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1 Indledning

Denne ligelgnsudredning gennemgar overenskomsttypers og det fagretlige systems evne til at takle
lige lgn og bidrage til at lukke lgngabet mellem kvinder og mand. Udredningen er udarbejdet pa
opdrag af LO’s ligestillingsudvalg. Udkast til den har veeret drgftet i en referencegruppe med
repraesentanter for LO, CO-industri, 3F, HK, FOA og Teknisk Landsforbund.* Udredningen er
afleveret til LO den 7.11.2008 og opdateret med henvisning til nyeste praksis i slutningen af april
2009.

Ligelgnslovens § 1 bestemmer, at enhver arbejdsgiver skal yde kvinder og maend lige lgn, for sa
vidt angar alle Ignelementer og lgnvilkar, for samme arbejde eller for arbejde, der tillzgges samme
veerdi. Reglen bygger pa underliggende EU-regler, navnlig art. 141 EF og ligelgnsreglerne i det
omarbejdede ligestillingsdirektiv fra 2006. De galdende ligelansregler findes for tiden fortrinsvis
pa EU-niveau og i ligelgnsloven, men kun i mindre grad i kollektive overenskomster. De forbyder
bade (aben og skjult) direkte forskelsbehandling og indirekte forskelsbehandling.

@konomer siger normalt, at Iangabet mellem kvinder og meaend er i starrelsesordenen15-20 %.
Ved inddragelse af malbare faktorer som uddannelse, branche, mv. kan starstedelen af lgnforskellen
pa LO/DA - omradet forklares/begrundes gkonomisk med henvisning til andre faktorer end kgn. Pa
timelgnsomradet bliver ca. 4 % og pa funktionzromradet ca. 7 % af lgngabet tilbage som
gkonomisk uforklaret.® At en lgnforskel anses for skonomisk forklaret indebzrer ikke, at den er
lovlig. I den forbindelse skal man veaere opmarksom pa, at der er forskel pa juristers og gkonomers
tilgang til ligelen.* @konomer er formentlig mere end jurister optaget af, om ken er arsag til
uligelan, mens det afgerende i retsreglerne om ligelgn er, om kensskave virkninger kan
retfeerdiggeres/begrundes ud fra mal-middel-vurderinger. En del kensskavheder, der har andre
arsager end kan, er efter gaeldende ret forbudt som indirekte forskelsbehandling/diskrimination. Ved
indirekte forskelsbehandling er det afggrende virkningen og ikke arsagen. Det er kun lovligt at
anvende kriterier med kansskav virkning, hvis de kan retfeerdiggares/begrundes i et legitimt mal og
er egnede og ngdvendige i forhold til malet, se naeermere i afsnit 3.

Pa en anden dimension er ligelgnsreglerne temmelig snavre. Ligelensloven og de underliggende
EU-regler om ligelgn geelder kun i situationer, hvor forskellig aflenning af kvinder og mend, der
udfarer arbejde af samme vzrdi, hidrarer fra en falles kilde,” typisk en og samme arbejdsgiver eller
en og samme kollektive overenskomst mellem samme overenskomstparter. Lgnforskelle, der
hidrerer fra forskellige kilder, fx de fleste lanforskelle mellem den private og den offentlige sektor,
falder uden for ligelgnsloven og de underliggende EU-regler. Det er saledes til en vis grad op til
overenskomstparterne selv at afgare, hvor meget af lengabet, der skal veere retligt reguleret, idet de
for tiden (april 2009) uregulerede dele kunne bringes ind under samme Kkollektive overenskomst, fx

! Udkast til udredningen har ogsé veeret draftet med mine medforfattere p& bogen Andersen, Agnete, Ruth Nielsen og
Kirsten Precht: Ligestillingslovene med kommentarer, Bind I, Kbhvn. 2008 og Bind I, Kbhvn., 2006 (kommer i ny
udgave i 2009). Dele af udredningen bygger i det vaesentligste pé tekst og materiale fra denne bog.

2 2006/54/EF. Direktivet aflgser bl.a. det tidligere ligelansdirektiv 75/117/EF.

3 LO & DA: Kvinders 0g maends lgn, Kbhvn 2003, pa DA’s hjemmeside. En raekke gkonomiske rapporter ligger pa
beskeftigelsesministeriets ligelgnsportal, www.ligeloen.dk. Se ogsa Andersen, Pernille Tanggard og Lotte Bloksgaard:
Nar ken forhandler lgn, LO-dokumentation nr. 1/2004, Pedersen, Lisheth & Deding, Mette: Lanforskelle mellem
kvinder og meand i Danmark. Socialforskningsinstituttet. Rapport 00:4, Kbhvn. 2000, Deding, Mette og Kennson
Wong: Mends og kvinders lgn. En analyse af lgngabet 1997-2001, SFI: 04:10, Kbhvn. 2004, Warming, Kenn: Kgn, lgn
og anerkendelse - En undersggelse af uligelennen mellem traditionelle kvinde- og mandefag eksemplificeret ved
konkrete sammenligninger af faggrupper med samme leengde uddannelse, FOA 2007.

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

® Se fx sag C-320/00, Lawrence, Saml. 2002 1-7325 og nedenfor i afsnit 4.3.
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i forbindelse med aftaleimplementering af ligelensreglerne i det omarbejdede direktiv
(2006/54/EF). Farstkommende overenskomst-fornyelse efter implementeringsfristens udlgb den
15.8.2008 er de naste overenskomstfornyelser i 2010-11.

| det falgende gennemgas farst de grundlaeggende principper og begreber og den EU-retlige
ramme samt implementeringen heraf i Danmark, som indtil nu helt overvejende er sket ved lov og
stort set ikke ved kollektiv overenskomst. Derefter sammenlignes kort med Norge og Sverige.
Herefter falger en analyse af ligelgn i relation til kollektive overenskomster og de ligelgnssager, der
hidtil har vaeret fart i Danmark, fortrinsvis i det fagretlige system, med henblik pa at afdekke
barrierer og muligheder i de bestaende regler eller regler, der kan indfgres inden for den gaeldende
EU-retlige ramme. Til sidst opsummeres LO’s og LO-forbundenes retlige valgmuligheder i forhold
til langabet og retsvirkningerne af, om man velger det ene eller det andet.

Hovedtraekkene i den historiske udvikling er, at der fgr 1960°erne og 1970’erne var udtrykkelige
kvindesatser og mandesatser i de kollektive overenskomster bade pa minimallgns- og
normallgnsomrader. De blev afskaffet i 1960°erne og begyndelsen af 1970’erne. Kgnsskeevhed i
personlige tilleg var fortsat et problem. Farste gang det lykkedes arbejdstagersiden i en retssag at
opna ligelgn vedrarende personlige tilleeg pa en minimallgnsoverenskomst var Danfoss-11-
kendelsen, der blev afsagt i 1991 efter foreleeggelse for EU-Domstolen. Fra Danmarks indtraeden i
EF/EU pr. 1.1.1973 har der veeret forbud mod direkte og indirekte uligelan ved EU-regler, der har
forrang for dansk ret, og fra 1976 ved ligelgnslovens 8 1, der implementerer EU-regler om ligelgn.
Senest er det relevante direktiv (2006/54/EF) implementeret ved en &ndring af ligelgnsloven pr.
15.8.2008, men (endnu) ikke ved kollektiv overenskomst.

Det meste af det tilbagevaerende lgngab angar formentlig enten skjult direkte diskrimination eller
indirekte diskrimination ved fordeling af tilleeg, fx genetilleeg og personlige tilleeg pa minimallgns-
omradet, eller ved at ansatte pa barsel springes over i forbindelse med lgnforhandlinger og tillzeg,
eller det falder helt uden for den nugeeldende retlige regulering, fordi lgnforskellen hidrerer fra
forskellige kilder, fx forskellige arbejdsgivere, der ikke har felles overenskomst. De retlige
muligheder for takling heraf, der vil indga i det fglgende, er navnlig:

1. Mere eksplicit overenskomstregulering af lgngabet. Aftaleimplementering af reglerne om

ligelgn i direktiv 2006/54/EF, hvilket bl.a. vil sikre adgang til fagretlig behandling af sager

om ligelgn

Mere offensiv retssagsstrategi

3. Synliggerelse af lgngabet bade samlet og i forhold til de enkelte lgnelementer. Det kan ske
fx gennem overenskomst- og/eller lovregulering vedr. oplysningspligt, ligelgnseftersyn,
kensopdelt Ignstatistik pa virksomheds-, overenskomst- og samfundsniveau og lignende

4. Fremme ligelgn ved hjalp af udligningspuljer, fx ved overenskomstregulering ad modum de

svenske ligelanspotter, eller ved lov eller en kombination af lov og kollektiv overenskomst

ad modum de danske barselsudligningsregler

Aktiv brug af mainstreamingpligten for offentlige arbejdsgivere i ligelgnslovens § 1 b

Oprettelse af et uafhaengigt ligestillingsorgan som kraevet i art. 20 i direktiv 2006/54/EF.

o

oo

2 Grundlaeggende principper
Gennemsigtighedsprincippet, effektivitetsprincippet og proportionalitetsprincippet er helt afgerende

for forstaelsen af ligelgnsprincippet og tillegges stor betydning i EU-Domstolens praksis om
ligelgn, se fx Danfoss-dommen® og Barber-dommen.’ Proportionalitetsprincippet har pa

® Sag 109/88, Saml. 1989 s. 3199.
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ligelansomradet navnlig betydning for forstaelsen af begrebet indirekte diskrimination og
gennemgas nedenfor i den forbindelse.

2.1 Gennemsigtighedsprincippet. Punkt for punkt-sammenligninger contra
helhedsvurderinger

Bedgmmelsen af arbejdets veerdi skal ske ud fra en helhedsvurdering af, om arbejdstagere kan anses
for at veere i sammenlignelige situationer under hensyntagen til en raekke faktorer, bl.a. arbejdets
art, faglig uddannelse og arbejdsvilkar, se nedenfor i afsnit 3.7. om sammenlignelige situationer.
Ligelgnslovens § 1, stk. 3 foreskriver eksplicit, at bedemmelsen af arbejdets veerdi skal ske ud fra
en helhedsvurdering af relevante kvalifikationer og andre relevante faktorer. Denne regel stemmer
med EU-Domstolens fortolkning af begrebet arbejde af samme veerdi.® I dansk fagretlig praksis
bedemmes arbejdets vaerdi ogsa ud fra en helhedsvurdering af relevante kvalifikationer og andre
relevante faktorer, se nedenfor i afsnit 7.

Hvor stor en lgn, kvinder og maend faktisk far, og dermed om pligten i ligelgnslovens § 1 til at
yde dem lige lgn er overholdt eller overtradt, beror derimod ikke pa en samlet vurdering af de fra
arbejdsgiveren modtagne ydelser. Efter EU-Domstolens faste praksis medfgrer det EU-retlige
gennemsigtighedsprincip, at hvert enkelte lgnelement skal bedgmmes for sig i ligelgnssager. |
Barber-sagen udtalte EU-Domstolen for snart 20 ar siden, at virkelig gennemskuelighed, der ger det
muligt at udeve en effektiv kontrol med ligelgnnen, kun kan opnas, hvis ligelgnsprincippet gelder
for hver enkelte del af den lgn, maend og kvinder modtager. | domskonklusionen fastslog den i
overensstemmelse hermed (min kursivering):

Ligelgnsprincippet skal overholdes for hver enkelt del af lgnnen og ikke kun ud fra en samlet vurdering af de
ydelser, arbejdstagerne modtager.

Til dels til forskel herfra star der i kommissoriet for den Legnkommission, den danske regering
nedsatte i begyndelsen af oktober 2008, at lsnkommissionen skal (min kursivering):

Sammenligne Ignninger ... for relevante faggruppe, herunder faggrupper inden for typiske kvinde-, henholdsvis
mandefag.... Sammenligningerne skal foretages pa grundlag af en samlet vurdering, hvor lgnnen ses i
sammenhang med de gvrige ansettelsesvilkar, herunder f.eks. ... retten til betalt fraveer.

Lenkommissionen far saledes til opgave at foretage nogle sammenligninger/sammenblandinger, der
strider mod det EU-retlige ligelensprincip, der ligger til grund for geeldende ret (ligelgnslovens § 1
og de underliggende EU-regler).

Forskellen pa EU-reglen og kommissoriet for Lenkommissionen kan illustreres med et
eksempel: Hvis en og samme arbejdsgiver eller en og samme overenskomst (jf. nedenfor om kravet
om samme kilde) bestemmer, at mand (eller en mandsdomineret gruppe) far 5 kr. mere i timen end
kvinder (eller en kvindedomineret gruppe), der udferer arbejde af samme veerdi, og at kvinder (eller
en kvindedomineret gruppe) far fuld lgn under fraveer til at passe syge barn, og hvis kvinderne pa en
arbejdsplads har sa mange syge bgrn, at enden bliver, at kvinderne modtager det samme som
mandene pr. faktisk arbejdet time, sa vil nogle maske synes, at en samlet vurdering taler for, at
kvinder og mend er blevet behandlet ligeligt, men efter geeldende ret (ligelgnslovens 8§ 1 og de
underliggende EU-regler) er ligelgnsprincippet i art. 141 EF (og tilsvarende i direktiv 2006/54 og
den danske ligelenslov) overtradt. Kvinderne kan derfor kraeve 5 kr. mere i timen og meandene fuld

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

8 Se fx Wiener Gebietskrankenkasse-sagen, sag C-309/97, Saml. 1999 1-2865.
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Ian, hvis de bliver hjemme og passer syge barn. Efter geeldende ret skal der som navnt
sammenlignes lgnvilkar for lgnvilkar og ikke ved en samlet vurdering. Det skyldes hensynet til
gennemsigtighedsprincippet, idet EU-Domstolen finder, at der er stor risiko for, at langabet bliver
uigennemskueligt, hvis lansammenligningerne skulle foretages som samlede vurderinger. Herved
kraenkes ogsa effektivitetsprincippet.

Princippet i Barber-dommen om sarskilt vurdering af hvert enkelt lgnvilkar, der i Danmark ofte
kaldes princippet om punkt for punkt-praceptivitet, er fulgt op bade af EU-Domstolen® og af @stre
Landsret™ i den danske Jgrgensen-sag, der ikke handlede om Ign, men om honorar til
privatpraktiserende specialleeger. Jargensen-sagen drejede sig om en overenskomst mellem
Foreningen af Specialleger og Sygesikringens Forhandlingsudvalg. Sagsggeren (en kvindelig
specialleege) anlagde retssag mod Foreningen af Speciallzeger og Sygesikringens
Forhandlingsudvalg ved @stre Landsret med pastand om, at de sagsggte skulle anerkende, at et
punkt i overenskomsten, der foreskrev tvungen transformering af specialleegepraksis’er med
beskeden omsaetning til deltidspraksis (med omsetningsloft) ved videresalg, hvilket var
ufordelagtigt for hende og for flere kvindelige end mandlige specialleeger, var ugyldigt som
indirekte kgnsdiskriminerende. @stre Landsret stillede falgende spargsmal til EU-Domstolen (min
kursivering):

1) EF-Domstolen bedes oplyse, hvorledes bedgmmelsen af indirekte kensdiskrimination skal foretages i en
ligebehandlingssag i henhold til Radets direktiv 76/207 af 9. februar 1976 samt Radets direktiv 86/613 af 11.
december 1986.

Idet det leegges til grund, at man i henhold til fast praksis ved EF-Domstolen i ligelonssager skal foretage en
sammenligning punkt for punkt, bedes det oplyst, om den sammenligning af erhvervsforhold, der skal foretages i en
ligebehandlingssag, skal foretages som en helhedsvurdering af alle elementer under ét eller som en punkt for punkt
sammenligning, ganske som i ligelgnssager.

Det kan ved besvarelsen af spargsmalet leegges til grund, at den af sagen omhandlede transformationsmodel/
overenskomst vurderet under ét og som en helhed sdvel i virkning som i sit formdl er konsneutral.

Endvidere kan det laegges til grund, at transformationsmodellen/overenskomsten indeholder bestemmelser, der
isoleret set har konsskeev effekt, idet bemeerkes, at denne kgnsskeeve effekt for nogle bestemmelsers vedkommende
overvejende opleves af kvindelige specialleeger og for andres vedkommende overvejende opleves af mandlige
speciallzger.

EU-Domstolen svarede, at princippet om ligebehandling af mand og kvinder i selvsteendige erhverv
skal fortolkes saledes, at der skal foretages en serskilt vurdering af hvert enkelt af de elementer,
som kendetegner vilkarene for udgvelse af den pageldende erhvervsmaessige virksomhed. Ved
@stre Landsret fik den kvindelige speciallege herefter medhold i, at det omstridte punkt i
overenskomsten var ugyldigt. @stre Landsret tilsidesatte saledes et enkeltvilkar, der var mere
ufordelagtigt for kvinder end for mand, selv om betalingsordningen for de pagaldende specialleger
ud fra en samlet vurdering var lige god for kvinder og maend.

| Elsner-Lakeberg-sagen™ anvendte EU-Domstolen gennemsigtighedsprincippet ved
bedgmmelse af (manglende) overarbejdsbetaling til deltidsansatte. Domstolen udtalte (min
kursivering), at det fremgar af retspraksis, at ... virkelig gennemskuelighed, der ger det muligt at
udeve effektiv kontrol, kun er garanteret, safremt ligelgnsprincippet geelder for hver enkelt del af
den lgn, meend og kvinder modtager, idet det er udelukket at foretage en samlet vurdering af de
vdelser, de berorte arbejdstagere modtager. Lonnen for den almindelige arbejdstid og lonnen for
overarbejde skal sdledes vurderes hver for sig.

® Sag C-226/98, Saml. 2000 |-2447.

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

1 5ag C-285/02, Edeltraud Elsner-Lakeberg mod Land Nordrhein-Westfalen, Saml. 2004 |- 5861.
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Domstolen konkluderede, at art. 141 EF og art. 1i ligelgnsdirektivet (75/117/EQF) skal fortolkes
saledes, at de er til hinder for nationale bestemmelser, hvorefter deltidsansatte — i lighed med
fuldtidsansatte — lzerere ikke far godtgarelse for overarbejde, safremt overarbejdet ikke overstiger
tre undervisningstimer pr. kalendermaned, hvis denne forskelsbehandling pavirker et vaesentligt
starre antal kvinder end meand, og hvis en sadan forskelsbehandling ikke tjener til at opfylde et mal,
som mangler enhver tilknytning til et bestemt kan, eller ikke er ngdvendig til opnaelse af det
efterstreebte mal.

EU-Domstolens faste praksis for, at ligelgn i art. 141 EF betyder, at der skal betales ligelgn
Ignelement for lgnelement, indebeerer, at statistiske lgnbegreber som smalfortjeneste og len pr.
preesteret time, som det star en arbejdsgiver frit for at bruge i forhold til den rent danske regel om
kensopdelte lgnstatistikker i ligelenslovens § 5 a, skal omgas med forsigtighed, sa de ikke forleder
til at overtreede ligelgnsprincippet i ligelgnslovens 8 1, der skal fortolkes i overensstemmelse med
de underliggende EU-regler (art. 141 EF og direktiv 2006/54/EF), se nedenfor i afsnit 3.7. om
lgnbegreber og i afsnit 4.7.1. om kensopdelte lgnstatistikker efter ligelanslovens § 5 a.

Gennemsigtighedsprincippet (transparensprincippet) er et af EU-rettens helt grundlzeggende
principper, som i EU-domstolens praksis pa det arbejdsretlige omrade anvendes med stor
konsekvens béde til fordel for arbejdsgiversiden'? og arbejdstagersiden. | forhold til ligelen er det
mest til fordel for arbejdstagerne. Det er derfor naerliggende, at LO star fast p4, at
gennemsigtighedsprincippet skal overholdes, og at der ikke kun skal foretages samlede vurderinger
af Ignforskellene mellem kvinder og maend, men ogsa vurderinger lgnelement for lgnelement. Se
ogsa straks nedenfor og i afsnit 4.5. og 7. om den deling af bevisbyrden HK opnaede i Danfoss-11-
sagen ved hjelp af det EU-retlige gennemsigtigheds- og effektivitetsprincip.

2.2 Effektivitetsprincippet

| Danfoss-sagen™® anvendte EU-Domstolen ogsd gennemsigtighedsprincippet og
effektivitetsprincippet. Sagen handlede om bevisbyrden i sager om kagnsskeev fordeling af
personlige tilleg i henhold til en dansk minimallgnsoverenskomst. Domstolen fastslog, at
ligelensdirektivet skal fortolkes saledes, at safremt en virksomhed anvender et helt
uigennemskueligt lgnfastseettelsessystem, har arbejdsgiveren bevisbyrden for, at den farte lanpolitik
ikke er udtryk for en forskelsbehandling, nar en kvindelig lenmodtager pa grundlag af et forholdsvis
omfattende personmateriale godtger, at gennemsnitslgnnen for kvindelige lesnmodtagere er lavere
end for mandlige. Se om den danske del af sagen nedenfor i afsnit 8.2.1.

Hajesteret afviste i 2007 en sag om kgnsopdelte Ignstatistikker og effektivitetsprincippet fra
domstolene. I juni 2001 vedtog Folketinget en &ndring af ligelgnsloven, hvorved bl.a.
virksomheder med mere end 10 ansatte blev forpligtet til at udarbejde kensopdelte Ignstatistikker,
hvis fx en medarbejder anmodede om det. Loven er aldrig tradt i kraft. Det var ved vedtagelsen
meningen, at den skulle traede i kraft den 1. juni 2002. Ikrafttreedelsesbestemmelsen blev &ndret
efter regeringsskiftet i efteraret 2001, idet beskaftigelsesministeren blev bemyndiget til at beslutte,
hvornar reglerne om kensopdelte Ignstatistikker skulle traede i kraft. | juni 2006 vedtog Folketinget
en ny &ndring af ligelgnsloven, hvor de tidligere vedtagne regler om kensopdelte lgnstatistikker,
der aldrig har veret tradt i kraft, blev erstattet af nogle andre, for arbejdsgiverne mindre kraevende
regler om kegnsopdelte Ignstatistikker, se nu ligelgnslovens § 5 a og nedenfor i afsnit 4.7.1. HK

12| Laval-sagen, sag C-341/05, Laval un Partneri Ltd mod Svenska Byggnadsarbetareforbundet, Svenska
Byggnadsarbetareforbundets avdeling 1 Byggettan og Svenska Elektrikerforbundet, dom af 18.12.2007, endnu ikke
trykt, var hensynet til gennemsigtighedsprincippet hovedbegrundelsen for, at nogle svenske kollektive kampskridt blev
anset for stridende mod princippet om fri beveegelighed for tjenesteydelser.

13 5ag 109/88, Saml. 1989 s. 3199.

