.fl., Saml. 1996  
I-475.
53. Retten i Glostrup, BS-1-3977/2007, dom af 
8.1.2009.

erkende, at den kollektive aftale, 
han lønnede efter, stred mod ligebe-
handlingsloven og ligelønsloven, 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 Forsikringsfunktionærers 
Landsforening. Ifølge denne over-
enskomst kunne selskab og perso-
naleforening aftale regler for udbe-
taling af bonustillæg. TopDanmark 
og personaleforeningen i selskabet 
indgik en aftale om bonustillæg, der 
bl.a. bestemte, at bonus ikke udbe-
taltes til medlemmer, der var fravæ-
rende på barsel, forældreorlov eller 
pga. længerevarende sygdom, her-
under pga. graviditetsgener, selv om 
de i perioden havde krav på fuld løn 
i henhold til overenskomsten og/el-
ler funktionærloven. Retten udtalte:

Bestemmelsen vil efter sin udform-
ning ramme en større procentdel 
af de kvindelige ansatte end af de 
mandlige ansatte, ligesom de kvin-
delige ansattes fravær pga. gra-
viditetsgener og barsels- og foræl-
dreorlov almindeligvis vil være af 
længere varighed end mandlige 
ansattes sygefravær og fravær i 
forbindelse med kortere barsels- og 
forældreorlov.

Retten fandt på baggrund heraf, at 
sagsøgeren (Danske Forsikrings-
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funktionærers Landsforening) hav-
de påvist faktiske omstændigheder, 
der giver anledning til at formode, 
at der foreligger en indirekte for-
skelsbehandling pga. køn og sag-
søgtes fandtes ikke heroverfor at 
have godtgjort, at ligebehandlings-
princippet ikke var blevet krænket. 
Sagsøgte blev herefter dømt til at 
anerkende, at den omstridte aftale 
var i strid med ligeløns- og ligebe-
handlingsloven.
 Detaljer i forbuddet mod diskri-
mination pga. graviditet og bar-
sel gennemgås ikke i nærværende 
udredning, men samspillet mel-
lem overenskomstregulering og 
lovgivning vedrørende barselsud-
ligning omtales nærmere i afsnit 
6 om overenskomstregulering, 
som et eksempel på, hvordan en 
vis omkostnings- og lønudligning 
mellem kvinde- og mandsdomine-
rede fag er gennemført i forhold 
til barsel.

3.4. Kønschikane og sexchikane
Chikane defineres som: 

at der udvises en uønsket adfærd i 
relation til en persons køn med det 
formål eller den virkning at kræn-
ke denne persons værdighed og 
skabe et truende, fjendtligt, ned-
værdigende, ydmygende eller ube-
hageligt klima

Sexchikane defineres som: 

at der udvises enhver form for uøn-
sket verbal, ikke-verbal eller fysisk 
adfærd med seksuelle undertoner 
med det formål eller den virkning 
at krænke en persons værdighed, 
navnlig ved at skabe et truende, 
fjendtligt, nedværdigende, ydmy-
gende eller ubehageligt klima

Chikane og sexchikane samt dårli-
gere behandling baseret på en per-
sons afvisning eller accept af en så-
dan adfærd er forbudt forskelsbe-
handling.
 Chikanøs adfærd kan antage for-
skellige former, herunder adfærd 
af fysisk eller psykisk karakter, af 
skreven eller verbal karakter samt 
af visuel karakter. Chikane på 
grund af køn kan forekomme, når 
en person fx bagtales, generes eller 
isoleres på grund af sit køn. Såvel 
den tilsigtede chikane (dvs. den chi-
kane, som finder sted med det for-
mål at krænke en persons værdig-
hed) som den utilsigtede chikane 
(dvs. den uagtsomme chikane, som 
ikke finder sted med det formål at 
krænke en persons værdighed, men 
imidlertid har denne virkning,) er 
omfattet af forbuddet mod chikane. 
Til forskel fra sexchikane kan chi-
kane foreligge, uden at chikanøren 
foretager sig noget aktivt over for 
den chikanerede person, fx ved løn-
mæssigt at ignorere og holde ved-
kommende uden for lønforhand-
linger. Chikane i forbindelse med 
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lønmæssig forskelsbehandling kan 
for eksempel foreligge i situationer, 
hvor en arbejdsgiver behandler den 
pågældende nedværdigende, hver 
gang aflønning er på tale, fx ved at 
sige noget i retning af: ”Du skal da 
ikke tro du får lønforhøjelse, sådan 
en dum gås 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 mænd og 
kvinder på arbejdsmarkedet. 
 I præamblen til direktivet siges 
det herom,54 at i henhold til art. 141, 
stk. 4 EF og for at sikre fuld lige-
stilling i praksis er princippet om 
ligeløn ikke til hinder for, at med-
lemsstater opretholder eller vedta-
ger foranstaltninger, der tager sig-
te på at indføre specifikke fordele, 
der har til formål at forebygge eller 
opveje ulemper i den erhvervsmæs-
sige karriere. I betragtning af den 
54. 2006/54/EF pkt. 22.

nuværende situation og under hen-
syn til Amsterdam-traktaten55 bør 
medlemsstaterne i første række be-
stræbe sig på at forbedre kvinder-
nes stilling på arbejdsmarkedet. 
Danmark har ikke indsat eksplicit-
te bestemmelser i ligelønsloven om 
positive foranstaltninger, hvilket 
må betyde, at de er lovlige i den ud-
strækning, det følger af de under-
liggende EU-regler.
 Mainstreaming i juridisk sam-
menhæng56 er en proces, hvor man 
søger at omskabe socialt køn og 
kønsrelationer ved at integrere beg-
ge køn ligeværdigt, dvs. med lige 
løn, lige synlighed, lige indflydelse 
og lige deltagelse. Begreberne so-
cialt køn (genus), kønsligestilling 
og mainstreaming/integrering af 
kønsligestillingsperspektiv(er) er 
ikke eksplicit defineret i nogen bin-
dende retskilde, men udtrykkene 
benyttes hyppigt af EU-retlige, na-
tionale og folkeretlige juridiske ak-
tører. Der henvises vedrørende be-
greberne ofte til den rekommenda-
tion57 om gender mainstreaming, 
Europarådet vedtog i 1998, hvor 
den varmt anbefalede en rapport 
udarbejdet af Europarådets Ste-
ering Committee on Equality be-

55. Se erklæring nr. 28.
56. Se generelt om mainstreaming Andersen, Agnete 
og Ruth Nielsen: Mainstreaming i juridisk perspektiv, 
Kbh., 2007.
���������������������������������������������������. Recommendation No R (98)14 of the Committee of 
Ministers to Member States on Gender Mainstream-
ing, findes på Europarådets gender mainstreaming-
side på www.coe.int
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tween Women and Men.58 I denne 
defineres kønsmainstreaming på 
følgende måde:

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. 

Kønsmainstreaming indebærer, at 
køn gøres synligt og tages i betragt-
ning i en tidlig fase af planlægning 
og udformning af regler, beslut-
ningsprocesser og praksis, således 
at målet om kønsligestilling kan 
nås. Kønsmainstreaming rækker 
længere end til at hindre diskri-
mination. En mainstreamingpligt 
indebærer, at den forpligtede (ar-
bejdsgiver eller myndighed) skal gå 
aktivt og pro-aktivt ind i en proces 
for at bidrage til en ny konstruk- 
tion af (socialt) køn, der er bedre 
med hensyn til ligestilling (lige løn, 
lige synlighed, lige deltagelse, lige 
indflydelse) end den hidtil eksiste-
rende kønskonstruktion.
 Art. 29 i det omarbejdede direk-
tiv om kønsligestilling på arbejds-
markedet fra 2006 foreskriver (i 
den engelske version) pligt for of-
fentlige myndigheder/arbejdsgivere 
������������������������������������������������. Gender Mainstreaming. Conceptual framework, 
methodology and presentation of good practices, 
Strasbourg, May 1998, findes på www.coe.int. 

til ”gender mainstreaming”. I den 
danske version bruges ordet main-
streaming ikke, her tales om inte-
gration af kønsaspektet. 
 I forhold til løn er det en ny regel, 
at der er indført pligt for offentlige 
arbejdsgivere til mainstreaming. 
Reglen er pr. 15.8.2008 gennemført 
ved den nye § 1 b i ligelønsloven, 
der fastsætter en handlepligt for of-
fentlige myndigheder til aktivt at 
tage hensyn til målsætningen om 
ligestilling mellem mænd og kvin-
der ved udformningen og gennem-
førelsen af love og administrative 
bestemmelser, politikker og aktivi-
teter på de områder, ligelønsloven 
omhandler. 
 Det er en nærliggende mulighed, 
at LO og LO-forbund med medlem-
mer i den offentlige sektor holder de 
offentlige arbejdsgivere fast på dis-
ses pligt til aktivt at tage hensyn til 
målsætningen om ligeløn ved plan-
lægning, udformning og gennem-
førelse af lønpolitik i den offentlige 
sektor.

3.7. Arbejde af samme værdi, 
sammenlignelige situationer
Som det fremgår af definitionen 
af diskrimination er et springen-
de punkt, om de kvinder og mænd, 
der sammenlignes, befinder sig i en 
tilsvarende/sammenlignelig situ-
ation. Det vil der ofte kunne være 
flere meninger om. En stor del af 
retspraksis om ligeløn går ud på at 
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tage stilling til, hvilke forskelle, der 
er afgørende for, om de sammenlig-
nede kvinder og mænd befinder sig 
i en tilsvarende/sammenlignelig si-
tuation. I det omarbejdede kønsli-
gestillingsdirektiv siges det,59 at 

til vurdering af, om arbejdstage-
re varetager samme arbejde eller 
arbejde af samme værdi, bør det i 
overensstemmelse med EU-Dom-
stolens faste retspraksis fastslås, 
hvorvidt disse arbejdstagere kan 
anses for at være i sammenligne-
lige situationer under hensyntagen 
til en række faktorer, bl.a. arbej-
dets art, faglig uddannelse og ar-
bejdsvilkår. 

Efter ligelønslovens § 1, stk. 3 skal 
bedømmelsen af arbejdets værdi 
ske ud fra en helhedsvurdering af 
relevante kvalifikationer og andre 
relevante faktorer. Kvalifikationer 
er det eneste kriterium, der særligt 
nævnes i den danske ligelønslov, 
mens formuleringen i det underlig-
gende direktiv, som det fremgår af 
det citerede, er ret åben. Det sam-
me gælder EU-Domstolens praksis. 
Den svenske diskrimineringslag 
nævner kundskab og færdigheder, 
anstrengelse og ansvar som afgø-
rende for arbejdets værdi. 
 Mange job inden for LO-området, 
fx mange kvindejob i omsorgssek-
toren, er forbundet med høje krav 
59. 2006/54/EF pkt. 9 i præamblen.

til anstrengelse og ansvar, hvilket 
kunne tale for at søge disse krav 
udtrykkeligt nævnt i reglerne, evt. 
i forbindelse med overenskomstre-
gulering af ligelønsproblemet.
 Man skal også være opmærk-
som på, at kvalifikationer ikke er 
et objektivt kriterium. Hvad der 
anses for en værdifuld kvalifika-
tion, og hvilken jobrelevans den 
ene eller den anden kvalifikati-
on tillægges, beror på vurderin-
ger. Disse er ofte kønsskæve, se fx 
afsnit 3.2.4 om Österreichischer 
Gewerkschaftsbund-sagen,60 hvor 
militærtjeneste blev anset for mere 
værdifuldt og arbejdsmarkedsrele-
vant end børnepasning.
 Efter EU-Domstolens faste prak-
sis består forskelsbehandling i, at 
der på sammenlignelige situationer 
anvendes forskellige bestemmelser, 
eller at den samme bestemmelse 
anvendes på forskellige situatio-
ner. I Wiener Gebietskrankenkasse 
sagen,61 hvor tilsyneladende samme 
arbejde blev udført af arbejdstagere 
med forskellige faglige kvalifikatio-
ner – i sagen henholdsvis læger og 
psykologer – antog EU-Domstolen, 
at der ikke var tale om samme ar-
bejde, fordi arbejdstagerne havde 
forskellige faglige kvalifikationer. 
Som følge heraf befandt de sig ikke 

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

Det fremgår af oplysningerne i 
forelæggelseskendelsen, at selv om 
de psykologer og læger, der af syge-
forsikringen er ansat som psyko-
terapeuter, tilsyneladende udfører 
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 
lægerne og psykologerne konkret 
begge udfører psykoterapeutisk ar-
bejde, må lægerne også udføre ar-
bejdsopgaver, der henhører under 
et andet område end det, hvor psy-
kologer må arbejde, idet disse kun 
må arbejde som psykoterapeuter.  
Herefter kan det ikke antages, at 
to grupper af arbejdstagere, hvis 
faglige uddannelse er forskellig, og 
som på grund af de heraf følgende 
forskellige kvalifikationer, som har 
været grundlaget for deres ansæt-
telse, skal udføre forskellige ar-
bejdsopgaver eller udføre forskel-
lige funktioner, befinder sig i en 
sammenlignelig situation. 

I Brunnhofer-sagen,62 hvor to bank-
ansatte blev sammenlignet, pegede 
EU-Domstolen på en række forhold, 
62. Sag C-381/99, Saml. 2001 I-4961, præmis 43-50.  

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 lån. Domstolen fandt, 
at indplacering i samme faggrup-
pe ifølge den kollektive overens-
komst ikke i sig selv var nok til, at 
der forelå samme arbejde eller ar-
bejde af samme værdi, idet denne 
omstændighed blot var én faktor 
blandt andre til støtte for, at dette 
kriterium var opfyldt.
 I Royal Copenhagen-sagen63 ud-
talte EU-Domstolen, at når en sam-
menligning angår gennemsnitsløn-
nen for to grupper akkordlønnede 
arbejdstagere, skal den for at være 
relevant angå grupper, der hver 
omfatter alle de arbejdstagere, som, 
henset til en helhed af omstændig-
heder, herunder arbejdets art, ud-
dannelseskrav og arbejdsforhold, 
kan anses for at befinde sig i en 
sammenlignelig situation.

3.8. Lønbegreber
Lønbegrebet i EU-reglerne om lige-
løn – og dermed i ligelønslovens § 
1, der gennemfører EU-regler – er 
bredt. Det omfatter, som det siges i 
art. 141, stk. 2 EF den almindelige 
grund- eller minimumsløn og alle 
andre ydelser, som arbejdstageren 
som følge af arbejdsforholdet mod-
tager fra arbejdsgiveren direkte el-
63. Sag C 400/93, Saml. 1995 I-1275, præmis 32 og 33.
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ler indirekte i penge eller natura-
lier. Det omfatter således samtlige 
lønelementer. Det omfatter fx ud 
over grundlønnen, arbejdsgiverbe-
talt fravær, pensionsbidrag, gene-
tillæg, personlige tillæg, personale-
goder og fratrædelsesgodtgørelser. I 
Seymour-Smith-sagen64 antog EU-
Domstolen, at erstatning for ube-
rettiget afskedigelse, som tilkendes 
ved en retslig afgørelse, er løn i art. 
141 EF’s forstand. 
 Det EU-retlige lønbegreb omfat-
ter dog kun ydelser, der på en eller 
anden måde betales af arbejdsgive-
re til arbejdstagere i anledning af 
ansættelsesforhold. Løn omfatter 
således ikke offentlig finansieret 
social sikring, i Danmark fx kon-
tanthjælp, sygedagpenge, arbejds-
løshedsdagpenge, folkepension og 
lignende. 
 Der findes et direktiv65 om grad-
vis gennemførelse af princippet om 
ligebehandling af mænd og kvin-
der med hensyn til social sikring. 
Dette direktiv gælder fortsat og er 
ikke med i den omarbejdning af 
løn- og ligebehandlingsdirektiver-
ne, der med implementeringsfrist 
den 15.8.2008 skete ved direktiv 
2006/54. Reglerne om ligeløn går 
meget længere i retning af ligestil-
ling end reglerne om social sikring. 
Man kan derfor ikke slutte fra, at 
3F (det daværende Kvindeligt Ar-

64. Sag C-167/97, Saml. 1999 I-623.
65. 79/7/EØF. 

bejderforbund) måske har dårlige 
erfaringer med et forsøg, det gjor-
de for nogle år siden,66 på en offen-
siv retssagsstrategi vedrørende so-
cial sikring, til, at det vil være en 
dårlig idé at føre en mere offensiv 
retssagsstrategi vedrørende ligeløn. 
Der er meget bedre chancer for at 
vinde sager om ligeløn 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 på 
EU-plan og nationalt plan vedrører 
denne bestemmelse, kræver som 
nævnt ligeløn i forhold til samtlige 
lønelementer, og det følger som om-
talt i afsnit 2.1 af EU-Domstolens 
faste praksis om gennemsigtigheds-
princippet i forhold til ligeløn, at der 
skal være ligeløn lønelement for lø-
nelement. I ligelønsloven gentager 
§ 1, stk. 2 EU-reglen om, at ligeløn 
skal gælde for alle lønelementer. Or-
det lønbegreb benyttes kun eksplicit 
én gang i ligelønsloven, nemlig i § 5 
a, stk. 2 om kønsopdelt lønstatistik. 
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. Ligelønslo-
vens § 5 a sigter ikke på at give ar-
bejdstagersiden værktøjer til at kon-
66. Kvindeligt Arbejderforbund tabte i 2005 et par sa-
ger om social sikring ved Højesteret. Se U.2005.602H, 
hvor Højesteret fandt, at det ikke er i strid med 
ligebehandling mellem mænd og kvinder eller med 
principperne for børnepasningsorlov at beregne syge-
dagpenge under orloven på grundlag af orlovsydelsen. 
Se også U 2005.1741 H.
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trollere, om ligelønslovens § 1 og de 
underliggende EU-regler er over-
holdt, men er mere tænkt i et ledel-
ses- og samarbejdsperspektiv, se ne-
denfor i afsnit 4.7.1. Ligelønslovens 
§ 5 a lyder:

Stk. 2. Den kønsopdelte lønstati-
stik efter stk. 1 skal opgøres for 
medarbejdergrupper med en detal-
jeringsgrad svarende til den 6-cif-
rede DISCO-kode. Arbejdsgiveren 
har i øvrigt pligt til at redegøre for 
statistikkens udformning og for det 
anvendte lønbegreb.

Efter ligelønslovens § 5 a har ar-
bejdsgiveren metodefrihed og kan 
som udgangspunkt selv vælge, hvil-
ket lønbegreb, han vil basere virk-
somhedens lønstatistik på. Han skal 
dog redegøre for dette. Hvis han 
ikke selv ønsker at bruge ressourcer 
på sagen, kan han gratis rekvirere 
en kønsopdelt lønstatistik fra Dan-
marks Statistik. I det omfang Dan-
marks Statistik udarbejder kønsop-
delt statistik, vil lønbegrebet smal-
fortjeneste ifølge forarbejderne til 
ligelønslovens § 5 a blive anvendt. 
Danmarks Statistik forklarer på sin 
hjemmeside sine lønstatistiske be-
greber på følgende måde: 67 

Med henblik på at skabe sammen-
lignelighed mellem lønninger uan-
set ansættelsesform og ansættel-

67. Se http://www.dst.dk.  

sesvilkår er der defineret nogle løn-
statistiske begreber, der sikrer en 
sådan sammenlignelighed.
Hovedlønbegrebet er fortjenesten i 
alt sat i forhold til den præsterede 
arbejdstid. Fortjenesten omfatter 
alle lønmodtagerens indtægter i 
forbindelse med ansættelsesforhol-
det, herunder såvel lønmodtagers 
som arbejdsgivers andel af eventu-
elle bidrag til pensionsordninger og 
indtægter i form af A-skattepligti-
ge personalegoder.
Med præsteret arbejdstid menes 
den tid, lønmodtageren rent fak-
tisk har været på arbejde. Fraværs- 
timer i forbindelse med sygdom, fe-
rie eller andet er dermed trukket 
fra.
I statistikken deles fortjenesten op 
i følgende komponenter:
- Genetillæg fx overtidstillæg, hold-
driftstillæg og forskellige former 
for smudstillæg.
- Løn og andre betalinger i forbin-
delse med andet fravær, herunder 
betalinger for sygedage, feriefrida-
ge, omsorgsdage osv.
- Ferie- og søgnehelligdagsbetalin-
ger.
- Personalegoder (fri bil og fri kost 
og logi).
- Bidrag til pensionsordninger, her-
under ATP og den særlige pensi-
onsopsparing.
- Smalfortjenesten.
Smalfortjenesten er den lønkom-
ponent der tegner sig for langt 
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den største andel af fortjenesten. 
Smalfortjenesten er det begreb, der 
kommer tættest på det, som de fle-
ste lønmodtagere forstår ved en ti-
meløn. Smalfortjenesten er dermed 
også eneste lønkomponent, der er 
helt uafhængig af antallet af præ-
sterede timer.

Sådan som smalfortjeneste for ti-
den68 beskrives på Danmarks Sta-
tistiks hjemmeside, er der således 
f lere lønelementer, fx personale-
goder og pension, der ikke medta-
ges i smalfortjenesten. Der pågår 
diskussioner blandt økonomer om, 
hvordan (smal)fortjeneste mest 
hensigtsmæssigt kan afgrænses.69 
Uanset, hvordan arbejdsgivere – 
evt. ved hjælp af Danmarks Stati-
stik – vælger at udforme kønsop-
delte lønstatistikker i henhold til 
ligelønslovens § 5 a, skal der som 
nævnt efter ligelønslovens § 1 og de 
underliggende EU-regler være lige-
løn med hensyn til samtlige lønele-
menter.  Parter i individuelle eller 
kollektive lønaftaler kan ikke gyl-
digt aftale direkte eller indirekte 
forskelsbehandling i strid med li-
gelønslovens § 1 og de underliggen-
de EU-regler, ligesom gennemsig-
tighedsprincippet skal overholdes, 
hvilket som nævnt indebærer, at 
68. Danmarks Statistiks hjemmeside er senest besøgt 
24.4.2009.
69. Se også Udsen, Sanne: Køn og Løn – og det 
kønsopdelte arbejdsmarked, i Emerek, Ruth & Helle 
Holt (red.): Lige muligheder – frie valg? Om det 
kønsopdelte arbejdsmarked gennem et årti, SFI 08:24, 
Kbh., 2008.

der skal være ligeløn lønelement for 
lønelement. En lavere løn pr. aftalt 
time til kvindedominerede grupper 
end til mandsdominerede grupper 
kan fx ikke begrundes/retfærdig-
gøres med, at kvinder som gruppe 
får mere ud af en aftale om betalt 
frihed til pasning af syge børn end 
mænd som gruppe, se i afsnit 2.1. 
 Der findes eksempler på, at der 
i kollektive aftaler kræves samme 
gennemsnitsløn for kvindedomi-
nerede grupper (fx laboranter) og 
mandsdominerede grupper (fx me-
jerister), se i afsnit 6. Ved sådanne 
overenskomster er det vigtigt, at 
man ikke beregner gennemsnits-
lønnen på en indirekte diskrimine-
rende måde. Overenskomstparter-
nes juridiske råderum vedrørende 
ligeløn giver ikke mulighed for at 
fravige ligelønslovens § 1 og de un-
derliggende EU-regler således, at 
der bliver mindre ligeløn end mind-
stekravet i loven og EU-reglerne. 
Evt. aftaler i strid med ligelønslo-
ven og de underliggende EU-regler 
er ugyldige, jf. ligelønslovens § 5, 
ifølge hvilken en lønmodtager ikke 
kan give afkald på sine rettighe-
der efter loven, og art. 23 i det om-
arbejdede direktiv,70 ifølge hvilken 
bestemmelser, der strider mod prin-
cippet om ligeløn, i individuelle eller 
kollektive kontrakter eller overens-
komster skal kunne erklæres ugyl-
dige eller ændres. Se om TopDan-
70. 2006/54/EF.
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mark-sagen,71 hvor arbejdsgiveren 
blev dømt til at anerkende, at den 
kollektive aftale, han lønnede efter, 
stred mod ligebehandlingsloven og 
ligelønsloven, fordi den behandlede 
barslende mindre fordelagtigt, se i 
afsnit 3.3.

3.9. Fælles kilde
Forskelsbehandling af kvinder og 
mænd er kun forbudt i tilfælde hvor 
forskelsbehandlingen er reguleret 
af en fælles kilde, fx en og samme 
lov, samme kollektive overenskomst 
eller samme arbejdsgiver. I Lawren-
ce-sagen,72 der handlede om sam-
menligning af arbejde udført for for-
skellige arbejdsgivere, udtalte EU-
Domstolen således, at en situation, 
hvor forskellene i lønvilkårene for 
arbejdstagere af forskelligt køn, der 
udfører samme arbejde eller arbejde 
af samme værdi, ikke kan tilskrives 
en og samme kilde, ikke er omfattet 
af art. 141, stk. 1, EF.
 Uligeløn i relation til art. 141, 
stk. 1 EF kan tilskrives en og sam-
me kilde, hvis den vedrører en na-
tional lov,73 en og samme kollekti-
ve overenskomst74 eller en og sam-
me arbejdsgiver. Sygelønsreglen 
i den danske funktionærlov § 5 og 
den måde, 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 I-7325.
73. Se fx sag 171/88, Rinner-Kühn, Saml. 1989 s. 2743, 
der handlede om en lovbestemmelse, der udelukkede 
deltidsansatte fra sygeløn.
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 I-297.

tolket på i forhold til gravide, blev 
i Høj Pedersen-sagen75 underkendt 
af EU-Domstolen som stridende 
mod art. 141 EF og ligelønsdirekti-
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 dårligere end anden syg-
dom. Når syge funktionærer har 
ret til løn under sygdom, følger 
det af art. 141 EF, at dette også 
skal gælde for funktionærer med 
graviditetsbetinget sygdom. Da 
Danmark nedsatte timetalsgræn-
sen i funktionærloven fra 15 til 8 i 
forbindelse med implementering af 
deltidsdirektivet, blev det begrun-
det med, at regeringen anså det for 
sandsynligt, at Danmark ville blive 
dømt for overtrædelse af art. 141 
EF, hvis man ikke gjorde det.
 Hvis samme arbejdsgiver beta-
ler mænd og kvinder forskellig løn 
for arbejde af samme værdi med 
den begrundelse, at arbejdets af-
lønning er reguleret i forskellige 
overenskomster, er det i strid med 
ligelønsreglen, som EU-Domstolen 
fortolker den. I Enderby-sagen76 af-
viste EU-Domstolen således, at det 
forhold, at personer aflønnes efter 
to forskellige kollektive overens-
komster, kan udgøre en tilstrække-
lig begrundelse for en lønforskel. I 
Royal-Copenhagen-sagen77 udtalte 
75. Sag C-66/96, Saml. 1998 I-7327.
76. Sag C-127/92, Saml. 1993 I s 5535.
77. Sag C-400/93, Saml. 1995 I-1275.
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EU-Domstolen, at princippet om 
lige løn til mænd og kvinder også 
finder anvendelse, når lønelemen-
ter fastsættes ved kollektive for-
handlinger eller ved forhandling på 
lokalt plan, men at den nationale 
retsinstans kan tage dette forhold 
i betragtning ved vurderingen af, 
om forskelle mellem gennemsnits-
lønnen for to grupper arbejdstagere 
skyldes objektive faktorer, der intet 
har at gøre med forskelsbehandling 
pga. køn. Dansk fagretlig praksis 
er næppe klart i overensstemmelse 
med EU-retten på dette punkt, se 
nærmere under 7.3.2.
 Når lønnen fastsættes på virk-
somhedsniveau, kan en kvinde-
lig ansat hos én arbejdsgiver ikke 
kræve lige løn ved sammenligning 
med en mandlig ansat hos en anden 
arbejdsgiver. Det gælder også ved 
virksomhedsoverdragelse, hvor en 
overdraget arbejdstager ikke kan 
kræve ligebehandling med tidligere 
kolleger hos overdrageren.78

 Deltidsdirektivet79 åbner en vis 
mulighed for sammenligning af del-
tidsansatte og fuldtidsansatte uden 
at forskelsbehandlingen har fælles 
kilde. Efter dette direktiv forstås 
ved ”en sammenlignelig fuldtids-
ansat” en fuldtidsansat i samme 
virksomhed, der har samme type 
ansættelseskontrakt eller ansæt-
telsesforhold, og som er involveret 

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

i samme eller tilsvarende arbejde/
beskæftigelse, idet der tages hen-
syn til andre forhold, der kan om-
fatte anciennitet, kvalifikationer/
færdigheder. Hvor der ikke findes 
nogen sammenlignelig fuldtidsan-
sat i samme virksomhed, skal sam-
menligningen ske ved henvisning 
til den kollektive aftale, der finder 
anvendelse, eller – hvis en sådan 
ikke foreligger – i overensstemmel-
se med national lovgivning, kollek-
tive aftaler eller praksis. 
 Direktivet om tidsbegrænset an-
sættelse80 indeholder en tilsvarende 
bestemmelse. Her kan der således 
sammenlignes bredere ved henvis-
ning til kollektive overenskomster, 
selv om den pågældende arbejdsgi-
ver ikke er bundet af dem.
 En væsentlig del af det nuvæ-
rende løngab kan formentlig ikke 
tilskrives samme kilde, idet det fx 
beror på forskellige arbejdsgiveres 
lønsbeslutninger eller er reguleret 
ved forskellige kollektive overens-
komster mellem forskellige over-
enskomstparter. Det gælder fx de 
fleste af lønforskellene mellem den 
offentlige og den private sektor. En 
nærliggende opgave for LO og LO-
forbund er at bringe mere af lønga-
bet ind under fælles regulering, fx 
gennem bredt gældende kollektive 
overenskomster.