U 2007.219 H.
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anlagde i maj 2002 sag mod Beskeftigelsesministeriet, idet HK gnskede domstolenes stillingtagen
til, om EU-reglerne om ligelgn forpligter Beskeftigelsesministeriet til at paleegge virksomhederne
at udarbejde kensopdelte statistikker. Beskaftigelsesministeriet gjorde geeldende, at HK ikke havde
forngden retlig interesse i at fa sagen behandlet af domstolene. Hgjesteret gav ministeriet medhold
og bemarkede, at ligelgnsdirektivet™ ikke omtaler kansopdelte statistikker. Matte det uanset dette
antages, at der af direktivet kan udledes en pligt for virksomheder til at fare sadanne statistikker,
kan der ikke vere tale om en pligt, som pahviler alle virksomheder uanset starrelse,
overenskomstforhold mv. Der var derfor ikke mulighed for under en retssag at tilvejebringe et
fyldestgerende grundlag for en stillingtagen til HK's generelt udformede pastande. Hajesteret
stadfeestede derfor, at sagen var afvist fra landsretten.

3 Grundlzeggende begreber

| de sammenhange, der behandles i denne udredning, betyder forskelsbehandling og diskrimination
det samme. | den danske sprogversion af de underliggende EU-regler om ligelgn benyttes udtrykket
forskelsbehandling. | den engelske version af reglerne tales om discrimination’ og tilsvarende pa
de andre store sprog og i den svenske version. | Sverige diskuteres ligelen som et spgrgsmal om
Igndiskriminering.

De grundleggende begreber vedrarende ligelan, fx forskelsbehandling/diskrimination™® og
lenbegreb™ er defineret p& EU-niveau og falder uden for danske aktarers definitionsmagt. EU-
reglerne om ligelgn fastleegger preeceptive mindstekrav, som medlemslandene og/eller
overenskomstparterne kan supplere med regler, der gar laengere i retning af at sikre ligelgn. Hvis
der fx aftales regler om kensopdelt ligelgnsstatistik, ligelanseftersyn, ligelgnskontrol, godtgerelse
for ligelgnskrankelser og lignende kan man samtidig aftale de i den sammenhang relevante
begreber.

Efter vedtagelsen af det etniske ligebehandlingsdirektiv'® og beskaftigelsesdirektivet'® i juni og
november 2000, a@ndringen af kansligebehandlingsdirektivet i 2002,% vedtagelsen af
kansligestillingsdirektivet vedrerende adgang til og levering af varer og tjenester i december 2004%*
samt det omarbejdede kensligestillingsdirektiv i 2006,%? der havde implementeringsfrist 15.8.2008,
er der naesten ens definitioner af forskelsbehandling/diskrimination (direkte og indirekte
forskelsbehandling, chikane, seksuel chikane og instruktion) for en reekke beskyttelseskriterier (kan,
etnisk oprindelse, alder, religion, handicap og seksuel orientering). Det omarbejdede direktiv om
kansligestilling pa arbejdsmarkedet fra 2006,% der bl.a. foreskriver ligelan, udpeger fem forbudte
former for forskelsbehandling:

1. Direkte forskelsbehandling
2. Indirekte forskelsbehandling

!5 sagen handlede om det gamle ligelgnsdirektiv 75/117/EF. Se om det aktuelle (det omarbejdede direktiv 2006/54/EF)
nedenfor i afsnit 4.6.

16 Se art. 2 i direktiv 2006/54/EF.

7 Se art. 141, stk. 2 EF.

18 2000/43/EF.

19.2000/78/EF.

20 2002/73/EF.

21 2004/113/EF.

%2 2006/54/EF.

23 2006/54/EF, der bl.a. aflgser det gamle’ ligelgnsdirektiv fra 1975 (1975/117/EF), se neermere neden for i afsnit 5 om
den EU-retlige ramme og Andersen, Agnete, Ruth Nielsen og Kirsten Precht: Ligestillingslovene med kommentarer, 6.
Udgave, Bind I, Forskelsbehandlingsloven, den etniske ligebehandlingslov, ligestillingsloven, loven om
ligebehandlingsnavnet, handhavelse og generelle spagrgsmal, Kbhvn., 2008.
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3. Chikane
4. Sexchikane, og
5. Instruktion om at forskelsbehandle.

Det juridiske begreb forskel shehandling er forholdsvis bredt og omfatter som det ses meget andet
end direkte forskel sbehandling/diskrimination. Til forskel herfra synes gkonomer at benytte ordet
diskrimination i en meget snaver betydning, naermest som betegnelse for arbejdsgivere, der lader
sig motivere af fordomme om kvinder og mand.?* Motivdiskrimination er i juridisk terminologi
direkte forskelsbehandling/diskrimination. Efter udligningen af overenskomstsatserne i 1960’erne
0g 1970’erne er abent indremmet, direkte diskrimination stort set afskaffet. | dag hidragrer det meste
af langabet formentlig fra skjult, direkte diskrimination og indirekte forskelsbehandling. | forhold til
indirekte diskrimination er en arbejdsgivers motiv uden betydning. Her er det afggrende effekten, se
nedenfor.

3.1 Direkte forskelsbehandling/diskrimination

Direkte forskelsbehandling, ogsa undertiden kaldet motivdiskrimination, defineres i direktiv
2006/54/EF og i den danske ligelgnslov som det forhold:

at en person behandles ringere péa grund af ken, end en anden bliver, er blevet eller ville blive behandlet i en
tilsvarende situation (i den engelske version ’in a comparable situation’, dvs. en sammenlignelig situation)

Ved direkte diskrimination er det afgarende, om kan er arsag eller motiv til forskelsbehandlingen.

3.1.1 Aben og skjult direkte diskrimination

Direkte forskelsbehandling kan enten veare abent indremmet, hvilket var normalt frem til
begyndelsen af 1970’erne, eller skjult, hvilket formentlig er det typiske i dag, hvor direkte
diskrimination er klart ulovlig og derfor ofte vil blive sggt kamufleret. | tjenestemandslovgivningen
var der for 1919 aben, direkte kensdiskrimination, dvs. eksplicitte mandesatser og kvindesatser i
Iznlovgivningen, men fra 1919 — 1958 kamuflerede man det ved at kalde mandelgn forsergerlgn.?
Forsgrgerbegrebet blev defineret pa en direkte kansdiskriminerende made, idet alle gifte maend blev
defineret som forsgrgere, mens gifte kvinder kun undtagelsesvis kunne anses for forsgrgere.

3.1.2 Sammenligningspersoner

Den narmere vurdering af, om der foreligger direkte forskelsbehandling pga. kan, skal ske ved, at
en person, der muligvis er kreenket, sammenlignes med, hvordan en person af det andet kan bliver
eller ville blive behandlet i en tilsvarende/sammenlignelig situation. Herved anerkendes, at en
person, der faler sig forskelsbehandlet, kan sammenligne sig med en hypotetisk
sammenligningsperson. | Royal Copenhagen-sagen® fandt to (af tre) opmand dog valget af
sammenligningsgrupper sa vilkarligt, at ssmmenligningen ikke var egnet som grundlag for en
konstatering af, om lgnforskellen udgjorde et brud pa ligelgnsloven, og frifandt virksomheden.

2% Se om diskriminationsteorier i gkonomien Ibsen, Flemming: Ligelan og personlige tilleg, Samfundsgkonomen 1991
nr. 2. Se ogsa Udsen, Sanne: Kgn og Lan — og det kansopdelte arbejdsmarked, i Emerek, Ruth & Helle Holt (red.): Lige
muligheder — frie valg? Om det kansopdelte arbejdsmarked gennem et arti, SFI 08:24, Kbhvn. 2008.

% e naermere Pedersen, Inger Margrete: Forsgrgerbegrebet, beteenkning nr. 440/1966 kap. 8.

% Specialarbejderforbundet i Danmark mod Dansk Industri for Royal Copenhagen A/S, opmandskendelse af 19. marts
1996 afsagt af hgjesteretsdommerne Niels Pontoppidan og Marie-Louise Andreasen og landsdommer Preben Kistrup.
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3.1.3 Individuelt identificerbare ofre eller mangel pa samme

Direkte diskrimination kan forekomme bade i helt individuelle sager og i sager med kollektive
aspekter, evt. i helt kollektive sager, hvor der ikke kan identificeres individuelle ofre. | Feryn-
sagen®’ havde en hollandsk arbejdsgiver i et fjernsynsinterview udtalt, at han ikke ville ansatte
marokkanere. Et af spargsmalene til EU-Domstolen i den sag var, om det udger direkte
forskelsbehandling i henhold til direktivet om etnisk ligebehandling, hvis en arbejdsgiver i
forbindelse med rekruttering af nye medarbejdere offentligt erkleerer, at der vil blive givet afslag pa
ansggninger fra personer af en bestemt etnisk oprindelse. Domstolen besvarede dette spgrgsmal
bekraeftende. Definitionerne af direkte forskelsbehandling er ens for kensdiskrimination og etnisk
diskrimination. Feryn-sagen er derfor ogsa vigtig pa ligelensomradet. Rollen som individuelt
identificerbart offer i en ligelgnssag er formentlig lidet attraktiv, og det forhold, at ingen har lyst til
at patage sig den, kan veere en barriere for en offensiv retssagsstrategi. Det fglger af Feryn-dommen,
at ogsa forbuddet mod direkte diskrimination kan veere overtradt, selv om der ikke kan pavises
individuelle ofre. Sager om indirekte diskrimination, se straks nedenfor, er ofte af mere kollektiv
karakter.

3.2 Indirekte forskelsbehandling

Forbuddet mod indirekte forskelsbehandling angar spgrgsmalet om, i hvilken udstreekning det er
forbudt at benytte kriterier med kansskav effekt. Indirekte forskelsbehandling pga. ken foreligger
efter definitionen i det omarbejdede direktiv og ligelansloven,?® nér en tilsyneladende neutral
bestemmelse, betingelse eller praksis vil stille personer af det ene kan serlig ufordelagtigt i forhold
til personer af det andet ken, medmindre den pagaldende bestemmelse, betingelse eller praksis er
objektivt begrundet® i et sagligt mal, og midlerne til at opfylde det er hensigtsmassige og
ngdvendige.

Den objektive begrundelse (i den engelske version af direktivet *objective justification’), der
kraeves for, at det er lovligt at bruge lgnkriterier med kansskav effekt, er ikke en pavisning af, at
lanforskelle har eller kan have andre arsager end kan, men en retfaerdiggerelse ud fra en mal-middel
vurdering. Som EU-Domstolen udtrykte det i Cadman-sagen:* "Begrundelsen skal vare baseret pa
et lovligt formal. De midler, der anvendes for at na dette formal, skal veere egnede og ngdvendige.’

Der findes mange kriterier, som under de nuvarende samfundsmaessige forhold er kansrelaterede
i betydningen har kegnsskev effekt. Det gelder fx deltid, visse faglige uddannelser og
overenskomstsystemets opbygning, saledes at alene det forhold, at et arbejde lgnnes efter
forskellige overenskomster kan give anledning til forskellig lgn. | en sag om indirekte
forskelsbehandling er arbejdsgiverens motiv irrelevant. Det afgarende er effekten, nemlig at de
kriterier, der anvendes under de givne sociale forhold, har kensskeev effekt.

3.2.1 Retfaerdiggarelse/objektiv begrundelse

Forbuddet mod indirekte forskelsbehandling betyder ikke, at enhver kgnsskeev effekt er forbudt
eller, at det altid er forbudt at Ianne efter kriterier med kensskav effekt. Kriterier med kgnsskeev
effekt skal kunne begrundes (retfeerdiggeres) af arbejdsgiveren med henvisning til, at de forfglger et
legitimt mal, de skal vare egnede til at na det legitime mal, det skal veere ngdvendigt at anvende
dem for at na det legitime mal, og midlet (anvendelse af det kansskaeve kriterium) ma ikke vare
uforholdsmaessigt indgribende i forhold til malet. Denne vurdering af, om noget, der som

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

%8 Se direktiv 2006/54 art. 2 og ligelgnslovens § 1a.

2| den engelske version objectively justified’.

% sag C-17/05, Cadman, Saml. 2006 1-9583, praemis 32.
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udgangspunkt harmonerer darligt med EU-retten som fx lgnkriterier med kensskev virkning eller
restriktioner pa den fri bevaegelighed, er sa egnede og ngdvendige for at opna et legitimt mal, at de
alligevel bar accepteresttillades, er karakteristisk for det EU-retlige proportionalitetsprincip,* der
saledes er indbygget i definitionen af indirekte forskelsbehandling.

I nogle tilfeelde ma det anses for sa oplagt, at et kriterium med kansskaev effekt er egnet til at
opfylde et legitimt mal, at arbejdsgiveren ikke behgver konkret at bevise kriteriets egnethed,
medmindre der er seerlige grunde i den enkelte sag, der taler i modsat retning. I Cadman-sagen
antog EU-Domstolen saledes, at i situationer, hvor anvendelse af anciennitetskriteriet ved
fastsaettelsen af lgn indebarer lgnforskelle mellem de meaend og kvinder, der skal medtages i
sammenligningen, for samme arbejde eller for arbejde af samme veerdi, skal arbejdsgiveren — da
anciennitetskriteriet normalt er egnet til at na det lovlige formal at belgnne den opnaede erfaring,
som satter arbejdstageren i stand til at udfare sine arbejdsopgaver bedre — ikke sarligt at godtgare,
at anvendelse af kriteriet anciennitet er egnet til at na dette formal, medmindre arbejdstageren
fremlaegger elementer, der kan give anledning til alvorlig tvivl i den henseende.

I ligelgnsloven benyttes udtrykket sagligt mal, mens det underliggende direktivs danske version
benytter udtrykket legitimt mal. Lansystemer, der gar lgnnen afhaengig af faktisk opnaede
resultater, fx provisionsaflgnning af salgere, vil normalt forfglge et legitimt mal. Hvis lgnnen
derimod fastseettes forskelligt for kvinder og meand pga. forskellige forventninger fra
arbejdsgiverens side til, hvilke resultater, kvinder og maend sandsynligvis vil opna, er der tale om
ulovlig forskelsbehandling.

I EU-Domstolens tidligste praksis fra 1970'erne brugte den formuleringer, der antydede, at
sondringen mellem direkte og indirekte forskelsbehandling gik pa, om der diskrimineres abent
(direkte) eller skjult (indirekte).* Siden Bilka-dommen® og Rinner-Kiihn-sagen® fra 1980'erne har
det afgerende ved definitionen af indirekte forskelsbehandling veeret effekten af tilsyneladende
neutrale kriterier pa sterre eller mindre grupper inden for den beskyttede personkreds.

| bevisbyrdedirektivet,® der senest pr. 15.8.2008% er aflgst af det omarbejdede direktiv fra 2006,
defineredes indirekte diskrimination pa fglgende made: der var tale om indirekte
forskelsbehandling, nar en bestemmelse, et kriterium eller en praksis, der tilsyneladende var
neutral(t), stillede et veesentligt starre antal personer af det ene kan ringere, medmindre denne
bestemmelse, dette kriterium eller denne praksis var hensigtsmassig(t) og ngdvendig(t) og kunne
begrundes i objektive ikke-kansrelaterede faktorer.

| de nugaeldende definitioner i de ligestillingsdirektiver, der er vedtaget efter &r 2000,*” er det
kvantitative element i definitionen opgivet. Det er gjort klarere, at det afgarende er kansskev effekt
og ikke, om der er kgnsrelaterede arsager, og kravet om, at der skulle veere en aktuel effekt, er aflgst
af et krav om, at der skal vaere potentiel effekt. Der er hermed sket et skift fra et ex post til et ex

3! Se om dette i den EU-retlige litteratur, fx Neergaard, Ulla og Ruth Nielsen: EU Ret, Kbhvn. 2005

32 Se sag 43/75, Gabrielle Defrenne mod Société Anonyme Belge de Navigation Aérienne Sabena, Saml. 1976 s. 455
(Defrenne-11) og sag 96/80, J P Jenkins mod Kingsgate (Clothing Production) Ltd, Saml. 1981 s. 911.

% 5ag 170/84, Saml.1986 s. 1607.

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

% 97/80/EF.

% Man kan satte spargsmalstegn ved, om de nye definitioner i direktiv 2006/54 allerede gjaldt pa ligelansomrédet fra
2002, da direktiv 2002/73 blev vedtaget, fra 2005, da det havde implementeringsfrist, fra 2006, da direktiv 2006/54 blev
vedtaget eller, om de farst blev gaeldende ret pa ligelensomrédet pr. 15.8.2008, da implementeringsfristen i direktiv
2006/54 sprang, og de nye definitioner i ligelgnslovens § 1a tradte i kraft, se herom Nielsen, Ruth og Lynn M.
Roseberry. Dansk Arbejdsret, Kbhvn. 2008 s. 324. Da vi nu er efter 15.8.2008, og de nye definitioner utvivisomt er
geeldende ret i dag, gar jeg ikke ind i den diskussion.

3" Dvs. det etniske ligebehandlingsdirektiv (2000/43/EF), beskaftigelsesdirektivet (2004/78/EF), @ndringen af
kansligebehandlingsdirektivet fra 2002 (2002/73/EF), kansligestillingsdirektivet (2004/113/EF) vedrgrende handel med
varer og tjenester og det omarbejdede direktiv (2006/54/EF).
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ante perspektiv, hvilket svarer til en mainstreaming-synsvinkel, ifalge hvilken ligelgn er noget
arbejdsgiveren har pligt til at planleegge og uligelan (kensskav Ian) noget, der er pligt til at
forebygge, se nedenfor om offentlige arbejdsgiveres mainstreamingpligt efter ligelenslovens § 1b.

3.2.2 Deltid og andre konsrelaterede monstre for tidsanvendelse

Det kriterium, der har givet anledning til flest sager om indirekte lgndiskrimination ude i Europa, er
deltidskriteriet. Det er pafaldende, at der ikke er sager om indirekte kensdiskriminering pga. deltid i
dansk retspraksis, se naermere nedenfor i afsnit 7. Som eksempel pa en sag, der har lidt med deltid
at gare, kan navnes Jgrgensen-sagen om privatpraktiserende specialleeger, der er omtalt foran. Her
kan ogsa navnes en faglig voldgiftskendelse om ringere aflgnning af eksterne lektorer end af
heltidsansatte lektorer uden forskningspligt. Sagen blev fart under henvisning til deltidsdirektivet
og de danske regler til implementering heraf. Arbejdsgiversiden vandt. Ligelgnsreglerne var ikke
direkte til pAkendelse, men de indgik i argumentation.®®

3.2.3 Industrisnavs og menneskeligt snavs

Mandsdominerede fag i industrien indeberer ofte kontakt med industrisnavs, hvilket i betydeligt
omfang udlgser Igntilleeg relateret til rag, stgj og mag. Kvindedominerede fag i sundheds- og
omsorgssektoren indeberer ofte kontakt med menneskeligt snavs, hvilket tilsyneladende ikke i
samme grad udlgser lgntilleeg. Denne forskelsbehandling vil i dag ofte falde uden for retlig
regulering, fordi der ikke er en felles arbejdsgiver eller en falles overenskomst, jf. nedenfor om
kravet om *samme kilde’ som betingelse for, at et ligelgnsproblem falder inden for ligelansreglernes
anvendelsesomrade. Hvis overenskomstparterne veelger, at inddrage ligelen i
overenskomstregulering over en bredere front, kan man bringe sadanne kegnsskavheder ind under
retlig regulering ved at lade dem vere omfattet af samme overenskomst, fx en bred aftale
omfattende bade det private og offentlige arbejdsmarked om implementering af ligelgnsreglerne i
direktiv 2006/54/EF. De skal i sa fald bedemmes efter forbuddet mod indirekte forskelsbehandling.

3.2.4 Militeertjeneste

Mend har langt oftere end kvinder gjort militeertjeneste og kvinder varetager i starre omfang end
mend bgrnepasning. Hvis man indretter en aflgnning sadan, at militeertjeneste belgnnes, mens
barnepasning ikke belgnnes, kan man rejse spargsmalet, om der foreligger ulovlig indirekte
forskelsbehandling. | Osterreichischer Gewerkschaftsbund-sagen® antog EU-Domstolen, at art.141
EF og ligelgnsdirektivet ikke er til hinder for, at der ved beregningen af fratreedelsesgodtgerelse
(der er lgn i ligelgnsreglernes forstand, se nedenfor om lgnbegrebet) med henblik pa fastsettelsen af
ansattelsesforholdets varighed tages hensyn til varigheden af militeertjeneste, der hovedsagligt
aftjenes af meaend, men ikke til varigheden af forzldreorlov, der som oftest tages af kvinder.
Dommen er blevet meget kritiseret for at hvile pa stereotype opfattelser af veerdien af typisk
kvindelige og mandlige aktiviteter, sammenlign nedenfor om den svenske debat om
vaerdidiskriminering. Man kan formentlig seette spargsmalstegn ved, om dommen i Osterreichischer
Gewerkschaftsbund-sagen vil blive fulgt i fremtidig praksis.

% Kendelse af 15. august 2007 i faglig voldgift: DM — fagforening for hgjtuddannede pa vegne af Akademikernes
Centralorganisation mod Finansministeriet, Personalestyrelsen, pa Personalestyrelsen hjemmeside pa
http://www.perst.dk/db/filarkiv/14330/Kendelse_eksterne_lektorer.pdf.

% Sag C-220/02, Osterreichischer Gewerkschaftsbund, Gewerkschaft der Privatangestellten mod Wirtschaftskammer
Osterreich, Saml. 2004 1-5907.
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3.2.5 Muaeodebonus

Nogle virksomheder differentierer lgnnen ved hjelp af mgdebonus. Herved ’straffes’ personer, der
er fraveerende pga. sygdom og i nogle varianter af bonusordninger ogsa pasning af syge bgrn og
barsel gkonomisk.

Efter det omarbejdede direktiv er enhver form for darligere behandling af en kvinde i forbindelse
med graviditet eller barselorlov som defineret i graviditetsdirektivet* forbudt forskelsbehandling.
Hvis en ordning med mgdebonus ’straffer’ personer, der udnytter ret til fraveer i forbindelse med
graviditet eller barselorlov som defineret i graviditetsdirektivet, strider det mod ligelgnsloven og de
underliggende EU-regler.** Se for dette resultat ogsa TopDanmark-sagen,* der er omtalt nedenfor
under 3.3.

Det tidligere Ligestillingsrad udtalte i 1997 i en sag om madebonus,® at

En bonusordning, hvorefter arbejdsgiveren fratreekker fraveer foranlediget af graviditet — herunder lzegebesag,
sygdom eller orlov — indebzrer en kanshestemt forskelsbehandling, der mé anses for en overtraedelse af
ligelgnsloven.

Ligeledes er det Ligestillingsradets opfattelse, at en bonusordning hvorefter der fratraekkes fravaer ved barns farste
sygedag, indebzrer en kenshestemt forskelsbehandling, der mé anses for en overtraedelse af ligelgnsloven.
Ligestillingsradet har i den forbindelse lagt vaegt pa, at der erfaringsmeessigt i langt den overvejende del af
tilfeldene er kvinden, der ma tage fri ved barns farste sygedag, hvorfor en bonusordning, hvorefter der foretages
fradrag for denne type fraveer, vil kunne bevirke en indirekte forskelsbehandling, der far vaesentlig starre
indvirkning for kvinders vedkommende end for maend. En sadan ordning mé derfor anses for en overtraeedelse af
ligelgnsloven.

| fagretlig praksis foreligger der et forlig,* hvor indklagede accepterede at tage bekraeftende til
genmele overfor en pastand hvorefter de indklagede skulle anerkende, at det er i strid med
ligelgnslovens § 1, at fraveer som falge af barns ferste sygedag medfarer reduktion eller bortfald af
mg@debonus.