80. 1999/70/EF.
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4.1. Traktatbestemmelser: art 141 EF 
(tidligere art. 119 EF)
Art. 141 EF afløste pr. 1.5.1999 ved 
Amsterdam-Traktatens ikrafttræ-
den den tidligere art. 119 EF, der 
fandtes i EF-Traktaten fra 1958-
1999 Art. 141 EF bestemmer om li-
geløn:

1. Hver medlemsstat gennemfører 
princippet om lige løn til mænd og 
kvinder for samme arbejde eller ar-
bejde af samme værdi.
2. Ved løn forstås i denne artikel 
den almindelige grund- eller mi-
nimumsløn og alle andre ydelser, 
som arbejdstageren som følge af 
arbejdsforholdet modtager fra ar-
bejdsgiveren direkte eller indirekte 
i penge eller naturalier.
Lige løn uden forskelsbehandling 
baseret på køn indebærer:
a) at den løn, der ydes for samme 
akkordlønnede arbejde, fastsættes 
på samme beregningsgrundlag
b) at den løn, der ydes for tidlønnet 
arbejde, er den samme for samme 
slags arbejde.

Hvis Lissabon-Traktaten gennem-
føres, fortsætter art. 141 EF stort 
set uændret som art. 157 EUF.
 Den ”gamle” art. 119 handlede 
efter sin ordlyd kun om lige løn for 

samme arbejde. Den nugældende 
art. 141 EF handler efter sin ordlyd 
om lige løn for samme arbejde eller 
arbejde af samme værdi. I næsten 
alle de sager, EU-Domstolen har 
taget stilling til om fortolkning af 
EU-retlige krav om ligeløn, har den 
støttet sig på Traktaten (tidligere 
art. 119 EF, nu art. 141 EF) og ikke 
på ligelønsdirektivet,81 dvs. den 
har indtil Amsterdam-Traktatens 
ikrafttræden 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 så bred en 
fortolkning, at det ikke gjorde no-
gen forskel, om der stod ”samme ar-
bejde” eller ”arbejde af samme vær-
di” i den bestemmelse, man fortol-
kede, se om traktatbrudssagen mod 
Danmark om et tilsvarende termi-
nologisk problem i ældre dansk ret 
nedenfor. Da formuleringen af EF-
Traktaten blev ændret ved Amster-
dam-Traktaten i 1999, og der kom 
til at stå ”arbejde af samme værdi” 
i art. 141 EF – tilsigtede man ingen 
ændring af gældende ret, men blot 

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

4. EU-retlig ramme og  
implementeringen heraf i Danmark
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en kodifikation af det, der allerede 
gjaldt. 
 Traktatbestemmelsen om ligeløn 
i art. 141 EF (ligesom tidligere art. 
119 EF) er direkte forpligtende med 
forrang for dansk ret for såvel det 
offentlige som for private, fx private 
arbejdsgivere og arbejdsmarkeds-
organisationer (LO og LO-forbund 
m.fl.).82 Direktiver er derimod ikke 
direkte forpligtende for private. Det 
forhold, at traktatbestemmelser 
har stærkere retsvirkninger end 
direktivbestemmelser, er forment-
lig grunden til, at EU-Domstolen 
i langt de fleste sager, den har af-
gjort om ligeløn, har støttet sig på 
traktatbestemmelsen i art. 141 EF 
og ikke på direktivet om ligeløn (nu 
2006/54/EF).

4.2. Det ”gamle” ligelønsdirektiv  
fra 1975 
I EU-regi er art. 141 EF (tidligere 
art. 119 EF) stadig den grundlig-
gende regel, ligesom den har været 
i alle årene fra 1958. Den blev for 
godt 30 år siden suppleret med lige-
lønsdirektivet fra 1975.83 Det ”gam-
le” ligelønsdirektiv fra 1975 blev op-
rindelig implementeret i Danmark 
ved ligelønsloven af 1976. 
 Oprindelig foreskrev § 1 i den 
danske ligelønslov, ligesom art. 119 
EF, men til forskel fra det direktiv, 
ligelønsloven implementerede, kun 
82. Se nærmere i den EU-retlige litteratur, fx Neer-
gaard, Ulla og Ruth Nielsen: EU Ret, Kbh., 2005.
83. 75/117/EØF.

pligt til at yde lige løn for samme 
arbejde og ikke tillige, som fore-
skrevet i direktivet, for arbejde, der 
tillægges samme værdi. EU-Kom-
missionen indbragte i 1983 Dan-
mark for EU-Domstolen84 med på-
stand om, at Danmark overtrådte 
sine forpligtelser til loyalt at gen-
nemføre EU-retten ved at have im-
plementeret art. 1 i ligelønsdirekti-
vet på en mangelfuld måde. 
 Danmark gjorde under sagen 
gældende, dels at Danmark hav-
de taget forbehold om, at man ville 
anvende denne formulering forud 
for vedtagelsen af ligelønsdirekti-
vet, dels at den danske formulering 
reelt dækkede et lige så bredt om-
råde som EU-direktivet om lige-
løn. Man gjorde også gældende, at 
lige løn for arbejde, der tillægges 
samme værdi, i Danmark ��������var sik-
ret på overenskomstområderne, og 
henviste herved til Sigurd Wechsel-
manns i afsnit 7 omtalte udtalelse 
fra 197785 og til en Fælleserklæring 
afgivet af LO, DA og FTF.86 Erklæ-
ringen lyder: 

På foranledning af EF-Kommissi-
onens begrundede udtalelse af 25. 
oktober 1982 om Danmarks gen-
nemførelse af ligelønsdirektivet 

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 
daværende) Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark 
(KAD).
86. Utrykt erklæring af 16.12.1982 afgivet af DA, LO 
og FTF.
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skal undertegnede organisationer, 
DA, LO og FTF erklære følgende:
Hvor der i medfør af kollektive 
overenskomster, hvor undertegne-
de organisationer er part, skal ydes 
lige løn for samme arbejde, har det 
stedse været og er det fortsat vor 
opfattelse, at kravet på ligeløn lige-
ledes omfatter krav om lige løn for 
arbejde af samme værdi, således 
som anvendelsen af dette udtryk 
i EF’s ligelønsdirektiv og i ILO’s 
konvention nr. 100 skal forstås.
Der vil følgelig ikke kunne opstå 
strid mellem parterne i en sådan 
overenskomst, om 2 arbejdsfunk-
tioner, der er indbyrdes forskellige, 
men dog har samme værdi, skal 
anses for at være samme arbejde. 
Om to arbejdsfunktioner har sam-
me værdi må afgøres ud fra en af 
den almindelige løndannelse uaf-
hængig, direkte vurdering af de 
pågældende arbejdergruppers ind-
sats i produktionen.

EU-Domstolen fastslog vedrørende 
Danmarks forbehold forud for ved-
tagelsen af ligelønsdirektivet, at så-
danne ensidige erklæringer efter 
Domstolens faste praksis ikke kan 
påberåbes ved fortolkningen af fæl-
lesskabsbestemmelser. 
 Vedrørende det materielle ind-
hold af den danske lov fastslog EU-
Domstolen, at den danske lov ikke 
var tilstrækkelig klar og præcis. 
Hensynet til retssikkerheden og 

retsbeskyttelsen kræver en utve-
tydig formulering, der sætter de 
berørte personer i stand til på til-
strækkelig klar og tydelig måde at 
kende deres rettigheder og forplig-
telser, og domstolene i stand til at 
sikre iagttagelsen heraf. Danmark 
blev derfor dømt for traktatbrud.  
 Den danske regering87 og hoved-
organisationerne på arbejdsmarke-
det argumenterede således med, at 
ligelønsprincippet var gennemført i 
overenskomsterne, uanset at de ty-
piske overenskomster på daværen-
de tidspunkt var tavse om ligeløns-
spørgsmålet. EU-Domstolen fandt, 
at den danske lov var utilstrække-
lig, selv hvis man, som hævdet af 
Danmark, accepterede, at ligeløns-
princippet var gennemført også for 
arbejde af samme værdi på over-
enskomstområderne, idet danske 
kollektive overenskomster ikke om-
fatter alle arbejdstagere, således at 
nogle arbejdstagere ikke var sikret 
lige løn for arbejde af samme vær-
di, selv hvis forholdene var, som de 
skulle være 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 Schlüter-regeringernes tid.
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ligelønslov ændret i 1986. Man ret-
tede formuleringen ind efter det un-
derliggende direktiv, således, at der 
siden 1986 har stået i ligelønsloven, 
at kvinder og mænd skal have lige 
løn ”for samme arbejde eller for ar-
bejde, der tillægges samme værdi.”

4.3. Praksis fra EU-Domstolen
Praksis fra EU-Domstolen om lige-
løn omfatter dels traktatbrudssa-
ger, dels præjudicielle sager, hvor en 
national domstol spørger EU-Dom-
stolen, hvordan en EU-regel, fx art. 
141 EF om ligeløn skal fortolkes.
 Alle nationale retter kan stile 
spørgsmål til EU-Domstolen om, 
hvordan EU-regler skal fortolkes. 
Det gælder også Arbejdsretten og de 
faglige voldgiftsretter. I Danfoss88- 
og Royal Copenhagen89-sagerne har 
danske faglige voldgiftsretter stil-
let spørgsmål til EU-Domstolen om, 
hvordan EU-regler om ligeløn skal 
fortolkes. EU-Domstolen har ind-
til nu afsagt en række præjudicielle 
domme om ligeløn efter art. 234 EF.90

 De ligelønssager, der har været 
indbragt efter art. 234 EF, drejer 
sig primært om art. 141 EF (ex art. 
119 EF) og kun i beskeden grad om 
ligelønsdirektivet. Ligelønssagerne 
88. Sag 109/88, Saml. 1989 s. 3199.
89. Sag 400/93, Saml. I-1995 s. 1275.
90. Se nærmere Andersen, Agnete, Ruth Nielsen og 
Kirsten Precht: Ligestillingslovene med kommentarer, 
6. udgave, Bind I, Forskelsbehandlingsloven, den 
etniske ligebehandlingslov, ligestillingsloven, loven 
om ligebehandlingsnævnet, håndhævelse og generelle 
spørgsmål, Kbh., 2008 og samme Ligestillingslovene 
med kommentarer, 5. udgave, Bind II – Ligebehand-
lingsloven, ligelønsloven, barselloven og barselsudlig-
ningsloven, Kbh., 2006 (kommer i ny udgave i 2009).

handler i væsentlig grad om, hvil-
ke kriterier en arbejdsgiver må be-
nytte til at gøre forskel på 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, åben 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 vedrørende ligestilling. I for-
bindelse hermed er der i de senere år 
udviklet nye styreformer baseret på 
blandinger af gammelkendte retskil-
der. I den forbindelse taler man i lit-
teraturen om demokratisk eksperi-
mentalisme.91 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.

Løngabet mellem kvinder og mænd 
er på den politiske, juridiske og 
økonomiske dagsorden i de fleste 
europæiske lande i disse år. EU-
Kommissionen udsendte i 2007 en 
Meddelelse om Bekæmpelse af den 
kønsbestemte lønforskel.92 Kommis-
sionens ekspertnetværk vedrøren-
de ligestillingsdirektiverne skrev i 
2007 en rapport om Legal Aspects 
of the Gender Pay Gap.93 
Rapporten indeholder afsnit om 
hvert af de 27 EU-lande og om 
EØS-landene Norge, Lichtenstein 
og Island med henblik på 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”,94 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 
initiativbetænkning om ligeløn.95 I 
henstilling 5 i denne siges det bl.a., 
at der er behov for yderligere under-
92. ������������������������������������������������KOM(2007) 424, på engelsk: Tackling the pay gap 
between women and men.  
93. http://ec.europa.eu/social.  Nærværende forfatter 
er det danske medlem af det pågældende ekspertnet-
værk. 
94. http://www.etuc.org/a/5212.
95. A6-0389/2008.

søgelser af kollektive overenskom-
ster samt gældende lønskalaer og 
jobklassifikationsordninger, navn-
lig vedrørende behandlingen af 
deltidsansatte og ansatte med an-
dre atypiske arbejdsordninger eller 
ekstra lønudbetalinger/bonusser, 
herunder også betaling i naturali-
er (som antages oftere at blive givet 
til mænd end til kvinder). Disse un-
dersøgelser bør ikke kun vedrøre de 
primære arbejdsvilkår, men også 
de sekundære arbejdsvilkår og er-
hvervsrelaterede socialsikringsord-
ninger (ordninger vedrørende ferie 
og pension, firmabil, børnepasning, 
flextid osv.).

4.5. Proces- og sanktionsspørgsmål
Som hovedregel kan medlemssta-
terne selv vælge, hvilke sanktions- 
og procesregler, de vil benytte ved 
gennemførelse af EU-regler. EU-
Domstolen kræver 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. være ligeværdige med dem, der 
benyttes i national ret for rets-
brud af tilsvarende art og grov-
hed (dette kaldes undertiden ik-
ke-diskriminationsprincippet, 
på engelsk også the principle of 
comparability).
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2. være effektive og afskrækkende 
(effektivitetsprincippet).

3. stå i rimeligt forhold til overtræ-
delsen (proportionalitetsprincip-
pet).

Derudover kan der ved direktiv 
være fastsat nærmere regler. Det er 
der i det omarbejdede direktivs af-
snit III om horisontale bestemmel-
ser. Den vigtigste af disse bestem-
melser i forhold til dansk ret er art. 
20 om oprettelse af et særligt, uaf-
hængigt 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 fastsætter de 
sanktioner, der skal anvendes ved 
overtrædelse af de nationale be-
stemmelser, der er vedtaget i hen-
hold til dette direktiv, og træffer de 
nødvendige foranstaltninger for at 
sikre, at sanktionerne bliver an-
vendt. Sanktionerne, der kan om-
fatte udbetaling af erstatning til 
ofret, skal være effektive, stå i ri-
meligt forhold til overtrædelsen og 
have afskrækkende virkning. 

I Feryn-sagen96 fastslog EU-Dom-
stolen, at art. 15 i 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, kræver – også når der ikke 
kan identificeres en klager – at de 
sanktioner, der skal anvendes i til-
fælde af overtrædelse af nationale 
bestemmelser, som er vedtaget til 
gennemførelse af det etniske lige-
behandlingsdirektiv, skal være ef-
fektive, stå i rimeligt forhold til 
overtrædelsen og have en afskræk-
kende virkning. Der skal altså efter 
EU-reglerne også være ligeværdige, 
effektive og proportionale sanktio-
ner i tilfælde, hvor der forekommer 
uligeløn 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 kræver, at medlemsstaterne 
træffer de nødvendige foranstalt-
ninger for at sikre, at når personer, 
der betragter sig som krænket, for-
di ligebehandlingsprincippet ikke 
er anvendt over for dem, over for en 
domstol eller en anden kompetent 
myndighed, påviser faktiske om-
stændigheder, som giver anledning 
til at formode, at der har været tale 
om direkte eller indirekte forskels-
behandling, påhviler det indkla-
gede at bevise, at ligebehandlings-
princippet ikke er blevet krænket.
 Generelt handler bevisbyrdereg-
ler om, hvem der bærer risikoen i 
tilfælde af bevistvivl. Hvis det er 
uklart, hvordan faktum er, kom-
mer tvivlen den til skade, der har 
bevisbyrden. Når der er flere kom-
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ponenter, der skal være til stede, for 
at der foreligger noget ulovligt, kan 
man vælge at fordele bevisbyrden. 
Det har man gjort i ligelønssager. 
 I den danske Danfoss-sag97 fast-
slog EU-Domstolen, at ligelønsdi-
rektivet skal fortolkes således, at 
såfremt en virksomhed anvender et 
helt uigennemskueligt lønfastsæt-
telsessystem, har arbejdsgiveren 
bevisbyrden for, at den førte lønpoli-
tik ikke er udtryk for en forskelsbe-
handling, når en kvindelig arbejds-
tager på grundlag af et forholdsvis 
omfattende personmater ia le 
godtgør, at gennemsnitslønnen for 
kvindelige arbejdstagere er lavere 
end for mandlige. Danfoss-dommen 
er en udvikling og tydeliggørelse af 
EU-Domstolens praksis om effek-
tivitetsprincippet. Det siges i dom-
men om ligelønsdirektivet:98

Det effektivitetshensyn, der ligger 
til grund for direktivet, må føre til 
at fortolke det således, at der skal 
gennemføres ændringer i de natio-
nale bevisbyrderegler i de særlige 
situationer, hvor sådanne ændrin-
ger er nødvendige for en effektiv 
gennemførelse af ligebehandlings-
princippet.

Danfoss-dommen har haft stor be-
tydning for retsudviklingen både 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, præmis 13 og 14.

Danmark og på EU-niveau. Første 
gang det lykkedes arbejdstagersi-
den i en retssag i Danmark at opnå 
ligeløn vedrørende personlige tillæg 
på en minimallønsoverenskomst 
var Danfoss-II-kendelsen, der blev 
afsagt i 1991 efter ovennævnte EU-
dom. På EU-plan iværksatte Kom-
missionen i forlængelse af Danfoss-
dommen et arbejde for at få vedta-
get et direktiv om bevisbyrden i li-
gestillingssager. Direktivet om delt 
bevisbyrde i ligestillingssager fra 
199799 foreskrev en deling af bevis-
byrden i ligestillingssager, således 
at det påhviler arbejdsgiveren at 
bevise, at ligebehandlingsprincip-
pet ikke er blevet krænket, når per-
soner, der betragter sig som kræn-
kede, fordi ligebehandlingsprincip-
pet ikke er anvendt over for dem, 
over for en domstol eller en anden 
kompetent myndighed påviser fak-
tiske omstændigheder, som giver 
anledning til at formode, at der har 
været tale om direkte eller indi-
rekte forskelsbehandling. Det bør 
bemærkes, at det, arbejdsgiveren 
skal bevise, ikke er, at lønforskellen 
skyldes noget andet end køn, men 
at ligebehandlingsprincippet ikke 
er blevet krænket, hvilket, hvis der 
er noget, der tyder på indirekte for-
skelsbehandling (kønsskæv effekt 
af andre kriterier end køn), beror 
på den foran i afsnit 3.2 gennem-
gåede mål-middel afvejning. Direk-
99. 97/80/EF.
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tivet gjaldt situationer, som er om-
handlet i art. 141 EF samt ligeløns- 
og ligebehandlingsdirektiverne og, 
for så vidt der er tale om forskelsbe-
handling på grundlag af køn, gravi-
ditetsdirektivet. Bevisbyrdereglen 
er nu indarbejdet i det omarbejdede 
direktiv fra 2006.100 

4.6. Det omarbejdede  
direktiv fra 2006 
Der skete med implementerings-
frist den 15.8.2008 en omarbejd-
ning af direktiverne om løn- og li-
gebehandling ved direktiv 2006/54. 
Dette direktiv samlede, forenkle-
de og omarbejdede 7 ������������ældre ������direk-
tiver om ligeløn, ligebehandling, 
erhvervstilknyttet social sikring 
(men ikke offentligt finansieret so-
cial sikring) og bevisbyrde101 til ét 
nyt. Det omarbejdede kønsligestil-
lingsdirektiv fra 2006 indeholder 
tre kapitler med særlige regler om 
henholdsvis ligeløn, erhvervstil-
knyttet social sikring og ligebe-
handling samt en række horison-
tale bestemmelser, der er fælles 
for ligeløn, ligebehandling og er-
hvervstilknyttet social sikring. Af-
snit II, kap. I om ligeløn i det omar-
bejdede direktiv består af en enkelt 
artikel, der lyder:

100. 2006/54/EF art. 19.
101. 75/117/EF om ligeløn, 76/207/EØF som ændret 
ved 2002/73/EF om ligebehandling, 86/378/EØF som 
ændret ved 96/97/EF om ligestilling i erhvervstilknyt-
tede sociale sikringsordninger, 97/80/EF som ændret 
ved 98/52/EF (der udstrakte direktivet til også at 
gælde for England) om bevisbyrde i kønsligestillings-
sager.

Artikel 4. Forbud mod forskelsbe-
handling
For samme arbejde eller for arbej-
de, som tillægges samme værdi, 
afskaffes enhver direkte eller in-
direkte forskelsbehandling med 
hensyn til køn for så vidt angår alle 
lønelementer og lønvilkår. Især når 
et fagligt klassifikationssystem an-
vendes for lønfastsættelsen, bygges 
dette system på samme kriterier 
for mandlige og kvindelige arbejds-
tagere og indrettes således, at det 
udelukker forskelsbehandling med 
hensyn til køn.

De fælles bestemmelser, der både 
gælder ligeløn og andre aspekter 
af kønsligestilling 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 håndhævelse (sanktio-
ner og overvågningsorganer).

4.7. Ligelønsloven
Danmark, der trådte ind i EF/EU 
pr. 1.1.1973, vedtog i 1976 en lige-
lønslov til gennemførelse af det før-
ste ligelønsdirektiv fra 1975.102 Lo-
ven er siden ændret flere gange, se-
nest i 2008103 med ikrafttræden den 
15. august 2008 for at implemente-
re det omarbejdede EU-direktiv om 
102. 75/117/EØF.
103. Den nugældende ligelønslov er lovbekendtgørelse 
nr. 899 af 5.9.2008.
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kønsligestilling på arbejdsmarke-
det.104 
 Oprindelig gav loven kun ret til 
lige løn for samme arbejde, se foran 
om traktatbrudssagen herom. I den 
siden 1986 gældende formulering 
giver ligelønsloven ret til lige løn for 
samme arbejde eller for arbejde, der 
tillægges samme værdi. 
 Efter ligelønslovens § 1, stk. 3 
skal bedømmelsen af arbejdets 
værdi 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 værdi. 105 I dansk fagretlig 
praksis bedømmes arbejdets værdi 
også ud fra en helhedsvurdering af 
relevante kvalifikationer og andre 
relevante faktorer, se i afsnit 7. 

4.7.1. Lønoplysninger – Kønsopdelte 
lønstatistikker
Ved en ændring af ligelønsloven i 
sommeren 2001 fik arbejdstagere i 
§ 2 a ret til at videregive lønoplys-
ninger om egne lønforhold, og i § 5 
a, der oprindelig skulle være trådt i 
kraft i 2002, blev arbejdsgivere for-
pligtet til at udarbejde kønsopdelt 
lønstatistik. Efter regeringsskiftet 
i slutningen af 2001 blev tidspunk-
tet for ikrafttræden af pligten til at 
udarbejde kønsopdelt lønstatistik i 
§ 5 a udsat på ubestemt tid. Den op-
104. 2006/54/EF.
105. Se fx Wiener Gebietskrankenkasse-sagen, sag 
C-309/97, Saml. 1999 I-2865.

rindelige (socialdemokratiske) ver-
sion af ligelønslovens § 5 a nåede al-
drig at træde i kraft.  I 2006 fik § 
5 a en ny udformning, som pålagde 
større arbejdsgivere pligt til at ud-
arbejde en kønsopdelt lønstatistik 
eller en redegørelse for ligeløn. 
 En arbejdsgiver med mindst 35 
ansatte har pligt til hvert år at ud-
arbejde en kønsopdelt lønstatistik 
for grupper med mindst 10 perso-
ner af hvert køn opgjort efter den 
6-cifrede DISCO-kode106 til brug 
for høring og information af de an-
satte om lønforskelle mellem mænd 
og kvinder på virksomheden. Det-
te gælder dog ikke virksomheder 
i brancherne landbrug, gartneri, 
skovbrug og fiskeri. Hvis den køns-
opdelte lønstatistik af hensyn til 
virksomhedens legitime interesser 
er modtaget som fortrolig, må op-
lysningerne ikke videregives. Kra-
vet om mindst 35 ansatte er sam-
tidig afgørende for, at reglerne om 
information og høring af lønmodta-
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 kønsopdelte lønstatistik 
skal opgøres for medarbejdergrup-

106. DISCO-koden beskriver lønmodtagernes arbejds-
funktioner på et detaljeret niveau. DISCO-koden har 
været anvendt til national lønstatistik siden 1993 
og udgør lønstatistikkens fagklassifikation, der er 
den danske udgave af International Labour Office 
og EU’s officielle nomenklatur for arbejdsfunktioner 
ISCO-88 (International Standard Classification of 
Occupations).
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per med en detaljeringsgrad sva-
rende til den 6-cifrede DISCO-kode. 
Som eksempel på en anden måde at 
lave en mere detaljeret opgørelse 
af medarbejdergrupper end efter 
DISCO-koden kan nævnes de køns-
opdelte lønoplysninger om statsan-
satte. I forlængelse af indsættelsen 
af § 5 a i ligelønsloven har Persona-
lestyrelsen udviklet en ny statistik 
i ISOLA107 kaldet Ligelønsrapport. 
Med denne rapport kan ministeri-
er og styrelser få en mere deltalje-
ret belysning af køns-lønrelationer-
ne, end der kræves i ligelønsloven. 
Ligelønsrapporten viser kvinders 
løn i forhold til mænds opdelt på 
stillingsbetegnelser, hvor gennem-
snitslønnen for mænd er sat til in-
deks 100.
  De virksomheder, der skal udar-
bejde kønsopdelt lønstatistik, kan 
bruge de samme oplysninger, som 
de benytter, når de indberetter løn-
oplysninger til Danmarks Stati-
stik. Virksomheder, der indberetter 
til den årlige lønstatistik hos Dan-
marks Statistik, kan uden bereg-
ning rekvirere en kønsopdelt løn-
statistik fra Danmarks Statistik. 
Ligelønslovens § 5 a indebærer me-
todefrihed for arbejdsgiveren, såle-
des at de omfattede virksomheder 
har mulighed for selv at fastlægge 
udformningen af den kønsopdelte 
lønstatistik, når det blot sikres, at 

107. Statens InformationsSystem Om Løn- og Ansæt-
telsesvilkår.

statistikken har et tilstrækkeligt 
detaljeringsniveau. Statistikken 
kan fx udformes med absolutte tal, 
i procent eller indekseret. Virksom-
heden skal ved udarbejdelsen rede-
gøre for statistikkens udformning 
og for det anvendte lønbegreb. Der 
må kun anvendes ét lønbegreb på 
den enkelte virksomhed, når der 
skal udarbejdes kønsopdelt lønsta-
tistik. Statistikken skal opbygges 
efter ensartede principper på virk-
somheden for at sikre sammenlig-
nelighed. 
 Arbejdsgiverens forpligtelse til 
at udarbejde en kønsopdelt løn-
statistik efter foranstående regel 
bortfalder, hvis arbejdsgiveren ind-
går aftale med de ansatte på virk-
somheden om i stedet at udarbejde 
en redegørelse. Redegørelsen skal 
både indeholde en beskrivelse af 
vilkår, der har betydning for afløn-
ning af mænd og kvinder på virk-
somheden, og konkrete handlings-
orienterede initiativer, der kan have 
et forløb på op til 3 års varighed, og 
den nærmere opfølgning herpå i re-
degørelsens periode. Redegørelsen 
skal omfatte alle virksomhedens 
medarbejdere og behandles i over-
ensstemmelse med reglerne i § 4 i 
lov om information og høring af løn-
modtagere eller i reglerne i en kol-
lektiv overenskomst, som træder i 
stedet for lov om information og hø-
ring af lønmodtagere, det vil i Dan-
mark primært sige samarbejdsaf-
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taler, fx Samarbejdsaftalen mellem 
LO og DA. Redegørelsen skal se-
nest være udarbejdet inden udgan-
gen af det kalenderår, hvor pligten 
til at udarbejde kønsopdelt lønstati-
stik bestod.
 Ifølge bemærkningerne til forsla-
get til ligelønslovens § 5 a kan virk-
somhederne også vælge at indgå en 
kollektiv overenskomst eller aftale, 
som lever op til ligelønslovens krav 
om udarbejdelse af enten en køns-
opdelt lønstatistik eller en redegø-
relse. De første kønsopdelte lønsta-
tistikker efter ligelønslovens § 5a 
foreligger i efteråret 2008, så der 
er endnu kun meget beskedne erfa-
ringer for, hvad de kan bruges til i 
praksis. 
 Ligelønslovens § 5 a ser først og 
fremmest kønsopdelt lønstatistik 
som et ledelses- og samarbejds-
værktøj vedrørende løn og ikke i et 
kontrol- og håndhævelsesperspek-
tiv i forhold til de gældende regler 
i ligelønslovens § 1 og de underlig-
gende EU-regler om pligt til at be-
tale ligeløn. I forslaget til den nu-
gældende udformning af ligelønslo-
vens § 5 a siges det, at:

Baggrunden for lovforslaget er, 
at forbuddet mod forskelsbehand-
ling ikke har vist sig tilstrække-
ligt til at fjerne lønforskellene mel-
lem mænd og kvinder. Det er rege-
ringens opfattelse, at det vil være 
mindst lige så vigtigt som et forbud 

at få etableret et konstruktivt sam-
arbejde på virksomhederne mellem 
arbejdsgivere og deres mandlige og 
kvindelige medarbejdere. 
Der har tidligere været gjort for-
søg på at lovgive om kønsopdelt løn-
statistik, men denne statistik var 
særligt rettet mod at skaffe et sta-
tistisk grundlag til forberedelse af 
ligelønssager mod arbejdsgiverne 
og lagde dermed op til konflikt på 
virksomhederne. Regeringen vil 
med dette forslag lægge vægt på, 
at reduktion af lønforskelle mellem 
mænd og kvinder i højere grad nås 
ved, at virksomhederne og medar-
bejderne samarbejder om arbejdet 
med at fremme ligeløn. Det er her 
vigtigt at holde sig for øje, at den 
kønsopdelte statistik ikke i sig selv 
kan bruges som et bevis på, at der 
er reelle lønforskelle. Statistikken 
kan kun anvendes som en indika-
tion på, at der er en lønforskel, som 
så må indgå i ligelønsarbejdet på 
virksomheden. 
Regeringen foreslår, at kun virk-
somheder af en vis størrelse, der 
allerede er fortrolige med samar-
bejdsproceduren i en række samar-
bejdsaftaler eller i loven om infor-
mation og høring af lønmodtagere, 
skal pålægges at arbejde mere sy-
stematisk med at reducere lønfor-
skelle. 
Det er således naturligt at forank-
re behandlingen af den kønsopdelte 
lønstatistik i de samarbejdsorganer/-
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udvalg, som virksomheder med 
mindst 35 ansatte allerede er for-
pligtet at oprette. Mange af disse 
virksomheder vil i øvrigt allerede 
være omfattet af kollektive overens-
komster, der forpligter dem til at ar-
bejde aktivt med at fremme ligebe-
handling og ligestilling på arbejds-
pladsen. Dette gælder fx LO og DA’s 
tillægsaftale om ligebehandling, se 
tillægsaftale til samarbejdsaftalen 
mellem DA og LO af 9. juni 1986, se-
nest ændret ved aftale af 17. decem-
ber 2003. 
Foreløbige tal fra Danmarks Stati-
stik viser, at 800.000 lønmodtage-
re vil være 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 lønstatistikker, der skal 
produceres, om der er, eller ikke er 
sket overtrædelse af pligten i lige-
lønslovens § 1 til at yde kvinder og 
mænd lige løn for samme arbejde 
eller arbejde af samme værdi. To 
personer, der har arbejde med sam-
me DISCO-koder, har ikke nødven-
digvis arbejde af samme værdi, og 
to personer med arbejde af sam-
me værdi kan godt have forskel-
lige DISCO-koder. Desuden vil det 
meste lønstatistik formentlig kun 
komme til at omfatte nogle lønele-

menter og ikke samtlige lønelemen-
ter. Det gælder fx de ligelønssta-
tistikker, der udarbejdes af Dan-
marks Statistik. Arbejdsgiveren 
har som nævnt metodefrihed og 
dermed principielt valgfrihed med 
hensyn til hvilket lønbegreb, der 
ønskes anvendt ved udformningen 
af lønstatistik. Navnlig følgende  
lønelementer vil formentlig ofte 
blive helt eller delvis udeladt: over-
tidstillæg, holddriftstillæg og for-
skellige former for smudstillæg, fe-
rie- og søgnehelligdagsbetalinger, 
løn og andre betalinger i forbindel-
se med andet fravær, 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 særlige pensionsop-
sparing. 
 I forhold til at bruge lønstatistik 
som kontrolværktøj og bevismiddel 
i en offensiv retssagsstrategi vil der 
derfor være behov for andre stati-
stikker, der mere direkte belyser, 
om ligelønslovens § 1 og de under-
liggende EU-regler er overholdt el-
ler overtrådt. Der kan evt. indgås 
kollektive overenskomster om udar-
bejdelse af sådanne statistikker el-
ler arbejdes for lovændringer. 

4.7.2. Intet uafhængigt 
overvågningsorgan
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 overvågning af, samt til 
støtte for ligebehandling af kvin-
der og mænd uden forskelsbehand-
ling på grund af køn.
Sådanne organer kan indgå som 
en del af institutioner, der på natio-
nalt plan har til opgave at forsvare 
menneskerettighederne eller be-
skytte enkeltpersoners rettigheder.
2. Medlemsstaterne sikrer, at disse 
organer også har kompetence til:
a) at bistå ofre for forskelsbehand-
ling i forbindelse med deres klager 
over forskelsbehandling, uden at 
det berører de rettigheder, ofrene, 
foreningerne, organisationerne og 
andre juridiske personer, jf. artikel 
17, stk. 2, har 
b) at foretage uafhængige undersø-
gelser af forskelsbehandling
c) at offentliggøre rapporter og frem-
sætte henstillinger om spørgsmål 
vedrørende forskelsbehandling
d) på passende niveau at udveksle 
tilgængelige oplysninger med til-
svarende europæiske organer så-
som et fremtidigt europæisk insti-
tut for ligestilling mellem mænd og 
kvinder.

I Danmark er der ikke etableret no-
get af regeringen uafhængigt over-

vågningsorgan. Der er derimod 
forskellige muligheder for tvistløs-
ning, navnlig de almindelige dom-
stole, fagretlig behandling og frem 
til udgangen af 2008 Ligestillings-
nævnet, der fra 1. januar 2009 er 
afløst af et nyt tværgående Ligebe-
handlingsnævn. 108

 Bestemmelsen i art. 20 i det om-
arbejdede direktiv svarer til art. 8a 
i ligebehandlingsdirektivet.109

LO udtalte i høringssvaret vedrø-
rende implementering af denne, at 
der ikke er etableret de nødvendige 
organer til at varetage overvågning 
mv. og opfordrede til, at der sna-
rest oprettes et bredt sammensat og 
uafhængigt organ til at løfte opga-
ven. 
 Det er en nærliggende mulighed, 
at LO holder fast i dette krav, evt. 
ved at sende en klage til EU-Kom-
missionen, der tidligere har påtalt 
dette forhold over for Danmark i 
en åbningsskrivelse.110 Et sådant 
organ kunne vedrørende ligeløn fx 
bidrage med analyser af kønsop-
delte lønstatistikker. I forbindelse 
med behandlingen af forslaget til 
loven om det nye tværgående 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-
nævnet, håndhævelse og generelle spørgsmål, Kbh., 
2008.
109. 207/76/EF som ændret ved 2002/73/EF.
110. Se Beskæftigelsesministeriets notat til Folke-
tingets Europaudvalg om besvarelse af åbnings-
skrivelsen på http://www.eu-oplysningen.dk/upload/
application/pdf/760799a5/06401.pdf. En åbningsskri-
velse er første led i den administrative fase af en evt. 
traktatbrudssag.
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behandlingsnævn blev spørgsmå-
let på ny rejst i Folketinget, og der 
blev i den forbindelse indhentet en 
redegørelse fra Institut for Menne-
skerettigheder (IMR) om dets kom-
petence og arbejde for kønsligestil-
ling. I redegørelsen af 23.3.2008 si-
ges det bl.a. (min kursivering):111

IMR er efter dansk lovgivning til-
lagt mandat til at udføre opgaver 
som National Menneskerettigheds-
institution med det formål at be-
skytte og fremme menneskeret-
tigheder i Danmark ... Derimod er 
IMR ikke tillagt mandat, til efter 
dansk lovgivning, at udføre kønsli-
gestillingsfremmende opgaver efter 
Ligebehandlingsdirektivet og Direk-
tivet om ligebehandling af mænd og 
kvinder i forbindelse med vare og 
tjenesteydelser. 
5. Anbefaling
Det er IMRs opfattelse, at indsat-
sen for fremme af ligebehandling 
af kvinder og mænd i Danmark, 
vil kunne styrkes ved, at instituttet 
formelt udpeges som specialiseret 
ligebehandlingsorgan for kønslige-
stilling og tildeles ressourcer til ud-
møntning af opgaven ... 

Ved loven om etablering af Dansk 
Center for Internationale Studier 
og Menneskerettigheder.112 etab-
leredes med det formål 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 indgår som 
selvstændige 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 væbnede konflikter, bl.a. ved 
(min kursivering) at fremme lige-
behandling af alle uden forskelsbe-
handling på grund af race eller et-
nisk oprindelse, herunder ved at ... 
indlede uafhængige undersøgelser 
af forskelsbehandling og offentlig-
gøre rapporter og fremsætte henstil-
linger om spørgsmål vedrørende for-
skelsbehandling. 
 En måde at opfylde art. 20 i di-
rektiv 2006/54 på er – som foreslået 
af Institut for Menneskerettigheder 
– at gøre instituttet til specialiseret 
ligebehandlingsorgan vedrørende 
køn, ligesom det allerede er det ved-
rørende etnisk oprindelse, og tildele 
det ressourcer til at udføre opgaver-
ne, herunder på ligelønsområdet, 
hvor instituttet kunne have til op-
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gave systematisk at overvåge løng-
abet, fx ved at foretage undersøgel-
ser i stil med det svenske ligestil-
lingsombuds milliongranskning, se 
nedenfor.113

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

4.8. Aftaleimplementering  
af ligelønsreglerne i det 
omarbejdede direktiv
Ligelønsloven er subsidiær i for-
hold til kollektive overenskomster, 
der indeholder en til loven svarende 
pligt til lige løn. Der står således i 
ligelønslovens § 1, stk. 4:

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

Det siges i bemærkningerne til æn-
dringen af ligelønsloven i 2008, at 
det siden Danmarks indtræden i 
EF/EU (pr. 1.1.1973) har været et 
almindeligt princip for implemen-
tering af direktiver, der angår ar-
bejdsmarkedet, at udgangspunktet 
er minimumsimplementering, og 
at arbejdsmarkedets parter i videst 
muligt omfang får mulighed for 
selv at gennemføre direktiver ved 
kollektiv overenskomst. Dette prin-
cip praktiseres ifølge bemærknin-
113. Se JämOs miljongranskning, etapp 1 – Gransk-
ningsrapport, Stockholm, november 2007, http://www.
jamombud.se/docs/miljongranskningenrapport.pdf.

gerne også på ligelønsområdet i den 
forstand, at loven viger for evt. kol-
lektive overenskomster, der mindst 
sikrer lige løn i samme omfang som 
loven. 
 Det forhold, at ligelønsreglerne 
kun gælder i situationer, hvor uli-
geløn kan tilskrives en og samme 
kilde gør, at det i vidt omfang er 
overladt til overenskomstparterne 
selv at bestemme, hvor stor en del 
af løngabet, der skal være 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 ligelønsdirektiv (2006/54/EF). 
Det er en nærliggende mulighed at 
begynde at bruge aftalefriheden til 
at fastlægge det nærmere indhold 
af pligten til ligeløn. Kravene i det 
omarbejdede kønsligestillingsdi-
rektiv er mindstekrav. Ifølge direk-
tivet114 kan medlemsstaterne ved-
tage eller opretholde bestemmelser, 
som er gunstigere for beskyttelsen 
af ligelønsprincippet end bestem-
melserne i direktivet. 
 Hvis man følger Arbejdsrettens115 
måde at fortolke overenskomster 
på, findes der i dag kun i beskedent 
omfang kollektive overenskomster, 
der træder i stedet for ligelønslo-
ven, se i afsnit 6. Hvis LO eller LO-
forbund foranlediger bestemmelser 
114. Se art. 27.
115. Se A 2005.226. Retsformandsafgørelse og i afsnit 
7.
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indsat i de kollektive overenskom-
ster, der sikrer lige løn i mindst 
samme grad som ligelønsloven, vil 
de kollektive overenskomster gælde 
i stedet for loven og forud for denne, 
bl.a. med den retsvirkning at sager 
om fortolkning af ligelønskravet i 
den kollektive overenskomst kan 
kræves behandlet fagretligt, uan-
set om arbejdsgiveren er enig eller 
uenig heri. 
 En nærliggende mulighed er at 
sikre adgang til fagretlig behand-
ling ved som minimum at dublere 
hovedreglen i ligelønslovens § 1, stk. 
1-3 i de kollektive overenskomster. 
Ligelønslovens § 1, stk. 1-3 lyder:

Stk. 1. Der må ikke på grund af 
køn finde lønmæssig forskelsbe-
handling sted i strid med denne 
lov. Dette gælder både direkte for-
skelsbehandling og indirekte for-
skelsbehandling. 
Stk. 2. Enhver arbejdsgiver skal 
yde kvinder og mænd lige løn, for 
så vidt angår alle lønelementer og 
lønvilkår, for samme arbejde eller 
for arbejde, der tillægges samme 
værdi. Især når et fagligt klassi-
fikationssystem anvendes for løn-
fastsættelsen, bygges dette system 
på samme kriterier for mandlige og 
kvindelige lønmodtagere og indret-
tes således, at det udelukker for-
skelsbehandling med hensyn til 
køn. 
Stk. 3. Bedømmelsen af arbejdets 

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

En implementeringsaftale vedrø-
rende ligelønsreglerne i direktiv 
2006/54 kunne ud over hovedreg-
len i ligelønslovens § 1, stk. 1-3 også 
omfatte pligt til at overvåge løn-
ningerne og udarbejde handlings-
planer, se nedenfor om de sven-
ske regler om lønkortlægning og 
handlingsplaner for ligeløn samt 
mainstreamingpligt for private 
arbejdsgivere på linje med offent-
lige arbejdsgiveres pligt efter lige-
lønslovens § 1 b, se herom i afsnit 
3. Desuden bør definitionerne af 
de grundlæggende begreber (for-
skelsbehandling (direkte og indi-
rekte forskelsbehandling, chikane, 
seksuel chikane og instruktion) 
lønbegreber, mv.) medtages. 
 Det er også nærliggende 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 være nyttigt at ska-
be sikker hjemmel til at bruge en 
godtgørelsessanktion i det fagret-
lige system. Efter gældende ret er 
et klart eksempel på overtrædelse 
af ligelønsreglen i art. 141 EF den 
situation, hvor der på en arbejds-
plads sker lokale lønforhandlinger 
hvert halve eller hele år, og en kvin-
de på barselsorlov bliver sprun-
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get over, så hun ingen lønforhand-
ling får. Man kan ikke vide, hvor 
stort et beløb hun derved går glip 
af, men hun har været udsat for 
en krænkelse af ligelønsprincippet 
ved at blive snydt for lønforhand-
ling. Hvis sådanne sager indbrin-
ges enten for domstolene116 eller for 
Ligebehandlingsnævnet,117 vil hun 
i dag blive tilkendt godtgørelse, før 
15.8.2008 efter ligebehandlingslo-
ven, men efter implementeringen 
af direktiv 2006/54 i ligelønsloven 
pr. 15.8.2008 må det fremover ven-
tes at ske med hjemmel i ligelønslo-
vens § 2, stk. 2.  Hvis sådanne sa-
ger indbringes for faglig voldgift, er 
der ikke i dag klar hjemmel til at 
tilkende godtgørelse. Til sammen-
ligning kan nævnes Østre Lands-
rets dom af 17.4.09 om aldersdis-
krimination.118 Her blev SAS, der 
havde undladt at indbetale pensi-
onsbidrag for kabinepersonale over 
60 år, hvilket strider mod forbud-
det mod aldersdiskrimination i for-
skelsbehandlingsloven, dømt til at 
betale godtgørelse. SAS var allere-
de i august 2008 ved faglig voldgift 
blevet dømt til efterbetaling af det, 
der var betalt for lidt i løn pga. den 
manglende indbetaling af pensions-
bidrag. En løsning, hvor der skal fø-
res proces både i det fagretlige sy-
stem og ved de almindelige domsto-

116. Se U 2003.2276V.
117. Se fra det tidligere Ligestillingsnævn sag 
22/2003 og 35/2005.
118. B-2582-07.

le i samme sag for at få alle sankti-
oner aktiveret, er procesøkonomisk 
mindre hensigtsmæssig både for 
parterne og for samfundet. 
 Klar hjemmel til at tilkende 
godtgørelse ved faglig voldgift kun-
ne tilvejebringes i forbindelse med 
aftaleimplementering af direktiv 
2006/54. Se om den faglige vold-
giftskendelse vedrørende Nysted 
bogtrykkeri i afsnit 7.
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5.1. Norge 
§ 5 i den norske ligestillingslov be-
stemmer:

§ 5. (Lik lønn for arbeid av lik verdi) 
Kvinner og menn i samme virk-
somhet skal ha lik lønn for sam-
me arbeid eller arbeid av lik verdi. 
Lønnen skal fastsettes på samme 
måte for kvinner og menn uten 
hensyn til kjønn. 
Retten til lik lønn for samme ar-
beid eller arbeid av lik verdi gjelder 
uavhengig av om arbeidene tilhø-
rer ulike fag eller om lønnen regu-
leres i ulike tariffavtaler. 
Om arbeidene er av lik verdi avgjø-
res etter en helhetsvurdering der 
det legges vekt på den kompetanse 
som er nødvendig for å utføre ar-
beidet og andre relevante faktorer, 
som for eksempel anstrengelse, an-
svar og arbeidsforhold. 
Med lønn 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 NHO119 indeholder som 
en tillægsaftale en Rammeavtale om 
likestilling i arbeidslivet, der også 

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

omfatter løn. Lønbestemmelserne i 
aftalen er ret vage. Tvister om for-
ståelse af rammeaftalen og lokale 
likestillingsaftaler behandles efter 
Hovedavtalens § 2, hvilket indebæ-
rer, at de kan indbringes for Arbeids-
retten. Rammeaftalen henviser til 
ILO-konvention nr. 100 om ligeløn og 
til den norske likestillingslov, men 
ikke til EU/EØS-reglerne.
 I Norge blev Likelønnskommisjo-
nens udredning om Kjønn og lønn 
lagt frem på en pressekonference 
den 21. februar 2008.120 I udrednin-
gen opsummerer Likelønnskom-
misjonen i fem hovedpunkter, hvad 
den mener, forklarer og ikke forkla-
rer lønforskelle mellem kønnene:

1.	 Forskelle i uddannelseslængde 
og alder forklarer ikke meget af 
løngabet i dag.

2.	Kvinder og mænd har stort121 
set lige løn i samme stilling i 
samme virksomhed.

3.	 Løngabet følger det kønsopdelte 
arbejdsmarked.

120. NOU 2008:6, http://www.regjeringen.no/nb/dep/
bld/dok/NOUer/2008/nou-2008-6.html?id=501088. 
Norsk LO’s høringssvar vedrørende Likelønnskom-
misjonens ligger på http://www.lo.no/Documents/
Likestilling/NOU%202008-6_Kjonn_og_lonn_LOs_ho-
ringsuttalelse.pdf. Se Kommissionens hjemmeside på 
http://www.likelonn.no/.
121. Der er dog en økonomisk uforklaret forskel i 
størrelsesordenen 4-7 %, jf. foran i indledningen. Se 
også NOU 2008:6 og Nielsen, Roy A., Geir Høgsnes 
og Trond Petersen: Lønnsgapet mellom kvinner og 
menn  – en oppdatering, Søkelys på arbeidsmarkedet 
2003 s. 215.

5. Norge og Sverige
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4.	 Forhandlingssystemet oprethol-
der stabile lønrelationer (herun-
der løngabet) mellem kvinder og 
mænd

5.	 Lønforskelle vokser i forældrefa-
sen.

Likelønnskommisjonens f lertal 
foreslog følgende tiltag for ligeløn:

Likestillingsloven og Likestil-
lings- og diskrimineringsombudet 
styrkes. Håndhevingen av likestil-
lingslovens plikt til å arbeide for 
likestilling mellom kjønnene, her-
under likelønn, styrkes. Forslaget 
innebærer flere lovendringer og en 
styrking av Likestillings- og dis-
krimineringsombudet, med en øk-
ning i ombudets bevilgning på 10 
millioner kroner per år. Målet med 
tiltaket er å styrke likelønnsar-
beidet i virksomhetene og å skape 
åpenhet om lønn, blant annet ved 
at arbeidsgiver utarbeider lønns-
statistikk fordelt på kjønn.
Lønnsløft i offentlig sektor. Myn-
dighetene og partene i arbeidslivet 
gjennomfører et lønnsløft for ut-
valgte kvinnedominerte yrker i of-
fentlig sektor. En forutsetning for 
å gjennomføre lønnsløftet, er at det 
etableres en avtale mellom partene 
om at lønnsveksten i offentlig sektor 
kan være høyere enn i privat sek-
tor, og at nye relative lønnsforhold 
mellom grupper ikke utløser kom-
pensasjonskrav. Forslaget innebæ-

rer at det bevilges friske midler over 
statsbudsjettet, om lag 3 milliarder 
kroner, som i forbindelse med en ta-
riffrevisjon skal brukes til å heve 
lønnsnivået for kvinnedominerte yr-
kesgrupper i offentlig sektor.
Lavlønns- og kvinnepott. Partene i 
arbeidslivet som forhandler i privat 
sektor, anbefales å sette av midler 
til kombinerte lavlønns- og kvinne-
potter i lønnsforhandlingene. For-
slaget innebærer ikke nødvendig-
vis at de totale rammene for lønns-
forhandlingene påvirkes, men en 
omprioritering mellom kvinne- og 
mannsdominerte grupper i privat 
sektor.
Likere deling av foreldrepermisjo-
nen. Folketrygdlovens kapittel 14 
endres for å sikre at mødre og fedre 
deler likere på foreldrepermisjo-
nen. Forslaget innebærer 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 å innføre en ta-
riffestet rett for arbeidstakere som 
har fravær fra arbeidsplassen på 
grunn av foreldrepermisjon. For-
slaget innebærer at disse får ta-
riffestet rett til et gjennomsnittlig 
lønnstillegg – som minimum – ved 
tilbakekomst til arbeidsplassen.
Rekruttering av kvinner til le-
delse. Regjeringen utformer et 
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prosjekt med støtte til virksomhe-
ter og organisasjoner med sikte på 
å øke rekrutteringen av kvinner til 
lederstillinger. Ordningen kan ut-
formes slik at bedrifter og andre 
kan søke om midler til målbevisst 
arbeid med sikte på å øke kvinne-
andelen i lederstillinger. Prosjek-
tet får en størrelse som gir rom for 
årlige utgifter til ordningen på 10 
millioner kroner.

5.2. Sverige

5.2.1. Lønkortlægning og 
handlingsplaner for ligeløn
Efter den svenske ligestillingslov 
(Jämställdhetslag)122 skal arbejds-
givere virke for ligeløn. Arbejds-
givere skal hvert år kortlægge og 
122. Den svenske ligestillingslov bestemmer: 10 § I 
syfte att upptäcka, åtgärda och förhindra osakliga 
skillnader i lön och andra anställningsvillkor mellan 
kvinnor och män skall arbetsgivaren varje år kart-
lägga och analysera 
- bestämmelser och praxis om löner och andra anställ-
ningsvillkor som tillämpas hos arbetsgivaren, och 
- löneskillnader mellan kvinnor och män som utför 
arbete som är att betrakta som lika eller likvärdigt. 
Arbetsgivaren skall bedöma om förekommande löne-
skillnader har direkt eller indirekt samband med kön. 
Bedömningen skall särskilt avse skillnader mellan 
- kvinnor och män som utför arbete som är att be-
trakta som lika, och 
- grupp med arbetstagare som utför arbete som är 
eller brukar anses vara kvinnodominerat och grupp 
med arbetstagare som  utför arbete som är att betrak-
ta som likvärdigt med sådant arbete men inte är eller 
brukar anses vara kvinnodominerat. Lag (2000:773). 
11 § Arbetsgivaren skall varje år upprätta en handlings-
plan för jämställda löner och där redovisa resultatet av 
kartläggningen och analysen enligt 10 §. I planen skall 
anges vilka lönejusteringar och andra åtgärder som 
behöver vidtas för att uppnå lika lön för arbete som är 
att betrakta som lika eller likvärdigt. Planen skall inne-
hålla en kostnadsberäkning och en tidsplanering utifrån 
målsättningen att de lönejusteringar som behövs skall 
genomföras så snart som möjligt och senast inom tre år. 
En redovisning och en utvärdering av hur de plane-
rade åtgärderna genomförts skall tas in i efterföljande 
års handlingsplan. 
Skyldigheten att upprätta en handlingsplan för 
jämställda löner gäller inte arbetsgivare som vid 
senaste kalenderårsskifte sysselsatte färre än tio 
arbetstagare. Lag (2000:773).

analysere bestemmelser om løn og 
andre ansættelsesvilkår og hvor-
dan de anvendes, samt lønforskel-
le mellem kvinder og mænd, som 
udfører samme arbejde eller arbej-
de af samme værdi. Formålet med 
kortlægningen er at ”opdage, gribe 
ind over for og forhindre usaglige 
forskelle mellem kvinder og mænd”. 
Arbejdsgiveren skal vurdere, om 
forekommende lønforskelle mellem 
kvinder og mænd har en direkte 
eller indirekte sammenhæng med 
køn. Loven kræver, at arbejdsgive-
ren skal vurdere lønforskelle mel-
lem individuelle kvinder og mænd, 
der udfører lige arbejde. Arbejds-
giveren skal også analysere lønfor-
skelle mellem grupper af arbejdsta-
gere, som udfører kvindedomineret 
arbejde med grupper, som ikke ud-
fører kvindedomineret arbejde. 
 Efter den svenske jämställd-
hetslag 2 § er et arbejde ligevær-
digt med et andet, hvis de samlet set 
stiller lige høje krav med hensyn til 
kundskab og færdigheder, ansvar og 
anstrengelse samt arbejdsforhold.
 Arbejdsgivere med mere end 10 
ansatte123 skal hvert år oprette en 
handlingsplan for ligeløn. Planen 
skal redegøre for resultatet af løn-
kortlægningen og angive, hvilke løn-
justeringer og andre foranstaltnin-

123. Pr. 1.1.2009 ophæves den svenske jämställd-
hetslag og afløses af en ny diskrimineringslag for 
alle de forbudte diskriminationsgrunde (køn, etnisk 
oprindelse mv.). Samtidig lempes arbejdsgivernes 
pligt til at arbejde aktivt med ligestillingsproblemer, 
idet grænsen på 10 ansatte hæves til 25.
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ger, der er nødvendige for at opnå li-
geløn for lige arbejde eller for arbej-
de, der er ligeværdigt. Planen skal 
indeholde en omkostningsberegning 
og en tidsplan ud fra den målsæt-
ning, at de lønjusteringer, der er nød-
vendige skal gennemføres så snart 
som muligt og senest inden 3 år.

5.2.2. Milliongranskningen
Milliongranskningen er det svenske lige-
stillingsombuds (JämOs) største gransk-
ning hidtil. Den omfatter 1245 arbejds-
givere med tilsammen en million ar-
bejdstagere. I første omgang blev 380 
arbejdsgivere med 640.000 arbejdstage-
re gransket og resultatet heraf offentlig-
gjort.124 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. Ligelønspuljer
I Sverige indførte en række forbund 
ved overenskomstforhandlingerne 
i 2007 en jämställdhetspott med 
henblik på at udligne lønforskelle 
mellem kvinde- og mandsdomine-
rede fag.125

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

124. Se JämOs 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/D0C1EF8E654498F-
0C1257214002F3870.

overenskomstområde på mindst 
825 kr. pr. måned og heltidsansat, 
dog mindst 3,9 procent. LO’s krav 
indeholdt også en særlig ligeløns-
pulje i form af en ligelønspotte på 
205 kr. om måneden som skulle til-
falde overenskomstområder i for-
hold til, hvor mange kvinder, der 
var inden for området med under 
20.000 kr. om måneden i løn. Kra-
vet lød som følger:

2. Jämställdhetspott
En särskild jämställdhetspott på 
minst 205 kronor per heltidsan-
ställd, månad och år ska tillfalla 
avtalsområden i förhållande till an-
delen kvinnor inom avtalsområdet 
som har en lägre lön än 20.000 kro-
nor per månad. Löneskillnaderna 
mellan kvinno- och mansdomine-
rade yrken och områden på arbets-
marknaden ska tydligt minska.