Ved mgdebonusordninger, hvor der udelukkende laegges vaegt pa sygefraver i forbindelse med
arbejdstagerens egen — ikke graviditetsrelaterede - sygdom, kan man spgrge, om det forhold, at
kvinder generelt har flere sygedage end mand, ger, at sddanne ordninger ma anses for indirekte
diskriminerende. Mgdebonus, der ’straffer’ sygdom skal i forhold til ligelensloven og de
underliggende EU-regler om ligelgn bedemmes ved hjalp af den foran navnte afvejning af, om de
benyttede midler (mgdebonus) er egnede og ngdvendige til at na et legitimt mal. Det legitime mal i
sager om mgdebonus er vel typisk at undga pjeekkeri og misbrug af ret til aftalt lan under sygdom
til at skaffe sig flere bernesygedage, end man efter overenskomsten har krav pa. Om en
mgdebonusordning, der ikke inddrager graviditets- og barselsfraveer og lovlige bgrnesygedage, kan
anses for et egnet og ngdvendigt middel til at na et legitimt mal, beror pa en konkret vurdering. Hvis
en bonusordning ’straffer’ brug af lovligt fraveer pga. graviditet, barsel og bgrnesygedage, er den
ulovlig som indirekte kgnsdiskriminerende.

Huvis der er tale om funktionarer, der efter FUL 8§ 5 har ret til fuld lgn under sygdom, vil en
aftale om mgdebonus, der straffer sygefraveer, stride mod funktionearloven, der ikke kan fraviges
ved aftale til skade for arbejdstageren, jf. FUL § 21.

0 92/85/E@F.

41 Se ogsé Ligestillingsnavnets afgarelse nr. 27/2006. En aftale mellem KTO, Kommunernes Landsforening,
Amtsradsforeningen, Kgbenhavns Kommune og Frederiksberg Kommune om fraver af familiemassige arsager var i
strid med ligebehandlingslovens § 4 idet omfang, bestemmelsen farte til, at en kvinde, der benyttede sin ret til
barselsorlov, mistede retten til at afholde omsorgsdage.

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

3 Udtalelse af 22. maj 1997 i J.nr. D.1-1-93.

“ Forlig af 23.11.1998 i faglig voldgift mellem Kvindeligt Arbejderforbund og Dansk Industri for Riegens A/S.
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Hvis retten til hel eller delvis lgn under sygdom hviler pa kollektiv overenskomst, vil
lovligheden af aftaler om mgdebonus ud over en vurdering i forhold til ligelgnsreglerne bero pa, om
aftalen om mgdebonus er indgaet af parter, der kan fravige den overenskomstmaessige aftale om lgn
under sygdom. Arbejdsgiveren kan ikke ensidigt indfare mgdebonus, idet det ville stride mod den
overenskomstmassige aftale om lgn under sygdom.

3.2.6 Individuelle og kollektive aspekter

Forbuddet mod indirekte forskelsbehandling handler om effekten af tilsyneladende neutrale kriterier
pa starre eller mindre grupper. Hvis en sag udelukkende handler om individer og slet ikke har
kollektive aspekter, er det ikke relevant at diskutere indirekte forskelsbehandling, men der kan evt.
veere sket direkte diskrimination.

3.2.7 Den svenske debat om verdidiskriminering

I svensk LO’s arbejde for faglig feminisme og ‘jamstallde 16ner’ har man benyttet begrebet
"Vardediskriminering® (veerdidiskriminering),*® der beskrives pa fglgende méde:

Denna typ av diskriminering innebér skillnader i 16n mellan yrken som domineras av kvinnor och yrken som
domineras av man dar yrkena kan antas vara av lika vérde. Véardediskriminering riktar sig alltsd mot yrken och
sektorer, inte mot individer.

Vardediskrimineringen har sin grund i det som tidigare skrivits i delen om genussystem. Helt enkelt att det kvinnor
gor varderas lagre 4n det man gor. Man som arbetar i ett kvinnodominerat yrke drabbas ocksa av
vardediskrimineringen.

Henvisningen til genussystemet er en henvisning til historikeren Y vonne Hirdmans teori om
genussystemet.* Det er en forklaringsmodel pa kvinders og mands forskellige position i
samfundet. Den blev ferste gang praesenteret i 1988. Genussystemet er en made at forklare,
hvorledes uligestillingen viser sig, og hvorfor uligestillingen bestar pa trods af, at initiativer til at
imgdega den vedtages. Genussystemet indebzrer fx, at samfundet er karakteriseret af, at kannene
holdes adskilt, at meend er overordnet kvinder, og at manden er normen. Genussystemet bygger pa
to gennemgaende praeemisser:

1) Adskillelsen af kvinder og mand, det mandlige og det kvindelige, gennem polarisering.
Den mandlige norm legitimeres gennem adskillelsen. Jo steerkere adskillelsen mellem ken
fungerer, jo mere legitimt og selvfglgeligt forekommer den mandlige norm.

2) Hierarki og dominans med manden og det mandlige som norm. Szrkendet for det kvindelige
kan er trods alle variationer i tid, rum og klasse, at det altid er sekundaert og underordnet i
forhold til det mandlige kan.

Teorien om genussystemet ligger ogsa til grund for den svenske magtudredning.*’
Verdidiskriminering indeberer, at der tilleegges typisk mandlig adferd hgjere veerdi end typisk
kvindelig adfeerd uden at det legitimeres/retfeerdiggares med henvisning til objektive kriterier for,
hvorfor det typisk mandlige anses for bedre end det typisk kvindelige. | forhold til det juridiske

“5Se Facklig feminism: Klass och kén 2006 pd
http://www.lo.se/lhome/lo/home.nsf/unidView/3AEEFE337D0AF427C125712B0025C1A9/$file/LO_Klass%200ch%20
kon%202006.pdf.

“6 Hirdman, Yvonne: Genussystemet: Om kvinnors sociala underordning 1988 og en raekke artikler. Se en oversigt pa
Wikipedia http://sv.wikipedia.org/wiki/Yvonne_Hirdman.

“"'Se Demokrati och makt i Sverige. Maktutredningens huvudrapport. SOU 1990:44.
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begrebsapparat ma vaerdidiskriminering anses for et aspekt af indirekte forskelsbehandling, se om
EU-Domstolens praktisering af genussystemet i Osterreichischer Gewerkschaftsbund-sagen, der er
omtalt foran i afsnit 3.2.4.

3.3 Graviditet/barsel

Efter det omarbejdede direktiv (2006/54) er enhver form for darligere behandling af en kvinde i
forbindelse med graviditet eller barselorlov som defineret i graviditetsdirektivet* forbudt
forskelsbehandling. Det har leenge veeret EU-Domstolens opfattelse, se fx Dekker-sagen,*® hvor EU-
Domstolen ansa diskrimination pga. barsel for direkte diskrimination. Ved &ndringen af
ligebehandlingsdirektivet i 2002*° blev denne praksis kodificeret, dog uden at man tog stilling til
om diskrimination under henvisning til barsel er direkte eller indirekte forskelsbehandling, men det
siges eksplicit, at enhver form for darligere behandling af en kvinde i forbindelse med graviditet
eller barselorlov som defineret i graviditetsdirektivet er forskelsbehandling.

Denne fortolkning er accepteret i dansk fagretlig praksis. | en sag mod Grafisk
Arbejdsgiverforening for Nysted bogtrykkeri®* fastlagde overenskomstens sygelansregler, som ogsa
anvendtes i forbindelse med barselorlov, at Ign under sygdom skulle veere den lgn, der blev
oppebaret ved fraveaerets begyndelse. En lokal lgnforhandling medfarte lgnforhgjelse til alle ansatte,
undtagen en medarbejder, der var pa barselorlov. En enig afgarelse i et udvidet formandskab slog
fast, at medarbejderen, uanset overenskomstens formulering og parterne hidtidige felles forstaelse
af deng;, var berettiget til lenforhgjelsen efter retningslinjerne i EU-Domstolen dom i Gillespie-
sagen.

| TopDanmark-sagen fra FTF-omradet, der blev afgjort af retten i Glostrup®® i januar 2009, og
som handlede om en kollektiv aftale, blev arbejdsgiveren demt til at anerkende, at den kollektive
aftale, han lgnnede efter, stred mod ligebehandlingsloven og ligelgnsloven, fordi den behandlede
barslende mindre fordelagtigt. Der var tale om aftaleforholdene inden for en kollektiv overenskomst
mellem Finanssektorens Arbejdsgiverforening og Danske Forsikringsfunktionarers Landsforening.
Ifelge denne overenskomst kunne selskab og personaleforening aftale regler for udbetaling af
bonustilleg. TopDanmark og personaleforeningen i selskabet indgik en aftale om bonustilleeg, der
bl.a. bestemte, at bonus ikke udbetaltes til medlemmer, der var fraveerende pa barsel, foraldreorlov
eller pga. leengerevarende sygdom, herunder pga. graviditetsgener, selv om de i perioden havde
krav pa fuld lgn i henhold til overenskomsten og/eller funktioneaerloven. Retten udtalte:

Bestemmelsen vil efter sin udformning ramme en starre procentdel af de kvindelige ansatte end af de mandlige
ansatte, ligesom de kvindelige ansattes fravaer pga. graviditetsgener og barsels- og foraldreorlov almindeligvis vil
veere af lengere varighed end mandlige ansattes sygefraveer og fraveer i forbindelse med kortere barsels- og
foreeldreorlov.

Retten fandt pa baggrund heraf, at sagsggeren (Danske Forsikringsfunktionarers Landsforening)
havde pavist faktiske omstendigheder, der giver anledning til at formode, at der foreligger en
indirekte forskelsbehandling pga. ken og sagsegtes fandtes ikke heroverfor at have godtgjort, at
ligebehandlingsprincippet ikke var blevet kraenket. Sagsggte blev herefter demt til at anerkende, at
den omstridte aftale var i strid med ligelgns- og ligebehandlingsloven.

“8 92/85/EQF.

“9 Sag C-177/88, Saml. 1990-1 s. 3941.

%0 \/ed direktiv 2002/73/EF.

*L HK/Industri for SS mod Grafisk Arbejdsgiverforening for Nysted Bogtrykkeri A/S, Faglig voldgiftskendelse af
2.10.2003 afsagt af hgjesteretsdommerne Bgrge Dahl, Mogens Hornslet og Poul Sggaard, se www.lo.dk.

%2 5ag C-342/93, Joan Gillespie m. fl. mod Northern Health and Social Services Board m fl, Saml. 1996 1-475.

%% Retten i Glostrup, BS-1-3977/2007, dom af 8.1.2009.
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Detaljer i forbuddet mod diskrimination pga. graviditet og barsel gennemgas ikke i naervaerende
udredning, men samspillet mellem overenskomstregulering og lovgivning vedrgrende
barselsudligning omtales naermere nedenfor i afsnit 6 om overenskomstregulering, som et eksempel
pa, hvordan en vis omkostnings- og lgnudligning mellem kvinde- og mandsdominerede fag er
gennemfart i forhold til barsel.

3.4 Konschikane og sexchikane
Chikane defineres som:

at der udvises en ugnsket adfeerd i relation til en persons ken med det formal eller den virkning at kreenke denne
persons veerdighed og skabe et truende, fjendtligt, nedvaerdigende, ydmygende eller ubehageligt klima

Sexchikane defineres som:

at der udvises enhver form for ugnsket verbal, ikke-verbal eller fysisk adfeerd med seksuelle undertoner med det
formal eller den virkning at krenke en persons vardighed, navnlig ved at skabe et truende, fjendtligt,

nedvardigende, ydmygende eller ubehageligt klima

Chikane og sexchikane samt darligere behandling baseret pa en persons afvisning eller accept af en
sadan adfaerd er forbudt forskelsbehandling.

Chikangs adfeerd kan antage forskellige former, herunder adfeerd af fysisk eller psykisk karakter,
af skreven eller verbal karakter samt af visuel karakter. Chikane pa grund af ken kan forekomme,
nar en person fx bagtales, generes eller isoleres pa grund af sit kan. Savel den tilsigtede chikane
(dvs. den chikane, som finder sted med det formal at kreenke en persons vardighed,) som den
utilsigtede chikane (dvs. den uagtsomme chikane, som ikke finder sted med det formal at kreenke en
persons verdighed, men imidlertid har denne virkning,) er omfattet af forbuddet mod chikane. Til
forskel fra sexchikane kan chikane foreligge, uden at chikangren foretager sig noget aktivt over for
den chikanerede person, fx ved lgnmaessigt at ignorere og holde vedkommende uden for
lanforhandlinger. Chikane i forbindelse med lgnmassig forskelsbehandling kan for eksempel
foreligge i situationer, hvor en arbejdsgiver behandler den pagaeldende nedverdigende hver gang
aflenning er pa tale, fx ved at sige noget i retning af: *Du skal da ikke tro du far lgnforhgjelse, sdan
en dum gas som dig.”’

3.5 Instruktion om at forskelsbehandle

Hvis en arbejdsgiver giver en instruktion om at forskelsbehandle, anses det for en forbudt
forskelsbehandling.

3.6 Positive foranstaltninger og mainstreaming

Efter art. 3 i det omarbejdede direktiv om ’Positive foranstaltninger’ kan medlemsstaterne
opretholde eller vedtage foranstaltninger i overensstemmelse med traktatens art. 141, stk. 4, for i
praksis at sikre fuld ligestilling mellem mand og kvinder pa arbejdsmarkedet.

| preamblen til direktivet siges det herom,> at i henhold til art. 141, stk. 4 EF og for at sikre fuld
ligestilling i praksis er princippet om ligelgn ikke til hinder for, at medlemsstater opretholder eller
vedtager foranstaltninger, der tager sigte pa at indfare specifikke fordele, der har til formal at
forebygge eller opveje ulemper i den erhvervsmassige karriere. | betragtning af den nuveerende
situation og under hensyn til Amsterdam-traktaten® bgr medlemsstaterne i farste raekke bestrabe

> 2006/54/EF pkt. 22.
*® Se erkleering nr. 28.

Udredningen er udarbejdet for LO, Landsorganisationen i Danmark E



18

sig pa at forbedre kvindernes stilling pa arbejdsmarkedet. Danmark har ikke indsat eksplicitte
bestemmelser i ligelgnsloven om positive foranstaltninger, hvilket ma betyde, at der er lovlige i den
udstraekning, det falger af de underliggende EU-regler.

Mainstreaming i juridisk sammenhang® er en proces, hvor man sgger at omskabe socialt kan og
kegnsrelationer ved at integrere begge kan ligeveerdigt, dvs. med lige lgn, lige synlighed, lige
indflydelse og lige deltagelse. Begreberne socialt ken (genus), kensligestilling og mainstreaming
/integrering af kansligestillingsperspektiv(er) er ikke eksplicit defineret i nogen bindende retskilde,
men udtrykkene benyttes hyppigt af EU-retlige, nationale og folkeretlige juridiske aktarer. Der
henvises vedrgrende begreberne ofte til den rekommendation®” om gender mainstreaming,
Europaradet vedtog i 1998, hvor den varmt anbefalede en rapport udarbejdet af Europaradets
Steering Committee on Equality between Women and Men.>®| denne defineres kensmainstreaming
pa folgende made:

Gender mainstreaming is the (re)organisation, improvement, development and evaluation of policy
processes, so that a gender equality perspective is incorporated in all polices at &l levels and at all
stages, by the actors normally involved in policy-making.

Kgnsmainstreaming indebeerer, at ken geres synligt og tages i betragtning i en tidlig fase af
planlagning og udformning af regler, beslutningsprocesser og praksis, saledes at malet om
kensligestilling kan nas. Kensmainstreaming reekker leengere end til at hindre diskrimination. En
mainstreamingpligt indebarer, at den forpligtede (arbejdsgiver eller myndighed) skal ga aktivt og
pro-aktivt ind i en proces for at bidrage til en ny konstruktion af (socialt) ken, der er bedre med
hensyn til ligestilling (lige lan, lige synlighed, lige deltagelse, lige indflydelse) end den hidtil
eksisterende kgnskonstruktion.

Art. 29 i det omarbejdede direktiv om kensligestilling pa arbejdsmarkedet fra 2006 foreskriver (i
den engelske version) pligt for offentlige myndigheder/arbejdsgivere til *gender mainstreaming’. |
den danske version bruges ordet mainstreaming ikke, her tales om integration af kensaspektet.

| forhold til lgn er det en ny regel, at der er indfart pligt for offentlige arbejdsgivere til
mainstreaming. Reglen er pr. 15.8.2008 gennemfgrt ved den nye 8 1 b i ligelgnsloven, der fastsaetter
en handlepligt for offentlige myndigheder til aktivt at tage hensyn til malsatningen om ligestilling
mellem mand og kvinder ved udformningen og gennemfarelsen af love og administrative
bestemmelser, politikker og aktiviteter pa de omrader, ligelgnsloven omhandler.

Det er en narliggende mulighed, at LO og LO-forbund med medlemmer i den offentlige sektor
holder de offentlige arbejdsgivere fast pa disses pligt til aktivt at tage hensyn til malsatningen om
ligelgn ved planleegning, udformning og gennemfarelse af lgnpolitik i den offentlige sektor.

3.7 Arbejde af samme veerdi, sammenlignelige situationer

Som det fremgar af definitionen af diskrimination er et springende punkt, om de kvinder og mand,
der sammenlignes, befinder sig i en tilsvarende/sammenlignelig situation. Det vil der ofte kunne
veere flere meninger om. En stor del af retspraksis om ligelgn gar ud pa at tage stilling til, hvilke
forskelle, der er afgarende for, om de sammenlignede kvinder og maend befinder sig i en
tilsvarende/sammenlignelig situation. | det omarbejdede kensligestillingsdirektiv siges det,> at

% Se generelt om mainstreaming Andersen, Agnete og Ruth Nielsen: Mainstreaming i juridisk perspektiv, Kbhvn. 2007.
>" Recommendation No R (98)14 of the Committee of Ministers to Member States on Gender

Mainstreaming, findes pa Europaradets gender mainstreamingside pa
www.coe.int/T/E/Human_Rights/Equality/02._Gender_mainstreaming/.

%8 Gender Mainstreaming. Conceptual framework, methodology and presentation of good practices, Strasbourg, May
1998, findes pa www.coe.int/T/E/Human_Rights/Equality/02._Gender_mainstreaming/.

%9 2006/54/EF pkt. 9 i preeamblen.
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til vurdering af, om arbejdstagere varetager samme arbejde eller arbejde af samme veerdi, bar det i
overensstemmelse med EU-Domstolens faste retspraksis fastslas, hvorvidt disse arbejdstagere kan anses for at vaere
i sammenlignelige situationer under hensyntagen til en reekke faktorer, bl.a. arbejdets art, faglig uddannelse og
arbejdsvilkar.

Efter ligelgnslovens § 1, stk. 3 skal bedemmelsen af arbejdets veerdi ske ud fra en helhedsvurdering
af relevante kvalifikationer og andre relevante faktorer. Kvalifikationer er det eneste kriterium, der
serligt naevnes i den danske ligelgnslov, mens formuleringen i det underliggende direktiv som det
fremgar af det citerede er ret dben. Det samme geaelder EU-Domstolens praksis. Den svenske
diskrimineringslag naevner kundskab og feerdigheder, anstrengelse og ansvar som afggrende for
arbejdets veerdi.

Mange jobs inden for LO-omradet, fx mange kvindejobs i omsorgssektoren, er forbundet med
hgje krav til anstrengelse og ansvar, hvilket kunne tale for at sgge disse krav udtrykkeligt naevnt i
reglerne, evt. i forbindelse med overenskomstregulering af ligelansproblemet.

Man skal ogsa veere opmaerksom pa, at kvalifikationer ikke er et objektivt kriterium. Hvad der
anses for en veerdifuld kvalifikation, og hvilken jobrelevans den ene eller den anden kvalifikation
tillegges, beror pa vurderinger. Disse er ofte kansskeve, se fx ovenfor om Osterreichischer
Gewerkschaftsbund-sagen,®® hvor militertjeneste blev anset for mere veerdifuldt og
arbejdsmarkedsrelevant end bgrnepasning.

Efter EU-Domstolens faste praksis bestar forskelsbehandling i, at der pa sammenlignelige
situationer anvendes forskellige bestemmelser, eller at den samme bestemmelse anvendes pa
forskellige situationer. | Wiener Gebietskrankenkasse sagen,®* hvor tilsyneladende samme arbejde
blev udfart af arbejdstagere med forskellige faglige kvalifikationer - i sagen henholdsvis laeger og
psykologer - antog EU-Domstolen, at der ikke var tale om samme arbejde, fordi arbejdstagerne
havde forskellige faglige kvalifikationer. Som fglge heraf befandt de sig ikke i en sammenlignelig
situation. | preemis 20 og 21 udtales det:

Det fremgar af oplysningerne i foreleeggelseskendelsen, at selv om de psykologer og leeger, der af sygeforsikringen er
ansat som psykoterapeuter, tilsyneladende udfarer samme arbejde, anvender de ved behandlingen af deres patienter
kundskaber og erfaring, som er erhvervet inden for vidt forskellige discipliner, nemlig efter henholdsvis et psykologi-
og et medicinstudium. Endvidere har den nationale retsinstans understreget, at selv om lzegerne og psykologerne
konkret begge udfarer psykoterapeutisk arbejde, ma leegerne ogsa udfare arbejdsopgaver, der henhgrer under et andet
omrade end det, hvor psykologer ma arbejde, idet disse kun ma arbejde som psykoterapeuter.

Herefter kan det ikke antages, at to grupper af arbejdstagere, hvis faglige uddannelse er forskellig, og som pa grund af
de heraf fglgende forskellige kvalifikationer, som har varet grundlaget for deres ansettelse, skal udfgre forskellige
arbejdsopgaver eller udfare forskellige funktioner, befinder sig i en sammenlignelig situation.

| Brunnhofer-sagen,® hvor to bankansatte blev ssmmenlignet, pegede EU-Domstolen pd en raekke
forhold, herunder indplaceringen i den kollektive overenskomst og karakteren af arbejdstagernes
konkrete opgaver, som bl.a. var kontakt med storkunder, fuldmagtsforhold og kontrol med lan.
Domstolen fandt, at indplacering i samme faggruppe ifalge den kollektive overenskomst ikke i sig
selv var nok til, at der forela samme arbejde eller arbejde af samme veerdi, idet denne omstaendighed
blot var én faktor blandt andre til stotte for, at dette kriterium var opfyldt.

| Royal Copenhagen-sagen® udtalte EU-Domstolen, at nar en sammenligning angar
gennemsnitslgnnen for to grupper akkordlgnnede arbejdstagere, skal den for at vere relevant anga

80 5ag C-220/02, Osterreichischer Gewerkschaftsbund, Gewerkschaft der Privatangestellten mod Wirtschaftskammer
Osterreich, Saml. 2004 1-5907.