Hvis der fx er 80 procent kvinder in-
den for et område med under 20.000 
kr. om måneden i løn, får man altså, 
hvis kravet gennemføres, 164 kr. pr. 
person og måned, mens et område 
med 10 procent kvinder får 20,50 kr.
 En udredningsgruppe i Handels-
anställdas förbund, som er et af 
Sveriges største kvindeforbund be-
skrev i sommeren 2008 erfaringer-
ne med jämställdhetspotten på føl-
gende måde:126

126. Grape, Linda: Handels och lönerna, Handels 
utredningsgrupp, Juli 2008.
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Vilken kunskap ger då erfarenhe-
terna från avtalsrörelsen 2007 och 
jämställdhetspotten? För det pri-
vata detaljhandelsavtalet, Handels 
största avtal som också har en nor-
merande roll, visar resultatet efter 
det första året att kvinnor har fått 
större löneökningar än män. Vid 
en jämförelse av identiska indivi-
ders löneökningar, det vill säga in-
divider som fanns i lönestatistiken 
såväl före som efter det nya avta-
let, syns att lönerna ökat i genom-
snitt med 5,3 procent för alla. För 
kvinnorna har ökningen varit stör-
re – 5,4 procent jämfört med 5,0 
procent för männen.

Udredningsgruppen rapporterer 
om større lønstigninger end forbun-
det anfører på sin hjemmeside. På 
Handelsanställdas förbunds hjem-
meside127 kan man under overskrif-
ten ”Ännu finns inga jämställda lö-
ner” den 10.7.2008 læse:

Genom jämställdhetspotten fick 
kvinnodominerade avtalsområden 
ett större löneutrymme än övriga 
områden. Efter ett år visar det sig 
att resultatet blivit att kvinnor har 
fått större löneökningar än män. 
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.

för Handelsanställdas förbund och 
IF Metall i Almedalen idag sade 
Handels ordförande Lars-Anders 
Häggström att trots att 2007 års 
avtalsrörelse och jämställdhetspot-
ten givit resultat i strävan efter 
rättvisa löner är det fortfarande 
långt kvar till jämställda löner. 
Under 2007 års avtalsrörelse ena-
des LO-förbunden i en gemensam 
satsning på att höja kvinnors löner. 
Samtidigt lades vikt vid att alla 
höjningar skulle kunna motiveras 
utifrån samhällsansvar och inte 
heller driva upp inflationen. Han-
dels slutresultat höll sig inom de 
samhällsekonomiska ramar på 4,1 
procent som satts upp av bland an-
dra Konjunkturinstitutet.
– För oss var det viktigt att löne-
bildningen var samhällsekono-
miskt stabil, annars skulle vi alla 
bli förlorare. En LO-samordning 
var nödvändig för att skapa en så 
bra och rättvis löneutveckling som 
möjligt, sa Häggström i seminarie-
diskussionen.
Genom jämställdhetspotten fick 
kvinnodominerade avtalsområden 
ett större löneutrymme än övriga 
områden. Efter ett år visar det sig 
att resultatet blivit att kvinnor har 
fått större löneökningar än män. 
När man tar hänsyn till att syssel-
sättningen inom den privata detalj-
handeln har ökat och det har skett 
en stor omsättning av de anställ-
da hamnar löneökningarna på 4,0 
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procent i genomsnitt för alla och 
på 4,6 procent för kvinnor och 2, 8 
procent för män.
– Vi lyckades i samarbete med alla 
LO-förbunden driva fram en sats-
ning på en höjning av kvinnolöner-
na. I och med det är löneskillnader-
na mellan könen inom Handels av-
talsområde de lägsta någonsin. 
– Det historiska avtalet till trots 
tjänar män fortfarande mer än 
kvinnor. Kvinnor har bara 95 pro-
cent av männens löner. Vi ser där-
för inte vårt arbete för utjämning 
av löneskillnaderna som färdigt, sa 
Häggström avslutningsvis. 

Man kan spørge, om særlige pul-
jer til kvindedominerede områder i 
Danmark i stil med de svenske li-
gelønspotter ville være lovlig el-
ler ulovlig forskelsbehandling. Ef-
ter min vurdering vil evt. overens-
komstmæssige bestemmelser om li-
gelønspuljer være lovlige. 
 Den danske ligelønslov nævner 
kun arbejdsgivere som pligtsub-
jekter og ikke overenskomstparter 
som fx LO 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 ligeløn er forpligtende for 
alle der kan overtræde princippet 
om ligeløn. Det kan fx være staten 
(i alle dens roller), arbejdsmarkeds-
organisationer eller pensionssel-
skaber. 

 I præamblen til det omarbejdede 
direktiv128 siges det, at medlems-
staterne i samarbejde med arbejds-
markedets parter bør behandle pro-
blemet med de fortsatte kønsspeci-
fikke lønforskelle og den tydelige 
opdeling mellem mænd og kvinder 
på arbejdsmarkedet. I art. 3 i direk-
tivet henvises til art. 141, stk. 4 EF. 
Efter art. 141, stk. 4 EF gælder, at 
princippet om ligebehandling for at 
sikre fuld ligestilling mellem mænd 
og kvinder i praksis ikke er til hin-
der for foranstaltninger, der tager 
sigte på at indføre specifikke forde-
le for at forebygge eller opveje ulem-
per i den erhvervsmæssige karri-
ere. EU-Domstolen har i en række 
domme accepteret særforanstalt-
ninger for det ene køn.129 
 Til sammenligning kan nævnes, 
at barselsudligningsreglernes lov-
lighed aldrig har været anfægtet, 
se om disse i afsnit 6.6. 

128. Pkt. 11 i præamblen 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 ligebehandlingsnævnet, håndhævelse og generelle 
spørgsmål, Kbh., 2008 kap. VI.
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6.1. Den historiske baggrund
I 1888 indførte Socialdemokratiet 
ligeløn i sit partiprogram.130 På da-
værende tidspunkt var der ekspli-
citte regler, der foreskrev uligeløn 
både ved lov (på tjenestemandsom-
rådet) og i de kollektive overens-
komster, hvor der var forskellige 
lønsatser for kvinder og mænd. 

6.1.1. Perioden før ca. 1960
På tjenestemandsområdet nedsat-
tes i 1917 en kommission til at un-
dersøge principperne for tjeneste-
mandslønninger. Kommissionens 
flertal anbefalede ligeløn. I 1919 
indførtes lige løn for lige arbejde 
for tjenestemænd i den forstand, 
at åbent erkendt direkte kønsdis-
krimination blev afskaffet. I ste-
det indførtes skjult, direkte køns-
diskrimination ved hjælp af forsør-
gerbegrebet131 med forsørgertillæg, 
der blev defineret kønsskævt, idet 
alle gifte mænd (til forskel fra gifte 
kvinder) blev anset for forsørgere. 
I 1958 blev der vedtaget en ny tje-
nestemandslov. Loven gav lige sto-
re reguleringstillæg til mænd og 
kvinder og reglerne om forsørger-

130. Se KVINFO’s årstalsliste over Kampen for lige-
løn 1875-1992 på http://www.kvinfo.dk/side/351/.
131. Se nærmere Pedersen, Inger Margrete: Forsør-
gerbegrebet, betænkning nr. 440/1966 kap. 8.

tillæg fra 1919 udgik af tjeneste-
mandsloven.
 HK, der blev stiftet i 1900, hav-
de fra starten ligeløn i forbundets 
formålsparagraf. I 1936 opfordrede 
Københavns kontorafdeling (un-
derafdeling af HK) HK´s kongres 
til at arbejde for ligeløn. 
 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 indførelse af ligeløn. I 
1926 forkastede Kvindeligt Arbej-
derforbund et forslag om at ind-
føre ligeløn i sin formålsparagraf. 
De samvirkende Fagforbund (nu 
LO) forkastede i 1928 forslag om at 
indføre ligeløn i deres formålspara-
graf. Kvindeligt Arbejderforbunds 
kongres vedtog i 1945 at stille krav 
ved næste overenskomst om lige 
løn for samme akkordarbejde. 132 De 
samvirkende Fagforbund (nu LO) 
krævede ligeløn for akkordarbejde 
ved overenskomstforhandlingerne 
i 1952. ILO, International Labour 
Organization, vedtog i 1951 en 

132. Se nærmere Andersen, Poul og Solveig Schmidt: 
Jo, det kunne nytte. Kvindeligt Arbejderforbund i 
Danmark 1901-2001, Kbh., 2001 s. 122 og nedenfor 
i afsnit 2.

6. Overenskomstregulering og ligeløn
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traktat om ligeløn. De samvirken-
de Fagforbund (nu LO) opfordrede 
i 1953 regeringen til at ratificere 
ILO-konvention nr. 100 om ligeløn. 

6.1.2. Perioden fra ca. 1960  
– midten af 1970’erne133

I 1960 ratificerede Danmark ILO’s 
ligelønskonvention, men afviste i 
den forbindelse at vedtage en lige-
lønslov og overlod emnet til over-
enskomstregulering. Ved overens-
komstforhandlingerne i 1961 ned-
sættes et ligelønsudvalg. Før Dan-
marks medlemskab af EF/EU pr. 
1.1.1973 var de fleste arbejdsmar-
kedsaktører i Danmark afvisende 
over for lovgivning om ligeløn. 
 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 ligeløn i art. 119 EF, 
nu art. 141 EF. Denne bestemmelse 
er stadig den grundlæggende EU-
regel på området. Den har direkte 
forpligtende virkning for både of-
fentlige og private arbejdsgivere, 
arbejdsmarkedsorganisationer med 
flere og forrang for danske regler af 
enhver art (lovgivning, kollektive 
overenskomster mv.).

133. Se om den historiske udvikling navnlig i perio-
den fra 2. Verdenskrig til den delvise gennemførelse 
af ligeløn ved kollektiv overenskomst i 1960’erne og 
1970’erne Nielsen, Ruth: Kvindearbejdsret, Kbh., 
1979 kap. V og Bjørst, Byrial R.: Ligeløn for job af 
samme værdi, Kbh., 2005 kap. VI.

 I 1960’erne var HK ca. 10 år for-
an andre LO-forbund med hensyn 
til at opnå ligeløn i overenskomst-
satserne. I 1965 skete et gennem-
brud, idet HK134 opnåede ligeløn 
på minimallønsområdet i den for-
stand, at minimallønssatserne blev 
ens for kvinder og mænd. Direkte 
diskrimination ved fastsættelse af 
satser blev herved afskaffet. Det 
betød næppe, at indirekte diskrimi-
nation ved fastsættelse af personli-
ge tillæg blev overenskomststridigt. 
I hvert fald betød det ikke, at der i 
praksis blev gennemført ligeløn på 
de personlige tillæg på minimal-
lønsoverenskomster. Det resultat 
er stadig ikke nået. Første gang det 
lykkedes HK i en retssag at opnå 
ligeløn på de personlige tillæg på 
en minimallønsoverenskomst var 
Danfoss-II-kendelsen, der blev af-
sagt den 22. oktober 1991 efter fore-
læggelse for EU-Domstolen, se i af-
snit 7.2.1.  
 I 1966 fik slagteriarbejderne li-
geløn. I 1969 indførtes der samme 
dyrtidstillæg til mænd og kvinder 
på hele LO-området. Mæglings-
forslaget i 1971 indeholdt følgende 
bestemmelse:135

Ligeløn for mænd og kvinder. Ho-
vedorganisationerne er enige om 

134. Se om HK’s kamp for ligeløn Precht, Kirsten & 
Larsen, Bent: Ligeværd i kroner og øre – en håndbog 
om ligeløn. HK Industri. 1996 og HK: Lige køn – lige 
løn, Kbh. 2003.
135. Citeret fra Nielsen, Ruth: Kvindearbejdsret, 
Kbh., 1979 s. 228.
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at søge ligelønsproblemet løst, hvor 
dette ikke allerede er sket. Ved li-
geløn forstås, at der for arbejde af 
samme værdi uafhængigt af køn 
betales samme løn.

Pr. 1.3.1973 afskaffedes de forskel-
lige lønsatser for kvinder og mænd 
både på normalløns- og minimal-
lønsoverenskomster på de dele af 
LO-området, der ikke allerede i de 
foregående år havde afskaffet di-
rekte kønsdiskriminerende over-
enskomstsatser. Overenskomstsat-
ser har navnlig stor betydning for 
løngabet på normallønsområder. 
Satsudligningen i 1970’erne havde 
mærkbar betydning for løngabet, 
der reelt blev indsnævret ved ind-
førelsen af den overenskomstmæs-
sige ligeløn i 1970’erne. Per Vejrup 
Hansen skriver således:136

Målt i forhold til de ikke-faglærte 
mænds udgjorde de ikke-faglær-
te kvinders gennemsnitsløn 74% i 
1960, men 91% i 1980, svarende til 
en stigning på 17 procentpoints. Af 
denne stigning fandt næsten halv-
delen sted i 1973-74, dvs. efter ind-
førelsen af ligelønnen mellem kvin-
der og mænd.

DA’s folder Lige Løn. Kort og Godt 
giver i store træk samme beskrivel-

136. Hansen, Per Vejrup: Lønforskelle, lønpolitik og 
beskæftigelse i 1970’erne. Arbejdsløshedsundersøgel-
serne 4, SFI publikation nr. 111, Kbh., 1982 s. 19.

se.137 De sidste ca. 30 år har lønga-
bet stort set været konstant. 
 SFI gennemførte i 1970’erne nog-
le arbejdsløshedsundersøgelser, der 
bl.a. havde til formål at belyse, om 
prisen for den form for ligeløn, der 
var blevet indført i 1970’erne, havde 
været større kvindearbejdsløshed. 
Konklusionen var, at dette ikke var 
tilfældet.138 

6.1.3. Den sidste fjerdel  
af forrige århundrede
Ligelønsudviklingen i sidste fjerde-
del af forrige århundrede var præ-
get af et par store retssager – trak-
tatbrudssagen mod Danmark om 
ligeløn139 og Danfoss-sagen140 – som 
førte til øget fokus på og oppriori-
tering af ligeløn i nogle forbund, 
navnlig HK, der i perioden prakti-
serede en offensiv retssagsstrategi, 
se om retspraksis i afsnit 7, og fik 
indført en vis regulering af lige-
løn i nogle overenskomster, se i af-
snit 7.2. Danmark blev som nævnt 
dømt i traktbrudssagen vedrøren-
de den oprindelige ligelønslov. Den 
daværende (borgerlige) regering og 
hovedorganisationerne erklærede 
i forbindelse med traktatbrudssa-
gen mod Danmark vedrørende lige-

137. Se også Naur, Michele, Michael Rosholm og 
Nina Smith: Lønforskelle mellem kvinder og mænd i 
1980’erne, Nationaløkonomisk Tidsskrift 1994 s. 260.
138. Hansen, Per Vejrup: Lønforskelle, lønpolitik og 
beskæftigelse i 1970’erne. Arbejdsløshedsundersøgel-
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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løn i 1982, at ligeløn var sikret på 
overenskomstområderne, uanset at 
datidens overenskomstregulering 
af ligeløn helt overvejende bestod i 
tavshed og fravær af kønsspecifik-
ke satser mv. Lektor Per Jacobsen141 
udarbejdede i 1989 et responsum142 
til Dansk Metal om ligelønsproble-
matikken i forbindelse med bevæ-
gelige lønsystemer. Her karakteri-
serede han de ligelønsmæssige for-
pligtelser som forudsatte i overens-
komsterne.
 Efter satsudligningen i 1970’erne 
blev det åbenbart, at der fortsat var 
problemer på områder med mini-
malløn og andre fleksible lønsyste-
mer, herunder store vanskeligheder 
med at bevise ulige løn, se i afsnit 
6.3. Første gang det lykkedes ar-
bejdstagersiden i en retssag at opnå 
ligeløn vedrørende personlige tillæg 
på en minimallønsoverenskomst 
var Danfoss-II-kendelsen, der blev 
afsagt i 1991 efter forelæggelse for 
EU-Domstolen. I nogle overenskom-
ster på HK-området indsattes efter 
Danfoss-dommen bestemmelser 
om, at personlige tillæg skulle for-
deles i overensstemmelse med lige-
lønslovens principper. Der er imid-
lertid kun i beskeden udstrækning 

141. Per Jacobsen var fra 1970’erne til 1990’erne 
en af Danmarks førende forfattere på det kollektiv 
arbejdsretlige område, se navnlig Jacobsen, Per: Kol-
lektiv Arbejdsret, 1. udgave, Kbh., 1972, 5. (og sidste) 
udgave, Kbh., 1994.
142. Jacobsen, Per: Notat/responsum vedrørende 
ligelønsproblematikken i forbindelse med bevægelige 
lønsystemer, utrykt notat af 11.10.1989 udarbejdet på 
anmodning af Dansk Metalarbejderforbund ved dets 
formand Georg Poulsen.

siden 1973 indsat udtrykkelige be-
stemmelser i de kollektive overens-
komster til sikring og fremme af 
lige løn, se nærmere i afsnit 6.2.
 I 1991 aftaltes en tillægsaftale til 
Samarbejdsaftalen mellem LO og 
DA om ligebehandling. Den er nu 
afløst af en tillægsaftale fra 1999, 
som nævner lønspørgsmål kort i 
følgende bestemmelse om samar-
bejdsudvalgets eller et særligt lige-
behandlingsudvalgs opgaver (min 
kursivering):

Udvalget kan, såfremt der er behov 
herfor, igangsætte en kortlægning, 
som viser forholdet mellem kvinder 
og mænd på områder som: Rekrut-
tering, ansættelse, afskedigelse, 
principper for lønfastsættelse, ud-
dannelse og avancement. 

Reglerne om kønsopdelt lønstati-
stik i ligelønslovens § 5 a, der er 
omtalt i afsnit 4.7.1, knytter an til 
loven om information og høring af 
lønmodtagere eller kollektive over-
enskomster, som træder i stedet for 
denne lov, det vil i forhold til LO 
sige Samarbejdsaftalen mellem LO 
og DA.

6.1.4. De sidste ca. 5 år
LO udmøntede i kongresperioden 
2003-2007 en omfattende indsats om 
ligestilling med fokus på det internt 
organisatoriske. I indeværende kon-
gresperiode er ligeløn et højt priorite-
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ret område i LO,143 ligesom løngabet 
mellem kvinder og mænd er på den 
politiske, juridiske og økonomiske 
dagsorden i EU og mange europæi-
ske lande i disse år, jf. i afsnit 4.4. 
 I praksis er der kun ført få lige-
lønssager i dette årtusinde og navn-
lig meget få i det fagretlige system, 
se i afsnit 7. Overenskomsterne fore-
skriver ikke længere direkte for-
skelsbehandling, men er – ligesom de 
har været siden midten af 1970’erne 
– stort set tavse om ligelønsspørgs-
mål. I 2005 fastslog Arbejdsretten 
ved en retsformandsafgørelse, at LO 
ikke imod arbejdsgiversidens (i sa-
gen finansministeriets) protest kan 
kræve en sag behandlet ved faglig 
voldgift, når der ikke er bestemmel-
ser om ligeløn i en kollektiv overens-
komst.144 Fravær af kønsdiskrimi-
nerende bestemmelser i en overens-
komst er således i dag (2009) ikke 
(længere) nok til, at ligeløn anses for 
overenskomstreguleret i relation til 
spørgsmålet, om der kan kræves fag-
retlig behandling. 

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

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

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

HK/Privat samt HK HANDEL145 
bestemmer § 4 g og h:

g. Personlig løn skal forhandles og 
fastsættes under hensyntagen til 
ligelønslovens principper.
h. Parterne er enige om, at hvor 
forbundet finder baggrund for en li-
gelønssag, kan der afholdes besig-
tigelse på virksomheden med del-
tagelse af organisationerne, inden 
de egentlige organisationsdrøftel-
ser finder sted. I forbindelse med 
besigtigelse/organisationsforhand-
ling aftales, hvilke lønoplysninger 
der er nødvendige til brug for en 
eventuel sag.

En tilsvarende bestemmelse findes 
i andre af HK’s sektorlandsoverens-
komster, bl.a. for it-området 2007 
mellem Dansk Ehverv Arbejdsgi-
ver og HK/Privat. De går tilbage 
til HK’s landsoverenskomst med 
DA fra1993, hvor der i forlængel-
se af Danfoss-kendelsen var blevet 
indsat en tilsvarende bestemmelse. 
Fra 1995 blev HK-Industri omfattet 
af CO-industris funktionærover-
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 opnå samme gennem-

145. På nettet på http://www.atl-dk.dk/graphics/Down-
loads/overenskomster/HTS-HK%202007-2010.pdf.
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snitlige timeløn som mejerister, der 
fortrinsvis er mænd, jf. følgende:

BILAG 5 
Tilpasning af laboranternes afløn-
ning 
Der er mellem parterne enighed 
om, at der i overenskomstperioden 
skal ske en tilpasning af laboran-
ternes lønniveau. 
Den gennemsnitlige aflønning for 
faglærte laboranter med mere end 
3 års anciennitet, der er ansat på 
virksomheder omfattet af den-
ne overenskomst, skal senest ved 
overenskomstperiodens udløb pr. 1. 
april 2008 være på niveau med en 
mejerists overenskomstaftalte nor-
maltimeløn. 
Den gennemsnitlige aflønning for 
faglærte laboranter opgøres på føl-
gende måde: 
• Mejeribrugets Arbejdsgiverfor-
ening udarbejder hvert år pr. 15. 
november en lønstatistik for fag-
lærte laboranter og laboratorietek-
nikere ansat på virksomheder, der 
er omfattet af denne overenskomst. 
• Statistikken opgøres på bag-
grund af de faglærte laboranter og 
laboratorieteknikeres grundløn, 
personlige tillæg samt laboranttil-
læg. 
• Statistikken skal omfatte de fag-
lærte laboranter og laboratorietek-
nikere der pr. 1. april i det følgende 
år har opnået 3 års anciennitet på 
en af arbejdsgiverforeningens med-

lemsvirksomheder. Statistikken 
udarbejdes første gang pr. 15. no-
vember 2007, og resultatet drøftes 
mellem parterne. 
Overenskomstparterne er enige 
om, at de oven for beskrevne prin-
cipper og metoder for tilpasning af 
laboranternes aflønning fortsætter 
indtil den i enighed ophæves.

Bestemmelsen er indsat i overens-
komsten i forlængelse af et forlig 
om aflønning af laboranter (overve-
jende kvinder) og mejerister (over-
vejende mænd), se sagsoversigten i 
afsnit 7.2.

6.2.2. Industriens overenskomst
I Industriens Overenskomst 2007-
2010,146 dvs. overenskomsten mel-
lem CO-industri og DI for time-
lønsområdet § 4, stk. 9 (der findes i 
overenskomstens kap. I om Samar-
bejde) bestemmes det:

Stk. 9. 1. Hvor forbundene finder 
baggrund i lov om ligeløn til mænd 
og kvinder og/eller i kollektiv over-
enskomst for at rejse en fagretlig 
sag, kan der afholdes besigtigelse 
på virksomheden med deltagelse af 
organisationerne, inden sagen be-
handles fagretligt.
2. Ved fagretlige sager i henhold til 
lov om ligeløn aftales på mæglings-
mødet, hvilke oplysninger der vil 

146. På nettet på http://www.danskmetal.dk/gra-
phics/2007/OK2007/I-overenskomst2007%20.web.pdf
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blive udleveret til forbundet med 
henblik på en vurdering af sagens 
eventuelle videreførelse.

Denne overenskomst vedrører et 
mandsdomineret område til forskel 
fra Industriens Funktionærover-
enskomst, der vedrører et kvinde-
domineret område. Der findes ikke 
en tilsvarende bestemmelse om fag-
retlige sager om ligeløn i Industri-
ens funktionæroverenskomst.

6.3. Normalløns- og 
minimallønsoverenskomster
Ligelønsloven definerer løn som den 
almindelige grund- eller minimums-
løn og alle andre ydelser, som løn-
modtageren som følge 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 afløn-
ningsform, der anvendes (tidløn, ak-
kordløn, normalløn, minimalløn og 
mindsteløn, resultatløn, bonus, pro-
vision). Såvel arbejdsbestemte som 
personlige tillæg er omfattet.
 Hvis der på et område benyttes 
normallønsoverenskomster, vil en 
arbejdsgiver kun have begrænse-
de muligheder for at lønne kvinder 
og mænd forskelligt sammenlig-
net med situationen på minimal-
lønsområder, hvor der gives løntil-
læg efter en række forskelligartede, 
ofte ret uigennemskuelige kriterier. 

 Første gang det lykkedes arbejds-
tagersiden i en retssag at opnå lige-
løn vedrørende personlige tillæg på 
en minimallønsoverenskomst var 
som nævnt Danfoss-II-kendelsen, 
der blev afsagt i 1991 efter forelæg-
gelse for EU-Domstolen. Frem til 
Danfoss-II-sagen blev arbejdsta-
gersiden i fagretlig praksis pålagt 
bevisbyrden,147 men i Danfoss-II-sa-
gen pålagde EU-Domstolen på visse 
betingelser arbejdsgiveren bevisbyr-
den. EU-dommen i Danfoss-sagen 
blev på EU-plan fulgt op med vedta-
gelsen af direktivet om delt bevisbyr-
de i ligestillingssager fra 1997,148 jf. i 
afsnit 4.5 og om de danske Danfoss-
sager i afsnit 7. Per Jacobsen udar-
bejdede som nævnt i 1989, kort tid 
før EU-dommen i Danfoss-sagen, et 
responsum149 til Dansk Metal om li-
gelønsproblematikken i forbindelse 
med bevægelige lønsystemer. Her 
advarede han til en vis grad mod, at 
effektive ligelønsregler kunne være 
potentielt undergravende for mini-
mallønsystemer.
 Danfoss-sagerne150 vedrørte løf-

147. Se om Danfoss-I-sagen og Vejle Amts Folkeblad-
I-sagen, der begge blev tabt af HK på bevisproblemer, 
i afsnit 7.
148. 97/80/EF.
149. Jacobsen, Per: Notat/responsum vedrørende 
ligelønsproblematikken i forbindelse med bevægelige 
lønsystemer, utrykt notat af 11.10.1989 udarbejdet på 
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 højesteretsdommer Poul Høeg og HK mod 
DA for Danfoss (II) A/S, Sønderjylland, opmandsken-
delse af 22. oktober 1991 afsagt af forhenværende 
højesteretspræsident Peter M. Christensen og høje-
steretsdommerne Mogens Hornslet og Marie Louise 
Andreasen.
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te-paragraffen i § 9 i den daværen-
de landsoverenskomst mellem HK 
og DA. I henhold til § 9 i landsover-
enskomsten af 9. marts 1983 mel-
lem DA og HK ydede virksomhe-
den personlige tillæg til de ansatte, 
især 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 minimalløn og per-
sonlige tillæg gennemførtes på en 
sådan måde, at lønmodtagere i en 
given løngruppe ikke var i stand 
til at vurdere sammensætningen af 
deres løn i forhold til sammensæt-
ningen af lønnen for deres kolleger i 
samme løngruppe. 
 Som omtalt i afsnit 4.5 fastslog 
EU-Domstolen (min kursivering), 
at ligelønsdirektivet skal fortol-
kes således, at såfremt en virk-
somhed anvender et helt uigen-
nemskueligt lønfastsættelsessy-
stem, har arbejdsgiveren bevisbyr-
den for, at den førte lønpolitik ikke 
er udtryk for en forskelsbehand-
ling, når en kvindelig arbejdsta-
ger på grundlag af et forholdsvis 
omfattende personmater ia le 
godtgør, at gennemsnitslønnen for 
kvindelige arbejdstagere er lavere 
end for mandlige. Det, EU-Dom-
stolen karakteriserede som et helt 
uigennemskuelige lønsystem i Dan-
foss-sagen, var, som det fremgår, 
det danske minimallønssystem. 