¢! 5ag C-309/97, Saml. 1999 1-2865 praemis 17.

62 Sag C-381/99, Saml. 2001 1-4961, preemis 43-50.

%3 Sag C 400/93, Saml. 1995 1-1275, premis 32 og 33.
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grupper, der hver omfatter alle de arbejdstagere, som, henset til en helhed af omstendigheder,
herunder arbejdets art, uddannelseskrav og arbejdsforhold, kan anses for at befinde sig i en
sammenlignelig situation.

3.8 Lenbegreber

Lanbegrebet i EU-reglerne om ligelgn — og dermed i ligelenslovens § 1, der gennemfarer EU-regler
- er bredt. Det omfatter, som det siges i art. 141, stk. 2 EF den almindelige grund- eller
minimumslen og alle andre ydelser, som arbejdstageren som falge af arbejdsforholdet modtager fra
arbejdsgiveren direkte eller indirekte i penge eller naturalier. Det omfatter saledes samtlige
Ianelementer. Det omfatter fx udover grundlgnnen, arbejdsgiverbetalt fraveer, pensionsbidrag,
genetillag, personlige tilleg, personalegoder og fratreedelsesgodtgarelser. | Seymour-Smith-sagen®
antog EU-Domstolen, at erstatning for uberettiget afskedigelse, som tilkendes ved en retslig
afgarelse, er lgn i art. 141 EF’s forstand.

Det EU-retlige lgnbegreb omfatter dog kun ydelser, der pa en eller anden made betales af
arbejdsgivere til arbejdstagere i anledning af ansettelsesforhold. Lan omfatter saledes ikke offentlig
finansieret social sikring, i Danmark fx kontanthjeelp, sygedagpenge, arbejdslgshedsdagpenge,
folkepension og lignende.

Der findes et direktiv® om gradvis gennemfarelse af princippet om ligebehandling af mand og
kvinder med hensyn til social sikring. Dette direktiv geelder fortsat og er ikke med i den
omarbejdning af lgn- og ligebehandlingsdirektiverne, der med implementeringsfrist den 15.8.2008
skete ved direktiv 2006/54. Reglerne om ligelan gar meget leengere i retning af ligestilling end
reglerne om social sikring. Man kan derfor ikke slutte fra, at 3F (det daveerende Kvindeligt
Arbejderforbund) méske har darlige erfaringer med et forsgg, det gjorde for nogle &r siden,®® p& en
offensiv retssagsstrategi vedrgrende social sikring, til, at det vil vaere en darlig idé at fare en mere
offensiv retssagsstrategi vedrarende ligelgn. Der er meget bedre chancer for at vinde sager om
ligelgn end om social sikring, ikke mindst i det fagretlige system, se nedenfor i afsnit 7, hvor
arbejdstagersiden hidtil har vundet ca. halvdelen af sagerne.

Art. 141 EF og de regler, der pa EU-plan og nationalt plan vedrgrer denne bestemmelse, kraever
som nzvnt ligelgn i forhold til samtlige lanelementer, og det fglger som omtalt i afsnit 2.1. af EU-
Domstolens faste praksis om gennemsigtighedsprincippet i forhold til ligelgn, at der skal veere
ligelan lgnelement for lgnelement. 1 ligelansloven gentager 8 1, stk. 2 EU-reglen om, at ligelgn skal
gelde for alle lgnelementer. Ordet lgnbegreb benyttes kun eksplicit én gang i ligelgnsloven, nemlig
i §5 a, stk. 2 om kansopdelt Ignstatistik. 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. Ligelgnslovens § 5 a sigter
ikke pa at give arbejdstagersiden verktgjer til at kontrollere, om ligelgnslovens § 1 og de
underliggende EU-regler er overholdt, men er mere teenkt i et ledelses- og samarbejdsperspektiv, se
nedenfor i afsnit 4.7.1. Ligelgnslovens § 5 a lyder:

Stk. 2. Den kagnsopdelte lgnstatistik efter stk. 1 skal opgeres for medarbejdergrupper med en detaljeringsgrad
svarende til den 6-cifrede DISCO-kode. Arbejdsgiveren har i gvrigt pligt til at redeggre for statistikkens udformning
og for det anvendte Ignbegreb.

® Sag C-167/97, Saml. 1999 1-623.

%5 79/7IEQF.

% Kvindeligt Arbejderforbund tabte i 2005 et par sager om social sikring ved Hgjesteret. Se U.2005.602H, hvor
Hgjesteret fandt, at det ikke er i strid med ligebehandling mellem mand og kvinder eller med principperne for
barnepasningsorlov at beregne sygedagpenge under orloven pa grundlag af orlovsydelsen. Se ogsa U 2005.1741 H.
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Efter ligelenslovens § 5 a har arbejdsgiveren metodefrihed og kan som udgangspunkt selv veelge,
hvilket Ignbegreb, han vil basere virksomhedens Ignstatistik pa. Han skal dog redeggre for dette.
Hvis han ikke selv gnsker at bruge ressourcer pa sagen, kan han gratis rekvirere en kgnsopdelt
Ignstatistik fra Danmarks Statistik. | det omfang Danmarks Statistik udarbejder kansopdelt statistik,
vil lanbegrebet smalfortjeneste ifalge forarbejderne til ligelgnslovens 8 5 a blive anvendt.
Danmarks Statistik forklarer p& sin hjemmeside sine lgnstatistiske begreber pé falgende made: ®

Med henblik pé at skabe sammenlignelighed mellem Ignninger uanset ansattelsesform og ansattelsesvilkar er der
defineret nogle Ignstatistiske begreber, der sikrer en sddan sammenlignelighed.

Hovedlgnbegrebet er fortjenesten i alt sat i forhold til den preesterede arbejdstid. Fortjenesten omfatter alle
lenmodtagerens indtzgter i forbindelse med ansattelsesforholdet, herunder savel lanmodtagers som arbejdsgivers
andel af eventuelle bidrag til pensionsordninger og indtegter i form af A-skattepligtige personalegoder.

Med praesteret arbejdstid menes den tid, lanmodtageren rent faktisk har veeret pa arbejde. Fraveerstimer i forbindelse
med sygdom, ferie eller andet er dermed trukket fra.

| statistikken deles fortjenesten op i felgende komponenter:

- Genetilleeg fx overtidstillaeg, holddriftstilleg og forskellige former for smudstilleg.

- Len og andre betalinger i forbindelse med andet fraveer, herunder betalinger for sygedage, feriefridage,
omsorgsdage osv.

- Ferie- og segnehelligdagsbetalinger.

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

- Bidrag til pensionsordninger, herunder ATP og den serlige pensionsopsparing.

- Smalfortjenesten.

Smalfortjenesten er den lesnkomponent der tegner sig for langt den stgrste andel af fortjenesten. Smalfortjenesten er
det begreb, der kommer tettest pa det, som de fleste lanmodtagere forstar ved en timelgn. Smalfortjenesten er
dermed ogsa eneste lgnkomponent, der er helt uafhaengig af antallet af praesterede timer.

S&dan som smalfortjeneste for tiden® beskrives pd Danmarks Statistiks hjemmeside er der saledes
flere lanelementer, fx personalegoder og pension, der ikke medtages i smalfortjenesten. Der pagar
diskussioner blandt gkonomer om, hvordan (smal)fortjeneste mest hensigtsmaessigt kan
afgraenses.® Uanset, hvordan arbejdsgivere — evt. ved hjalp af Danmarks Statistik — valger at
udforme kgnsopdelte Ignstatistikker i henhold til ligelanslovens 8 5 a, skal der som navnt efter
ligelgnslovens 8 1 og de underliggende EU-regler veere ligelan med hensyn til samtlige
Ignelementer. Parter i individuelle eller kollektive lgnaftaler kan ikke gyldigt aftale direkte eller
indirekte forskelsbehandling i strid med ligelgnslovens 8 1 og de underliggende EU-regler, ligesom
gennemsigtighedsprincippet skal overholdes, hvilket som navnt indeberer, at der skal veere ligelen
Ianelement for Ignelement. En lavere lgn pr. aftalt time til kvindedominerede grupper end til
mandsdominerede grupper kan fx ikke begrundes/retfeerdiggeres med, at kvinder som gruppe far
mere ud af en aftale om betalt frihed til pasning af syge bgrn end mand som gruppe, se foran i
afsnit 2.1.

Der findes eksempler pa, at der i kollektive aftaler kreeves samme gennemsnitslgn for
kvindedominerede grupper (fx laboranter) og mandsdominerede grupper (fx mejerister), se
nedenfor i afsnit 6. Ved sadanne overenskomster er det vigtigt, at man ikke beregner
gennemsnitslgnnen pa en indirekte diskriminerende made. Overenskomstparternes juridiske
raderum vedrgrende ligelgn giver ikke mulighed for at fravige ligelgnslovens § 1 og de
underliggende EU-regler saledes, at der bliver mindre ligelgn end mindstekravet i loven og EU-
reglerne. Evt. aftaler i strid med ligelgnsloven og de underliggende EU-regler er ugyldige, jf.
ligelenslovens § 5, ifglge hvilken en lsnmodtager ikke kan give afkald pa sine rettigheder efter

57 Se http://www.dst.dk/V ejvi ser/dokumentati on/V aredekl arati oner/emnegruppe/emne.aspx?sysrid=96115 pkt. 1.2.
% Danmarks Statistiks hjemmeside er senest besagt 24.4.2009.

%9 Se 0gsd Udsen, Sanne: Kgn og Len — og det kansopdelte arbejdsmarked, i Emerek, Ruth & Helle Holt (red.): Lige
muligheder - frie valg? Om det kansopdelte arbejdsmarked gennem et arti, SFI 08:24, Kbhvn. 2008.
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loven, og art. 23 i det omarbejdede direktiv,” ifalge hvilken bestemmelser, der strider mod
princippet om ligelgn, i individuelle eller kollektive kontrakter eller overenskomster skal kunne
erklares ugyldige eller ndres. Se om TopDanmark-sagen,”* hvor arbejdsgiveren blev demt til at
anerkende, at den Kkollektive aftale, han lgnnede efter, stred mod ligebehandlingsloven og
ligelgnsloven, fordi den behandlede barslende mindre fordelagtigt, foran i afsnit 3.3.

3.9 Feelles kilde

Forskelsbehandling af kvinder og mend er kun forbudt i tilfeelde hvor forskelsbehandlingen er
reguleret af en feelles kilde, fx en og samme lov, samme kollektive overenskomst eller samme
arbejdsgiver. | Lawrence-sagen,? der handlede om sammenligning af arbejde udfart for forskellige
arbejdsgivere, udtalte EU-Domstolen saledes, at en situation, hvor forskellene i lgnvilkarene for
arbejdstagere af forskelligt ken, der udfgrer samme arbejde eller arbejde af samme veerdi, ikke kan
tilskrives en og samme kilde, ikke er omfattet af art. 141, stk. 1, EF.

Uligelgn i relation til art. 141, stk. 1 EF kan tilskrives en og samme kilde, hvis den vedrarer en
national lov,” en og samme kollektive overenskomst’ eller en og samme arbejdsgiver.
Sygelgnsreglen i den danske funktionzarlov § 5 og den made, den tidligere blev fortolket pa i
forhold til gravide, blev i Hgj Pedersen-sagen’ underkendt af EU-Domstolen som stridende mod
art. 141 EF og ligelgnsdirektivet. Domstolen fastslog, at disse bestemmelser er til hinder for en lov
som FUL § 5, der indebar, at graviditetsbetinget sygdom blev behandlet darligere end anden
sygdom. Nar syge funktionzrer har ret til len under sygdom, falger det af art. 141 EF, at dette ogsa
skal geelde for funktionarer med graviditetsbetinget sygdom. Da Danmark nedsatte timetalsgraensen
i funktionaerloven fra 15 til 8 i forbindelse med implementering af deltidsdirektivet, blev det
begrundet med, at regeringen ansa det for sandsynligt, at Danmark ville blive dgmt for overtraedelse
af art. 141 EF, hvis man ikke gjorde det.

Hvis samme arbejdsgiver betaler mand og kvinder forskellig lan for arbejde af samme veerdi
med den begrundelse, at arbejdets aflenning er reguleret i forskellige overenskomster, er det i strid
med ligelgnsreglen, som EU-Domstolen fortolker den. | Enderby-sagen’ afviste EU-Domstolen
saledes, at det forhold, at personer aflgnnes efter to forskellige kollektive overenskomster, kan
udgare en tilstreekkelig begrundelse for en lgnforskel. | Royal-Copenhagen-sagen’’ udtalte EU-
Domstolen, at princippet om lige lgn til meend og kvinder ogsa finder anvendelse, nar lgnelementer
fastseettes ved kollektive forhandlinger eller ved forhandling pa lokalt plan, men at den nationale
retsinstans kan tage dette forhold i betragtning ved vurderingen af, om forskelle mellem
gennemsnitslgnnen for to grupper arbejdstagere skyldes objektive faktorer, der intet har at gare med
forskelsbehandling pga. ken. Dansk fagretlig praksis er neppe Klart i overensstemmelse med EU-
retten pa dette punkt, se neermere nedenfor under 7.3.2.

Nar lgnnen fastsettes pa virksomhedsniveau, kan en kvindelig ansat hos én arbejdsgiver ikke
kreeve lige lgn ved sammenligning med en mandlig ansat hos en anden arbejdsgiver. Det geelder

7% 2006/54/EF.

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

72 5ag C-320/00, Lawrence, Saml. 2002 1-7325.

8 Sefx sag 171/88, Rinner-Kiihn, Saml. 1989 s. 2743, der handlede om en lovbestemmelse, der udelukkede
deltidsansatte fra sygelan.

" Se fx sag sag 43/75, Defrenne-I1, Saml. 1976 s. 45, sag C-33/89, Kowalska, Saml. 1-1990 s. 2591 og sag C-184/89,
Nimz, Saml. 1991 1-297.

’® Sag C-66/96, Saml. 1998 1-7327.

"® 5ag C-127/92, Saml. 1993 | s 5535.

" Sag C-400/93, Saml. 1995 1-1275.
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ogsa ved virksomhedsoverdragelse, hvor en overdraget arbejdstager ikke kan kraeve ligebehandling
med tidligere kolleger hos overdrageren.™

Deltidsdirektivet” dbner en vis mulighed for sammenligning af deltidsansatte og fuldtidsansatte
uden at forskelsbehandlingen har felles kilde. Efter dette direktiv forstas ved *en sammenlignelig
fuldtidsansat’ en fuldtidsansat i samme virksomhed, der har samme type ansattelseskontrakt eller
ansattelsesforhold, og som er involveret i samme eller tilsvarende arbejde/beskeftigelse, idet der
tages hensyn til andre forhold, der kan omfatte anciennitet, kvalifikationer/feerdigheder. Hvor der
ikke findes nogen sammenlignelig fuldtidsansat i samme virksomhed, skal sammenligningen ske
ved henvisning til den kollektive aftale, der finder anvendelse, eller - hvis en sadan ikke foreligger -
i overensstemmelse med national lovgivning, kollektive aftaler eller praksis.

Direktivet om tidsbegranset ansattelse®® indeholder en tilsvarende bestemmelse. Her kan der
saledes sammenlignes bredere ved henvisning til kollektive overenskomster, selv om den
pagaldende arbejdsgiver ikke er bundet af dem.

En vaesentlig del af det nuvaerende lgngab kan formentlig ikke tilskrives samme kilde, idet det fx
beror pa forskellige arbejdsgiveres lgnsbeslutninger eller er reguleret ved forskellige kollektive
overenskomster mellem forskellige overenskomstparter. Det geelder fx de fleste af Ianforskellene
mellem den offentlige og den private sektor. En narliggende opgave for LO og LO-forbund er at
bringe mere af lgngabet ind under feelles regulering, fx gennem bredt geeldende kollektive
overenskomster.

4 EU-retlig ramme og implementeringen heraf i Danmark

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

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

1. Hver medlemsstat gennemfgrer princippet om lige lgn til mand og kvinder for samme arbejde eller arbejde af
samme veerdi.

2. Ved lgn forstas i denne artikel den almindelige grund- eller minimumslgn og alle andre ydelser, som
arbejdstageren som faglge af arbejdsforholdet modtager fra arbejdsgiveren direkte eller indirekte i penge eller
naturalier.

Lige lgn uden forskelsbehandling baseret pa kan indebzrer:

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

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

Hvis Lissabon-Traktaten gennemfares, fortsetter art. 141 EF stort set uendret som art. 157 EUF.
Den ’gamle’ art. 119 handlede efter sin ordlyd kun om lige lgn for samme arbejde. Den
nugaldende art. 141 EF handler efter sin ordlyd om lige lgn for samme arbejde eller arbejde af
samme verdi. | ngesten alle de sager, EU-Domstolen har taget stilling til om fortolkning af EU-
retlige krav om ligelgn, har den stattet sig pa Traktaten (tidligere art. 119 EF, nu art. 141 EF) og
ikke pa ligelansdirektivet,® dvs. den har indtil Amsterdam-Traktatens ikrafttraeden den 1.5.1999
knyttet fortolkningen til en bestemmelse, der efter sin ordlyd kun handlede om samme arbejde. Den
gav dog begrebet samme arbejde sa bred en fortolkning, at det ikke gjorde nogen forskel, om der

78 Sag C-256/01, Allonby, Saml. 2004 1-873.

" 97/81/EF.

% 1999/70/EF.

8 Det gjorde den formentlig, fordi art. 119 EF/141 EF som en traktatbestemmelse er direkte forpligtende ogsa for
private arbejdsgivere, mens direktivbestemmelser ikke er direkte forpligtende for private arbejdsgivere. Hvis man kun
brugte direktivet, ville private arbejdsgivere, der betalte uligelgn, derfor kunne ligge i ly bag nationale regeringer, der
kun delvis havde implementeret direktivet.
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stod “samme arbejde’ eller "arbejde af samme veerdi’ i den bestemmelse, man fortolkede, se om
traktatbrudssagen mod Danmark om et tilsvarende terminologisk problem i eldre dansk ret
nedenfor. Da formuleringen af EF-Traktaten blev &ndret ved Amsterdam-Traktaten i 1999, og der
kom til at sta arbejde af samme veerdi’ i art. 141 EF tilsigtede man ingen andring af geldende ret,
men blot en kodifikation af det, der allerede gjaldt.

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

4.2 Det ’gamle’ ligelonsdirektiv fra 1975

| EU-regi er art. 141 EF (tidligere art. 119 EF) stadig den grundliggende regel, ligesom den har
veeret i alle arene fra 1958. Den blev for godt 30 ar siden suppleret med ligelgnsdirektivet fra
1975.% Det ’gamle’ ligelgnsdirektiv fra 1975 blev oprindelig implementeret i Danmark ved
ligelansloven af 1976.

Oprindelig foreskrev § 1 i den danske ligelgnslov, ligesom art.119 EF, men til forskel fra det
direktiv, ligelansloven implementerede, kun pligt til at yde lige lgn for samme arbejde og ikke
tillige, som foreskrevet i direktivet, for arbejde, der tillegges samme verdi. EU-Kommissionen
indbragte i 1983 Danmark for EU-Domstolen® med pastand om, at Danmark overtradte sine
forpligtelser til loyalt at gennemfgre EU-retten ved at have implementeret art. 1 i ligelgnsdirektivet
pa en mangelfuld made.

Danmark gjorde under sagen geldende, dels at Danmark havde taget forbehold om, at man ville
anvende denne formulering forud for vedtagelsen af ligelgnsdirektivet, dels at den danske
formulering reelt deekkede et lige sa bredt omrade som EU-direktivet om ligelgn. Man gjorde ogsa
geeldende, at lige lan for arbejde, der tillegges samme verdi, i Danmark var sikret pa
overenskomstomraderne, og henviste herved til Sigurd Wechselmanns nedenfor i afsnit 7 omtalte
udtalelse fra 1977%° og til en Feelleserklaring afgivet af LO, DA og FTF.% Erkleringen lyder:

Pa foranledning af EF-Kommissionens begrundede udtalelse af 25. oktober 1982 om Danmarks gennemfgrelse af
ligelgnsdirektivet skal undertegnede organisationer, DA, LO og FTF erklere falgende:

Hvor der i medfer af kollektive overenskomster, hvor undertegnede organisationer er part, skal ydes lige lgn for
samme arbejde, har det stedse veret og er det fortsat vor opfattelse, at kravet pa ligelgn ligeledes omfatter krav om
lige lgn for arbejde af samme veerdi, sdledes som anvendelsen af dette udtryk i EF’s ligelgnsdirektiv og i ILO’s
konvention nr. 100 skal forstas.

Der vil falgelig ikke kunne opsta strid mellem parterne i en sddan overenskomst, om 2 arbejdsfunktioner, der er
indbyrdes forskellige, men dog har samme veerdi, skal anses for at vaere samme arbejde. Om to arbejdsfunktioner
har samme vaerdi ma afgeres ud fra en af den almindelige lendannelse uafhaengig, direkte vurdering af de
pageeldende arbejdergruppers indsats i produktionen.

8 Se nzermere i den EU-retlige litteratur, fx Neergaard, Ulla og Ruth Nielsen: EU Ret, Kbhvn. 2005.

8 75/117/EQF.

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

8 Udtalelse af 8. december 1977 afgivet af forligsmand Sigurd Wechselmann til brug for overenskomstforhandlingerne
mellem FDB og LO for (det davaerende) Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark (KAD).

8 Utrykt erkleering af 16.12.1982 afgivet af DA, LO og FTF.
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EU-Domstolen fastslog vedrgrende Danmarks forbehold forud for vedtagelsen af ligelgnsdirektivet,
at sadanne ensidige erklaringer efter Domstolens faste praksis ikke kan paberabes ved
fortolkningen af feellesskabsbestemmelser.

Vedrgrende det materielle indhold af den danske lov fastslog EU-Domstolen, at den danske lov
ikke var tilstreekkelig klar og preecis. Hensynet til retssikkerheden og retsbeskyttelsen kraever en
utvetydig formulering, der satter de bergrte personer i stand til pa tilstreekkelig klar og tydelig made
at kende deres rettigheder og forpligtelser, og domstolene i stand til at sikre iagttagelsen heraf.
Danmark blev derfor dgmt for traktatbrud.

Den danske regering®’ og hovedorganisationerne pa arbejdsmarkedet argumenterede saledes
med, at ligelgnsprincippet var gennemfart i overenskomsterne, uanset at de typiske overenskomster
pa daveerende tidspunkt var tavse om ligelgnsspgrgsmalet. EU-Domstolen fandt, at den danske lov
var utilstreekkelig, selv, hvis man, som havdet af Danmark, accepterede, at ligelgnsprincippet var
gennemfart ogsa for arbejde af samme verdi pa overenskomstomraderne, idet danske kollektive
overenskomster ikke omfatter alle arbejdstagere, saledes at nogle arbejdstagere ikke var sikret lige
Ian for arbejde af samme veerdi, selv hvis forholdene var, som de skulle veere inden for rammerne af
de kollektive overenskomster. Danske kollektive overenskomster er ikke almengyldige, men
forpligter kun de arbejdsgivere, der, enten direkte selv har gjort sig til part i dem eller indirekte via
medlemskab i en arbejdsgiverorganisation, er part i dem.