 I sin klassiske form fastsættes 
den personlige løn for den enkelte 
arbejdstager i minimallønssyste-
met i princippet ved en fri forhand-
ling mellem arbejdsgiveren og ar-
bejdstageren personligt. På en del 
minimallønsområder fastsættes 
personlige tillæg dog ved en mere 
eller mindre kollektiv forhandling. 
Jo mere løndannelsen sker ved indi-
viduel forhandling, jo større risiko 
er der formentlig for kønsskævhe-
der.151

6.4. Central og decentral 
lønfastsættelse
Jo mere kvinderelaterede proble-
mer gøres til et decentralt problem, 
jo mere vil de i særlig grad komme 
til at belaste kvindedominerede fag. 
Decentral lønfastsættelse vil også 
ofte føre til, at forskellene i lønvil-
kårene for arbejdstagere af forskel-
ligt køn, der udfører samme arbejde 
eller arbejde af samme værdi, ikke 
kan tilskrives en og samme kilde. 
Mange ligelønsproblemer mellem 
kvindefag og mandefag vil herved 
blive sat uden for ligelønsregler-
nes rækkevidde, fordi reglerne kun 
gælder, når forskelsbehandlingen 
af kvinder og mænd stammer fra en 
fælles kilde, fx en lov, samme kol-
lektive overenskomst eller samme 
arbejdsgiver. Gennem barseludlig-
ningsreglerne, se afsnit 6.6, undgås 

151. Se Ibsen, Flemming: Ligeløn og personlige tillæg, 
Samfundsøkonomen 1991 nr. 2.
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det, at barselsomkostninger bliver 
den enkelte kvindes problem eller 
i særlig grad et problem for kvin-
dedominerede fag og i stedet bliver 
fordelt over hele arbejdsmarkedet. 
Barselsudligningsordningerne er 
eksempler på, at ligestillingsproble-
mer søges løst gennem centrale ord-
ninger og ikke decentralt. Man kan 
spørge, om barselsudligningsord-
ningerne udgør en mulig model for 
ligelønsudligning.

6.5. Jobklassifikationssystemer
Der er ikke pligt til at bruge jobvur-
deringssystemer, men hvis det sker, 
skal systemet bygge på samme kri-
terier for mandlige og kvindelige 
arbejdstagere og indrettes således, 
at det udelukker forskelsbehand-
ling med hensyn til køn. 
 Rummler-sagen.152 handlede om 
en arbejdsgivers frihed til at be-
lønne muskelstyrke og i øvrigt løn-
ne på grundlag af et lønsystem, der 
tog udgangspunkt i mænds 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 faglært 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 
lønnet efter et lønsystem, der gra-
duerede lønnen efter, hvor store be-
lastninger arbejdet medførte. Den 
forelæggende ret spurgte, om det 
følger af ligelønsdirektivet fra 1975, 
at der i faglige klassifikationssyste-
mer ikke må sondres efter 

a) i hvilket omfang et arbejde stil-
ler krav til/belaster musklerne, 
b) hvorvidt et arbejde er hårdt eller 
ikke. 

Hvis dette spørgsmål principielt be-
svares benægtende, spurgtes vide-
re, om der ved afgørelsen af, i hvil-
ket omfang et arbejde stiller krav 
til/belaster musklerne, og hvorvidt 
et arbejde er hårdt eller ikke, skal 
tages hensyn til, i hvilket omfang 
arbejdet for kvinder er krævende/
belastende, henholdsvis om det er 
hårdt arbejde for kvinder. Hvis det-
te spørgsmål besvares bekræftende 
spurgtes videre, om direktivets be-
tingelser er opfyldt, for så vidt an-
går faglige klassifikationssystemer, 
hvori kriteriet krav til/belastning 
af musklerne eller kriteriet hårdt 
arbejde er anvendt, men hvoraf det 
ikke klart fremgår, at det afgøren-
de er, i hvilken grad arbejdet er mu-
skelmæssigt krævende/belastende 
for kvinder, henholdsvis om det er 
hårdt arbejde for kvinder. 
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EU-Domstolen antog, 1) at ligeløns-
direktivet153 ikke er til hinder for

– at der i forbindelse med et fagligt 
klassifikationssystem for fastsæt-
telsen af lønrammerne anvendes 
et kriterium, hvor der lægges vægt 
på anstrengelsen eller belastnin-
gen af musklerne eller et kriteri-
um, hvorefter hårdheden af det fy-
siske arbejde er afgørende, dersom 
det arbejde, der skal udføres efter 
arbejdsopgavernes beskaffenhed 
rent faktisk kræver en vis fysisk 
styrke, såfremt systemet i sin hel-
hed, under hensyntagen til andre 
kriterier, udelukker enhver form 
for forskelsbehandling på grundlag 
af køn.

og 2) at det følger af ligelønsdirekti-
vet (min kursivering)

– at kriterierne for indplaceringen 
på de forskellige lønniveauer skal 
sikre lige løn for, hvad der objektivt 
set er det samme arbejde, uanset 
om dette udføres af en mandlig el-
ler kvindelig arbejdstager;
– at det forhold, at man ved fast-
sættelsen af, om et arbejde er an-
strengende eller særligt trættende 
eller særligt hårdt, henholder sig 
til værdier, der svarer til den gen-
nemsnitlige ydeevne for arbejdsta-
gere af det ene køn, udgør en form 

153. 75/117/EØF.

for forskelsbehandling på grundlag 
af køn, som er forbudt ved direkti-
vet;
– at et fagligt klassifikationssystem, 
for ikke at være forskelsbehandlen-
de i sin helhed, også – i det omfang, 
de arbejdsopgaver, der skal udføres 
i virksomheden, tillader det – skal 
indeholde kriterier, som arbejdsta-
gere af begge køn er særligt egnede 
til at opfylde.

6.6. Barselsudligning 
Der blev i foråret 2004 indgået en 
aftale om barseludligning mellem 
LO og DA. I 2006 vedtoges en lov 
om barseludligning på det private 
arbejdsmarked, der kan ses som en 
generalisering af denne aftale.154

 Spørgsmålet om udligning af løn 
under barsel (barselsudlignings-
ordninger) har traditionelt hængt 
tæt sammen med retten til løn un-
der barsel. Inden for de enkelte sek-
torer og brancher er der oprettet en 
række barselsudligningsordnin-
ger, der helt eller delvist udligner 
de omfattede arbejdsgiveres udgif-
ter til løn under barsel. Udlignings-
ordningers dækning har afspejlet 
de aftaler om løn under barselor-
lov, som arbejdsgiverne indgik. En 
række politiske partier og faglige 
organisationer pegede derefter på 

154. Se om loven Andersen, Agnete, Ruth Nielsen og 
Kirsten Precht: Ligestillingslovene med kommen-
tarer, 5. udgave, Bind II – Ligebehandlingsloven, 
ligelønsloven, barselloven og barselsudligningsloven, 
Kbh., 2006.
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behovet for en national barselsud-
ligningsordning dækkende hele ar-
bejdsmarkedet. Overenskomster og 
aftaler om løn under barselorlov ta-
ger som regel udgangspunkt i bar-
sellovens regler om fravær og udbe-
taling af barseldagpenge155 under 
barselorlov. Løn under barsel er et 
supplement til barselsdagpengene. 
Typisk er det en forudsætning for 
at kunne få løn under barsel, at ar-
bejdsgiveren får lønmodtagerens 
fulde dagpengerefusion i de perio-
der, hvor der udbetales løn under 
barselorlov. 
 Barselsudligningsloven gælder 
kun for det private arbejdsmarked. 
Alle private arbejdsgivere kan mod-
tage refusion for ansatte lønmodta-
gere, der er berettigede til dagpen-
ge under fravær på grund af gravi-
ditet, barsel og adoption (barseldag-
penge), medmindre arbejdsgiveren 
er omfattet af en godkendt decen-
tral ordning om barseludligning og 
lønmodtageren er tilsluttet denne. 
På det statslige og kommunale om-
råde er der også indgået aftaler om 
udligning af udgifter til barsels- og 
adoptionsorlov. 

155. Barselsdagpenge, der betales af det offentlige, er 
social sikring og ikke løn i ligelønsreglernes forstand.
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Ligelønsloven blev i de første år efter 
vedtagelsen i 1976 ikke påberåbt i 
retspraksis. I 1980’erne og 1990’erne 
var situationen i nogen grad en an-
den. Nogle store forbund, navnlig 
HK, der har været part i ca. halv-
delen af de fagretlige sager om lige-
løn, førte en offensiv retssagsstrategi 
og forsøgte aktivt at drage fordel af 
loven og de EU-regler, der ligger til 
grund for den. Eksempler herpå er 
Danfoss,156- Royal Copenhagen157- og 
Pedersen158-sagerne. I de seneste år 
er der kun ført meget få egentlige li-
gelønssager. Der foreligger ca. 35 li-
gelønsafgørelser fra faglig voldgift, 
nogle få domme om ligeløn fra de 
almindelige domstole og ca. 15 lige-
lønsafgørelser fra Ligestillingsnæv-
net, der virkede fra 2000 til udgan-
gen af 2008. Det nye Ligebehand-
lingsnævn, der trådte i funktion 
den 1.1.2009, har endnu ikke (i april 
2009) afgjort nogen sager om ligeløn. 
Til sammenligning har EU-Domsto-
len udtalt sig præjudicielt om EU’s 
ligelønsregler i ca. 70 sager. Barsels-
specifikke spørgsmål behandles ikke 
nærmere i denne udredning.159

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, ligelønsloven, 
barselloven og barselsudligningsloven, Kbh., 2006 
(kommer i ny udgave i 2009).

7.1. Adgang til fagretlig prøvelse

7.1.1. Generelt
I 2008 skete en generel modernise-
ring og ajourføring af lovreglerne 
om tvistløsning på det arbejdsret-
lige område. Hovedformålet med 
2008-loven om Arbejdsretten og 
faglige voldgiftsretter160 var at sam-
le reglerne for Arbejdsretten og de 
faglige voldgiftsretter i én og sam-
me lov. Herved lovfæstedes de hid-
tidige overenskomstbaserede regler 
om faglig voldgift, også 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 følger af 
Den europæiske Menneskerettig-
hedskonvention (EMRK) art. 6.
 Ved de almindelige domstole gæl-
der retsplejelovens regler om pro-
cesmåden. Det samme gælder med 
de nødvendige tilpasninger, når sa-
ger behandles ved Arbejdsretten el-
ler faglig voldgift. Ved revisionen af 
Normen i 2006 med ikrafttræden 
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.

7. Dansk praksis om ligeløn
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føring i forhold til praksis i den 
mellemliggende periode. Som ud-
gangspunkt blev der ikke tilsigtet 
ændringer i den tidligere gældende 
retstilstand. Normens regler udfyl-
der de overenskomster, der ikke in-
deholder bestemmelser om fagretlig 
behandling.161 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 ligeløn og i forbin-
delse hermed aftaler procedurereg-
ler, vil disse gå forud for Normen.

7.1.2. Ingen eksplicit aftale 
om ligeløn i den kollektive 
overenskomst – ikke krav 
på fagretlig behandling mod 
arbejdsgiverens protest
Hvis der ikke er eksplicitte bestem-
melser om ligeløn i en kollektiv 
overenskomst, men parterne i over-
enskomsten er enige om at ønske 
sager om ligeløn afgjort ved faglig 
voldgift, kan dette ske. I praksis er 
langt de fleste sager om ligeløn hid-
til afgjort i det fagretlige system. 
Der har i de fleste sager ikke været 
strid om dette aspekt, idet arbejds-
giversiden også har ønsket 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 nægter 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,162 hvor arbejdsgive-
ren nægtede at medvirke til faglig 
voldgift om påstået uligeløn mel-
lem kvinder og mænd. LO gjorde 
gældende, at kravet om ligeløn til 
mænd og kvinder var en stiltiende 
del af overenskomsten, og at dette 
var forudsat ved gennemførelsen af 
den første ligelønslov fra 1976. Sta-
ten som arbejdsgiver gjorde gæl-
dende, at der ikke stod noget om li-
geløn i overenskomsten, og at sagen 
derfor alene handlede om fortolk-
ning af ligelønsloven og de bagved-
liggende EU-regler og ikke om over-
enskomstfortolkning, hvorfor man 
ikke havde pligt til at medvirke til 
behandling ved faglig voldgift.163 
Arbejdsgiversiden afviste også, 
at forarbejderne til ligelønsloven 
af 1976 var relevante, da der den-
gang udtrykkeligt stod i den kollek-
tive overenskomst, at de overens-
komstmæssige minimallønsatser 
skulle fastsættes ens for kvinder og 

162. A 2005.226. Retsformandsafgørelse.
163. Arbejdsgiversiden henviste også til U 2004.1363 
V, hvor HK krævede og fik ret til at gå til de alminde-
lige domstole i en sag, hvor der bl.a. var spørgsmål om 
fortolkning af ligelønsloven.
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mænd. Retsformanden gav arbejds-
giveren medhold.
 Arbejdsgiversiden henviste i 
ovennævnte sag bl.a. til en Vestre 
Landsretsdom fra 2004.164 I den sag 
var det arbejdsgiveren, der ønske-
de faglig voldgift, og HK, der kræ-
vede sagen behandlet ved de almin-
delige domstole. HK anlagde som 
mandatar for en kvinde, der havde 
været gravid og under gravidite-
ten var blevet hjemsendt uden fuld 
løn pga. arbejdsmiljømæssige for-
hold, sag ved de almindelige dom-
stole mod kvindens arbejdsgiver, 
med påstand om erstatning for løn 
og feriepenge. Arbejdsgiveren på-
stod sagen afvist fra domstolene, 
da ansættelsesforholdet var regu-
leret i Den Grafiske Overenskomst 
med tilhørende protokollat og der-
for efter arbejdsgiverens opfattel-
se skulle pådømmes i det fagretli-
ge system. Vestre Landsret udtal-
te, at parterne ikke var uenige om 
forståelsen af overenskomsten. En 
voldgiftsbestemmelse i denne kun-
ne derfor ikke føre til afvisning fra 
domstolene. HK havde til støtte for 
kravene henvist til de præceptive 
love om ligeløn og ligebehandling 
og til de bagvedliggende EU-regler. 
Hvorvidt kvinden kunne få med-
hold, beroede ikke alene på, om de 
arbejdsmiljømæssige forhold havde 
givet fornødent grundlag for hendes 

164. U 2004.1363V.

fravær, men også på en fortolkning 
af de nævnte love, og sådanne lov-
fortolkningsspørgsmål henhørte i 
en sag som den foreliggende under 
domstolenes kompetence. Det be-
mærkedes herved, at arbejdsgive-
ren ikke havde godtgjort, at lige-
lønsloven 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 gældende, at ligeløn måtte an-
ses for stiltiende indeholdt i eller 
forudsat i den kollektive overens-
komst. Som omtalt foran erklære-
de den daværende (borgerlige) rege-
ring og hovedorganisationerne også 
under traktatbrudssagen mod Dan-
mark vedrørende ligeløn165 i begyn-
delsen af 1980’erne, at ligeløn var 
sikret på overenskomstområderne, 
uanset at datidens overenskomstre-
gulering af ligeløn – ligesom i 2005 
– helt overvejende bestod i tavshed 
og fravær af kønsspecifikke satser 
mv. Per Jacobsen udarbejdede som 
nævnt i 1989 et responsum166 til 
Dansk Metal om ligelønsproblema-
tikken i forbindelse med bevægelige 

165. Sag 143/83, Kommissionen mod Danmark, Saml. 
1985 s. 427.
166. Jacobsen, Per: Notat/responsum vedrørende 
ligelønsproblematikken i forbindelse med bevægelige 
lønsystemer, utrykt notat af 11.10.1989 udarbejdet på 
anmodning af Dansk Metalarbejderforbund ved dets 
formand Georg Poulsen.
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lønsystemer, hvor han også karak-
teriserede de ligelønsmæssige for-
pligtelser som forudsatte i overens-
komsterne.
 Efter at Arbejdsretten i 2005 
valgte at afvise det synspunkt, at 
overenskomster, der er tavse om li-
gelønsspørgsmål, må antages stilti-
ende eller forudsætningsvis at fore-
skrive ligeløn, er det, hvis man vil 
sikre adgang til fagretlig behand-
ling, nødvendigt at indsætte eks-
plicitte regler om ligeløn i de kol-
lektive overenskomster, mæglings-
forslag eller lignende, i det mindste 
sådan at ligelønslovens minimums-
krav inkorporeres i overenskomst-
systemet.  

7.2. De enkelte faglige 
voldgiftskendelser om ligeløn 
I det følgende gives først et kort re-
ferat af de enkelte sager, der har 
været ført om ligeløn eller noget, 
der ligner.167 Derefter følger i afsnit 
7.2.2. en tværgående analyse, hvor 
de underliggende EU-regler også 
inddrages.
 Dansk Journalistforbund vandt 
Kalundborg Folkeblad-sagen.168 
Det blev antaget at en kvindelig og 

167. Denne oversigt bygger i det væsentligste på bilag 
A i Andersen, Agnete, Ruth Nielsen og Kirsten Precht: 
Ligestillingslovene med kommentarer, 5. udgave, Bind 
II – Ligebehandlingsloven, ligelønsloven, barselloven 
og barselsudligningsloven, Kbh., 2006.
168. Dansk Journalistforbund som mandatar for HM 
mod Danske Dagblades Forenings Forhandlingsorga-
nisation for Medieselskabet Nordvestsjælland (Ka-
lundborg Folkeblad), Opmandskendelse i Det Faglige 
Fællesudvalgs sag af 13.6.2004 afsagt af højesterets-
dommer Per Sørensen.

en mandlig redaktionssekretær ud-
førte samme arbejde eller arbejde af 
samme værdi, og at der ikke forelå 
andre objektive grunde, der kunne 
legitimere forskelsbehandling. Det 
gjaldt dog kun i halvdelen af sam-
menligningsperioden på 4 år. I den 
første halvdel af perioden bevirke-
de mandens højere anciennitet og 
erfaring, at hans højere tillæg var 
sagligt. Lønforskellen skulle alene 
vurderes på baggrund af det per-
sonlige tillæg, idet et funktionstil-
læg til den kvindelige redaktionsse-
kretær ikke skulle medregnes. Med 
henvisning til ligelønslovens § 5169  
blev det fastslået, at arbejdsgiveren 
har en selvstændig forpligtelse til 
at sikre ligeløn, og at henvisning til, 
at lønnen er fastlagt ved forhand-
linger, ikke er tilstrækkeligt til at 
legitimere uligeløn. 
 HK indgik den 23.9.2004 for-
lig i en sag mod Mejeribrugets 
Arbejdsgiverforening for MD 
Foods170 vedrørende forskellig af-
lønning af en gruppe kvindelige 
laboranter og en gruppe mejeri-
ster, der overvejende var mænd. 
Laboranterne lønnedes efter en 
overenskomst mellem HK og Me-
jeribrugets Arbejdsgiverforening, 
mens mejeristerne lønnedes efter 
overenskomster mellem NNF eller 
Dansk Funktionærforbud og Me-

169. Der bestemmer, at en arbejdstager ikke kan give 
afkald på 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,171 men blev 
lønnet efter forskellig overens-
komst. Laboranterne/kvinderne 
havde gennemgående mere uddan-
nelse end mejeristerne/mændene, 
men fik lavere løn end disse. Ved 
forliget accepterede arbejdsgive-
ren at udligne forskellen i gennem-
snitsløn 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,172 der er omtalt foran 
i afsnit 2. Den angik overenskomst-
mæssige sygelønsregler, som også 
anvendtes i forbindelse med barsels-
orlov. De fastlagde sygelønnen til den 
løn, der blev oppebåret ved fraværets 
begyndelse. En lokal lønforhandling 
medførte lønforhøjelse til alle ansat-
te, undtagen en medarbejder, der var 
på barselsorlov. En enig afgørelse i 
et udvidet formandskab slog fast, at 
medarbejderen, uanset overenskom-
stens formulering og parternes hid-
tidige fælles forståelse af denne, var 
berettiget til lønforhøjelsen efter ret-

171. Kravet om ”samme kilde” var således opfyldt, 
selv om lønforskellen hidrørte 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 højesteretsdommerne 
Børge Dahl, Mogens Hornslet og Poul Søgaard.

ningslinjerne i EU-Domstolens dom i 
Gillespie-sagen.173

 SID tabte Beton Tegl-sagen.174 
Den angik betaling under fædreor-
lov på en søgnehelligdag. Overens-
komstens bestemmelser om barsel 
var overført fra Industriens Over-
enskomst mellem DI og CO-industri, 
som var enige om, at der i sådanne 
tilfælde skal afregnes med alminde-
lig søgnehelligdagsbetaling og ikke 
barselsløn. Opmanden fandt, at der 
måtte være formodning om, at den 
foreliggende bestemmelse skulle for-
stås i overensstemmelse hermed. 
 CO-industri for HK/Industri 
tabte Aarhus Oliefabrik-sagen.175 
Den handlede om 10 vagtlaboran-
ter beskæftiget i virksomhedens 
vagtlaboratorium, heraf 5 kvinder 
og 5 mænd. Laboranterne var an-
sat over en 23-årig periode, og ind-
gik på lige fod i en vagtplan. De 5 
mænd havde højest anciennitet og 
løn, derefter kom de 5 kvinder og 1 
nyansat mand. Opmanden udtalte, 
at laboranterne som udgangspunkt 
udførte arbejde af samme art og 
værdi. Opmanden fandt dog, at an-
cienniteten havde betydning for ud-
førelsen af nogle specifikke ad hoc- 
opgaver, og at også andre faktorer 

173. ������������������������������������������������Sag C-342/93, Joan Gillespie m.fl. mod Northern 
Health and Social Services Board m.fl., Saml. 1996  
I-475.
174. SID mod Dansk Byggeri for Beton Tegl A/S Støv-
ring, Faglig voldgiftskendelse af 26. september 2003, 
afsagt af højesteretsdommer Poul Sørensen. 
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 vicepræsident 
Mette Christensen.
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var tillagt vægt, selv om det var 
uigennemsigtigt, hvordan virksom-
heden vægtede de enkelte parame-
tre ved den individuelle lønfastsæt-
telse. Det blev statueret, at lønfor-
skellen skyldtes dels væsentlige for-
skelle i anciennitet, dels i arbejdets 
art og derfor ikke kunne anses for 
at være kønsrelateret.
 HK tabte ELFO-sagen.176 I den 
havde en kvindelig salgsmedarbej-
der lavere grundløn end sine mand-
lige kolleger. Efter tillæg af salgs-
provision lå lønningerne på samme 
niveau. Det var ubestridt, at der 
forelå arbejde af samme værdi. Op-
manden udtalte, at det af hensyn til 
gennemskueligheden ikke var til-
strækkeligt, at den samlede løn var 
ens. Der forelå imidlertid objektive 
ikke-kønsrelaterede årsager til den 
forskellige grundløn, idet der ved 
fastsættelsen af den var taget høj-
de for at kompensere for forskellige 
salgsmuligheder for de ansatte.
 Forbundet Træ-Industri-Byg 
vandt Rationel Vinduer-sagen.177 
Den drejede sig om rækkevidden 
af den 5-årige forældelsesfrist i til-
knytning til Høj Pedersen-sagen.178 
Opmanden henviste til, at ukend-
skab til retsregler ikke disculperer 

176. HK/Handel som mandatar for H.S.O. mod ELFO 
som mandatar for Skousen Husholdningsmaskiner 
A/S, Faglig voldgiftskendelse afsagt af vicepræsident 
Mette Christensen 29. oktober 2002.  
177. Forbundet Træ-Industri-Byg i Danmark mod 
Dansk Industri for Rationel Vinduer A/S Felding, 
opmandskendelse af 15. maj 2001 afsagt af vicepræsi-
dent Mette Christensen. 
178. Sag C-66/96, Saml. 1998 I-7327.

og derfor heller ikke udskyder be-
gyndelsestidspunktet for den 5-åri-
ge forældelsesfrist. 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 ansås for bortfaldet, da 
det var opstået mere end 5 år, før 
det var rejst.
 CO-industri for Specialarbej-
derforbundet i Danmark vandt 
Glasfiber-sagen.179 Den drejede sig 
om, hvorvidt gravide, arbejdsdyg-
tige medarbejdere, der hjemsen-
des, fordi arbejdsgiveren ikke kan 
gøre brug af medarbejderen pga. 
arbejdsmiljøforhold, har krav på 
løn i hjemsendelsesperioden. Virk-
somheden producerede vindmøller 
under brug af bl.a. organiske op-
løsningsmidler og kræftfremkal-
dende stoffer. Under hjemsendel-
sen modtog kvinderne dagpenge, jf. 
daværende 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 på grund af 
arbejdsmiljømæssige forhold, som 
skønnes 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 vicepræsident for Sø- og Handelsretten Mette 
Christensen. 
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på kvindens sundhed og fosteret. 
Adgangen til hjemsendelse fandtes 
at bero på arbejdsstedets indret-
ning og arbejdsgiverens vurdering 
af den enkelte arbejdsplads, og for-
tolkningen af direktiverne, som er 
sket i præmis 59 i Høj Pedersen-sa-
gen180 fandt anvendelse på parter-
nes arbejdsaftale. 
 HK vandt Sanistål-sagen.181 I 
den arbejdede en kvindelig kørsels-
assistent i virksomhedens kørsels-
kontor på lige fod med en ny mand-
lig kollega til en betydeligt lavere 
løn. Manden kom fra en stilling 
som ”transportchef” til en lidt høje-
re løn end den, han opnåede ved an-
sættelsen hos indklagede. Parterne 
var enige om, at de to medarbejdere 
udførte samme arbejde i de 6 må-
neder, de var kolleger. Lønforskel-
len fandtes i strid med ligelønslo-
ven. Opmanden lagde til grund, at 
der var tale om samme arbejde, og 
at virksomhedens tanke med at an-
sætte manden som kørselsassistent 
var efter 6 måneders oplæring at 
tilbyde ham en større stilling. Da 
dette alene kom til udtryk ved en 
uforpligtende tilføjelse til ansættel-
seskontrakten, og da ”oplæringspe-
rioden” på grund af mandens fra-
træden efter eget ønske ikke blev 
efterfulgt af en stilling, som efter 

180. Sag C-66/96, Saml. 1998 I-7327.
181. HK/Handel som mandatar for D.N. mod 
Arbejdsgiverforeningen for Handel, Transport og 
Service(AHTS) som mandatar for Sanistål A/S, Silke-
borg, opmandskendelse af 15. oktober 1999 afsagt af 
forhenværende højesteretsdommer Palle Kiil.

omstændighederne ud fra en hel-
hedsbedømmelse kunne have be-
grundet en vis lønforskel allerede i 
”oplæringsperioden”, jf. Højesterets 
dom i Koda-sagen,182 fandtes ind-
klagede ikke at have godtgjort så-
danne ganske særlige omstændig-
heder, som kunne føre til at gøre 
lønforskellen lovlig.
 CO-industri for Specialarbejder-
forbundet i Danmark vandt More 
Group-sagen.183 Den handlede om, 
hvorvidt en medarbejder omfattet 
af Industriens Overenskomst havde 
krav på løn under graviditetsbetin-
get sygdom i medfør af bestemmel-
sen om løn 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-
vær. Da der ikke var tale om min-
dre væsentlige 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 mænd, vil gøre det ganske van-
skeligt at foretage effektiv kontrol 
af det pågældende centrale ligebe-
handlingsområde, afviste opman-
den at foretage helhedsvurdering, 
og foretog i stedet sammenligning 
for hver enkelt del af lønnen.