Efter dommen blev den danske ligelgnslov endret i 1986. Man rettede formuleringen ind efter
det underliggende direktiv, saledes, at der siden 1986 har staet i ligelgnsloven, at kvinder og mand
skal have lige lgn *for samme arbejde eller for arbejde, der tilleegges samme veerdi.’

4.3 Praksis fra EU-Domstolen

Praksis fra EU-Domstolen om ligelgn omfatter dels traktatbrudssager, dels preejudicielle sager, hvor
en national domstol spgrger EU-Domstolen, hvordan en EU-regel, fx art. 141 EF om ligelan skal
fortolkes.

Alle nationale retter kan stile spgrgsmal til EU-Domstolen om, hvordan EU-regler skal fortolkes.
Det galder ogsd Arbejdsretten og de faglige voldgiftsretter. I Danfoss®®- og Royal Copenhagen®-
sagerne har danske faglige voldgiftsretter stillet spgrgsmal til EU-Domstolen om, hvordan EU-
regler om ligelgn skal fortolkes. EU-Domstolen har indtil nu afsagt en reekke preejudicielle domme
om ligelon efter art. 234 EF.%

De ligelgnssager, der har veret indbragt efter art. 234 EF, drejer sig primeert om art. 141 EF (ex
art. 119 EF) og kun i beskeden grad om ligelgnsdirektivet. Ligelgnssagerne handler i vaesentlig grad
om, hvilke kriterier en arbejdsgiver ma benytte til at gare forskel pa arbejdstagere, og dommene er
for de flestes vedkommende - til forskel fra den danske retspraksis, jf. nedenfor i afsnit 7- meget
principielt udformet.

4.4 Soft Law, aben koordinering og demokratisk eksperimentalisme

Udover de bindende regler er der vedtaget omfattende EU-retlig soft law i form af henstillinger,
resolutioner, handlingsprogrammer og lignende vedrgrende ligestilling. | forbindelse hermed er der

87 Det var i Schliiter-regeringernes tid.

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

89 Sag 400/93, Saml. 1-1995 s. 1275.

% Se nermere Andersen, Agnete, Ruth Nielsen og Kirsten Precht: Ligestillingslovene med kommentarer, 6. Udgave,
Bind I, Forskelsbehandlingsloven, den etniske ligebehandlingslov, ligestillingsloven, loven om ligebehandlingsnavnet,
handhavelse og generelle spargsmal, Kbhvn., 2008 og samme Ligestillingslovene med kommentarer, 5. udgave, Bind
Il - Ligebehandlingsloven, ligelgnsloven, barselloven og barselsudligningsloven, Kbhvn., 2006 (kommer i ny udgave i
2009).
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i de senere ar udviklet nye styreformer baseret pa blandinger af gammelkendte retskilder. | den
forbindelse taler man i litteraturen om demokratisk eksperimentalisme.** Hermed menes:

anew form of government in which power is decentralized to enable citizens and other actorsto utilize their local
knowledge to fit solutions to their individual circumstances, but in which regional and national coordinating bodies
require actors to share their knowledge with others facing similar problems. This information pooling... both
increases the efficiency of public administration by encouraging mutual learning among its parts and heightens its
accountability through participation of citizens in the decisions that affect them.

Lengabet mellem kvinder og meend er pa den politiske, juridiske og gkonomiske dagsorden i de
fleste europzeiske lande i disse ar. EU-Kommissionen udsendte i 2007 en Meddelelse om
Bekampelse af den kansbestemte lonforskel.®* Kommissionens ekspertnetvark vedrarende
ligestillingsdirektiverne skrev i 2007 en rapport om Legal Aspects of the Gender Pay Gap.*?
Rapporten indeholder afsnit om hvert af de 27 EU-lande og om E@S-landene Norge, Lichtenstein
og Island med henblik pa at fremdrage gode eksempler (best practice), som andre kan lade sig
inspirere af. ETUC vedtog den 25. juni 2008 en resolution “Reducing the gender pay gap”,** hvor
det bl.a. siges, at * ETUC and affiliates will develop guidelines on collective bargaining and equal
pay, including how to promote gender neutral job evaluation schemes’. Europa-Parlamentet vedtog
den 18.11.2008 en initiativbetzenkning om ligelan.*® I henstilling 5 i denne siges det bl.a., at der er
behov for yderligere undersggelser af kollektive overenskomster samt geeldende Ignskalaer og
jobklassifikationsordninger, navnlig vedrgrende behandlingen af deltidsansatte og ansatte med
andre atypiske arbejdsordninger eller ekstra lgnudbetalinger/bonusser, herunder ogsa betaling i
naturalier (som antages oftere at blive givet til mend end til kvinder). Disse undersggelser bar ikke
kun vedrgre de primare arbejdsvilkar, men ogsa de sekundzre arbejdsvilkar og erhvervsrelaterede
socialsikringsordninger (ordninger vedrgrende ferie og pension, firmabil, barnepasning, flextid
0SV.).

4.5 Proces- og sanktionsspergsmal

Som hovedregel kan medlemsstaterne selv valge, hvilke sanktions- og procesregler, de vil benytte
ved gennemfarelse af EU-regler. EU-Domstolen kraever dog tre generelle principper respekteret ved
medlemslandenes valg af sanktions- og processystem i forbindelse med EU-sikrede rettigheder. De
benyttede sanktioner og procesordninger skal:

1. vere ligeveerdige med dem, der benyttes i national ret for retsbrud af tilsvarende art og
grovhed (dette kaldes undertiden ikke-diskriminationsprincippet, pa engelsk ogsa the
principle of comparability)

veaere effektive og afskraekkende (effektivitetsprincippet)

3. sta i rimeligt forhold til overtraedelsen (proportionalitetsprincippet).

n

% Se Dorf, Michael and Charles Sabel: The Constitution 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/eurogov/pdf/egp-
connex-C-07-02.pdf.

%2 KOM(2007) 424, pé engelsk: Tackling the pay gap between women and men.

% http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=641&langld=en&moreDocuments=yes. Nzarvaerende forfatter er det danske
medlem af det pagaeldende ekspertnetvark.

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

% A6-0389/2008.
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Derudover kan der ved direktiv vaere fastsat neermere regler. Det er der i det omarbejdede direktivs
afsnit 111 om horisontale bestemmelser. Den vigtigste af disse bestemmelser i forhold til dansk ret er
art. 20 om oprettelse af et serligt, uafhaengigt ligestillingsorgan, som for tiden (oktober 2008) ikke
er korrekt implementeret i dansk ret, se nedenfor i afsnit 4.7.2. Art. 25 i det omarbejdede direktiv
bestemmer:

Medlemsstaterne fastsatter de sanktioner, der skal anvendes ved overtraedelse af de nationale bestemmelser, der er
vedtaget i henhold til dette direktiv, og treeffer de ngdvendige foranstaltninger for at sikre, at sanktionerne bliver
anvendt. Sanktionerne, der kan omfatte udbetaling af erstatning til ofret, skal veere effektive, std i rimeligt forhold til
overtraedelsen og have afskreekkende virkning.

| Feryn-sagen® fastslog EU-Domstolen, at art. 15 det etniske ligebehandlingsdirektiv, der svarer
til art. 25 i det omarbejdede direktiv, kraever - ogsa nar der ikke kan identificeres en klager - at de
sanktioner, der skal anvendes i tilfeelde af overtraeedelse af nationale bestemmelser, som er vedtaget
til gennemfarelse af det etniske ligebehandlingsdirektiv, skal veere effektive, sta i rimeligt forhold
til overtraedelsen og have en afskraekkende virkning. Der skal altsa efter EU-reglerne ogsa veere
ligeveerdige, effektive og proportionale sanktioner i tilfeelde, hvor der forekommer uligelen i strid
med EU-reglerne, uden at der er individuelle, identificerbare ofre. Dansk ret lever formentlig ikke
op til dette krav.

Art. 19 i det omarbejdede direktiv kreever, at medlemsstaterne treeffer de ngdvendige
foranstaltninger for at sikre, at nar personer, der betragter sig som kranket, fordi
ligebehandlingsprincippet ikke er anvendt over for dem, over for en domstol eller en anden
kompetent myndighed paviser faktiske omstendigheder, som giver anledning til at formode, at der
har veeret tale om direkte eller indirekte forskelsbehandling, pahviler det indklagede at bevise, at
ligebehandlingsprincippet ikke er blevet kraenket.

Generelt handler bevisbyrderegler om, hvem der beerer risikoen i tilfeelde af bevistvivl. Hvis det
er uklart, hvordan faktum er, kommer tvivlen den til skade, der har bevisbyrden. Nar der er flere
komponenter, der skal veere til stede, for at der foreligger noget ulovligt, kan man veelge at fordele
bevisbyrden. Det har man gjort i ligelgnssager.

| den danske Danfoss-sag®’ fastslog EU-Domstolen, at ligelansdirektivet skal fortolkes saledes,
at safremt en virksomhed anvender et helt uigennemskueligt lgnfastsattelsessystem, har
arbejdsgiveren bevisbyrden for, at den ferte lgnpolitik ikke er udtryk for en forskelsbehandling, nar
en kvindelig arbejdstager pa grundlag af et forholdsvis omfattende personmateriale godtger, at
gennemsnitslgnnen for kvindelige arbejdstagere er lavere end for mandlige. Danfoss-dommen er en
udvikling og tydeliggerelse af EU-Domstolens praksis om effektivitetsprincippet. Det siges i
dommen om ligelgnsdirektivet:®

Det effektivitetshensyn, der ligger til grund for direktivet, ma fare til at fortolke det saledes, at der skal gennemfares
endringer i de nationale bevisbyrderegler i de serlige situationer, hvor sadanne @ndringer er ngdvendige for en
effektiv gennemfarelse af ligebehandlingsprincippet.

Danfoss-dommen har haft stor betydning for retsudviklingen bade i Danmark og pa EU-niveau.
Farste gang det lykkedes arbejdstagersiden i en retssag i Danmark at opna ligelgn vedrarende
personlige tilleeg pa en minimallgnsoverenskomst var Danfoss-11-kendelsen, der blev afsagt i 1991
efter ovennavnte EU-dom. Pa EU-plan ivaerksatte Kommissionen i forleengelse af Danfoss-

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

97 Sag 109/88, Saml. 1989 s 3199. Se om de faglige voldgiftskendelser i Danfoss-| og Danfoss-11-sagerne i afsnit 7.
% Sag 109/88, Saml. 1989 s 3199, pramis 13 og 14.
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dommen et arbejde for at fa vedtaget et direktiv om bevisbyrden i ligestillingssager. Direktivet om
delt bevisbyrde i ligestillingssager fra 1997%° foreskrev en deling af bevisbyrden i ligestillingssager,
saledes at det pahviler arbejdsgiveren at bevise, at ligebehandlingsprincippet ikke er blevet kranket,
nar personer, der betragter sig som kreenkede, fordi ligebehandlingsprincippet ikke er anvendt over
for dem, over for en domstol eller en anden kompetent myndighed paviser faktiske
omstendigheder, som giver anledning til at formode, at der har veeret tale om direkte eller indirekte
forskelsbehandling. Det bgr bemeerkes, at det arbejdsgiveren skal bevise ikke er, at lgnforskellen
skyldes noget andet end kan, men at ligebehandlingsprincippet ikke er blevet kreenket, hvilket hvis
der er noget, der tyder pa indirekte forskelsbehandling (kensskav effekt af andre kriterier end ken),
beror pa den foran i afsnit 3.2. gennemgaede mal-middel afvejning. Direktivet gjaldt situationer,
som er omhandlet i art.141 EF samt ligelens- og ligebehandlingsdirektiverne og, for sa vidt der er
tale om forskelshehandling pa grundlag af ken, graviditetsdirektivet. Bevisbyrdereglen er nu
indarbejdet i det omarbejdede direktiv fra 2006.'

4.6 Det omarbejdede direktiv fra 2006

Der skete med implementeringsfrist den 15.8.2008 en omarbejdning af direktiverne om lgn- og
ligebehandling ved direktiv 2006/54. Dette direktiv samlede, forenklede og omarbejdede 7 aldre
direktiver om ligelgn, ligebehandling, erhvervstilknyttet social sikring (men ikke offentligt
finansieret social sikring) og bevisbyrde™ til ét nyt. Det omarbejdede kansligestillingsdirektiv fra
2006 indeholder tre kapitler med szrlige regler om henholdsvis ligelan, erhvervstilknyttet social
sikring og ligebehandling samt en reekke horisontale bestemmelser, der er felles for ligelgn,
ligebehandling og erhvervstilknyttet social sikring. Afsnit Il, kap. | om ligelgn i det omarbejdede
direktiv bestar af en enkelte artikel, der lyder:

Artikel 4. Forbud mod forskel sbehandling

For samme arbejde eller for arbejde, som tillegges samme verdi, afskaffes enhver direkte eller indirekte
forskelsbehandling med hensyn til ken for sa vidt angar alle lgnelementer og lgnvilkar. Iser nér et fagligt
klassifikationssystem anvendes for lgnfastsattelsen, bygges dette system pa samme kriterier for mandlige og
kvindelige arbejdstagere og indrettes saledes, at det udelukker forskelsbehandling med hensyn til kan.

De falles bestemmelser, der bade galder ligelen og andre aspekter af kansligestilling i arbejdslivet,
omfatter foruden definitioner af forskelsbehandling (direkte og indirekte forskelsbehandling,
chikane, seksuel chikane og instruktion, se herom foran) navnlig regler om bevisbyrde og
handhavelse (sanktioner og overvagningsorganer).

4.7 Ligelonsloven

Danmark, der tradte ind i EF/EU pr. 1.1.1973, vedtog i 1976 en ligelgnslov til gennemfgrelse af det
farste ligelgnsdirektiv fra 1975.1% Loven er siden @ndret flere gange, senest i 2008 med
ikrafttreeden den 15. august 2008 for at implementere det omarbejdede EU-direktiv om
kensligestilling pa arbejdsmarkedet.*®

% 97/80/EF.

199 2006/54/EF art. 19.

101 75/117/EF om ligelgn, 76/207/E@F som andret ved 2002/73/EF om ligebehandling, 86/378/E@F som &ndret ved
96/97/EF om ligestilling i erhvervstilknyttede sociale sikringsordninger, 97/80/EF som &ndret ved 98/52/EF (der
udstrakte direktivet til ogsa at geelde for England) om bevisbyrde i kansligestillingssager.

102.75/117/EQF.

193 Den nugaldende ligelgnslov er lovbekendtgarelse nr. 899 af 5.9.2008.

104 2006/54/EF.
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Oprindelig gav loven kun ret til lige lan for samme arbejde, se foran om traktatbrudssagen
herom. | den siden 1986 geldende formulering giver ligelgnsloven ret til lige lan for samme arbejde
eller for arbejde, der tilleegges samme veerdi.

Efter ligelanslovens 8 1, stk. 3 skal bedemmelsen af arbejdets veerdi ske ud fra en
helhedsvurdering af relevante kvalifikationer og andre relevante faktorer. Denne regel stemmer med
EU-Domstolens fortolkning af begrebet arbejde af samme vzrdi. ® I dansk fagretlig praksis
bedemmes arbejdets vaerdi ogsa ud fra en helhedsvurdering af relevante kvalifikationer og andre
relevante faktorer, se nedenfor i afsnit 7.

4.7.1 Lenoplysninger. Konsopdelte lanstatistikker

Ved en &ndring af ligelgnsloven i sommeren 2001 fik arbejdstagere i 8 2 a ret til at videregive
Ignoplysninger om egne lgnforhold, og i § 5 a, der oprindelig skulle veere tradt i kraft i 2002, blev
arbejdsgivere forpligtet til at udarbejde kensopdelt Ignstatistik. Efter regeringsskiftet i slutningen af
2001 blev tidspunktet for ikrafttreeden af pligten til at udarbejde kensopdelt lgnstatistik i § 5 a udsat
pa ubestemt tid. Den oprindelige (socialdemokratiske) version af ligelenslovens § 5 a naede aldrig
at treede i kraft. 12006 fik § 5 a en ny udformning, som palagde starre arbejdsgivere pligt til at
udarbejde en kgnsopdelt Ignstatistik eller en redegarelse for ligelgn.

En arbejdsgiver med mindst 35 ansatte har pligt til hvert ar at udarbejde en kensopdelt
Ignstatistik for grupper med mindst 10 personer af hvert kan opgjort efter den 6-cifrede DISCO-
kode™® til brug for hering og information af de ansatte om lgnforskelle mellem mand og kvinder pa
virksomheden. Dette geelder dog ikke virksomheder i brancherne landbrug, gartneri, skovbrug og
fiskeri. Hvis den kansopdelte lgnstatistik af hensyn til virksomhedens legitime interesser er
modtaget som fortrolig, ma oplysningerne ikke videregives. Kravet om mindst 35 ansatte er
samtidig afgarende for, at reglerne om information og hgring af lenmodtagere finder anvendelse, og
for, at det daglige samarbejde mellem ledelse og medarbejdere efter samarbejdsaftalen mellem DA
og LO skal forankres i et samarbejdsudvalg.

Den kansopdelte Ignstatistik skal opgeres for medarbejdergrupper med en detaljeringsgrad
svarende til den 6-cifrede DISCO-kode. Som eksempel pa en anden made at lave en mere detaljeret
opgerelse af medarbejdergrupper end efter DISCO-koden kan navnes de kgnsopdelte
Ignoplysninger om statsansatte. | forlengelse af indsettelsen af 8 5 a i ligelgnsloven har
Personalestyrelsen udviklet en ny statistik i ISOLA kaldet Ligelgnsrapport. Med denne rapport
kan ministerier og styrelser fa en mere deltaljeret belysning af kans-lgnrelationerne, end der kraeves
i ligelensloven. Ligelgnsrapporten viser kvinders Ign i forhold til mands opdelt pa
stillingsbetegnelser, hvor gennemsnitslgnnen for maend er sat til indeks 100.

De virksomheder, der skal udarbejde kensopdelt Ignstatistik, kan bruge de samme oplysninger,
som de benytter, nar de indberetter Ignoplysninger til Danmarks Statistik. Virksomheder, der
indberetter til den arlige lgnstatistik hos Danmarks Statistik, kan uden beregning rekvirere en
kgnsopdelt lgnstatistik fra Danmarks Statistik. Ligelgnslovens § 5 a indebarer metodefrihed for
arbejdsgiveren, saledes at de omfattede virksomheder har mulighed for selv at fastleegge
udformningen af den kansopdelte lgnstatistik, nar det blot sikres, at statistikken har et tilstraekkeligt
detaljeringsniveau. Statistikken kan fx udformes med absolutte tal, i procent eller indekseret.
Virksomheden skal ved udarbejdelsen redegere for statistikkens udformning og for det anvendte

105 5 fx Wiener Gebietskrankenkasse-sagen, sag C-309/97, Saml. 1999 |-2865.

196 B SCO-koden beskriver lanmodtagernes arbejdsfunktioner pd et detaljeret niveau. DISCO-koden har veeret anvendt
til national lgnstatistik siden 1993 og udger Ignstatistikkens fagklassifikation, der er den danske udgave af International
Labour Office og EU's officielle nomenklatur for arbejdsfunktioner ISCO-88 (International Standard Classification of
Occupations).

197 Statens InformationsSystem Om Lgn- og Ansttelsesvilkar.
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Ignbegreb. Der ma kun anvendes ét lgnbegreb pa den enkelte virksomhed, nar der skal udarbejdes
kensopdelt Ignstatistik. Statistikken skal opbygges efter ensartede principper pa virksomheden for at
sikre sammenlignelighed.

Arbejdsgiverens forpligtelse til at udarbejde en kensopdelt lgnstatistik efter foranstaende regel
bortfalder, hvis arbejdsgiveren indgar aftale med de ansatte pa virksomheden om i stedet at
udarbejde en redegerelse. Redeggrelsen skal bade indeholde en beskrivelse af vilkar, der har
betydning for aflgnning af meend og kvinder pa virksomheden, og konkrete handlingsorienterede
initiativer, der kan have et forlgh pa op til 3 ars varighed, og den nermere opfalgning herpa i
redegarelsens periode. Redeggrelsen skal omfatte alle virksomhedens medarbejdere og behandles i
overensstemmelse med reglerne i 8 4 i lov om information og hgring af lanmodtagere eller i
reglerne i en kollektiv overenskomst, som traeder i stedet for lov om information og hgring af
Iganmodtagere, det vil i Danmark primart sige samarbejdsaftaler, fx Samarbejdsaftalen mellem LO
og DA. Redeggrelsen skal senest veaere udarbejdet inden udgangen af det kalenderar, hvor pligten til
at udarbejde kansopdelt lgnstatistik bestod.

Ifalge bemarkningerne til forslaget til ligelgnslovens & 5 a kan virksomhederne ogsa velge at
indga en kollektiv overenskomst eller aftale, som lever op til ligelanslovens krav om udarbejdelse
af enten en kgnsopdelt Ignstatistik eller en redegarelse. De forste kansopdelte lgnstatistikker efter
ligelenslovens § 5a foreligger i efteraret 2008, sa der er endnu kun meget beskedne erfaringer for,
hvad de kan bruges til i praksis.

Ligelgnslovens § 5 a ser farst og fremmest kansopdelt lgnstatistik som et ledelses- og
samarbejdsveerktgj vedrarende lan og ikke i et kontrol- og handhavelsesperspektiv i forhold til de
geeldende regler i ligelenslovens § 1 og de underliggende EU-regler om pligt til at betale ligelan. |
forslaget til den nugeaeldende udformning af ligelanslovens 8 5 a siges det, at:

Baggrunden for lovforslaget er, at forbuddet mod forskelsbehandling ikke har vist sig tilstraekkeligt til at fjerne
lenforskellene mellem mand og kvinder. Det er regeringens opfattelse, at det vil vaere mindst lige sa vigtigt som et
forbud at fa etableret et konstruktivt samarbejde pa virksomhederne mellem arbejdsgivere og deres mandlige og
kvindelige medarbejdere.

Der har tidligere veeret gjort forsgg pa at lovgive om kegnsopdelt Ignstatistik, men denne statistik var serligt rettet
mod at skaffe et statistisk grundlag til forberedelse af ligelonssager mod arbejdsgiverne og lagde dermed op til
konflikt pa virksomhederne. Regeringen vil med dette forslag leegge veegt pa, at reduktion af lgnforskelle mellem
mand og kvinder i hgjere grad nas ved, at virksomhederne og medarbejderne samarbejder om arbejdet med at
fremme ligelgn. Det er her vigtigt at holde sig for gje, at den kensopdelte statistik ikke i sig selv kan bruges som et
bevis p4, at der er reelle lgnforskelle. Statistikken kan kun anvendes som en indikation pa, at der er en lgnforskel,
som s& ma indga i ligelgnsarbejdet pa virksomheden.