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 vicepræsident i Sø- og Handelsretten Mette 
Christensen. 
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 CO-industri for Kvindeligt Ar-
bejderforbund vandt Viking Life-
Saving Equipment-sagen.184 Den 
drejede sig om, fra hvilket tids-
punkt arbejdsgivere omfattet af 
Industriens Overenskomst er for-
pligtet til at betale løn under syg-
dom til medarbejdere, som er fra-
værende på grund af graviditets-
betinget sygdom: fra ligelønsdirek-
tivets implementering 9.2.1976, fra 
EU-Domstolens dom 19.11.98 i Høj 
Pedersen-sagen185 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 spørgsmålet om, hvorvidt gra-
viditetsrelateret sygdom kan side-
stilles med anden sygdom. Dette 
spørgsmål afgøres ikke ved fortolk-
ning af overenskomsten, men sker 
på grundlag af fortolkning af de 
præceptive regler i ligelønsdirekti-
vet, som ikke er undergivet parter-
nes aftale, og disse afgørelser ska-
ber som udgangspunkt ikke ny ret, 
men slår fast, hvad der er gælden-
de ret. At retsstillingen fastslås ved 
faglig voldgift ændrer ikke dette. 
Da EU-Domstolen i Høj Pedersen- 
sagen ikke har tilladt begrænsnin-

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 vicepræsident for Sø- og Handelsretten 
Mette Christensen.
185. Sag C-66/96, Saml. 1998 I-7327.

ger i virkningen af afgørelsen, må 
den have virkning også for perio-
den før 19. november 1998, hvorfor 
krav på løn under graviditetsbetin-
get sygdom ikke kan begrænses til 
tiden efter 19. november 1998. 
 Restaurations- og Bryggeriar-
bejder Forbundet tabte Danske 
Færgerestauranter-sagen.186 Den 
handlede om den generelle løn-
forskel i perioden 1991-95 mellem 
smørrebrødsjomfruer og kokke, be-
skæftiget på Helsingør/Helsing-
borg overfartens to færger. Smør-
rebrødsjomfruer og kokke var be-
skæftiget, således at smørrebrøds-
jomfruerne, som alle var kvinder, 
primært arbejdede i det kolde køk-
ken, mens kokkene, som var mænd, 
var beskæftiget i det varme køk-
ken. I 1989-overenskomsten var 
smørrebrødsjomfruernes minimal-
løn 679 kr. mindre om måneden end 
kokkenes. I 1991-overenskomsten 
fik kokke og smørrebrødsjomfruer 
samme minimalløn og et såkaldt 
fagtillæg på 10 procent, med fuld 
modregning i personlige tillæg. I 
en hensigtserklæring var parterne 
enige om, at lønudligningen mellem 
bl.a. kokke og smørrebrødsjomfruer 
tilsigtede udligning i arbejdsfunk-
tionerne. Kokkeuddannelsen var 
længere end uddannelsen til smør-

186. Restaurations- og Bryggeriarbejder Forbundet 
for 16 smørrebrødsjomfruer mod Hotel-, Restaurant- 
& Turisterhvervets Arbejdsgiverforening (HORESTA) 
for De Danske Færgerestauranter, Helsingør/Helsing-
borg-overfarten, opmandskendelse af 9. april 1997 
afsagt af højesteretsdommer Per Sørensen.
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rebrødsjomfru. Opmanden lagde til 
grund, at 1991-overenskomstens 
hensigtserklæring ikke indebar, at 
parterne anså de to gruppers arbej-
de for at have samme værdi, og at 
overenskomsten forudsatte indivi-
duel aflønning efter kvalifikationer 
og ansvar. Det lagdes til grund, at 
de to grupper ikke udførte samme 
arbejde, at omsætningen pr. gæst 
var større i restaurationen end i ca-
feteriaet, og at forskellene i den fag-
lige uddannelse af henholdsvis kok-
ke og smørrebrødsjomfruer på de to 
færger kom til udtryk i de forskelli-
ge krav, der blev stillet til ansvar og 
kvalifikationer. Opmanden frifandt 
herefter indklagede.
 KAD vandt DANÆG-sagen.187 
Virksomhedens ægpakkeri beskæf-
tigede ca. 20 ufaglærte arbejdere, 
hvoraf halvdelen var kvinder or-
ganiseret i det daværende KAD, 
mens den anden halvdel var mænd 
organiseret i det daværende SID. 
Mændene transporterede æggene 
til pakkelinjen, hvor kvinderne sor-
terede, pakkede i bakker og forsy-
nede disse med etiketter. På lage-
ret stod mændene for levering af 
færdigpakkede æg til vognmænd. 
I pakkeriet var alle funktioner om-
fattet af en rokeringsordning. Beg-
ge grupper havde samme grundløn 
og tillæg. Lønforskellen opstod ved, 

187. Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark mod 
Dansk Industri for DANÆG A/S, Tølløse afd., op-
mandskendelse af 3. december 1996 afsagt af vicepræ-
sident for Sø- og Handelsretten Mette Christensen. 

at de mandlige ansatte fik udbetalt 
yderligere 9,15 kr. på grundlønnen. 
Lønforskellen fandtes i strid med 
ligelønsloven. Opmanden lagde til 
grund, at kvinderne i kraft af rota-
tionsordningen skulle bestride alle 
funktioner i pakkeriet, og at begge 
grupper således kunne udføre flere 
funktioner og fandt det ikke godt-
gjort, at mændenes arbejde kræ-
vede længere tids oplæring eller en 
anden type kvalifikationskrav end 
kvindernes. 
 SiD tabte Royal Copenhagen-
sagen.188 I fremstillingen af kera-
miske produkter var malere, dre-
jere og ufaglærte akkordaflønnet 
og omfattet af samme overens-
komst. Ved sammenligningen af 
blåmalere og rollerdrejere tillagde 
voldgiftsretten de to gruppers ar-
bejde samme værdi, og virksom-
heden blev pålagt bevisbyrden, da 
lønfastsættelsen ved akkordafløn-
ningen var uigennemskuelig. To 
opmænd fandt imidlertid valget af 
sammenligningsgrupper så vilkår-
ligt, at sammenligningen ikke var 
egnet som grundlag for en konsta-
tering af, om lønforskellen udgjorde 
et brud på ligelønsloven, og frifandt 
virksomheden. En opmand gav kla-
ger medhold i ligelønskravet, 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 højesteretsdommerne 
Niels Pontoppidan og Marie-Louise Andreasen og 
landsdommer Preben Kistrup.
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sere sammenligningsgrupperne 
og ikke holdepunkter for, at lønfor-
skellen skyldtes ikke-kønsrelatere-
de forhold. I sagen blev der forelagt 
spørgsmål for EU-Domstolen.189	
 HK tabte Esselte Dymos-sa-
gen.190 På færdigvarelageret arbej-
dede ufaglærte overvejende kvin-
delige HK’ere og ufaglærte over-
vejende mandlige kartonnagear-
bejdere. Mændenes arbejde bestod 
primært i intern transport med 
truck, mens kvinderne stod for eks-
pedition og endelig klargøring af 
de enkelte ordrer, dvs. indsamling, 
manuel transport ved hjælp af så-
kaldte el-løbere eller håndvogne, 
i begrænset omfang truckkørsel 
samt edb-betjening. Opmanden lag-
de til grund, at de to gruppers op-
gaver var nært forbundne med og 
afhængige af hinanden, men fandt 
arbejdet i kartonnagegruppen mar-
kant forskelligt, idet det som hoved-
regel krævede besiddelse af truck-
førercertifikat, mens der ikke gjaldt 
særlige betingelser for ansættelse 
til HK-arbejdet. Dette støttede ind-
klagedes synspunkt om, at karton-
nagegruppens arbejde havde højere 
værdi, og at lønforskellen i væsent-
lig grad var begrundet i dette sær-
lige uddannelseskrav. Opmanden 

189. Sag C-400/93, Specialarbejderforbundet i Dan-
mark mod Dansk Industri for Royal Copenhagen A/S, 
Saml. 1995 I-1275.
190. HK for et antal medlemmer mod DA for Esselte 
Dymo A/S, Randers, opmandskendelse af 10. juli 
1995 afsagt af højesteretsdommer Mogens Hornslet, 
Arbejdsretligt Tidsskrift B 1991-95 s. 185.

henviste samtidig til, at lønnen var 
fastsat ved lokale forhandlinger for 
hele HK-gruppen, jf. EU-Domsto-
lens dom i Royal Copenhagen-sa-
gen, samt til at mænd og kvinder 
inden for hver af grupperne blev af-
lønnet ens. Det forhold, at indklage-
de ikke havde løftet bevisbyrden for 
hvilke faktorer, der havde været be-
stemmende for lønforskellen, kunne 
ikke føre til andet resultat. 
 KAD tabte MD Foods-sagen.191 
Ca. 80 KAD-medarbejdere og ca. 40 
medlemmer af NNF udførte ufag-
lært arbejde omfattet af forskellige 
normallønsoverenskomster. NNF-
gruppen havde et højere overens-
komstfastsat forskudttidstillæg 
end KAD-gruppen, som imidler-
tid havde en smule højere timeløn. 
Parterne var enige om at tillægge 
arbejdet samme værdi. Virksomhe-
den blev frifundet med henvisning 
til, at KAD-erne havde samme af-
lønning som kvinder og mænd om-
fattet af den tilsvarende SID-bran-
cheoverenskomst, at kvindelige 
medlemmer af NNF havde samme 
aflønning som deres mandlige kol-
leger, og at grænseaftaler betød, at 
de ufaglærte på virksomheden kun 
kunne være medlem af enten NNF 
eller KAD og kvinderne således 
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 højesteretsdommer Per Sørensen, Arbejdsretligt 
Tidsskrift B 1991-95 s. 177.
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også til, at anvendelse af ligelønslo-
ven som løftestang på enkeltgoder 
ligger udover, hvad loven tilsigter, 
og fandt det herefter godtgjort, at 
forskellen i forskudttidstillæg alene 
var begrundet i forhandlings- og or-
ganisationsmæssige forhold og ikke 
i kønsforskellen. 
 HK tabte Bilka-sagen.192 På lage-
ret var beskæftiget dels en såkaldt 
mærkegruppe (et antal fastansatte 
kvinder samt fortrinsvis mandlige 
løsarbejdere) dels en såkaldt vare-
modtagelses- og transportgruppe 
(et antal mænd samt en kvinde) 
med udførelse af en række funk-
tioner. Virksomheden blev frifun-
det. Opmanden fandt, at der ikke 
var tale om arbejde af samme vær-
di, idet arbejdet i varemodtagelsen 
stillede betydelige krav til medar-
bejdernes fysiske styrke, og idet det 
ikke var sandsynliggjort, at mær-
kegruppens arbejde stillede krav 
om særlige kvindelige egenskaber, 
som på linje med kravene til fy-
sisk styrke måtte tillægges vægt 
ved vurderingen af arbejdets værdi. 
Det blev her fremhævet, at opgaver-
ne i mærkegruppen i betydeligt om-
fang blev udført af mandlige vika-
rer uden oplæring. Endvidere lag-
des det til grund, at arbejdet i mod-
tagelses- og transportgruppen gav 
større selvstændighed og ansvar, at 

192. HK mod Dansk Handel & Service for Bilka Lav-
prisvarehus A/S, opmandskendelse af 14. september 
1994 afsagt af højesteretsdommer Mogens Hornslet, 
Arbejdsretligt Tidsskrift B 1991-95 s. 138.

det på visse årstider var forbundet 
med klimatisk betingede ulemper, 
samt at det forudsatte at medar-
bejderne havde truckcertifikat eller 
kunne betjene el-heste.
 HK tabte Tarco-sagen.193 Den 
handlede om forskellig aflønning 
af en kvinde og en mand beskæfti-
get i virksomhedens lagerafdeling. 
I stillingsbeskrivelser udarbejdet 
i 1992 havde kvinden betegnelsen 
kontorassistent og ansvarsområ-
derne: fakturering, løn og kvali-
tetsprogram, mens manden havde 
betegnelsen 1. transportassistent 
og ansvarsområderne: transport-
disponering, læsning, fakturakon-
trol. Lønforskellen var ca. 1800 kr. 
i hele sammenligningsperioden, 
og lønnen var fastsat i henhold 
til områdets minimallønsoverens-
komst. Kvinden, som var kontor-
uddannet, blev oprindelig ansat 
i 1986 i virksomhedens planlæg-
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 årene havde ud-
viklet sig fra lagerekspedition til 
stedfortræder for lagerchef med 
såvel arbejdslederfunktioner som 
selvstændige arbejdsfunktioner 

193. HK for L.P. mod DA for Tarco Energi A/S, Fre-
dericia, opmandskendelse af 13. juni 1994 afsagt af 
højesteretsdommer Palle Kiil.
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med hensyn til tilrettelæggelse af 
virksomhedens transporter, og at 
han deltog i udarbejdelse af til-
budsmateriale samt kontraktfor-
handlinger. Det fandtes godtgjort, 
at værdien af mandens arbejde be-
dømt ud fra en helhedsvurdering 
var større end kvindens mere ru-
tineprægede kontorarbejde, hvor-
efter indklagede frifandtes.
 Grafisk Forbund vandt Nordjyl-
lands Bogtrykkeri-sagen.194 I for-
sendelsesafdelingen og bogbinde-
riet var beskæftiget to kvindelige 
bogbinderiassistenter, HK og ML, 
og en mandlig bogbinderiassistent 
JT. HK havde i 1985 11 års ancien-
nitet som bogbinderiassistent, her-
af 1 år i virksomheden, ML havde 
6 års anciennitet som bogbinderias-
sistent i virksomheden, og JT hav-
de arbejdet en årrække som chauf-
før i virksomheden, inden han blev 
overflyttet til bogbinderiarbejdet. 
JT blev aflønnet højere end de to 
kvindelige kolleger. Det fandtes 
godtgjort, at JT og de to kvindelige 
kolleger i hele perioden fra 1985 til 
1990 reelt udførte det samme ar-
bejde. Under disse forhold måtte det 
påhvile indklagede at godtgøre, at 
den betydelige lønforskel ikke var i 
strid med ligelønsloven 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 højeste-
retsdommer Mogens Hornslet.

ML’s arbejde ikke i lovens forstand 
var samme arbejde eller arbejde af 
samme værdi som JT’s. Opman-
den lagde vægt på, at den omstæn-
dighed, at JT fik højere løn, før han 
overtog ajourføringsopgaver, talte 
imod, at karakteren af disse op-
gaver i sig selv gav arbejdet større 
værdi end det øvrige bogbinderiar-
bejde. Herefter lagde opmanden til 
grund, at arbejdet måtte tillægges 
samme værdi og den forskellige af-
lønning måtte være 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 begrænsning af det 
lovhjemlede krav, som alene kunne 
begrænses af 1908-lovens 5-årige 
forældelsesfrist. Klager fandtes be-
rettiget til at kræve efterbetaling 
også for tiden efter JT’s fratræden, 
da virksomheden i modsat fald som 
følge af sin tilsidesættelse af lige-
lønsloven ville blive stillet økono-
misk bedre, end hvis der under JT’s 
ansættelse havde været ydet lige-
løn. Indklagedes anbringende om 
modregning i efterbetalingskravet 
med periodens forhøjelser af per-
sonlige tillæg blev fulgt, og med 
denne modifikation fik klager med-
hold i den principale påstand, her-
under i rentekravet.
 Dansk Beklædnings- og Textil-
arbejderforbund vandt (delvis) sa-



Side 148  I  LO-dokumentation nr. 1/2012 

gen om K.I. Jensens Tilskæreri.195 
Tre kvindelige og en mandlig med-
arbejder udførte oplægning, ud-
skæring og pakning af stoffer. En 
kvinde (A) var uddannet tilskærer, 
to (B og C) var ufaglærte/tillærte, 
og manden var smed. A og B kun-
ne betjene manuelt førte skærema-
skiner, og A kunne tillige betjene en 
ny automatisk oplægningsmaski-
ne. Den mandlige kollega betjente 
den automatiske oplægningsma-
skine. Endvidere udførte A, B og C 
oplægning af stof i hånden og klip-
ning med saks, hvor de automati-
serede processer ikke fandtes hen-
sigtsmæssige. Lønforskellen fand-
tes i strid med ligelønsloven fsva A 
og B. Opmanden lagde til grund, at 
oplæring i betjening af den nye op-
lægningsmaskine 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 begrænset omfang udførte andre 
opgaver, og virksomheden kun få 
gange havde haft brug for mandens 
smedeuddannelse, tillagdes hans 
og A og B’s arbejde samme værdi. 
C, hvis arbejde ikke omfattede ud-
skæring, udførte derimod arbejde 
»af mere enkel karakter«. Der blev 
også givet efterbetaling for den pe-

195. Dansk Beklædnings- og Textilarbejderforbund 
mod Textil- og Beklædningsindustrien for K.I. 
Jensens Tilskæreri, opmandskendelse af 28. februar 
1994 afsagt af højesteretsdommer Per Sørensen, 
Arbejdsretligt Tidsskrift B 1991-95 s 131.

riode på 18 måneder, hvor manden 
ikke havde arbejdet på virksomhe-
den.
 HK vandt Royal Arctic Lines-
sagen.196 ������������������������En kvindelig og to mand-
lige kontormedarbejdere var be-
skæftiget i 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 års høje-
re anciennitet. Det fandtes i strid 
med ligelønsloven at lønne kvinden 
og A forskelligt. Opmanden lagde 
med henvisning til stillingsbeskri-
velser og forklaringer til grund, at 
arbejdsopgaverne for de pågælden-
de medarbejdere i vidt omfang var 
identiske eller næsten identiske, og 
at de under ferier og andet fravær 
afløste hinanden, og tillagde så-
ledes som udgangspunkt arbejdet 
samme værdi, men fraveg dette for 
så vidt angik B med henvisning til 
en helhedsvurdering af hans dagli-
ge ledelsesopgaver kombineret med 
mangeårig anciennitet.
 KAD tabte Randers Amtsavis-
sagen.197 I distributionsafdelingen 
var 4 ufaglærte mænd og 4 ufag-
lærte kvinder beskæftiget 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 højesteretsdommer 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 & Søn 
A/S., opmandskendelse af 24. oktober 1993 afsagt af 
højesteretsdommer Mogens Hornslet, Arbejdsretligt 
Tidsskrift B 1991-95 B s 123.
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pakning og klargøring af aviser og 
publikationer. Parterne var i store 
træk enige om beskrivelsen af de to 
gruppers arbejdsopgaver. Opman-
den fandt det godtgjort, at lønfor-
skellen var begrundet i kravet om 
førerbevis og truckcertifikat, og at 
kravet var jobrelevant, idet mænde-
ne udførte chauffør- og truckkørsel-
opgaver. Under disse omstændighe-
der var der ikke tale om arbejde af 
samme værdi, hvorfor virksomhe-
den blev frifundet.
 SiD tabte Schurpack-sagen.198 I 
fremstillingen af papirvarer deltog 
bl.a. 13 medlemmer af SID (3 kvin-
der og 10 mænd) og 141 medlemmer 
af Dansk Bogbinder- og Kartonna-
gearbejder Forbund (56 kvinder og 
85 mænd). SID-medarbejderne ud-
førte primært transportopgaver ved 
hjælp af truck af råvarer til produk-
tionen og af færdigvarer til lager 
eller kunder. Arbejdet var omfat-
tet af Fællesoverenskomsten mel-
lem Industrifagene og SID og KAD. 
Den gennemsnitlige timeløn til 
henholdsvis kvinder og mænd var 
82,45 kr. og 83,10 kr., og forskel-
len skyldtes forskelle i anciennitet. 
Kartonnagearbejderne deltog i pro-
duktionen af færdigvarer 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 højesteretsdommer Per Sørensen.

mellem Kartonnage- og Bølgepap-
industriens Arbejdsgiverforening 
og forbundet. Efter denne overens-
komst varierede mændenes time-
løn fra 89,37 kr. til 105,32 kr., mens 
kvindernes varierede mellem 89,37 
kr. og 104,98 kr., idet også disse 
forskelle var en følge af forskelle 
i anciennitet mellem henholdsvis 
mænd og kvinder. Opmanden lag-
de til grund, at SID-medarbejder-
nes arbejde alene eller i altoverve-
jende grad bestod i truckkørsel, at 
det fremtrådte lokale- og funkti-
onsmæssigt klart afgrænset fra det 
arbejde, der udførtes af kartonna-
gearbejderne, og at de to arbejds-
områder i en årrække havde været 
omfattet af to forskellige overens-
komster. Opmanden anførte endvi-
dere, at de 3 kvindelige medlemmer 
af SID – med anciennitetsbegrun-
dede afvigelser – fik samme løn som 
de mandlige medlemmer, der udfør-
te samme arbejde, og hvis lønnin-
ger der skulle sammenlignes med. 
Det fandtes herefter bevist, at den 
omtvistede lønforskel alene var be-
grundet i arbejds- og overenskomst-
mæssige forhold og ikke i kønsfor-
skellen. Virksomheden frifandtes 
herefter.
 HK vandt Vejle Amts Folkeblad 
II-sagen.199 I avisens annonceafde-

199. HK for A.L og B.P mod Danske Dagblades 
Forenings Forhandlingsorganisation for Vejle Amts 
Folkeblad II A /S, opmandskendelse af 9. juni 1993 
afsagt af højesteretsdommer Mogens Hornslet, Ar-
bejdsretligt Tidsskrift B 1991-95 s 100.
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ling var beskæftiget 2 kvindelige 
og 3 mandlige annoncekonsulen-
ter. De 2 kvinder var aflønnet på 
et betydeligt lavere niveau end de-
res 3 mandlige kolleger. Lønforskel-
len fandtes i strid med ligelønslo-
ven. Opmanden lagde til grund, at 
de 5 annoncekonsulenter princi-
pielt havde samme arbejdsopgaver 
og pålagde indklagede bevisbyrden. 
Det fandtes ikke godtgjort, at de 3 
mandlige annoncekonsulenter hav-
de et særligt ansvar, eller at ancien-
nitet eller de af indklagede omtalte 
mere diffuse forhold udgjorde for-
klaringer, som reelt var dækkende 
som begrundelse for fastsættelsen 
af den enkelte annoncekonsulents 
løn og dermed for den påviste løn-
forskel.
 KAD vandt Taabbel-sagen.200 
På aftenhold havde 25 ufaglærte 
kvinder lavere forskudttidsafløn-
ning end 9 ufaglærte mænd. Beg-
ge grupper havde i øvrigt samme 
timeløn, og var omfattet af en fæl-
les bonusordning. Mændenes højere 
løn for forskudttid var begrundet i 
en lokalaftale fra 1982, som også 
bestemte, at overenskomstens re-
gel om varsling af arbejde på for-
skudt tid bortfaldt. Forskellen i for-
skudttidstillæg fandtes i strid med 
ligelønsloven. Opmanden lagde 

200. Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark mod 
Dansk Industri for P. Taabbel & Co., Hanstholm A/S., 
opmandskendelse af 4. juni 1993 afsagt af højesterets-
dommer Erik Bjerregaard, Arbejdsretligt Tidsskrift B 
1991-95 s. 97.

til grund, at de to gruppers arbej-
de måtte tillægges samme værdi, 
jf. lovens § 1, stk. 2, og at det var 
de samme arbejdere, der arbejdede 
fast på aftenhold, og henviste bl.a. 
til, at adgangen til uvarslet over-
flytning af mænd fra dag- til aften-
hold praktisk set ikke blev benyt-
tet, og at behovet for fleksibilitet 
ikke bestod længere.
 HK vandt Frisko Sol Is-sagen.201 
Det var omtvistet, om forskellig af-
lønning af 2 kontorfunktionærer 
i regnskabsafdelingen kunne be-
grundes i forskellig anciennitet. 
Parterne var enige om, at de 2 med-
arbejdere udførte arbejde af samme 
værdi. Lønnen var fastsat i henhold 
til parternes minimallønsoverens-
komst, som havde anciennitetsbe-
stemt løn i de første 2 års ansæt-
telse samt en sædvanlig løftepara-
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. Lønforskellen 
fandtes i strid med ligelønsloven, 
dog først fra det tidspunkt, hvor 
de 2 personer blev placeret i sam-
me jobklasse. Opmanden lagde til 
grund, at lønfastsættelsen foreto-
ges af afdelingslederne uden forud 

201. HK for kontorassistent L.M. mod Mejeribru-
gets Arbejdsgiverforening for Frisko Sol Is, Århus, 
opmandskendelse af 13. november 1992 afsagt af hø-
jesteretsdommer Palle Kiil, Arbejdsretligt Tidsskrift 
B 1991-95 s. 75.
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fastlagte kendte kriterier herfor. 
Opmanden pålagde på denne bag-
grund indklagede at godtgøre, at 
lønforskellen alene var begrundet 
i faglig anciennitet og anciennitet i 
virksomheden, som – henset til ar-
bejdets karakter – rimeligt kunne 
begrunde lønforskellen. I mangel 
af nærmere oplysninger om løn-
fastsættelseskriterierne, som ikke 
fremtrådte som på forhånd fastsat-
te anciennitetstillæg, fandt opman-
den det ikke bevist, at lønforskellen 
alene var begrundet i anciennitets-
forskellen og ikke tillige kønsfor-
skellen. Det blev i den forbindelse 
fremhævet, at overenskomstens hø-
jeste sats nås allerede efter 2 års 
beskæftigelse. 
 HK vandt Danfoss II-sagen.202 
Efter kendelse af 16.04.1985 i Dan-
foss-I-sagen blev lønforskelle mel-
lem kvinder og mænd, nu for hele 
HK’s overenskomstområde, på ny 
indbragt for en faglig voldgifts-
ret, nu med udvidet formandskab. 
Voldgiftsretten besluttede at stil-
le spørgsmål til EU-Domstolen. 
Grundlaget for disse spørgsmål – 
og dermed for voldgiftssagen – var, 
at de berørte kvinder og mænd ud-
førte samme arbejde eller arbejde af 
samme værdi.  Under voldgiftssa-
gen havde parterne hver fremlagt 

202. HK mod DA for Danfoss (II) A/S, Sønderjyl-
land, opmandskendelse af 22. oktober 1991 afsagt af 
forhenværende højesteretspræsident Peter M. Chri-
stensen og højesteretsdommerne Mogens Hornslet og 
Marie Louise Andreasen.

statistiske undersøgelser af lønfor-
skellen. Ifølge klager udgjorde den 
gennemsnitlige lønforskel mellem 
de af overenskomsten omfattede 
HK-medlemmer (814 kvinder og 
287 mænd) 6,85 procent. Ifølge 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 lønstruktur og 
lønforskelle, idet man dog bestred, 
at den beregnede lønforskel kun var 
på 1,8 procent. Samtidig fremlagde 
klager en oversigt, som viste, at an-
ciennitetsforskellene mellem mænd 
og kvinder blev mindre, og at ud-
dannelsesforskellene mellem mænd 
og kvinder ligeledes blev mindre, 
hvorimod lønforskellen voksede fra 
år til år fra perioden fra 1985 til 
1989. Voldgiftsretten udtalte bl.a.:

”Hvis loven om ligeløn skal kunne 
virke med den effektivitet, der er 
forudsat i lovens forarbejder, her-
under det til grund for loven lig-
gende direktiv… må det, jf. EF-
Domstolens dom anses for nød-
vendigt, at virksomhederne åbner 
mulighed for, at lønmodtagere kan 
kontrollere, at lønfastsættelsen, 
også ved tildelingen af individuelle 
tillæg, sker på en sådan måde, at 
den hverken direkte eller indirekte 
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medfører kønsbestemte lønforskel-
le mellem lønmodtagere, der udfø-
rer samme arbejde eller arbejde af 
samme værdi.”