Regeringen foreslar, at kun virksomheder af en vis stgrrelse, der allerede er fortrolige med samarbejdsproceduren i
en raekke samarbejdsaftaler eller i loven om information og haring af lgnmodtagere, skal péaleegges at arbejde mere
systematisk med at reducere lgnforskelle.

Det er saledes naturligt at forankre behandlingen af den kensopdelte Ignstatistik i de samarbejdsorganer/-udvalg,
som virksomheder med mindst 35 ansatte allerede er forpligtet at oprette. Mange af disse virksomheder vil i gvrigt
allerede vaere omfattet af kollektive overenskomster, der forpligter dem til at arbejde aktivt med at fremme
ligebehandling og ligestilling pa arbejdspladsen. Dette geelder fx LO og DA’ tilleegsaftale om ligebehandling, se
tilleegsaftale til samarbejdsaftalen mellem DA og LO af 9. juni 1986, senest &ndret ved aftale af 17. december 2003.
Forelgbige tal fra Danmarks Statistik viser, at 800.000 lenmodtagere vil vaere omfattet af lovforslaget. De fordeler
sig med 500.000 offentligt ansatte og 300.000 privatansatte. Det svarer til 692 offentlige virksomheder og 1211
private virksomheder.

Man vil ikke umiddelbart kunne se ud af de Ignstatistikker, der skal produceres, om der er eller ikke
er sket overtraedelse af pligten i ligelgnslovens 8 1 til at yde kvinder og mend lige len for samme
arbejde eller arbejde af samme veerdi. To personer, der har arbejde med samme DISCO-koder, har
ikke ngdvendigvis arbejde af samme veerdi, og to personer med arbejde af samme veerdi kan godt
have forskellige DISCO-koder. Desuden vil det meste lgnstatistik formentlig kun komme til at
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omfatte nogle lgnelementer og ikke samtlige Ianelementer. Det geelder fx de ligelgnsstatistikker, der
udarbejdes af Danmarks Statistik. Arbejdsgiveren har som navnt metodefrihed og dermed
principielt valgfrihed med hensyn til, hvilket lgnbegreb, der gnskes anvendt ved udformningen af
Ignstatistik. Navnlig falgende Ignelementer vil formentlig ofte blive helt eller delvis udeladt:
overtidstilleeg, holddriftstilleeg og forskellige former for smudstilleeg, ferie- og
seggnehelligdagsbetalinger, lgn og andre betalinger i forbindelse med andet fraveer, herunder
betalinger for sygedage, feriefridage, omsorgsdage osv., personalegoder (fx fri bil og fri kost og
logi) og bidrag til pensionsordninger, herunder ATP og den szrlige pensionsopsparing.

| forhold til at bruge lgnstatistik som kontrolveerktgj og bevismiddel i en offensiv
retssagsstrategi, vil der derfor veere behov for andre statistikker, der mere direkte belyser, om
ligelenslovens § 1 og de underliggende EU-regler er overholdt eller overtradt. Der kan evt. indgas
kollektive overenskomster om udarbejdelse af sadanne statistikker eller arbejdes for loveendringer.

4.7.2 Intet uafhgengigt overvagningsorgan

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

Ligebehandlingsorganer

1. Medlemsstaterne udpeger et eller flere organer til fremme, evaluering og overvagning af, samt til stgtte for
ligebehandling af kvinder og mand uden forskelshehandling péa grund af ken.

Sadanne organer kan indgd som en del af institutioner, der pa nationalt plan har til opgave at forsvare
menneskerettighederne eller beskytte enkeltpersoners rettigheder.

2. Medlemsstaterne sikrer, at disse organer ogsa har kompetence til:

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

b) at foretage uafheengige undersogelser af forskelsbehandling

C) at offentliggore rapporter og fremscette henstillinger om spgrgsmal vedrgrende forskelsbehandling

d) pa passende niveau at udveksle tilgengelige oplysninger med tilsvarende europziske organer sdsom et fremtidigt
europaisk institut for ligestilling mellem mand og kvinder.

| Danmark er der ikke etableret noget af regeringen uafhangigt overvagningsorgan. Der er derimod
forskellige muligheder for tvistlgsning, navnlig de almindelige domstole, fagretlig behandling og
frem til udgangen af 2008 Ligestillingsnavnet, der fra 1. januar 2009 er aflgst af et nyt tvaergaende
Ligebehandlingsnaevn. 1%

Bestemmelsen i art. 20 i det omarbejdede direktiv svarer til art. 8a i ligebehandlingsdirektivet.
LO udtalte i hgringssvaret vedrgrende implementering af denne, at der ikke er etableret de
ngdvendige organer til at varetage overvagning mv. og opfordrede til, at der snarest oprettes et bredt
sammensat og uafhangigt organ til at lgfte opgaven.

Det er en narliggende mulighed, at LO holder fast i dette krav, evt. ved at sende en klage til EU-
Kommissionen, der tidligere har pétalt dette forhold over for Danmark i en dbningsskrivelse.™® Et
sadant organ kunne vedrgrende ligelgn fx bidrage med analyser af kansopdelte lgnstatistikker. |
forbindelse med behandlingen af forslaget til loven om det nye tvaergaende Ligebehandlingsnaevn
blev spargsmalet pa ny rejst i Folketinget og der blev i den forbindelse indhentet en redegarelse fra

109

198 |_ov nr. 387 af 27. maj 2008. Se om loven Andersen, Agnete, Ruth Nielsen og Kirsten Precht: Ligestillingslovene
med kommentarer, 6. Udgave, Bind | - Forskelsbehandlingsloven, den etniske ligebehandlings ov, ligestillingsloven,
loven om ligebehandlingsnavnet, handhavelse og generelle spargsmal, Kbhvn., 2008.

199207/76/EF som @®ndret ved 2002/73/EF.

10 5e Beskeeftigelsesministeriets notat til Folketingets Europaudvalg om besvarelse af dbningsskrivelsen p&
http://www.eu-oplysningen.dk/upload/application/pdf/760799a5/06401.pdf. En dbningsskrivelse er farste led i den
administrative fase af en evt. traktatbrudssag.
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Institut for Menneskerettigheder (IMR) om dets kompetence og arbejde for kansligestilling. |
redeggrelsen af 23.3.2008 siges det bl.a. (min kursivering):***

IMR er efter dansk lovgivning tillagt mandat til at udfgre opgaver som National Menneskerettighedsinstitution med
det formal at beskytte og fremme menneskerettigheder i Danmark.... Derimod er IMR ikke tillagt mandat, til efter
dansk lovgivning, at udfore konsligestillingsfremmende opgaver efter Ligebehandlingsdirektivet og Direktivet om
ligebehandling af meend og kvinder i forbindelse med vare og tjenesteydelser.

5. Anbefaling

Det er IMRs opfattelse, at indsatsen for fremme af ligebehandling af kvinder og meend i Danmark, vil kunne styrkes
ved, at instituttet formelt udpeges som specialiseret ligebehandlingsorgan for konsligestilling og tildeles ressourcer
til udmontning af opgaven....

Ved loven om etablering af Dansk Center for Internationale Studier og Menneskerettigheder.™
etableredes med det formal at styrke forsknings-, udrednings- og informationsvirksomheden i
Danmark om bl.a. menneskerettigheder i ind- og udland et Dansk Center for Internationale Studier
og Menneskerettigheder. I centeret indgar som selvsteendige 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 menneskerettigheder,
samt de i grundloven indeholdte frihedsrettigheder. Instituttet skal fremme arbejdet med forskning i
og oplysning om menneskerettighederne i fredstid og under vaebnede konflikter, bl.a. ved (min

kursivering) at fremme ligebehandling af alle uden forskelsbehandling pa grund af race eller etnisk oprindelse,
herunder ved at... indlede uafhengige undersogelser af forskelsbehandling og offentliggore rapporter og fremscette
henstillinger om sporgsmal vedrorende forskelsbehandling.

En made at opfylde art. 20 i direktiv 2006/54 pa er - som foreslaet af Institut for
Menneskerettigheder - at gare instituttet til specialiseret ligebehandlingsorgan vedrgrende kan,
ligesom det allerede er det vedragrende etnisk oprindelse, og tildele det ressourcer til at udfare
opgaverne, herunder pa ligelensomradet, hvor instituttet kunne have til opgave systematisk at
overvage lgngabet, fx ved foretage undersggelser i stil med det svenske ligestillingsombuds
milliongranskning, se nedenfor.**®

En anden mulighed er oprettelse af et selvstendigt ligestillingsorgan i lighed med Norge og
Sverige.

4.8 Aftaleimplementering af ligelonsreglerne i det omarbejdede direktiv

Ligelgnsloven er subsidiger i forhold til kollektive overenskomster, der indeholder en til loven
svarende pligt til lige lan. Der star saledes i ligelenslovens § 1, stk. 4:

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

Det siges i bemarkningerne til &ndringen af ligelansloven i 2008, at det siden Danmarks indtraeder
i EF/EU (pr. 1.1.1973) har veret et almindeligt princip for implementering af direktiver, der angar
arbejdsmarkedet, at udgangspunktet er minimumsimplementering, og at arbejdsmarkedets parter i
videst muligt omfang far mulighed for selv at gennemfare direktiver ved kollektiv overenskomst.
Dette princip praktiseres ifalge bemarkningerne ogsa pa ligelansomradet i den forstand, at loven
viger for evt. kollektive overenskomster, der mindst sikrer lige lgn i samme omfang som loven.

M http://www.fol ketinget.dk/samling/20072/L ovf orslag/L 41/spm/9/svar/endel igt/20080327/539054.HTM.
12 ov nr. 411 af 6.6.2002.

113 5e JamOs miljongranskning, etapp 1 — Granskningsrapport, Stockholm, november 2007,
http://www.jamombud.se/docs/miljongranskningenrapport.pdf.

Udredningen er udarbejdet for LO, Landsorganisationen i Danmark E



33

Det forhold, at ligelansreglerne kun geelder i situationer, hvor uligelgn kan tilskrives en og
samme Kilde ger, at det i vidt omfang er overladt til overenskomstparterne selv at bestemme, hvor
stor en del af lgngabet, der skal vaere retligt reguleret, idet de for tiden (oktober 2008) uregulerede
dele kunne bringes ind under samme kollektive overenskomst, fx i forbindelse med
aftaleimplementering af det aktuelle ligelgnsdirektiv (2006/54/EF). Det er en nerliggende mulighed
at begynde at bruge aftalefrineden til at fastleegge det naermere indhold af pligten til ligelgn.
Kravene i det omarbejde kensligestillingsdirektiv er mindstekrav. Ifglge direktivet' kan
Medlemsstaterne vedtage eller opretholde bestemmelser, som er gunstigere for beskyttelsen af
ligelgnsprincippet end bestemmelserne i direktivet.

Hvis man falger Arbejdsrettens*> made at fortolke overenskomster p&, findes der i dag kun i
beskedent omfang kollektive overenskomster, der traeder i stedet for ligelansloven, se nedenfor i
afsnit 6. Hvis LO eller LO-forbund foranlediger bestemmelser indsat i de kollektive
overenskomster, der sikrer lige lgn i mindst samme grad som ligelgnsloven, vil de kollektive
overenskomster geelde i stedet for loven og forud for denne, bl.a. med den retsvirkning at sager om
fortolkning af ligelgnskravet i den kollektive overenskomst kan kraeves behandlet fagretligt, uanset
om arbejdsgiveren er enig eller uenig heri.

En nerliggende mulighed er at sikre adgang til fagretlig behandling ved som minimum at
dublere hovedreglen i ligelgnslovens 8 1, stk. 1-3 i de kollektive overenskomster. Ligelgnslovens §
1, stk. 1-3 lyder:

Der ma ikke pa grund af ken finde lanmaessig forskelsbehandling sted i strid med denne lov. Dette geelder bade
direkte forskelsbehandling og indirekte forskelsbehandling.

Stk. 2. Enhver arbejdsgiver skal yde kvinder og meend lige lgn, for sa vidt angér alle lgnelementer og lgnvilkar, for
samme arbejde eller for arbejde, der tillegges samme veerdi. Isar nar et fagligt klassifikationssystem anvendes for
lenfastseettelsen, bygges dette system pa samme kriterier for mandlige og kvindelige lanmodtagere og indrettes
sdledes, at det udelukker forskelshehandling med hensyn til kan.

Stk. 3. Bedgmmelsen af arbejdets veerdi skal ske ud fra en helhedsvurdering af relevante kvalifikationer og andre
relevante faktorer.

En implementeringsaftale vedrgrende ligelgnsreglerne i direktiv 2006/54 kunne ud over
hovedreglen i ligelanslovens § 1, stk. 1-3 ogsa omfatte pligt til at overvage lgnningerne og
udarbejde handlingsplaner, se nedenfor om de svenske regler om lgnkortleegning og
handlingsplaner for ligelen samt mainstreamingpligt for private arbejdsgivere pa linje med
offentlige arbejdsgiveres pligt efter ligelgnslovens 8 1b, se herom foran i afsnit 3. Desuden bgr
definitionerne af de grundlaeeggende begreber (forskelsbehandling (direkte og indirekte
forskelsbehandling, chikane, seksuel chikane og instruktion) lenbegreber, mv.) medtages.

Det er ogsa narliggende at aftale procedureregler og i forbindelse hermed inddrage nogle af de
horisontale bestemmelser i direktiv 2006/54 om bevisbyrde og sanktioner. Det vil fx veere nyttigt at
skabe sikker hjemmel til at bruge en godtgarelsessanktion i det fagretlige system. Efter geeldende
ret er et klart eksempel pa overtreedelse af ligelgnsreglen i art. 141 EF den situation, hvor der pa en
arbejdsplads sker lokale lgnforhandlinger hvert halve eller hele ar, og en kvinde pa barselsorlov
bliver sprunget over, sa hun ingen lgnforhandling far. Man kan ikke vide, hvor stort et belgb hun
derved gar glip af, men hun har veeret udsat for en kreenkelse af IigelﬂnsPrincippet ved at blive snydt
for lgnforhandling. Hvis s&danne sager indbringes enten for domstolene™® eller for
Ligebehandlingsnavnet,"*" vil hun i dag blive tilkendt godtgarelse, far 15.8.2008 efter

" seart. 27.

15 56 A 2005.226. Retsformandsafgarelse og nedenfor i afsnit 7.
116 5e U 2003.2276V.

17 Se fra det tidligere Ligestillingsnavn sag 22/2003 og 35/2005.
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ligebehandlingsloven, men efter implementeringen af direktiv 2006/54 i ligelgnsloven pr. 15.8.2008
ma det fremover ventes at ske med hjemmel i ligelgnslovens § 2, stk. 2. Hvis sddanne sager
indbringes for faglig voldgift, er der ikke i dag klar hjemmel til at tilkende godtgerelse. Til
sammenligning kan navnes @stre Landsrets dom af 17.4.09 om aldersdiskrimination.™® Her blev
SAS, der havde undladt at indbetale pensionshidrag for kabinepersonale over 60 ar, hvilket strider
mod forbuddet mod aldersdiskrimination i forskelsbehandlingsloven, demt til at betale godtgarelse.
SAS var allerede i august 2008 ved faglig voldgift blevet demt til efterbetaling af det, der var betalt
for lidt i lan pga. den manglende indbetaling af pensionsbidrag. En lgsning, hvor der skal fgres
proces bade i det fagretlige system og ved de almindelige domstole i samme sag for at fa alle
sanktioner aktiveret, er procesgkonomisk mindre hensigtsmassig bade for parterne og for
samfundet.

Klar hjemmel til at tilkende godtgarelse ved faglig voldgift kunne tilvejebringes i forbindelse
med aftaleimplementering af direktiv 2006/54. Se om den faglige voldgiftskendelse vedrgrende
Nysted bogtrykkeri nedenfor i afsnit 7.

5 Norge og Sverige

5.1 Norge
8 5 i den norske ligestillingslov bestemmer:

§ 5. (Lik lgnn for arbeid av lik verdi)

Kvinner og menn i samme virksomhet skal ha lik lgnn for samme arbeid eller arbeid av lik verdi. Lgnnen skal
fastsettes pa samme mate for kvinner og menn uten hensyn til kjgnn.

Retten til lik lgnn for samme arbeid eller arbeid av lik verdi gjelder uavhengig av om arbeidene tilhgrer ulike fag
eller om lgnnen reguleres i ulike tariffavtaler.

Om arbeidene er av lik verdi avgjares etter en helhetsvurdering der det legges vekt pa den kompetanse som er
ngdvendig for & utfare arbeidet og andre relevante faktorer, som for eksempel anstrengelse, ansvar og
arbeidsforhold.

Med Ignn menes det alminnelige arbeidsvederlag samt alle andre tillegg eller fordeler eller andre goder som ytes av
arbeidsgiveren.

Hovedaftalen 2006 — 2009 mellem norsk LO og NHO™® indeholder som en tillegsaftale en
Rammeavtale om likestilling i arbeidslivet, der ogsa omfatter Ign. Lanbestemmelserne i aftalen er
ret vage. Tvister om forstaelse af rammeaftalen og lokale likestillingsaftaler behandles efter
Hovedavtalens § 2, hvilket indebarer, at de kan indbringes for Arbejdsretten. Rammeaftalen
henviser til ILO-konvention nr. 100 om ligelgn og til den norske likestillingslov, men ikke til
EU/E@S-reglerne.

I Norge blev Ligelgnskommisjonens udredning om Kjgnn og lgnn lagt frem pa en
pressekonference den 21. februar 2008.'% | udredningen opsummerer Likelgnnskommisjonen i fem
hovedpunkter hvad, den mener, forklarer og ikke forklarer lgnforskelle mellem kennene:

Forskelle i uddannelsesleengde og alder forklarer ikke meget af langabet i dag
Kvinder og mand har stort™* set lige lgn i samme stilling i samme virksomhed

118 B.2582-07.

19 Findes pa http://www.lo.no/Documents/Lonn_tariff/Hovedavt_lo-nho_web.pdf.

120 NOU 2008:6, http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/NOUer/2008/nou-2008-6.htmI?id=501088. Norsk LO’s
hgringssvar vedrgrende Likelgnnskommisjonens ligger pa http://www.lo.no/Documents/L ikestilling/NOU%202008-
6_Kjonn_og_lonn_LOs_horingsuttalelse.pdf. Se Kommissionens hjemmeside pa http://www.likelonn.no/.
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Lansgabet falger det kansopdelte arbejdsmarked

Forhandlingssystemet opretholder stabile lgnrelationer (herunder lgngabet) mellem kvinder og
meend

Lanforskelle vokser i foreeldrefasen

Likelgnnskommisjonens flertal foreslog felgende tiltag for ligelgn:

Likestillings oven og Likestillings- og diskrimineringsombudet styrkes. Handhevingen av likestillingslovens plikt til
a arbeide for likestilling mellom kjgnnene, herunder likelgnn, styrkes. Forslaget inneberer flere lovendringer og en
styrking av Likestillings- og diskrimineringsombudet, med en gkning i ombudets bevilgning pa 10 millioner kroner
per &r. Malet med tiltaket er & styrke likelgnnsarbeidet i virksomhetene og a skape dpenhet om Ignn, blant annet ved
at arbeidsgiver utarbeider lgnnsstatistikk fordelt pa kjznn.

Lennslgft i offentlig sektor. Myndighetene og partene i arbeidslivet gjennomfarer et lannslgft for utvalgte
kvinnedominerte yrker i offentlig sektor. En forutsetning for & gjennomfare lgnnslgftet, er at det etableres en avtale
mellom partene om at lgnnsveksten i offentlig sektor kan vaere hgyere enn i privat sektor, og at nye relative
lgnnsforhold mellom grupper ikke utlgser kompensasjonskrav. Forslaget innebarer at det bevilges friske midler over
statsbudsjettet, om lag 3 milliarder kroner, som i forbindelse med en tariffrevisjon skal brukes til & heve lgnnsnivéet
for kvinnedominerte yrkesgrupper i offentlig sektor.

Lavlgnns- og kvinnepott. Partene i arbeidslivet som forhandler i privat sektor, anbefales & sette av midler til
kombinerte lavlgnns- og kvinnepotter i Iannsforhandlingene. Forslaget innebarer ikke ngdvendigvis at de totale
rammene for Ignnsforhandlingene pavirkes, men en omprioritering mellom kvinne- og mannsdominerte grupper i
privat sektor.

Likere deling av foreldrepermisjonen. Folketrygdlovens kapittel 14 endres for & sikre at madre og fedre deler likere
pa foreldrepermisjonen. Forslaget innebzrer at en tredjedel av foreldrepengeperioden reserveres til far og en
tredjedel til mor, etter mal av den islandske foreldrepengeordningen.

Rettigheter etter endt foreldrepermisjon. Organisasjonene i arbeidslivet oppfordres til & innfgre en tariffestet rett for
arbeidstakere som har fraveer fra arbeidsplassen pa grunn av foreldrepermisjon. Forslaget innebzrer at disse far
tariffestet rett til et gjennomsnittlig lennstillegg — som minimum - ved tilbakekomst til arbeidsplassen.

Rekruttering av kvinner til ledelse. Regjeringen utformer et prosjekt med stgtte til virksomheter og organisasjoner
med sikte pa & gke rekrutteringen av kvinner til lederstillinger. Ordningen kan utformes slik at bedrifter og andre
kan sgke om midler til malbevisst arbeid med sikte p& & gke kvinneandelen i lederstillinger. Prosjektet far en
starrelse som gir rom for arlige utgifter til ordningen pa 10 millioner kroner.

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

5.2.1 Lenkortlaegning og handlingsplaner for ligelon

Efter den svenske ligestillingslov (Jamstalldhetslag)*# skal arbejdsgivere virke for ligelan.
Arbejdsgivere skal hvert ar kortleegge og analysere bestemmelser om Ign og andre ansettelsesvilkar
og hvordan de anvendes, samt lgnforskelle mellem kvinder og mand, som udfgrer samme arbejde
eller arbejde af samme vardi. Formalet med kortleegningen er at "opdage, gribe ind over for og
forhindre usaglige forskelle mellem kvinder og maend’. Arbejdsgiveren skal vurdere, om
forekommende lgnforskelle mellem kvinder og mand har en direkte eller indirekte sammenhang
med kan. Loven kraever, at arbejdsgiveren skal vurdere Ignforskelle mellem individuelle kvinder og
mend, der udfarer lige arbejde. Arbejdsgiveren skal ogsa analysere lgnforskelle mellem grupper af
arbejdstagere, som udfgrer kvindedomineret arbejde med grupper, som ikke udfarer
kvindedomineret arbejde.

Efter den svenske jadmstélldhetslag 2 § er et arbejde ligevaerdigt med et andet, hvis de samlet set
stiller lige hgje krav med hensyn til kundskab og feerdigheder, ansvar og anstrengelse samt
arbejdsforhold.

Arbejdsgivere med mere end 10 ansatte~ skal hvert ar oprette en handlingsplan for ligelgn.
Planen skal redegare for resultatet af lgnkortleegningen og angive, hvilke Ignjusteringer og andre
foranstaltninger, der er ngdvendige for at opna ligelen for lige arbejde eller for arbejde, der er
ligevaerdigt. Planen skal indeholde en omkostningsberegning og en tidsplan ud fra den malsatning,
at de lgnjusteringer, der er ngdvendige skal gennemfgres sa snart som muligt og senest inden 3 ar.

123

5.2.2 Milliongranskningen
Milliongranskningen er det svenske ligestillingsombuds (JAmOs) starste granskning hidtil. Den

omfatter 1245 arbejdsgivere med tilsammen en million arbejdststagere. | fgrste omgang blev 380
arbejdsgivere med 640.000 arbejdstagere gransket og resultatet heraf offentliggjort.*** Et

122 Den svenske ligestillingslov bestemmer: 10 § | syfte att upptacka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i 16n och
andra anstallningsvillkor mellan kvinnor och mén skall arbetsgivaren varje ar kartlagga och analysera

- bestdmmelser och praxis om léner och andra anstéliningsvillkor som tillampas hos arbetsgivaren, och

- I6neskillnader mellan kvinnor och mén som utfér arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt.

Arbetsgivaren skall beddma om férekommande l6neskillnader har direkt eller indirekt samband med kén. Bedémningen
skall sarskilt avse skillnader mellan

- kvinnor och man som utfor arbete som &r att betrakta som lika, och

- grupp med arbetstagare som utfor arbete som &r eller brukar anses vara kvinnodominerat och grupp med arbetstagare
som utfor arbete som ar att betrakta som likvardigt med sadant arbete men inte ar eller brukar anses vara
kvinnodominerat. Lag (2000:773).

11 § Arbetsgivaren skall varje ar upprétta en handlingsplan for jamstéllda Iéner och dar redovisa resultatet av
kartlaggningen och analysen enligt 10 8. | planen skall anges vilka lénejusteringar och andra atgarder som behdver
vidtas for att uppna lika 16n for arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt. Planen skall innehalla en
kostnadsberakning och en tidsplanering utifrdn malsattningen att de l6nejusteringar som behévs skall genomforas sa
snart som majligt och senast inom tre ar.

En redovisning och en utvérdering av hur de planerade tgarderna genomforts skall tas in i efterfoljande ars
handlingsplan.

Skyldigheten att uppratta en handlingsplan for jamstallda I6ner géller inte arbetsgivare som vid senaste
kalenderarsskifte sysselsatte farre an tio arbetstagare. Lag (2000:773).

128 pr 1.1.2009 ophzves den svenske jamstalldhetslag og aflgses af en ny diskrimineringslag for alle de forbudte
diskriminationsgrunde (kan, etnisk oprindelse, mv.). Samtidig lempes arbejdsgivernes pligt til at arbejde aktivt med
ligestillingsproblemer, idet greensen pa 10 ansatte haeves til 25.

12 3¢ JamOs miljongranskning, etapp 1 — Granskningsrapport, Stockholm november 2007,
http://www.jamombud.se/docs/miljongranskningenrapport.pdf.
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hovedresultat var, at kun 9,5 % af de granskede virksomheder fuldt ud havde gjort, hvad de efter
den svenske lovgivning havde pligt til.

5.2.3 Ligelenspuljer

| Sverige indfarte en raekke forbund ved overenskomstforhandlingerne i 2007 en jamstalldhetspott
med henblik p4 at udligne lgnforskelle mellem kvinde- og mandsdominerede fag.'®

Alle 15 LO-forbund tilsluttede sig felles krav inden for rammerne af en LO-samordning af
overenskomstopgeret i 2007. Der blev stillet krav om lgnstigninger til hvert overenskomstomrade
pa mindst 825 kr. pr. maned og heltidsansat, dog mindst 3,9 procent. LO’s krav indeholdt ogsa en
seerlig ligelgnspulje i form af en ligelgnspotte pa 205 kr. om maneden som skulle tilfalde
overenskomstomrader i forhold til, hvor mange kvinder, der var inden for omradet med under
20.000 kr. om maneden i lgn. Kravet lgd som fglger:

2. Jamstalldhetspott

En sarskild jamstalldhetspott pa minst 205 kronor per heltidsanstalld, ménad och ar ska tillfalla avtalsomraden i
forhallande till andelen kvinnor inom avtalsomradet som har en lagre 16n an 20 000 kronor per manad.
Loneskillnaderna mellan kvinno- och mansdominerade yrken och omraden pé arbetsmarknaden ska tydligt minska.

Hvis der fx er 80 % kvinder inden for et omrade med under 20.000 kr. om maneden i lgn, far man
altsa, hvis kravet gennemfares, 164 kr. pr. person og maned, mens et omrade med 10 procent
kvinder far 20,50 kr.

En udredningsgruppe i Handelsanstélldas forbund, som er et af Sveriges sterste kvindeforbund
beskrev i sommeren 2008 erfaringerne med jamstalldhetspotten pé folgende made:*?

Vilken kunskap ger da erfarenheterna fran avtalsrorelsen 2007 och jamstalldhetspotten? For det privata
detaljhandelsavtalet, Handels storsta avtal som ocksa har en normerande roll, visar resultatet efter det forsta aret att
kvinnor har fatt storre 16nedkningar an man. Vid en jamfdrelse av identiska individers l6nedkningar, det vill séga
individer som fanns i lonestatistiken saval fore som efter det nya avtalet, syns att Ionerna okat i genomsnitt med 5,3
procent for alla. Fér kvinnorna har 6kningen varit storre — 5,4 procent jamfort med 5,0 procent for mannen.

Udredningsgruppen rapporterer om starre lgnstigninger end forbundet anfarer pa sin hjemmeside.
P& Handelsanstalldas forbunds hjemmeside™?” kan man under overskriften *Annu finns inga
jamstéllda 16ner’ den 10.7.2008 laese:

Genom jamstalldhetspotten fick kvinnodominerade avtalsomraden ett storre 16neutrymme &n évriga omraden. Efter
ett ar visar det sig att resultatet blivit att kvinnor har fatt stérre Iénedkningar &n man. Det framgick vid ett
seminarium i Almedalen idag.

Vid ett gemensamt seminarium for Handelsanstélldas forbund och IF Metall i Almedalen idag sade Handels
ordférande Lars-Anders Haggstrom att trots att 2007 ars avtalsrérelse och jamstélldhetspotten givit resultat i stravan
efter rattvisa loner ar det fortfarande Iangt kvar till jamstallda I6ner.

Under 2007 ars avtalsrorelse enades LO-férbunden i en gemensam satsning pa att héja kvinnors loner. Samtidigt
lades vikt vid att alla hjningar skulle kunna motiveras utifran samhallsansvar och inte heller driva upp inflationen.
Handels slutresultat héll sig inom de samhallsekonomiska ramar pa 4,1 procent som satts upp av bland andra
Konjunkturinstitutet.

- For oss var det viktigt att I6nebildningen var samhéllsekonomiskt stabil, annars skulle vi alla bli férlorare. En LO-
samordning var nodvandig for att skapa en sa bra och rattvis loneutveckling som majligt, sa Haggstrom i
seminariediskussionen.

125 5e for en oversigt http://www.medlemsel.nu/home/lo/home.nsf/unidView/DOC1EF8E654498F0C1257214002F3870.
126 Grape, Linda: Handels och l6nerna, Handels utredningsgrupp, Juli 2008.

127 http://www.handels.se/home/handels2/home.nsf/unidView/8111DA475184DE 7FC1257482003D786B?
OpenDocument&Avd=archView.
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Genom jamstalldhetspotten fick kvinnodominerade avtalsomraden ett storre 16neutrymme &n évriga omraden. Efter
ett ar visar det sig att resultatet blivit att kvinnor har fatt stérre 16neékningar &n man. Nar man tar hansyn till att
sysselsattningen inom den privata detaljhandeln har ékat och det har skett en stor omséttning av de anstéllda hamnar
I6nedkningarna pa 4,0 procent i genomsnitt for alla och pa 4,6 procent for kvinnor och 2, 8 procent fér man.

- Vi lyckades i samarbete med alla LO-férbunden driva fram en satsning pa en hdjning av kvinnoldnerna. I och med
det ar I6neskillnaderna mellan konen inom Handels avtalsomrade de lagsta ndgonsin.

- Det historiska avtalet till trots tjanar mén fortfarande mer an kvinnor. Kvinnor har bara 95 procent av ménnens
I6ner. Vi ser darfor inte vart arbete for utjamning av loneskillnaderna som fardigt, sa Haggstrom avslutningsvis.

Man kan sparge, om serlige puljer til kvindedominerede omrader i Danmark i stil med de svenske
ligelanspotter ville veere lovlig eller ulovlig forskelsbehandling. Efter min vurdering vil evt.
overenskomstmeessige bestemmelser om ligelgnspuljer veere lovlige.

Den danske ligelgnslov naevner kun arbejdsgivere som pligtsubjekter og ikke
overenskomstparter som fx LO og LO-forbund. De er forpligtede efter art. 141 EF, der er direkte
forpligtende for private, herunder LO og LO-forbund. EU-reglerne om ligelan er forpligtende for
alle der kan overtraede princippet om ligelgn. Det kan fx vare staten (i alle dens roller),
arbejdsmarkedsorganisationer eller pensionsselskaber.

| preeamblen til det omarbejdede direktiv'?® siges det, at medlemsstaterne i samarbejde med
arbejdsmarkedets parter bgr behandle problemet med de fortsatte kansspecifikke lgnforskelle og
den tydelige opdeling mellem mand og kvinder pa arbejdsmarkedet. I art. 3 i direktivet henvises til
art. 141, stk. 4 EF. Efter art. 141, stk. 4 EF gealder, at princippet om ligebehandling for at sikre fuld
ligestilling mellem mand og kvinder i praksis ikke er til hinder for foranstaltninger, der tager sigte
pa at indfare specifikke fordele for at forebygge eller opveje ulemper i den erhvervsmassige
karriere. EU-Domstolen har i en reekke domme accepteret serforanstaltninger for det ene kon.**

Til sammenligning kan navnes, at barselsudligningsreglernes lovlighed aldrig har veeret
anfaegtet, se om disse nedenfor i afsnit 6.6.

6 Overenskomstregulering og ligelon

6.1 Den historiske baggrund

11888 indfarte Socialdemokratiet ligelan i sit partiprogram.*® P& davarende tidspunkt var der
eksplicitte regler, der foreskrev uligelen bade ved lov (pa tjenestemandsomradet) og i de kollektive
overenskomster, hvor der var forskellige Ignsatser for kvinder og meaend.

6.1.1 Perioden for ca. 1960

P4 tjenestemandsomradet nedsattes i 1917 en kommission til at undersgge principperne for
tjenestemandslgnninger. Kommissionens flertal anbefalede ligelgn. 1 1919 indfartes lige lgn for lige
arbejde for tjenestemaend i den forstand, at abent erkendt direkte kensdiskrimination blev afskaffet.
| stedet indfartes skjult, direkte kensdiskrimination ved hjalp af forsgrgerbegrebet™** med
forsgrgertillaeg, der blev defineret kansskavt, idet alle gifte maend (til forskel fra gifte kvinder) blev
anset for forsgrgere. 1 1958 blev der vedtaget en ny tjenestemandslov. Loven gav lige store
reguleringstilleeg til meend og kvinder og reglerne om forsgrgertilleeg fra 1919 udgik af
tjenestemandsloven.

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

129 5e om praksis Andersen, Agnete, Ruth Nielsen og Kirsten Precht: Ligestillingslovene med kommentarer, 6. Udgave,
Bind I - Forskelsbehandlingsloven, den etniske ligebehandlingslov, ligestillingsloven, loven om ligebehandlingsnaevnet,
handhavelse og generelle spagrgsmal, Kbhvn., 2008 kap. VI.

130 56 KVINFO’s arstalsliste over Kampen for ligelan 1875-1992 p& http://www.kvinfo.dk/side/351/.

131 5e naermere Pedersen, Inger Margrete: Forsargerbegrebet, betankning nr. 440/1966 kap. 8.
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HK, der blev stiftet i 1900, havde fra starten ligelgn i forbundets formalsparagraf. | 1936
opfordrede Kgbenhavns kontorafdeling (underafdeling af HK) HK"s kongres til at arbejde for
ligelan.

Kvindeligt Arbejderforbund blev stiftet i 1901. | 1925 dannedes Arbejderkvindernes
Oplysningsforening som en faglig opposition inden for Kvindeligt Arbejderforbund.
Arbejderkvindernes Oplysningsforening arbejdede blandt andet for indfgrelse af ligelgn. | 1926
forkastede Kvindeligt Arbejderforbund et forslag om at indfgre ligelgn i sin formalsparagraf. De
samvirkende Fagforbund (nu LO) forkastede i 1928 forslag om at indfare ligelgn i deres
formalsparagraf. Kvindeligt Arbejderforbunds kongres vedtog i 1945 at stille krav ved naste
overenskomst om lige Izn for samme akkordarbejde. ** De samvirkende Fagforbund (nu LO)
kreevede ligelen for akkordarbejde ved overenskomstforhandlingerne i 1952. ILO, International
Labour Organization, vedtog i 1951 en traktat om ligelgn. De samvirkende Fagforbund (nu LO)
opfordrede i 1953 regeringen til at ratificere ILO konvention nr. 100 om ligelgn.

6.1.2 Perioden fra ca. 1960 — midten af 1970’erne'®

I 1960 ratificerede Danmark ILO's ligelenskonvention, men afviste i den forbindelse at vedtage en
ligelgnslov og overlod emnet til overenskomstregulering. Ved overenskomstforhandlingerne i 1961
nedseettes et ligelgnsudvalg. Far Danmarks medlemskab af EF/EU pr. 1.1.1973 var de fleste
arbejdsmarkedsakterer i Danmark afvisende over for lovgivning om ligelgn.

Siden medlemskabet af EF/EU har Danmark stort set tilpasset sig til EU-Domstolens fortolkning
af indholdet af EU-reglerne og de krav til lovgivning, de stiller. Rom-Traktaten fra 1957 indeholdt
en bestemmelse om ligelgn i art.119 EF, nu art.141 EF. Denne bestemmelse er stadig den
grundleeggende EU-regel pa omradet. Den har direkte forpligtende virkning for bade offentlige og
private arbejdsgivere, arbejdsmarkedsorganisationer med flere og forrang for danske regler af
enhver art (lovgivning, kollektive overenskomster, mv.).

| 1960’erne var HK ca. 10 ar foran andre LO-forbund med hensyn til at opna ligelen i
overenskomstsatserne. | 1965 skete et gennembrud, idet HK*** opndede ligelzn pa
minimallgnsomradet i den forstand, at minimallgnssatserne blev ens for kvinder og mand. Direkte
diskrimination ved fastszttelse af satser blev herved afskaffet. Det beted naeppe, at indirekte
diskrimination ved fastszttelse af personlige tilleeg blev overenskomststridigt. | hvert fald betad det
ikke, at der i praksis blev gennemfart ligelen pa de personlige tilleeg pa
minimallgnsoverenskomster. Det resultat er stadig ikke naet. Farste gang det lykkedes HK i en
retssag at opna ligelgn pa de personlige tilleeg pa en minimallgns-overenskomst var Danfoss-11-
kendelsen, der blev afsagt den 22. oktober 1991 efter foreleeggelse for EU-Domstolen, se nedenfor i
afsnit 7.2.1.

I 1966 fik slagteriarbejderne ligelgn. 1 1969 indfartes der samme dyrtidstilleeg til meend og
kvinder pa hele LO-omradet. Maglingsforslaget i 1971 indeholdt falgende bestemmelse:**

"Ligelen for meend og kvinder. Hovedorganisationerne er enige om at sgge ligelgnsproblemet lgst, hvor dette ikke
allerede er sket. Ved ligelgn forstas, at der for arbejde af samme veerdi uafhangigt af ken betales samme lgn.’

132 5e neermere Andersen, Poul og Solveig Schmidt: Jo, det kunne nytte. Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark 1901-
2001, Kbhvn. 2001 s. 122 og nedenfor i afsnit 2.

132 5e om den historiske udvikling navnlig i perioden fra 2. Verdenskrig til den delvise gennemfarelse af ligelon ved
kollektiv overenskomst i 1960’erne og 1970’erne Nielsen, Ruth: Kvindearbejdsret, Kbhvn. 1979 kap. V og Bjarst,
Byrial R.: Ligelgn for job af samme veerdi, Kbhvn., 2005 kap. V1.

13% Se om HK’s kamp for ligelan Precht, Kirsten & Larsen, Bent: Ligeveerd i kroner og are — en hdndbog om ligelan.
HK Industri. 1996 og HK: lige ken-lige lan, Kbhvn 2003.

1% Citeret fra Nielsen, Ruth: Kvindearbejdsret, Kbhvn. 1979 s. 228.
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Pr. 1.3.1973 afskaffedes de forskellige Ignsatser for kvinder og mand bade pa normallgns- og
minimallgnsoverenskomster pa de dele af LO-omradet, der ikke allerede i de foregaende ar havde
afskaffet direkte kansdiskriminerende overenskomstsatser. Overenskomstsatser har navnlig stor
betydning for langabet pa normallgnsomrader. Satsudligningen i 1970’erne havde markbar
betydning for lengabet, der reelt blev indsnzvret ved indfgrelsen af den overenskomstmaessige
ligelgn i 1970%erne. Per Vejrup Hansen skriver séledes:®

Malt i forhold til de ikke-faglaerte mands udgjorde de ikke-faglerte kvinders gennemsnitslgn 74% i 1960, men 91%
i 1980, svarende til en stigning pa 17 procentpoints. Af denne stigning fandt naesten halvdelen sted i 1973-74, dvs.
efter indfgrelsen af ligelgnnen mellem kvinder og mand.

DA’s folder Lige Lan. Kort og Godt giver i store treek samme beskrivelse.**’ De sidste ca. 30 &r har
Igngabet stort set veeret konstant.

SFI gennemfgrte i 1970’erne nogle arbejdslgshedsundersggelser, der bl.a. havde til formal at
belyse, om prisen for den form for ligelgn, der var blevet indfart i 1970°erne, havde veeret starre
kvindearbejdslashed. Konklusionen var, at dette ikke var tilfeldet.*®

6.1.3 Den sidste fjerdel af forrige arhundrede

Ligelgnsudviklingen i sidste fjerdedel af forrige arhundrede var preeget af et par store retssager —
traktatbrudssagen mod Danmark om ligelan®® og Danfoss-sagen'“’ - som farte til sget fokus pa og
opprioritering af ligelan i nogle forbund, navnlig HK, der i perioden praktiserede en offensiv
retssagsstrategi, se om retspraksis nedenfor i afsnit 7, og fik indfert en vis regulering af ligelgn i
nogle overenskomster, se nedenfor i afsnit 7.2. Danmark blev som navnt demt i traktbrudssagen
vedrgrende den oprindelige ligelanslov. Den davarende (borgerlige) regering og
hovedorganisationerne erkleaerede i forbindelse med traktatbrudssagen mod Danmark vedrgrende
ligelan i 1982, at ligelgn var sikret pa overenskomstomraderne, uanset at datidens
overenskomstregulering af ligelgn helt overvejende bestod i tavshed og fraveer af kansspecifikke
satser mv. Lektor Per Jacobsen'* udarbejdede i 1989 et responsum™* til Dansk Metal om
ligelgnsproblematikken i forbindelse med bevaegelige lansystemer. Her karakteriserede han de
ligelansmeessige forpligtelser som forudsatte i overenskomsterne.

Efter satsudligningen i 1970’erne blev det abenbart, at der fortsat var problemer pa omrader med
minimallgn og andre fleksible Iansystemer, herunder store vanskeligheder med at bevise ulige lgn,
se nedenfor i afsnit 6.3. Farste gang det lykkedes arbejdstagersiden i en retssag at opna ligelgn
vedrgrende personlige tillg pa en minimallgnsoverenskomst var Danfoss-11-kendelsen, der blev
afsagt i 1991 efter foreleeggelse for EU-Domstolen. | nogle overenskomster pa HK-omradet
indsattes efter Danfoss-dommen bestemmelser om, at personlige tillaeg skulle fordeles i
overensstemmelse med ligelgnslovens principper. Der er imidlertid kun i beskeden udstraekning

1% Hansen, Per Vejrup: Lanforskelle, lenpolitik og beskaftigelse i 1970’erne. Arbejdslgshedsundersagelserne 4, SFI
publikation nr. 111, Kbhvn. 1982 s. 19.

137 e 0gsd Naur, Michele, Michael Rosholm og Nina Smith: Lanforskelle mellem kvinder og mand i 1980’erne,
Nationalgkonomisk Tidsskrift 1994 s. 260.

138 Hansen, Per Vejrup: Lanforskelle, lenpolitik og beskaftigelse i 1970’erne. Arbejdslgshedsundersagelserne 4, SFI
publikation nr. 111, Kbhvn. 1982 s. 148.

1% 539 143/83, Kommissionen mod Danmark, Saml. 1985 s. 427.

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

141 per Jacobsen var fra 1970’erne til 1990’erne en af Danmarks farende forfattere p& det kollektiv arbejdsretlige
omrade, se navnlig Jacobsen, Per: Kollektiv Arbejdsret, 1. udgave, Kbhvn. 1972, 5. (og sidste) udgave, Kbhvn. 1994,
142 Jacobsen, Per: Notat/responsum vedrgrende ligelansproblematikken i forbindelse med bevagelige Iznsystemer,
utrykt notat af 11.10.1989 udarbejdet pd anmodning af Dansk Metalarbejderforbund ved dets formand Georg Poulsen.
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siden 1973 indsat udtrykkelige bestemmelser i de kollektive overenskomster til sikring og fremme
af lige lan, se neermere nedenfor i afsnit 6.2.

| 1991 aftaltes en tilleegsaftale til Samarbejdsaftalen mellem LO og DA om ligebehandling. Den
er nu aflgst af en tilleegsaftale fra 1999, som naevner lgnspgrgsmal kort i falgende bestemmelse om
samarbejdsudvalgets eller et serligt ligebehandlingsudvalgs opgaver (min kursivering):

Udvalget kan, séfremt der er behov herfor, igangsette en kortlaegning, som viser forholdet mellem kvinder og maend
pa omrader som: Rekruttering, anszttelse, afskedigelse, principper for lonfastscettelse, uddannelse og avancement.

Reglerne om kensopdelt lgnstatistik i ligelgnslovens 8§ 5 a, der er omtalt foran i afsnit 4.7.1., knytter
an til loven om information og hering af lanmodtagere eller kollektive overenskomster, som traeder
i stedet for denne lov, det vil i forhold til LO sige Samarbejdsaftalen mellem LO og DA.