Opmandskendelsen fastslog det 
således som nødvendigt, at virk-
somhederne åbner mulighed for, 
at lønmodtagere kan kontrollere, 
at tildelingen af individuelle til-
læg er i overensstemmelse med li-
gelønsprincippet, såfremt ligeløns-
loven skal virke med den effektivi-
tet, der er forudsat i ligelønsdirek-
tivet og fastslået i EF-Domstolens 
dom.  Retten udtalte, at de enkelte 
lønmodtagere normalt ikke var i 
stand til at få oplysninger hos virk-
somheden, der muliggjorde konkret 
sammenligning mellem lønnin-
ger til henholdsvis mænd og kvin-
der, der udfører samme arbejde el-
ler arbejde af samme værdi, og at 
klagers enkle og summariske sta-
tistiske beregninger støttede an-
tagelsen om, at de gennemsnitli-
ge lønforskelle mellem kvinder og 
mænd var større end indrømmet af 
indklagede. Det lagdes herefter til 
grund, at lønfastsættelsessystemet 
var så uigennemskueligt, at der var 
grundlag for at pålægge indkla-
gede bevisbyrden. Da indklagede 
ved henvisningen til de højere gen-
nemsnitstal for mændenes ancien-
nitet og uddannelsesmæssige kva-
lifikationer ikke havde godtgjort, 
at lønforskellene alene og fuldt ud 

kunne tilskrives disse eller andre 
kønsneutrale kriterier, fandtes for-
skellen i gennemsnitslønningerne i 
strid med ligelønsloven. Indklage-
de pålagdes på denne baggrund at 
bringe lønningerne i overensstem-
melse med loven med virkning fra 
klageskriftets dato. Opmændene 
afviste derimod at fastsætte en pro-
centdel af de kvindelige lønmodta-
geres lønsum som udligning af løn-
forskellen, idet en sådan måtte ske 
ved konkrete sammenligninger.
 HK vandt Steff-Houlberg-sa-
gen.203 En kvindelig og en mandlig 
kontorassistent var beskæftiget i 
driftskontrollen i forædlingsafde-
lingen, og kvinden var lavere lønnet 
end manden. Kvinden var uddan-
net i virksomheden og havde siden 
været beskæftiget i driftskontrol-
len. Manden havde forud for an-
sættelsen haft beskæftigelse som 
jord- og betonarbejder, som ufag-
lært kontormedhjælper og havde li-
geledes siden sin ansættelse været 
beskæftiget i driftskontrollen. Løn-
forskellen fandtes i strid med lige-
lønsloven, dog blev efterbetalings-
kravet begrænset med henvisning 
til obligationsretlige synspunkter. 
Opmanden tillagde efter en samlet 
bedømmelse arbejdet samme værdi 
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 højesteretsdommer Palle Kiil, Arbejds-
retligt Tidsskrift B 1991-95 s. 47.
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ste arbejdsopgaver var de samme, 
at disse blev klaret i det daglige 
uden nogen fast aftalt arbejdsforde-
ling, at de af indklagede fremlagte 
stillingsbeskrivelser først fremkom 
til brug for voldgiftssagen, og at de 
opgaver, som den mandlige kontor-
assistent fortrinsvis udførte, måtte 
sammenholdes med den kvindelige 
kontorassistents opgaver i forbin-
delse med at oplære elever. Opman-
den fandt ikke, at indklagedes op-
lysning om mandens større initia-
tiv, fleksibilitet og anciennitet kun-
ne begrunde lønforskellen.
 KAD tabte Færch Plast-sagen.204 
I R. Færch Plasts produktion af  
plastemballage var ufaglærte 
værkførerassistenter (overvejende 
mænd) aflønnet højere end ufag-
lærte maskinoperatører (kvinder), 
idet de havde samme timeløn og 
generelt tillæg, mens værkføreras-
sistenter yderligere fik et tillæg på 
4 kr. og 3 af dem et særligt person-
ligt tillæg på 1,50 kr. Lønforskel-
len fandtes ikke at stride mod lige-
lønsloven. Det blev lagt til grund, at 
maskinoperatørernes opgave var at 
påse, at maskinerne kørte korrekt, 
foretage visuel kontrol af og pakke 
de færdige produkter samt opstart 
efter visse typer maskinstop, og at 
værkførerassistenternes opgave var 
at hente og indsætte den rigtige fo-

204. Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark mod R. 
Færch Plast A/S, opmandskendelse af 5. juli 1991 
afsagt af højesteretsdommer J. Bangert.

lio i maskinen, opstart efter visse 
typer maskinstop og godkendelse 
af varer, hvis maskinoperatørerne 
var i tvivl. Herefter tillagdes værk-
førerassistenternes arbejde større 
værdi med vægt på, at deres valg af 
rigtig folio var afgørende for, at pro-
duktionen som helhed blev korrekt, 
at de foretog opstart af maskiner-
ne efter større maskinstop og god-
kendte varer i tilfælde af tvivl hos 
operatørerne. 
 Kvindeligt Arbejderforbund vandt 
Shambans-sagen.205 I Shambans 
produktion af tætningssystemer del-
tog bl.a. to grupper bestående af hen-
holdsvis 40 ufaglærte kvinder og 40 
ufaglærte mænd, sådan at mændene 
havde opgaver i produktionsproces-
sen, mens kvinderne udførte efter-
behandling, pakning, mærkning og 
den afsluttende kontrol. Begge grup-
per var aflønnet efter Jernets mini-
mallønsoverenskomst samt yderli-
gere hver sin lokalaftale, der funge-
rede som et normallønssystem, der 
fastsatte lavere begyndelsesløn for 
kvindegruppen og anciennitetstil-
læg efter 3 års ansættelse alene til 
mændene. Såvel forskellen i ansæt-
telsesløn som anciennitetstillæg blev 
fundet i strid med ligelønsloven. Op-
manden henviste til, at begge grup-
per var ufaglærte og blev ansat uden 
særlige kvalifikationer til deltagelse 

205. Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark mod W.S. 
Shamban Europa A/S, Helsingør, 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 værdi for 
produktionen. Det var uden betyd-
ning, at kvindernes arbejde var helt 
forskelligt fra mændenes og foregik 
i afdelinger, hvor der udelukkende 
blev beskæftiget kvinder. Uanset at 
anciennitet som lønfaktor normalt 
ikke skal begrundes, fremtrådte an-
ciennitetstillægget som så klar for-
fordeling af kvinderne og uden re-
levant driftmæssig begrundelse, at 
der var tale om kønsbestemt lønfor-
skel.
 Dansk Beklædnings- og Textil-
arbejderforbund tabte sagen om 
Hammer Tæpper.206 Ved fremstil-
lingen af Axminstertæpper og tuf-
tede tæpper var der beskæftiget 
ufaglærte kvinder og mænd, såle-
des at mændene primært passede 
vævemaskinerne, mens kvinder-
ne primært udførte noppearbejde, 
dvs. eftersyn af maskinfremstil-
lede tæpper og udbedring af fejl. 
Kvinderne havde lavere timeløn og 
i modsætning til mændene ingen 
smudstillæg. Lønforskellen fandtes 
ikke i strid med ligelønsloven. Op-
manden lagde til grund, at væverne 
og nopperne udførte forskelligt ar-
bejde og tillagde vævernes arbejde 
højere værdi med henvisning til, at 
væverne passede de kostbare væ-

206. Dansk Beklædnings- og Textilarbejderforbund 
mod Textilindustrien for Hammer Tæpper A/S, Her-
ning, opmandskendelse af 12. oktober 1990 afsagt af 
højesteretsdommer Erik Bjerregaard.

vemaskiner, at udførelsen af den-
ne opgave var af betydning for hele 
produktionen, herunder også beho-
vet for senere nopning, at væverne 
i de fremlagte arbejdsbeskrivelser 
havde langt flere opgaver end nop-
perne, og at de havde en længere 
oplæringstid. 
 HK tabte sagen om Dansk Lig-
brændingsforening.207 Sagen dre-
jede sig om, hvorvidt 2 kvindelige 
kontorassistenter beskæftiget på 
2 distriktskontorer og en mand-
lig kontorassistent beskæftiget på 
virksomhedens hovedkontor kunne 
anses for at udføre arbejde af sam-
me værdi. De 2 kvinder blev ansat 
i henholdsvis 1979 og 1983, mens 
manden blev ansat i 1984, alle som 
bisættelsesordnere i henhold til 
stort set ens ansættelsesskrivelser. 
Lønforskellen fandtes ikke at stride 
mod ligelønsloven. Opmanden lag-
de vægt på, at der ikke i mandens 
ansættelsesskrivelse var antyd-
ning af, at stillingens indhold var 
anderledes end for de øvrige bisæt-
telsesordnere og tog udgangspunkt 
i, at der var tale om samme arbejde 
eller arbejde af samme værdi. Da 
vurderingen af stillingen imidlertid 
også måtte omfatte de faktisk ud-
førte arbejdsopgaver, lagde opman-
den til grund, at mandens arbejde 
på grund af afløsningsforpligtelsen 

207. HK for J og H mod DA for Dansk Ligbræn-
dingsforening Begravelsesforretningen Danmark, 
opmandskendelse af 25. april 1990 afsagt af højeste-
retsdommer Poul Høeg.
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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 nødvendige kvalifikationer 
– ikke var samme arbejde eller ar-
bejde af samme værdi som arbejdet 
som bisættelsesordner på de to di-
striktskontorer. 
 KAD vandt Premier Is-sagen.208 
På virksomheden betjente ufaglær-
te kvinder og mænd et antal ispro-
duktionsmaskiner. De to grupper 
var omfattet af hver sin normal-
lønsoverenskomst indgået mellem 
arbejdsgiverforeningen og hen-
holdsvis KAD og en fagforening un-
der SID, suppleret med lokalaftaler 
mellem virksomheden og de respek-
tive arbejdergrupper. Kvindernes 
løn på højeste anciennitetstrin var 
lavere end mændenes ansættelses-
løn. Lønforskellen fandtes at stride 
mod ligelønsloven. Opmanden lagde 
til grund, at de mandlige holdlede-
re ikke udførte samme arbejde eller 
arbejde af samme værdi som kvin-
derne. Derimod fandtes det arbejde, 
der i længere perioder blev udført 
ved en af maskinerne af ufaglærte 
mænd uden holdlederopgaver, at 
være i hvert fald arbejde af samme 
værdi som kvindernes. Herefter fik 

208. Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark mod 
Københavnske Grossisters Arbejdsgiverforening 
for Premier Is A/S, opmandskendelse af 29. april 
1987 afsagt af højesteretsdommer 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 først vide-
reførte sagen ved henvendelse til 
Ligestillingsrådet mere end 1 år ef-
ter organisationsmødet.
 Danfoss I-sagen209 blev tabt af 
HK. På virksomheden var 325 med-
arbejdere omfattet dels af overens-
komst og dels af et af virksomheden 
udviklet stillingsnomenklatursy-
stem. Klager krævede ligeløn til to 
kvindelige medarbejdere, placeret i 
to stillingsgrupper, og sammenlig-
nede dem med en mandlig kollega 
i hver deres stillingsgruppe. Lønop-
lysningerne i sagen omfattede 16 af 
forbundets medlemmer (8 kvinder 
og 8 mænd) ud af i alt ca. 56 per-
soner i den ene gruppe og hele den 
anden gruppe på i alt 11 personer 
(7 kvinder og 4 mænd). Virksom-
heden blev frifundet. Opmanden 
fandt ikke, at klager havde ført be-
vis for, at lønfastsættelsen havde en 
slagside i kvindernes disfavør, som 
ikke kunne forklares som tilfældi-
ge udslag af individuel, saglig løn-
fastsættelse. Opmanden fremhæ-
vede herved personmaterialets be-
skedne omfang, herunder at det er 
vanskeligt på minimallønsområdet 
ved hjælp af gennemsnitsudregnin-
ger på grundlag af et lille materiale 
at godtgøre, at en forskel i personli-

209. HK mod DA for Danfoss (I) A/S, opmandskendel-
se af 16. april 1985 afsagt af højesteretsdommer Poul 
Høeg, Arbejdsretligt Tidsskrift 1985 s. 197.
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ge tillæg skyldes kønsdiskriminati-
on. Sagen blev fulgt op af Danfoss-
II-sagen, der blev forelagt for EU-
Domstolen til præjudiciel afgørelse, 
hvilket førte til ændring af bevis-
byrdereglen. HK vandt som omtalt 
foran Danfoss-II-sagen.
 Vejle Amts Folkeblad I-sagen210 
blev tabt af HK. I bladets annon-
ceafdeling blev indskrivning af an-
noncer på skærmterminal i henhold 
til en skærmaftale udført af 5 kvin-
delige administrative funktionærer 
samt af mandlige typografer. Afta-
len bestemte bl.a., at indskrivning 
af auditivt modtagne annoncer er 
funktionærområde, mens indskriv-
ning af alle andre annoncer er typo-
grafisk område. Parterne var eni-
ge om, at funktionærernes arbejde 
var omfattet af overenskomsten 
med HK, og at typografernes ar-
bejde var omfattet af overenskomst 
med DTF, som begge var minimal-
lønsoverenskomster. Virksomheden 
blev frifundet. Opmanden lagde til 
grund, at der ved sammenligning 
af grupper med forskellig faglig 
uddannelse ikke alene kunne læg-
ges vægt på faktisk lighed mellem 
aktuelle funktioner men også på, 
hvad de pågældende i kraft af de-
res uddannelse ville være i stand 
til at udføre 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 højesteretsdommer Poul Høeg, 
Arbejdsretligt Tidskrift 1985 s. 185.

hvert overenskomstområde skulle 
vurderes for sig. 
 Forligsmand, amtmand Sigurd 
Wechselmann211 afgav i 1977 en 
udtalelse om ligeløn til fordel for 
KAD til brug for overenskomstfor-
handlingerne mellem FDB og LO 
for Kvindeligt Arbejderforbund i 
Danmark. På FDB’s pakkerier ved 
centralafdelinger var ufaglærte 
kvinder og mænd beskæftiget med 
transport og pakning af frugt og 
grønt. De to grupper var omfattet 
af hver sin normallønoverenskomst 
indgået mellem virksomheden og 
henholdsvis KAD og SID. KAD-
medarbejderne udførte ompakning 
af frugt og grønt til detailsalgspak-
ning, dvs. pakning, vejning, etiket-
tering og opsætning på paller, mens 
SID-medarbejderne ved hjælp af 
trucks og el-heste transporterede 
de upakkede varer via kølerum 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 medførte en særlig fysisk be-
lastning, som ikke kunne iagtta-
ges tilsvarende for mændenes kør-
sel og arbejdsoperationer. Forligs-
manden henviste til bemærknin-
gerne til forslaget til lov om ligeløn, 
hvoraf fremgår, 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.
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”samme arbejde” tillige dækker li-
gelønsdirektivets udtryk ”arbejde, 
der er blevet tillagt samme værdi”. 
Forligsmanden lagde til grund, at 
formålet med arbejdet i frugt- og 
grøntpakkerierne var at gøre varer-
ne parat til levering til FDB’s butik-
ker, at det blev udført af to grupper 
af ufaglærte arbejdere og fandt un-
der hensyn til arbejdernes indsats, 
at arbejdet var af samme værdi for 
og i produktionen. Han henviste 
herved til, at allerede mæglings-
forslaget af 28. marts 1973 gjorde 
indgreb i den frie prisdannelse og 
de heraf følgende lønforskelle mel-
lem mænd og kvinder, og at sagens 
spørgsmål efter lovens forarbejder 
rigtigst måtte ”afgøres ud fra en af 
den almindelige løndannelse uaf-
hængig, direkte vurdering af de 
pågældende arbejdergruppers ind-
sats i det omtvistede led af produk-
tionen”. Herefter gav forligsmanden 
LO og KAD medhold.
 Dansk Bryggeri- Brænderi- og 
Mineralvandsarbejder Forbund 
tabte en sag212 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- Brænderi- 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 fællesakkorder for kvinder 
og mænd 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 følge af den herved opnåede 
besparelse fik de tilbageværende 
kvinder en lønforhøjelse, der i gen-
nemsnit udgjorde 1 kr. i timen. Til 
gengæld skulle de tilbageværende 
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 lønstigning. De kræve-
de samme lønforhøjelse, som kvin-
derne havde fået, og gjorde gælden-
de, at det fulgte af ligelønsprincip-
pet, at de havde krav herpå. Det af-
viste opmanden og udtalte: 

”Princippet om ligeløn kan ikke føre 
til, at en eller flere grupper af arbej-
dere, i det foreliggende tilfælde den 
mandlige gruppe, skal have løntil-
læg, fordi en anden gruppe som følge 
af ændrede arbejdsforhold ved for-
handling har fået en lønstigning.”

7.3. Tværgående analyse  
af fagretlig praksis
Som det fremgår af de foran refere-
rede sager er de fleste af dem tem-
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melig konkrete og angår relativt 
få personer. De ældste er de kvan-
titativt største. De nyere sager an-
går typisk ret få kvinder og mænd 
på samme arbejdsplads, hvor ar-
bejdstagersiden hævder, at de udfø-
rer samme arbejde eller arbejde af 
samme værdi, mens arbejdsgiver-
siden bestrider dette. Henvisning 
til, at der ikke foreligger arbejde af 
samme værdi synes ofte at være et 
af de synspunkter, arbejdsgiversi-
den vinder på. Afgørelserne beror 
ofte på en helhedsvurdering af ar-
bejdets værdi, hvor bedømmelsen 
af den faktuelle situation og af ret-
lige spørgsmål er tæt sammenvæ-
vede. Den type forskelsbehandling, 
der anfægtes ved de sager, der er 
ført i dansk retspraksis, er navnlig 
forskellig aflønning af kvinder og 
mænd, der på samme arbejdsplads 
udfører samme eller næsten samme 
arbejde.  Denne form for forskelsbe-
handling har formentlig kun betyd-
ning for en mindre del af løngabet, 
måske navnlig de 4-7 procent, øko-
nomer anser for uforklarede, sml. 
den norske Ligelønskommisjons ud-
redning om Kjønn og lønn,213 der er 
omtalt i afsnit 5.1.
 Ca. halvdelen af de fagretlige sa-
ger om ligeløn har været ført af HK, 
hvilket vidner om dette forbunds of-
fensive retssagsstrategi i perioden 

213. NOU 2008:6. Se også Nielsen, Roy A., Geir Høgs-
nes og Trond Petersen: Lønnsgapet mellom kvinner og 
menn – en oppdatering, Søkelys på arbeidsmarkedet 
2003 s. 215.

fra slutningen af 1980-erne til slut-
ningen af 1990-erne. 
 Arbejdstagersiden har vundet ca. 
halvdelen af ligelønssagerne og ar-
bejdsgiversiden ca. halvdelen. Enkel-
te sager, navnlig Danfoss-II-sagen 
har haft stor betydning for retsud-
viklingen både 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 følges i dansk ret.

7.3.1. Deltid
Et af de mest markante træk ved 
den danske fagretlige praksis er 
fraværet af danske sager om del-
tid. Som eksempel på en sag, der 
har lidt med deltid at gøre, kan dog 
nævnes Jørgensen-sagen om pri-
vatpraktiserende speciallæger, der 
er omtalt foran i afsnit 2.1. Her kan 
også nævnes en faglig voldgift om 
ringere aflønning af eksterne lek-
torer end af heltidsansatte lektorer 
uden forskningspligt. Sagen blev 
ført under henvisning til deltidsdi-
rektivet og de danske regler, her-
under overenskomstbestemmelser 
til implementering heraf. Arbejds-
giversiden vandt. Ligelønsregler-
ne var ikke direkte til påkendelse, 
men de indgik i arbejdstagerpar-
tens argumentation.214 Det var ikke 

214. Kendelse af 15. august 2007 i faglig voldgift: DM 
– fagforening for højtuddannede på vegne af Akade-
mikernes Centralorganisation mod Finansministeriet, 
Personalestyrelsen, på moderniseringsstyrelsens 
hjemmeside på http://www.perst.dk.



Lige løn og arbejde af samme værdi I  Side 159

gjort gældende, at der forelå indi-
rekte kønsdiskrimination. Ekster-
ne lektorer er formentlig et deltids-
område, hvor mænd snarere end 
kvinder er overrepræsenterede.
 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 hjælp af deltidskrite-
riet, der har været ført i andre EU-
lande og på EU-niveau.215 Forbuddet 
mod indirekte kønsdiskrimination 
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 kønsdis-
krimination ved henvisning til del-
tid forbyder derimod brug af del-
tidskriterier med kønsskæv effekt, 
medmindre arbejdsgiveren kan 
vise, at det er nødvendigt at benyt-
te det kønsskæve deltidskriterium 
for at nå et legitimt mål, og at bru-
gen af det kønsskæve middel (del-
tidskriteriet) ikke går længere end 
nødvendigt, jf. foran i afsnit 3.2. om 
begrebet indirekte forskelsbehand-

215. Se også Hasselbalch, Ole: Deltid, Kbh., 2002, 
der nævner mange EU-domme, men heller ikke har 
fundet nogen danske sager.

ling, som det er defineret i ligeløns-
loven efter 15.8.2008.
 EU-Domstolen har i flere sager 
taget stilling til arbejdsbelastning 
og deltid i forhold til ligelønsreglen 
i art. 141 EF.  Elsner-Lakeberg-
sagen216 angik en tysk bestemmel-
se, der foreskrev, at tjenestemands-
ansatte lærere ikke fik betaling 
for de første 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 få løn for disse timer blev af-
vist med den begrundelse, at det af 
gældende ret følger, at overarbejds-
timer, som udføres af en tjeneste-
mandsansat lærer, kun godtgøres, 
hvis overarbejdet overstiger 3 timer 
pr. måned.  EU-Domstolen fandt, at 
art. 141 EF og art. 1 i ligelønsdirek-
tivet skal fortolkes således, at de er 
til hinder for nationale bestemmel-
ser, hvorefter deltidsansatte – i lig-
hed med fuldtidsansatte – lærere 
ikke får godtgørelse for overarbejde, 
såfremt overarbejdet ikke oversti-
ger tre undervisningstimer pr. ka-
lendermåned, hvis denne forskels-
behandling påvirker et væsentligt 
større antal kvinder end mænd, og 
hvis en sådan forskelsbehandling 
ikke tjener til at opfylde et mål, som 
mangler enhver tilknytning til et 
bestemt køn, eller ikke er nødven-

216. Sag C-285/02, Edeltraud Elsner-Lakeberg mod 
Land Nordrhein-Westfalen, Saml. 2004 I-5861.
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dig til opnåelse af det efterstræbte 
mål.
 Voss-sagen217 angik forskels-
behandling af heltids- og deltids-
ansatte. Der var tale om et – efter 
danske forhold ret usædvanligt løn-
system – hvor overarbejde lønne-
des med en lavere sats end timer i 
normal arbejdstid. En deltidsansat, 
hvis normalarbejdstid var 23 timer, 
fik derfor mindre i løn 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 således, at den er til 
hinder for nationale bestemmelser 
om aflønning af tjenestemænd som 
de i hovedsagen omhandlede, der 
dels definerer både fuldtids- og del-
tidsansatte tjenestemænds overar-
bejdstimer som de timer, de ansat-
te yder ud over deres individuelle 
arbejdstider, dels aflønner overar-
bejdstimer med en timesats, som er 
lavere end den timesats, der anven-
des for arbejdstimer, som udføres 
inden for den individuelle arbejds-
tid, således at deltidsansatte tje-
nestemænd aflønnes dårligere end 
fuldtidsansatte tjenestemænd for 
så vidt angår de arbejdstimer, som 
udøves ud over den individuelle ar-
bejdstid og op til den fuldtidsansat-
te tjenestemands pligtige timean-

217. Sag C-300/06, Ursula Voß mod Land Berin, dom 
af 6.12.2007.

tal, hvis der blandt alle de arbejds-
tagere, som er omfattet af de om-
handlede nationale bestemmelser, 
er en væsentligt højere procentdel 
af kvinder end mænd, som påvirkes 
og forskelsbehandlingen ikke er be-
grundet i objektive hensyn, som in-
tet har at gøre med forskelsbehand-
ling på grundlag af køn.
 I Helmig-sagen218 fastslog EU-
Domstolen, at art. 119 EF og art. 1 i 
ligelønsdirektivet ikke er til hinder 
for, at der i henhold til en kollektiv 
overenskomst kun udbetales over-
tidstillæg, når den normale arbejds-
tid for fuldtidsansatte som fastsat i 
overenskomsten overskrides.
 I Bötel-sagen219 antog Domsto-
len, at det strider mod art. 141 EF 
kun at betale et deltidsansat med-
lem af Betriebsrat løn i deltiden, 
når hun deltager heltids i kurser 
for at kvalificere hende til funktio-
nen som Betriebsratmedlem. Dom-
men, som modificerede Helmig-af-
gørelsen, blev dårligt modtaget i 
dele af det tyske juridiske miljø, og 
næsten tilsvarende sager blev på ny 
forelagt i Freers-sagen,220 hvor EU- 
Domstolen fastholdt sin opfattelse.

7.3.2 Forskellig overenskomst
På det danske arbejdsmarked føl-
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 I-1165.
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komststrukturen kønsopdelin-
gen af arbejdsmarkedet, således at 
kvindedominerede grupper, fx HK-
ansatte eller ansatte inden for so-
cial- og sundhedsområdet, ofte er 
dækket af andre overenskomster 
end mandsdominerede grupper. 
Hvis grupper på forskellige over-
enskomster er ansat hos samme 
arbejdsgiver, vil kravet om ”fælles 
kilde” til uligelønnen hermed være 
opfyldt. Hvis grupper på forskellige 
overenskomster er ansat hos for-
skellige arbejdsgiver, vil kravet om 
”fælles kilde” til uligelønnen ikke 
være opfyldt, og lønforskellen er 
ikke for tiden retligt reguleret. Det 
vil kræve ændret overenskomst-
struktur, hvor de forskellige over-
enskomster fx bringes ind under 
en fælles overordnet overenskomst, 
der sikrer ligeløn.
 I Enderby-sagen221 afviste EU-
Domstolen, at det forhold, at per-
soner aflønnes efter to forskellige 
kollektive overenskomster, kan ud-
gøre en tilstrækkelig begrundelse 
for en lønforskel. Domstolen udtal-
te, at det ikke er tilstrækkeligt som 
en objektiv begrundelse for en løn-
forskel mellem kvinder og mænd at 
henvise til, at de respektive lønnin-
ger for de pågældende to funktioner 
er blevet fastsat ved kollektive over-
enskomstforhandlinger, der ganske 
vist har fundet sted mellem de sam-

221. Sag C-127/92, Saml. 1993 I s. 5535.

me parter, men har været separate, 
og som, betragtet hver for sig, ikke 
i sig selv medfører forskelsbehand-
ling. 
 I Royal-Copenhagen-sagen222 
handlede et af spørgsmålene om, 
hvilken betydning det har, at løn-
elementer fastsættes ved kollektive 
forhandlinger eller forhandlinger 
på lokalt plan. EU-Domstolen ud-
talte, at princippet om lige løn til 
mænd og kvinder også finder an-
vendelse, når lønelementer fastsæt-
tes ved kollektive forhandlinger el-
ler ved forhandling på lokalt plan, 
men at den nationale retsinstans 
kan tage dette forhold i betragtning 
ved vurderingen af, om forskelle 
mellem gennemsnitslønnen for to 
grupper arbejdstagere skyldes ob-
jektive faktorer, der intet har at 
gøre med forskelsbehandling pga. 
køn. 
 Et praktisk relevant spørgsmål 
er, om forskelligt overenskomstom-
råde er et lovligt diskriminations-
kriterium, eller om der foreligger 
indirekte kønsdiskrimination, når 
dette kriterium fører til, at kvinde-
dominerede og mandsdominerede 
grupper bydes forskellige løn- og ar-
bejdsvilkår for samme arbejde. 
 Der er afsagt flere faglige vold-
giftskendelser om sager, hvor de 
sammenlignede grupper fik for-
skellig løn, fordi de var omfattet 

222. Sag C-400/93, Saml. 1995 I-1275.
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af forskellig overenskomst. I FDB-
sagen,223 som sammenlignede en 
gruppe fra det daværende KAD 
med en gruppe fra det daværen-
de SiD, blev det slået fast, at lige-
lønsprincippet begrænser den frie 
prisdannelse i overenskomsterne. 
Virksomheden gjorde gældende, at 
værdien af arbejdsydelserne umid-
delbart måtte være den, som var 
fastsat i de enkelte overenskomster. 
Opmanden afviste dette og udtalte, 
at sagen måtte afgøres ud fra en di-
rekte vurdering af de pågældende 
arbejdergruppers indsats i det om-
tvistede led af produktionen. Arbej-
dernes indsats fandtes herefter at 
være af samme værdi for og i pro-
duktionen på arbejdspladsen. 
 I Schurpack-sagen224 frifandt 
voldgiftsretten arbejdsgiveren med 
henvisning til, at lønforskellen ale-
ne var begrundet i arbejds- og over-
enskomstmæssige forhold og ikke i 
køn. Arbejdsgiverparten havde un-
der sagen gjort gældende, at løn-
forskellen ikke skyldtes køn, men 
forskellige, i sig selv kønsneutrale, 
overenskomstforhold.
 I Esselte-sagen225 var to grup-
per omfattet af hver sin overens-
komst. Lønforskellen var dog ikke 
overenskomstbestemt, men opstået 

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.

som resultat af adskilte lokale for-
handlinger og deraf følgende lokal-
aftaler for de to grupper. Endvidere 
var alle omfattet af en fælles bonus-
aftale og en fælles resultatlønafta-
le. Voldgiftsretten lagde til grund, 
at arbejdet ikke var af samme vær-
di, og lagde ved denne vurdering – 
med henvisning til EU-Domstolens 
afgørelse i Royal Copenhagen-sa-
gen – bl.a. vægt på parternes lokale 
lønforhandlinger som et forhold, der 
bevismæssigt skabte en formod-
ning om, at lønforskellen intet hav-
de at gøre med forskelsbehandling 
pga. køn. 
 I Birkum Smelteost-sagen226 
var problemet, at en NNF-gruppe 
havde et væsentligt højere overens-
komstbestemt forskudttidstillæg 
end en KAD-gruppe, som imidler-
tid havde en lidt højere timeløn. Det 
var ubestridt, at de to grupper ud-
førte arbejde af samme værdi. Op-
manden udtalte, at Enderby-sagen 
ikke kunne tages til indtægt for, at 
lønforskelle begrundet i forskellige 
overenskomstforhold uden videre er 
i strid med ligelønsloven. Det fand-
tes herefter godtgjort, at forskel-
len i forskudttidstillæg alene var 
begrundet i forhandlings- og orga-
nisationsmæssige forhold og ikke i 
kønsforskellen.
 Et stort antal sager handler om 
lønforskelle, som er opstået som re-

226. Faglig Voldgiftskendelse 17.5.1995 KAD mod MA 
for MD Foods A.m.b.a., Birkum Smelteost.
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sultat af individuelle aftaler mel-
lem medarbejder og leder eller loka-
le lønaftaler, indgået mellem par-
terne på virksomheden.
 I Brunnhofer-sagen227 var en 
kvindelig og en mandlig ansat, som 
fik forskellig løn, indplaceret på 
samme løntrin i samme faggruppe i 
den kollektive overenskomst. Dom-
stolen udtalte, at denne ens indpla-
cering ikke var tilstrækkelig til at 
fastslå, at de to udførte samme ar-
bejde eller arbejde af samme værdi, 
og at arbejdsgiveren kunne begrun-
de lønforskellen med omstændighe-
der, der ikke var taget i betragtning 
i den kollektive overenskomst.
 I Premier Is-sagen228 lagde vold-
giftsretten til grund, at der i længe-
re perioder var beskæftiget 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 værdi, fand-
tes den uens aflønning at være i 
strid med ligelønsloven. 
 Kalundborg Folkeblad-sa-
gen229 tager stilling til betydnin-
gen af lokale forhandlinger som le-
gitimation for lønforskelle. Sagen 
handlede om forskellige personlige 
tillæg. Tillæggene blev fastsat af 
avisen ved ansættelsen, og blev ef-
ter fast lokalt aftalt praksis regu-

227. Sag C-381/99, Saml. 2001 I-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 Nordvestsjælland.

leret med ens beløb efter krav fra 
journalisterne, som ønskede et so-
lidarisk lønprincip. Opmanden slog 
fast, at arbejdsgiveren har en selv-
stændig forpligtelse til at sikre sig 
at der ikke betales ulige løn, at de 
forhandlinger, som har resulteret 
i de ens reguleringer, ikke fritager 
ledelsen fra denne forpligtelse, og 
at det følger af Enderby-sagen, at 
arbejdsgiver ikke som begrundelse 
for uligeløn kan nøjes med at hen-
vise til, at lønnen for hver af funk-
tionerne er fastlagt ved kollektive 
overenskomstforhandlinger.
 I Esselte-sagen lagde opmanden 
derimod vægt på parternes lokale 
lønforhandlinger som et forhold, der 
bevismæssigt skabte en formod-
ning om, at lønforskellen intet hav-
de at gøre med forskelsbehandling 
pga. køn.

7.3.3. Kriterier for at der ikke er 
tale om arbejde af samme værdi
I Bilka-sagen230 lagde opmanden 
vægt på fysisk styrke. Uddannel-
se har været tillagt betydning i en 
række sager, bl.a. Danfoss-sagen. 
Det samme gælder anciennitet/er-
faring.

7.3.4. Bevisbyrde
Den enkeltsag, hvor et LO-forbund 
har haft størst succes med at ud-

230. HK mod Dansk Handel & Service for Bilka Lav-
prisvarehus A/S, opmandskendelse af 14. september 
1994 afsagt af højesteretsdommer Mogens Hornslet.
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vikle ligelønsreglerne gennem rets-
praksis, er Danfoss-II-sagen. Her 
lykkedes det ved EU-Domstolens 
mellemkomst at få ændret tidligere 
praksis, der havde lagt bevisbyrden 
på arbejdstagersiden, således 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 afgørelser vidner om 
betydelig lydhørhed over for EU-
reglerne, mest tydeligt vedrørende 
bevisbyrde, jf. ovenfor om Danfoss-
sagen, og vedrørende 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-
sesområde udgør forskelsbehand-
ling på grund af køn. Det har længe 
været EU-Domstolens opfattelse, se 
fx Dekker-sagen.231 Ved ændrin-
gen af ligebehandlingsdirektivet i 
2002232 blev denne praksis kodifice-
ret. Den fremgår nu af det omarbej-
dede direktiv om kønsligestilling på 
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.

for Nysted Bogtrykkeri233 fastla-
gede overenskomstens sygelønsreg-
ler, som også anvendtes i forbindel-
se med barselorlov, løn under syg-
dom til den løn, der blev oppebåret 
ved fraværets begyndelse. En lokal 
lønforhandling medførte lønforhø-
jelse til alle ansatte, undtagen en 
medarbejder, der var på barselor-
lov. En enig afgørelse i et udvidet 
formandskab slog fast, at medar-
bejderen, uanset overenskomstens 
formulering og parterne hidtidige 
fælles forståelse af den, var beretti-
get til lønforhøjelsen efter retnings-
linjerne i EU-Domstolen dom i Gil-
lespie-sagen.234 Formandskabet ud-
talte:

Fortolkningen at de omtvistede be-
stemmelser i den grafiske overens-
komst giver efter deres formule-
ring ikke på nogen måde anledning 
til tvivl om, hvorledes sygeløn skal 
beregnes i et tilfælde som det fore-
liggende….
Det kan endvidere lægges til 
grund, at overenskomstens parter 
har forstået sygelønsbestemmel-
serne på denne måde og har admi-
nistreret derefter i en meget lang 
årrække. Skulle tvisten afgøres 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 højesteretsdommerne 
Børge Dahl, Mogens Hornslet og Poul Søgaard, se 
www.lo.dk.
234. ������������������������������������������������Sag C-342/93, Joan Gillespie m.fl. mod Northern 
Health and Social Services Board m.fl., Saml. 1996  
I-475.
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tidligere fælles forståelse af denne, 
ville den med sikkerhed blive af-
gjort til fordel for Grafisk Arbejds-
giverforening.
Det er imidlertid et spørgsmål, 
om den hidtidige administration 
af overenskomstens sygelønsreg-
ler for så vidt angår fravær under 
barselsorlov er forenelig med lige-
lønsloven og de bagved liggende 
EU-retlige regler om ligeløn og lige-
behandling, således som disse for-
tolkes i EF-Domstolens praksis, el-
ler om man - som hævdet at HK/In-
dustri - har handlet i strid med de 
nævnte regler ved at nægte A regu-
lering af sygelønnen under hendes 
barselsorlov under hensyn til den 
ved lokalforhandlingen opnåede 
lønforhøjelse.
Det kan siges, at barselsorlov i den 
grafiske overenskomst behandles 
ganske på linie med alle andre for-
mer for fravær, der efter overens-
komsten berettiger til sygeløn uaf-
hængigt af om årsagen til fraværet 
både kan forekomme hos kvinder 
og mænd, kun kan forekomme hos 
mænd eller kun kan forekomme 
hos kvinder. Det kan endvidere si-
ges, at den grafiske overenskomst 
- selvom den fortolkes som hidtil - 
giver kvindelige medarbejdere en 
økonomisk stilling under barselsor-
lov på et væsentligt højere niveau, 
end det kræves efter de EU-retlige 
regler, som HK påberåber sig un-
der sagen.

EF-Domstolen har imidlertid ved 
en plenumafgørelse af 13. februar 
1996 i sag C-342/93 (Joan Gille-
spie m.fl.) besvaret nogle spørgsmål 
forelagt for domstolen af Court of 
Appeal in Northern Ireland såle-
des:
“Ligelønsprincippet, som er opstil-
let i EØF-traktatens artikel 119 
[nu artikel 141] og præciseret i di-
rektiv 75/117/EØF af 10. februar 
1975 om indbyrdes tilnærmelse af 
medlemsstaternes lovgivninger 
om gennemførelse af princippet 
om lige løn til mænd og kvinder, 
indebærer ikke en forpligtelse til 
fortsat at give kvindelige arbejds-
tagere fuld løn under barselsorlov 
og opstiller heller ikke specifikke 
kriterier med henblik på fastsæt-
telsen af størrelsen af den ydelse, 
der udbetales til dem i denne pe-
riode, medmindre den fastsættes 
på et sådant niveau, at formålet 
med barselsorloven bringes i fare. 
For så vidt som beregningen af dis-
se ydelser bygger på den løn, den 
kvindelige arbejdstager har mod-
taget, før barselsorloven begyndte, 
skal ydelserne imidlertid omfatte 
lønforhøjelser, der er sket mellem 
begyndelsen af den periode, refe-
rencelønnen omfatter, og slutnin-
gen af barselsorloven, fra det tids-
punkt hvor de er trådt 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 afgørelse utvivl-
somt må finde anvendelse også un-
der denne faglige voldgiftssag. Vi 
finder således intet grundlag for en 
forelæggelse af denne sag for EF-

Domstolen til præjudiciel afgørelse.
Efter den grafiske overenskomst 
bygger sygelønnen, der udbetales 
til medarbejderen på barselsorlov, 
på “den sygemeldtes personlige løn 
på dagtur ved sygdommens indtræ-
den”. HK må herefter have med-
hold i, at EF-Domstolens afgørel-
se i Gillespie-sagen nødvendigvis 
må føre til, at sygelønnen - uanset 
overenskomstens formulering og 
parternes hidtidige fælles forståel-
se af denne - skal omfatte “lønfor-
højelser, der er sket mellem begyn-
delsen af den periode, referenceløn-
nen omfatter, og slutningen af bar-
selsorloven, fra det tidspunkt hvor 
de er trådt i kraft.”
Herefter, og idet de af Grafisk Ar-
bejdsgiverforening fremsatte syns-
punkter om passivitet og - for så 
vidt angår feriepenge - om foræl-
delse og forrentning ikke kan tages 
til følge, må HK/Industri i det hele 
have medhold i sin påstand.

TopDanmark-sagen fra FTF-om-
rådet,235 der er omtalt foran i afsnit 
3.3, handlede også om en kollek-

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

tiv aftale. Her blev arbejdsgiveren 
dømt til at anerkende, at den kol-
lektive aftale, han lønnede efter, 
stred mod ligebehandlingsloven og 
ligelønsloven, fordi den behandle-
de barslende mindre fordelagtigt. 
Både Nysted-sagen og TopDan-
mark-sagen tyder på, 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 Retsvæsen er der 
kun trykt få domme om ligeløn, 
heraf kun én realitetsafgørelse af-
sagt af Højesteret (Koda-sagen). 
 I Koda-sagen236 sagsøgte en 
kvindelig funktionær sin arbejds-
giver og gjorde gældende, at denne 
ved at aflønne hende lavere end 2 
mandlige konsulenter havde over-
trådt § 1 i ligelønsloven. Hun på-
stod arbejdsgiveren dømt til at be-
tale forskellen mellem de to mand-
lige konsulenters løn og den til hen-
de udbetalte løn. Arbejdsgiveren 
blev frifundet, da det måtte lægges 
til grund, at denne ved ansættelsen 
af de 2 nye konsulenter havde til 
hensigt, at disse i ikke uvæsentligt 
omfang skulle udføre arbejdsopga-

236. U.1990.871H.
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ver, som den kvindelige funktionær 
ikke tidligere havde haft, og som 
hun heller ikke kom til at udføre. 
De nye konsulenter fik det tilsigte-
de arbejdsområde efter en begræn-
set indlæringsperiode. Den kvinde-
lige funktionær kunne under disse 
omstændigheder ikke siges at have 
haft samme arbejde eller arbejde 
af samme værdi som de nyansatte 
mænd. En (kvindelig) højesterets-
dommer dissentierede og mente, at 
de tre ansatte udførte arbejde af 
samme værdi, således at den for-
skellige aflønning var en overtræ-
delse af ligelønsloven.
 Højesteret afviste som omtalt 
foran i afsnit 2.2 i 2007 en sag an-
lagt af HK mod beskæftigelsesmi-
nisteriet om kønsopdelte lønstati-
stikker og effektivitetsprincippet 
fra domstolene.237  
 I en sag fra 2004,238 hvor arbejds-
giveren ønskede en ligelønssag be-
handlet ved faglig voldgift, men HK 
krævede 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 sag239 afgjort af Vestre 
Landsret i 2006, efter at sagen for-
inden var afgjort af Ligestillings-
nævnet, fandt Vestre landsret i 
overensstemmelse med nævnet, at 
en arbejdsgiver havde krænket lige-

237. U 2007.219 H.
238. U 2004.1363V.
239. U 2006.2471V.

lønsprincippet. En kvinde blev an-
sat som kassemedarbejder i en spil-
lehal, der blev drevet af anpartssel-
skabet S. Hendes timeløn var 60 kr. 
Da tre mandlige kassemedarbejde-
re, M1, M2 og M3, fik en timeløn på 
henholdsvis 105, 105 og 95 kr., ind-
bragte Kristelig Fagbevægelse på 
kvindens vegne sagen for Ligestil-
lingsnævnet, der traf afgørelse om, 
at der forelå en overtrædelse af lige-
lønslovens § 1, stk. 3. Da S ikke ef-
terlevede Ligestillingsnævnets af-
gørelse, anlagde nævnet som man-
datar for kvinden sag mod S med 
påstand om betaling af 88.891,25 
kr., svarende til en løndifference på 
35 kr. i timen for den tid, K havde 
været beskæftiget hos S. Såvel by-
retten som landsretten statuerede, 
at S efter en sammenligning af ar-
bejdsopgaver og løn havde krænket 
ligelønsprincippet. Arbejdsgiveren 
dømtes herefter til at betale lønfor-
skellen.
 På grund af den begrænsede of-
fentlighed om domme er kendska-
bet til utrykt praksis noget tilfæl-
dighedspræget. Nærværende for-
fatter har kendskab240 til følgende 
utrykte domme fra de almindelige 
domstole:

240. Kilden til min viden er først og fremmest mine 
medforfattere på bogen Andersen, Agnete, Ruth 
Nielsen og Kirsten Precht: Ligestillingslovene med 
kommentarer, 5. udgave, Bind II - Ligebehandlingslo-
ven, ligelønsloven, barselloven og barselsudlignings-
loven, Kbh., 2006 (kommer i ny udgave i 2009), der er 
kyndige praktikere på området.
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 I McDonalds-sagen241 sagsøgte 
en kvindelig medarbejder sin tidli-
gere arbejdsgiver McDonalds for i 
strid med ligelønsloven at have ud-
betalt hende mindre i løn end en 
mandlig kollega. Den kvindelige 
medarbejder startede sin ansættel-
se i april 1997 som Manager Trai-
nee men blev efter ca. 8 måneder 
udnævnt til 2. assistent. Hendes 
løn var efter udnævnelsen 17.500 
kr. om måneden. Hendes mandlige 
kollega blev ansat som 2. assistent i 
eftersommeren 1997 og oppebar en 
løn på 5.500 kr. mere om måneden. 
Retten fandt, at McDonalds havde 
løftet bevisbyrden for at lønforskel-
len ikke skyldtes kønsdiskrimina-
tion. 
 I Globetrotter-sagen242 havde to 
rejsekonsulenter stort set identiske 
jobbeskrivelser, hvor manden have 
lang anciennitet i branchen, mens 
kvinden havde kortere ancienni-
tet, men bedre uddannelse. Sø- og 
Handelsretten fandt, at virksom-
heden med rette tillagde de to med-
arbejderes arbejde forskellig værdi 
og henviste til mandens betydelige 
rutine og deraf følgende mindre res-
sourceforbrug. Kvindens bedre ud-
dannelse over for mandens større 
erfaring og rutine kunne bevirke, 
at arbejdet måtte tillægges sam-
me værdi, men dog ikke ”fra første 

241. Retten på Frederiksberg, 2. afdeling, 8/12 2000, 
BS 2-72/2000.
242. SH 14.8.98, F-0008-97, utrykt.

færd”. Sammenligningsperioden 
var knapt 1½ år. Retten lod således 
afgørelsen af, om arbejdet har sam-
me værdi, afhænge af de konkrete 
resultater, som den enkelte arbejds-
tager opnår under udførelsen af ar-
bejdet. Sø- og Handelsretten fandt 
det godtgjort, at rejsekonsulenten 
var blevet afskediget pga., at hun 
havde fremsat krav om ligeløn, her-
under lige lønvilkår. Med henvis-
ning til art. 5 i ligelønsdirektivet 
udtalte retten:

De nævnte bestemmelser må også 
efter deres formål forstås således, 
at det ikke kan opstilles som en be-
tingelse for en lønmodtagers krav 
på godtgørelse, at det krav om lige 
løn, som den pågældende har frem-
sat, efterfølgende findes at have 
været berettiget. Dette udelukker 
ikke, at en afskedigelse af en løn-
modtager, som fremsætter og fast-
holder et krav om ligeløn, kan være 
berettiget, men det må da kræves, 
at forholdet mellem parterne har 
udviklet sig således, at adgangen 
til opsigelse vil stå åben efter al-
mindelige regler og principper her-
om pga. samarbejdsvanskeligheder.

Rejse-konsulenten blev derfor til-
kendt en godtgørelse på 102.000 kr., 
svarende til 6 måneders løn.
 I Føtex-sagen243 gjorde en kvin-

243. 1/5 1998 Østre Landsret, B-3605-95.
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delig ekspedient, der var ansat i Fø-
tex, gældende, at hun i strid med li-
gelønsloven fik lavere løn end hen-
des mandlige kollega. Kvinden fik 
medhold i byretten, men landsret-
ten omstødte afgørelsen. Landsret-
ten lagde vægt på, at lønnen blev 
fastsat i henhold til landsoverens-
komstens kriterier og i øvrigt på 
grundlag af et samlet skøn udøvet 
af de enkelte lokale ledelser. I de 
udarbejdede oversigter over gen-
nemsnitlig timesats var der grund 
til antagelse om lønmæssig for-
skelsbehandling, og derfor påhvi-
lede det Føtex at løfte bevisbyr-
den for, at den forskellige afløn-
ning ikke var begrundet i køn. Den 
mandlige ekspedient havde fået en 
lidt højere begyndelsesløn, da han 
blev ansat, men i løbet af få måne-
der fik kvinden samme løn. Retten 
fandt herefter ikke grundlag for, at 
antage at lønforskellen, der opstod 
ved ansættelsen, var kønsbestemt. 
På et senere tidspunkt fik den 
mandlige kollega 800,00 kr. mere 
i løn end kvinden. Retten lagde til 
grund, at det skyldtes en markant 
omsætningsfremgang i den mand-
lige kollegas afdeling og fastslog, 
at det ikke kunne kritiseres, at der 
blev lagt betydelig vægt herpå. Ret-
ten tilføjede, at den kvindelige eks-
pedient tidligere havde opnået en 
bonus i forbindelse med en væsent-
lig omsætningsfremgang i hendes 
afdeling. Hverken efter kriteriets 

karakter eller dets konkrete anven-
delse var der grundlag for at fast-
slå, at kriteriet var anvendt på en 
kønsdiskriminerende måde. Retten 
konkluderede herefter, at det var 
bevist, at kvinden og mandens ar-
bejde i de perioder, hvor der var løn-
forskel ikke var af samme værdi, og 
at lønforskellen således ikke var i 
strid med ligelønsloven. 
 I FDM-sagen244 gjorde en kvin-
delig medarbejder hos FDM gæl-
dende, at hun i strid med lige-
lønsloven fik en lavere løn end sin 
mandlige kollega. Den kvindelige 
medarbejder var ikke udlært i kon-
torfaget men havde 20 års erfaring 
med kontorarbejde. Den mandlige 
kollega var uddannet mekaniker. 
Landsretten anså det bevist, at den 
mandlige kollega var blevet ansat 
i forbindelse med en væsentlig om-
strukturering, hvor det var hensig-
ten at samle tilmeldingerne til test-
centrene og højne serviceniveauet 
over for medlemmerne. Til vareta-
gelse af denne funktion søgte FDM 
en medarbejder med mekanikerud-
dannelse. Landsretten fandt det ef-
ter omstændighederne tilstrække-
ligt bevist, at den mandlige medar-
bejders uddannelse som mekaniker 
var af væsentlig betydning for hans 
varetagelse af den nyoprettede stil-
ling og tiltrådte derfor, at det ansås 
for godtgjort, at hans arbejde havde 

244. 1/3 1995 Vestre Landsret, B-1526-93.
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haft en højere værdi for FDM end 
den kvindelige medarbejders. 
 TopDanmark-sagen245 fra janu-
ar 2009, hvor en arbejdsgiver blev 
dømt til at anerkende, at den kol-
lektive aftale, han lønnede efter, 
stred mod ligebehandlingsloven og 
ligelønsloven, fordi den behandlede 
barslende mindre fordelagtigt, er 
omtalt foran under 3.3. 

7.5. Afgørelser fra 
Ligestillingsnævnet
På det nu nedlagte Ligestillings-
nævns hjemmeside246 er omtalt 15 
sager, der handler om ligeløn. Her 
kan særlig nævnes, at Ligestil-
lingsnævnet i en sag fra 2006,247 der 
blev indbragt for nævnet af HK for 
et medlem, fandt, at det var i strid 
med ligelønslovens § 1, stk. 3, at et 
firma aflønnede en kvindelig bu-
tiksbestyrer forskelligt i forhold 
til hendes mandlige forgænger og 
mandlige efterfølger. Klageren blev 
tilkendt en godtgørelse på 101.250 
kr. I en sag fra 2004,248 der var ind-
bragt for nævnet af Kristelig Fag-
forening blev en kvinde tilkendt et 
beløb svarende til forskellen mel-
lem en mandlig afløsers løn og hen-
des løn i en spillehal, idet arbejdsgi-
veren fandtes at have overtrådt li-
gelønsloven.

245. Retten i Glostrup, BS-1-3977/2007, dom af 8.1. 
2009.
246. www.ligebehandlingsnaevnet.dk.
247. Afgørelse nr. 14 /2006.
248. Afgørelse nr. 20/2004.

 Sammenlignet med den afdæmp-
ning, der tilsyneladende er sket i 
tilbøjeligheden til at indbringe li-
gelønssager for faglig voldgift efter 
år 2000, har Ligestillingsnævnet 
behandlet forholdsvis mange sager 
om ligeløn i perioden 2001-2008.
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Ovenstående gennemgang af lige-
lønsreglerne afdækker efter min 
vurdering behov for øget aktivi-
tet på ligelønsområdet på følgende 
punkter:

 
8.1. Mere eksplicit overenskomst-
regulering af løngabet
Uanset at mange formentlig tror, at 
løn, herunder ligeløn, i betydeligt 
omfang er overenskomstreguleret i 
Danmark, er situationen efter den 
fortolkning, Arbejdsretten valgte i 
2005, at det må anses for gældende 
ret, at ligeløn stort set ikke er over-
enskomstreguleret. Det forekom-
mer nærliggende, at LO overvejer 
at ændre dette ved at arbejde for 
mere eksplicit overenskomstregu-
lering af ligeløn.

8.1.1. Sikre adgang til fagretlig 
behandling af ligelønssager
En konsekvens af, at Arbejdsret-
ten ikke anser ligeløn for overens-
komstreguleret, når der ikke kan 
henvises til udtrykkelige ligeløns-
bestemmelser i overenskomsterne, 
er, at der ikke er adgang til fagret-
lig behandling af ligelønstvister, 
medmindre arbejdsgiversiden er 
enig heri. Dette kunne ændres blot 
ved at optage ligelønslovens hoved-

regel i overenskomsterne, evt. via 
et mæglingsforslag.

8.1.2. Aftaleimplementering af 
reglerne om ligeløn i direktiv 
2006/54/EF
LO har i de godt 35 år, Danmark 
har været medlem af EU/EF man-
ge gange givet udtryk for, at man 
generelt foretrækker regulering 
ved overenskomst frem for lov på 
det danske arbejdsmarked. Hver-
ken det tidligere ligelønsdirektiv 
(75/117) eller det aktuelle (2006/54), 
der havde implementeringsfrist den 
15.8.2008, er dog nogensinde for-
søgt implementeret ved kollektiv 
overenskomst. Det er nærliggende 
at overveje at gøre det nu og som 
minimum dublere hovedreglen i li-
gelønslovens § 1, stk. 1-3 i de kol-
lektive overenskomster. Herved 
ville man få adgang til fagretlig be-
handling. En implementeringsaf-
tale vedrørende ligelønsreglerne i 
direktiv 2006/54 kunne ud over ho-
vedreglen i ligelønslovens § 1, stk. 
1-3 også omfatte pligt til at overvå-
ge lønningerne og udarbejde hand-
lingsplaner, samt mainstreaming-
pligt for private arbejdsgivere på 
linje med offentlige arbejdsgiveres 
pligt efter ligelønslovens § 1 b. Des-
uden vil det være nyttigt at medta-

8. Konklusion
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ge definitionerne af de grundlæg-
gende begreber (forskelsbehandling 
(direkte og indirekte forskelsbe-
handling, chikane, seksuel chika-
ne og instruktion), lønbegreber 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 godtgørelses-
sanktion i det fagretlige system.

8.2. Mere offensiv retssagsstrategi
Enkelte forbund førte en offen-
siv retssagsstrategi fra slutnin-
gen af 1980’erne til udgangen af 
1990’erne. I de seneste år har LO-
forbund ført meget få sager. Det er 
stadig sandsynligt, at der forekom-
mer forskelsbehandling, som her 
og nu er ulovlig bedømt efter det 
eksisterende retsgrundlag, fx dis-
krimination relateret til deltid el-
ler barsel. TopDanmark-sagen249 
fra januar 2009 fra FTF-området, 
hvor en arbejdsgiver efter krav fra 
Danske Forsikringsfunktionærers 
Landsforening blev dømt til at an-
erkende, at den kollektive aftale, 
han lønnede efter, stred mod lige-
behandlingsloven og ligelønsloven, 
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.

Bogtrykkeri, 250 hvor parterne i en 
periode havde været enige om en 
forståelse af overenskomsten, der 
stred mod ligelønsreglerne, er om-
talt foran under 7.3.5. Disse sager 
tyder på, at der måske er et poten-
tielt område for retssager om lige-
løn ved at fragå ugyldige (ligeløns-
stridige) aftaler. 
 Der er formentlig behov for mere 
støtte fra LO’s side til forbundene 
til at fremdrage og gennemføre sa-
ger om ligeløn, ligesom skærpelse 
af reglerne om kønsopdelt lønstati-
stik kunne gøre det lettere at føre 
sådanne sager.

8.3. Synliggørelse af løngabet 
Det er vigtigt, at løngabet gøres 
mere synligt både samlet og i for-
hold til de enkelte lønelementer. 
Det kan ske gennem overenskomst- 
og/eller lovregulering vedr. oplys-
ningspligt, ligelønseftersyn, køns-
opdelt lønstatistik på virksomheds-, 
overenskomst- og samfundsniveau 
og lignende. EU’s ligelønsregler og 
den danske ligelønslovs § 1 kræver 
ligeløn for hvert enkelte lønelement 
bedømt for sig. Det er ikke nok, at 
der måske ud fra en samlet vurde-
ring sker ligebehandling af kvinder 
og mænd. Der er behov for, at syn-
liggørelse af løngabet 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 højesteretsdommerne 
Børge Dahl, Mogens Hornslet og Poul Søgaard.
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at der ikke sker tilsløring af lønga-
bet gennem samlede vurderinger.

8.4. Fremme ligeløn ved  
hjælp af udligningspuljer 
Det er nærliggende, at LO overve-
jer, om man ved fremtidige overens-
komstreguleringer skal lade sig in-
spirere af de svenske ligelønspotter, 
eller søge ligelønsproblemet løst ved 
at bygge på erfaringerne med de 
danske barselsudligningsregler.

8.5. Aktiv brug af mainstreaming-
pligten for offentlige arbejdsgivere  
i ligelønslovens § 1 b
Offentlige arbejdsgivere har siden 
15.8.2008 haft pligt til kønsmain-
streaming vedrørende ligeløn. Efter 
ligelønslovens § 1 b skal offentlige 
myndigheder aktivt tage hensyn til 
målsætningen om ligestilling mel-
lem mænd og kvinder ved udform-
ningen og gennemførelsen af love 
og administrative bestemmelser, 
politikker og aktiviteter på de om-
råder, ligelønsloven vedrører. Der 
foreligger ikke på nuværende tids-
punkt (april 2009) nogen oplysnin-
ger om, hvad de offentlige arbejds-
givere gør for at leve op til deres 
mainstreamingpligt vedrørende li-
geløn. Det er nærliggende, at LO og/
eller LO-forbund med medlemmer i 
den offentlige sektor holder arbejds-
giversiden fast på denne pligt.

8.6. Oprettelse af et uafhængigt 
ligestillingsorgan som krævet i art. 
20 i direktiv 2006/54/EF.
Danmark har ikke overholdt art. 
20 i direktiv 2006/54/EF om opret-
telse af et uafhængigt ligestillings-
organ, der kan foretage undersøgel-
ser, udgive rapporter mv. LO har 
tidligere kritiseret det tilsvarende 
problem i forhold til andre direkti-
ver. Det er nærliggende, at LO hol-
der fast i denne kritik og presser på 
for at få et sådant organ oprettet, 
evt. ved at Institut for Menneske-
rettigheders kompetence udvides, 
og der tilføres instituttet ressourcer 
til at løfte opgaven. En anden mu-
lighed er oprettelse af et selvstæn-
digt ligestillingsorgan i lighed med 
Norge og Sverige.
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