6.1.4 De sidste ca. 5 ar

LO udmgntede i kongresperioden 2003-2007 en omfattende indsats om ligestilling med fokus pa
det internt organisatoriske. | indeveaerende kongresperiode er ligelgn et hgijt prioriteret omrade i
LO,* ligesom lgngabet mellem kvinder og mand er pa den politiske, juridiske og skonomiske
dagsorden i EU og mange europeiske lande i disse ar, jf. foran i afsnit 4.4.

| praksis er der kun fart fa ligelgnssager i dette artusinde og navnlig meget fa i det fagretlige
system, se nedenfor i afsnit 7. Overenskomsterne foreskriver ikke leengere direkte
forskelsbehandling, men er — ligesom de har vaeret siden midten af 1970’erne - stort set tavse om
ligelensspargsmal. | 2005 fastslog Arbejdsretten ved en retsformandsafggrelse, at LO ikke imod
arbejdsgiversidens (i sagen finansministeriets) protest kan kreeve en sag behandlet ved faglig
voldgift, ndr der ikke er bestemmelser om ligelgn i en kollektiv overenskomst.*** Fraveer af
kensdiskriminerende bestemmelser i en overenskomst er saledes i dag (2009) ikke (lengere) nok til,
at ligelgn anses for overenskomstreguleret i relation til spargsmalet, om der kan kraeves fagretlig
behandling.

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

6.2.1 HK overenskomster

I Landsoverenskomst 2007 — 2010 for kontor og lager mellem HTS og HK/Privat samt HK
HANDEL bestemmer § 4 g og h:

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

h. Parterne er enige om, at hvor forbundet finder baggrund for en ligelgnssag, kan der afholdes besigtigelse pa
virksomheden med deltagelse af organisationerne, inden de egentlige organisationsdreftelser finder sted. |
forbindelse med besigtigelse/organisationsforhandling aftales, hvilke lgnoplysninger der er ngdvendige til brug for
en eventuel sag.

En tilsvarende bestemmel se findes i andre af HK’s sektorlandsoverenskomster, bl.a. for IT-omradet
2007 mellem DANSK ERHVERV ARBEJDSGIVER og HK/PRIVAT. De gér tilbage til HK'§
landsoverenskomst med DA fral993, hvor der i forlengelse af Danfoss-kendelsen var blevet indsat
en tilsvarende bestemmelse. Fra 1995 blev HK-Industri omfattet af CO-Industris
funktionaeroverenskomst, der ikke indeholder en tilsvarende bestemmelse.

143 5 |LO's fagpolitiske grundlag vedtaget p& LO's kongres 2007 pa
http://www.lo.dk/RUNDTOMLO/Faktaoghaggrund/OmLO/LOsfagpolitiskegrundlag.aspx.

144 A 2005.226. Retsformandsafgarelse.

145 P4 nettet pa http://www.atl-dk.dk/graphics/Downloads/overenskomster/H TS-HK%202007-2010.pdf.
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| overenskomsten mellem HK og Mejeribrugets Arbejdsgiverforening bestemmer bilag 5, at
laboranter, der fortrinsvis er kvinder, mindst skal opnd samme gennemsnitlige timelgn som
mejerister, der fortrinsvis er mand, jf. felgende:

BILAG5

Tilpasning af laboranternes aflgnning

Der er mellem parterne enighed om, at der i overenskomstperioden skal ske en tilpasning af laboranternes lgnniveau.
Den gennemsnitlige aflanning for faglarte laboranter med mere end 3 ars anciennitet, der er ansat pa virksomheder
omfattet af denne overenskomst, skal senest ved overenskomstperiodens udlgb pr. 1. april 2008 veere pa niveau med
en mejerists overenskomstaftalte normaltimelan.

Den gennemsnitlige aflanning for faglarte laboranter opgares pé falgende méde:

 Mejeribrugets Arbejdsgiverforening udarbejder hvert ar pr. 15. november en lgnstatistik for faglerte laboranter og
laboratorieteknikere ansat pa virksomheder, der er omfattet af denne overenskomst.

« Statistikken opgeres pa baggrund af de fagleerte laboranter og laboratorieteknikeres grundlgn, personlige tilleeg
samt laboranttilleaeg.

« Statistikken skal omfatte de fagleerte laboranter og laboratorieteknikere der pr. 1. april i det fglgende &r har opnaet
3 ars anciennitet pa en af arbejdsgiverforeningens medlemsvirksomheder. Statistikken udarbejdes farste gang pr. 15.
november 2007, og resultatet drgftes mellem parterne.

Overenskomstparterne er enige om, at de oven for beskrevne principper og metoder for tilpasning af laboranternes
aflenning fortsaetter indtil den i enighed ophaves.

Bestemmelsen er indsat i overenskomsten i forleengelse af et forlig om aflgnning af laboranter
(overvejende kvinder) og mejerister (overvejende mand), se sagsoversigten nedenfor i afsnit 7.2.

6.2.2 Industriens Overenskomst

| Industriens Overenskomst 2007-2010,* dvs. overenskomsten mellem CO Industri og DI for
timelgnsomradet § 4, stk. 9 (der findes i overenskomstens kap. | om Samarbejde) bestemmes det:

Stk. 9. 1. Hvor forbundene finder baggrund i lov om ligelgn til meend og kvinder og/eller i kollektiv
overenskomst for at rejse en fagretlig sag, kan der afholdes besigtigelse pa virksomheden med
deltagelse af organisationerne, inden sagen behandles fagretligt.

2. Ved fagretlige sager i henhold til lov om ligelgn aftales pa maeglingsmgdet, hvilke oplysninger der
vil blive udleveret til forbundet med henblik p& en vurdering af sagens eventuelle viderefgrelse.

Denne overenskomst vedrgrer et mandsdomineret omrade til forskel fra Industriens
Funktionaroverenskomst, der vedrgrer et kvindedomineret omrade. Der findes ikke en tilsvarende
bestemmelse om fagretlige sager om ligelgn i Industriens funktionaroverenskomst.

6.3 Normallons- og minimallensoverenskomster

Ligelgnsloven definerer lan som den almindelige grund- eller minimumslgn og alle andre ydelser,
som lgnmodtageren som falge af arbejdsforholdet modtager direkte eller indirekte fra
arbejdsgiveren i penge eller naturalier, uanset hvordan disse er fastsat (overenskomst, individuel
aftale etc.) og uanset hvilken aflgnningsform, der anvendes (tidlgn, akkordlgn, normallgn,
minimallgn og mindstelgn, resultatlgn, bonus, provision). Savel arbejdsbestemte som personlige
tilleeg er omfattet.

Hvis der pa et omrade benyttes normallgnsoverenskomster, vil en arbejdsgiver kun have
begraensede muligheder for at lgnne kvinder og mand forskelligt sammenlignet med situationen pa
minimallgnsomrader, hvor der gives lgntilleeg efter en reekke forskelligartede, ofte ret
uigennemskuelige kriterier.

146 p3 nettet pa http://www.danskmetal.dk/graphics/2007/0K2007/1-overenskomst2007%20.web.pdf
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Farste gang det lykkedes arbejdstagersiden i en retssag at opna ligelgn vedrarende personlige
tilleeg pa en minimallgnsoverenskomst var som navnt Danfoss-11-kendelsen, der blev afsagt i 1991
efter foreleeggelse for EU-Domstolen. Frem til Danfoss-I1-sagen blev arbejdstagersiden i fagretlig
praksis palagt bevisbyrden,**” men i Danfoss-11-sagen palagde EU-Domstolen pd visse betingelser
arbejdsgiveren bevisbyrden. EU-dommen i Danfoss-sagen blev pa EU-plan fulgt op med
vedtagelsen af direktivet om delt bevisbyrde i ligestillingssager fra 1997, jf. foran i afsnit 4.5 og
om de danske Danfoss-sager nedenfor i afsnit 7. Per Jacobsen udarbejdede som naevnt i 1989, kort
tid for EU-dommen i Danfoss-sagen, et responsum™ til Dansk Metal om ligelgnsproblematikken i
forbindelse med beveegelige lansystemer. Her advarede han til en vis grad mod, at effektive
ligelgnsregler kunne veere potentielt undergravende for minimallgnsystemer.

Danfoss-sagerne®® vedrarte lgfte-paragraffen i § 9 i den davearende landsoverenskomst mellem
HK og DA. | henhold til § 9 i landsoverenskomsten af 9. marts 1983 mellem DA og HK ydede
virksomheden personlige tilleeg til de ansatte, isaer begrundet i deres fleksibilitet, faglige uddannelse
og anciennitet. EU-Domstolen udtalte, at det fremgik af sagen, at uenigheden mellem parterne
skyldtes, at ordningen med minimallgn og personlige tilleeg gennemfartes pa en sadan made, at
lanmodtagere i en given lengruppe ikke var i stand til at vurdere sammensatningen af deres lgn i
forhold til sammensatningen af lgnnen for deres kolleger i samme lgngruppe.

Som omtalt for i afsnit 4.5. fastslog EU-Domstolen (min kursivering), at ligelgnsdirektivet skal
fortolkes saledes, at safremt en virksomhed anvender et helt uigennemskueligt
lonfastscettelsessystem, har arbejdsgiveren bevisbyrden for, at den farte lgnpolitik ikke er udtryk for
en forskelsbehandling, nar en kvindelig arbejdstager pa grundlag af et forholdsvis omfattende
personmateriale godtger, at gennemsnitslgnnen for kvindelige arbejdstagere er lavere end for
mandlige. Det, EU-Domstolen karakteriserede som et helt uigennemskuelige lgnsystem i Danfoss-
sagen, var, som det fremgar, det danske minimallgnssystem.

I sin klassiske form fastseettes den personlige lgn for den enkelte arbejdstager i
minimallgnssystemet i princippet ved en fri forhandling mellem arbejdsgiveren og arbejdstageren
personligt. Pa en del minimallgnsomrader fastsettes personlige tilleeg dog ved en mere eller mindre
kollektiv forhandling. Nu mere Igndannelsen sker ved individuel forhandling, nu starre risiko er der
formentlig for kensskavheder.™*

6.4 Central og decentral lonfastszettelse

Nu mere kvinderelaterede problemer gares til et decentralt problem, nu mere vil de i se&rlig grad
komme til at belaste kvindedominerede fag. Decentral lgnfastsattelse vil ogsa ofte fare til, at
forskellene i lgnvilkarene for arbejdstagere af forskelligt ken, der udfarer samme arbejde eller
arbejde af samme veerdi, ikke kan tilskrives en og samme kilde. Mange ligelansproblemer mellem
kvindefag og mandefag vil herved blive sat uden for ligelgnsreglernes rekkevidde, fordi reglerne
kun geelder, nar forskelsbehandlingen af kvinder og mand stammer fra en felles kilde, fx en lov,
samme Kkollektive overenskomst eller samme arbejdsgiver. Gennem barseludligningsreglerne, se
nedenfor undgas det, at barselsomkostninger bliver den enkelte kvindes problem eller i serlig grad

147 Se om Danfoss-1-sagen og Vejle Amts Folkeblad-1-sagen, der begge blev tabt af HK pd bevisproblemer, nedenfor i
afsnit 7.

148 97/80/EF.

149 Jacobsen, Per: Notat/responsum vedrgrende ligelansproblematikken i forbindelse med bevaegelige lensystemer,
utrykt notat af 11.10.1989 udarbejdet pd anmodning af Dansk Metalarbejderforbund ved dets formand Georg Poulsen.
130 EU-dommen, sag 262/88, Saml. 1-1990 s. 1889 og de danske faglige voldgiftskendelser: HK mod DA for Danfoss (1)
AJS, opmandskendelse af 16. april 1985 afsagt af hgjesteretsdommer Poul Hgeg og HK mod DA for Danfoss (I1) A/S,
Sgnderjylland, opmandskendelse af 22. oktober 1991 afsagt af forhenvaerende hgjesteretsprasident Peter M.
Christensen og hgjesteretsdommerne Mogens Hornslet og Marie Louise Andreasen.

151 e Ibsen, Flemming: Ligelgn og personlige tilleg, Samfundsgkonomen 1991 nr. 2.
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et problem for kvindedominerede fag og i stedet bliver fordelt over hele arbejdsmarkedet.
Barselsudligningsordningerne er eksempler pa, at ligestillingsproblemer sgges lgst gennem centrale
ordninger og ikke decentralt. Man kan spgrge, om barselsudligningsordningerne udger en mulig
model for ligelgnsudligning.

6.5 Jobklassifikationssystemer

Der er ikke pligt til at bruge jobvurderingssystemer, men hvis det sker, skal systemet bygge pa
samme kriterier for mandlige og kvindelige arbejdstagere og indrettes saledes, at det udelukker
forskelsbehandling med hensyn til kan.

Rummler-sagen.152 handlede om en arbejdsgivers frihed til at belgnne muskelstyrke og i gvrigt
lgnne pa grundlag af et lgnsystem, der tog udgangspunkt i mands muskelkraft som normen og kun
vurderede arbejde som anstrengende, hvis det var anstrengende for en person med gennemsnitlig
mandlig muskelstyrke. Gisela Rummler var ansat som fagleert arbejder i et trykkeri. Hun betjente en
falsemaskine, som hun selv indstillede og forskellige mindre maskiner. Det var endvidere en del af
hendes opgaver at indpakke brochurer og formularer til forsendelse. Hun blev lgnnet efter et
lansystem, der graduerede Ignnen efter, hvor store belastninger arbejdet medfarte. Den
foreleeggende ret spurgte, om det fglger af ligelensdirektivet fra 1975, at der i faglige
klassifikationssystemer ikke ma sondres efter

a) i hvilket omfang et arbejde stiller krav til/belaster musklerne,
b) hvorvidt et arbejde er hérdt eller ikke.

Hvis dette spgrgsmal principielt besvares benagtende, spurgtes videre, om der ved afggrelsen af, i
hvilket omfang et arbejde stiller krav til/belaster musklerne, og hvorvidt et arbejde er hardt eller
ikke, skal tages hensyn til, i hvilket omfang arbejdet for kvinder er kraevende/belastende,
henholdsvis om det er hardt arbejde for kvinder. Hvis dette spgrgsmal besvares bekraeftende
spurgtes videre, om direktivets betingelser er opfyldt, for sa vidt angar faglige klassifikationssys-
temer, hvori kriteriet krav til/belastning af musklerne eller kriteriet hardt arbejde er anvendt, men
hvoraf det ikke klart fremgar, at det afgarende er, i hvilken grad arbejdet er muskelmaessigt
kraevende/belastende for kvinder, henholdsvis om det er hardt arbejde for kvinder.

EU-Domstolen antog, 1) at ligelansdirektivet™ ikke er til hinder for

- at der i forbindelse med et fagligt klassifikationssystem for fastsattelsen af lanrammerne anvendes et kriterium,
hvor der laegges veegt pa anstrengelsen eller belastningen af musklerne eller et kriterium, hvorefter hardheden af det
fysiske arbejde er afgarende, dersom det arbejde, der skal udfares efter arbejdsopgavernes beskaffenhed rent faktisk
kraever en vis fysisk styrke, safremt systemet i sin helhed, under hensyntagen til andre kriterier, udelukker enhver
form for forskelshehandling pé grundlag af ken.

0g 2), at det folger af ligelansdirektivet (min kursivering)

- at kriterierne for indplaceringen pa de forskellige lanniveauer skal sikre lige lgn for, hvad der objektivt set er det
samme arbejde, uanset om dette udferes af en mandlig eller kvindelig arbejdstager;

- at det forhold, at man ved fastseettelsen af, om et arbejde er anstrengende eller sarligt treettende eller szrligt hardt,
henholder sig til veerdier, der svarer til den gennemsnitlige ydeevne for arbejdstagere af det ene kon, udgor en form
for forskelsbehandling pa grundlag af kon, som er forbudt ved direktivet;

- at et fagligt kiassifikationssystem, for ikke at veere forskelsbehandlende i sin helhed, ogsa - i det omfang, de
arbejdsopgaver, der skal udferes i virksomheden, tillader det - skal indeholde kriterier, som arbejdstagere af begge
kon er scerligt egnede til at opfylde.

152 539 237/85, Rummler-sagen, Saml 1986 s 2101.
153 75/117/EQ@F.
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6.6 Barselsudligning

Der blev i foraret 2004 indgaet en aftale om barseludligning mellem LO og DA. | 2006 vedtoges en
lov onlskzarseludligning pa det private arbejdsmarked, der kan ses som en generalisering af denne
aftale.

Spergsmalet om udligning af lan under barsel (barselsudligningsordninger) har traditionelt
hangt teet sammen med retten til lan under barsel. Inden for de enkelte sektorer og brancher er der
oprettet en reekke barselsudligningsordninger, der helt eller delvist udligner de omfattede
arbejdsgiveres udgifter til len under barsel. Udligningsordningers deekning har afspejlet de aftaler
om lgn under barselorlov, som arbejdsgiverne indgik. En reekke politiske partier og faglige
organisationer pegede derefter pa behovet for en national barselsudligningsordning deekkende hele
arbejdsmarkedet. Overenskomster og aftaler om Ign under barselorlov tager som regel
udgangspunkt i barsellovens regler om fravaer og udbetaling af barseldagpenge®®® under barselorlov.
Len under barsel er et supplement til barselsdagpengene. Typisk er det en forudsetning for at kunne
fa len under barsel, at arbejdsgiveren far lanmodtagerens fulde dagpengerefusion i de perioder, hvor
der udbetales lgn under barselorlov.

Barselsudligningsloven geelder kun for det private arbejdsmarked. Alle private arbejdsgivere kan
modtage refusion for ansatte lsnmodtagere, der er berettigede til dagpenge under fraveer pa grund af
graviditet, barsel og adoption (barseldagpenge), medmindre arbejdsgiveren er omfattet af en
godkendt decentral ordning om barseludligning og lenmodtageren er tilsluttet denne. Pa det
statslige og kommunale omrade er der ogsa indgaet aftaler om udligning af udgifter til barsel- og
adoptionsorlov.

7 Dansk praksis om ligelon

Ligelgnsloven blev i de farste ar efter vedtagelsen i 1976 ikke paberabt i retspraksis. | 1980’erne og
1990’erne var situationen i nogen grad en anden. Nogle store forbund, navnlig HK, der har veeret
part i ca. halvdelen af de fagretlige sager om ligelgn, farte en offensiv retssagsstrategi og forsggte
aktivt at drage fordel af loven og de EU-regler, der ligger til grund for den. Eksempler herpa er
Danfoss,**®- Royal Copenhagen®’- og Pedersen'*®-sagerne. | de seneste &r er der kun fort meget fa
egentlige ligelenssager. Der foreligger ca. 35 ligelgnsafgarelser fra faglig voldgift, nogle fa domme
om ligelgn fra de almindelige domstole og ca. 15 ligelgnsafgerelser fra Ligestillingsnavnet, der
virkede fra 2000 til udgangen af 2008. Det nye Ligebehandlingsneavn, der tradte i funktion den
1.1.2009, har endnu ikke (i april 2009) afgjort nogen sager om ligelgn. Til sammenligning har EU-
Domstolen udtalt sig preejudicielt om EU’s ligelgnsregler i ca. 70 sager. Barselsspecifikke
spergsmal behandles ikke nermere i denne udredning.™

15% Se om loven Andersen, Agnete, Ruth Nielsen og Kirsten Precht: Ligestillingslovene med kommentarer, 5. udgave,
Bind Il - Ligebehandlingsloven, ligelansloven, barselloven og barselsudligningsloven, Kbhvn., 2006.

155 Barselsdagpenge, der betales af det offentlige, er social sikring og ikke lan i ligelonsreglernes forstand.

1% Sag 109/88, Saml. 1989 s. 3199.

%7 Sag 400/93, Saml. 1-1995 s. 1275.

1% Sag C-66/96 Saml. 1998 1-7327.

159 3¢ herom Andersen, Agnete, Ruth Nielsen og Kirsten Precht: Ligestillingslovene med kommentarer, 5. udgave, Bind
Il - Ligebehandlingsloven, ligelgnsloven, barselloven og barselsudligningsloven, Kbhvn., 2006 (kommer i ny udgave i
2009).
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7.1 Adgang til fagretlig provelse

7.1.1 Generelt

| 2008 skete en generel modernisering og ajourfering af lovreglerne om tvistlgsning pa det
arbejdsretlige omrade. Hovedformalet med 2008-loven om Arbejdsretten og faglige
voldgiftsretter'® var at samle reglerne for Arbejdsretten og de faglige voldgiftsretter i én og samme
lov. Herved lovfaestedes de hidtidige overenskomstbaserede regler om faglig voldgift, ogsa for
derved at understrege de faglige voldgiftsretters domstolslignende karakter. Denne lovforankring
skulle samtidig medvirke til at sikre, at de faglige voldgiftsretter opfylder de krav til retlige
instanser, der fglger af Den europziske Menneskerettighedskonvention (EMRK) art. 6.

Ved de almindelige domstole gealder retsplejelovens regler om procesmaden. Det samme gelder
med de ngdvendige tilpasninger, nar sager behandles ved Arbejdsretten eller faglig voldgift. Ved
revisionen af Normen i 2006 med ikrafttreeden den 1.3.2008 var parterne enige om, at revisionen af
Normen alene indebar en modernisering og ajourfering i forhold til praksis i den mellemliggende
periode. Som udgangspunkt blev der ikke tilsigtet endringer i den tidligere geeldende retstilstand.
Normens regler udfylder de overenskomster, der ikke indeholder bestemmelser om fagretlig
behandling.*®* Er der derimod i den enkelte overenskomst regler herom, anvendes disse, medmindre
reglerne ikke er *betryggende’. Hvis LO og LO-forbund fremover overenskomstregulerer ligelgn og
i forbindelse hermed aftaler procedureregler, vil disse ga forud for Normen.

7.1.2 Ingen eksplicit aftale om ligelon i den kollektive overenskomst — ikke krav pa fagretlig
behandling mod arbejdsgiverens protest

Huvis der ikke er eksplicitte bestemmelser om ligelen i en kollektiv overenskomst, men parterne i
overenskomsten er enige om at gnske sager om ligelgn afgjort ved faglig voldgift, kan dette ske. |
praksis er langt de fleste sager om ligelen hidtil afgjort i det fagretlige system. Der har i de fleste
sager ikke veeret strid om dette aspekt, idet arbejdsgiversiden ogsa har gnsket eller i det mindste
accepteret fagretlig behandling.

Hvis arbejdsgiveren nagter at medvirke til behandling ved faglig voldgift, er situationen
formentlig en anden. | 2005 tabte LO for 3F og FOA i Arbejdsretten en sag mod finansministeriet
som offentlig arbejdsgiver,'®? hvor arbejdsgiveren nagtede at medvirke til faglig voldgift om
pastaet uligelgn mellem kvinder og meend. LO gjorde geeldende, at kravet om ligelgn til maend og
kvinder var en stiltiende del af overenskomsten, og at dette var forudsat ved gennemfgrelsen af den
farste ligelgnslov fra 1976. Staten som arbejdsgiver gjorde gaeldende, at der ikke stod noget om
ligelgn i overenskomsten, og at sagen derfor alene handlede om fortolkning af ligelgnsloven og de
bagvedliggende EU-regler og ikke om overenskomstfortolkning, hvorfor man ikke havde pligt til at
medvirke til behandling ved faglig voldgift.*®® Arbejdsgiversiden afviste ogs4, at forarbejderne til
ligelgnsloven af 1976 var relevante, da der dengang udtrykkeligt stod i den kollektive
overenskomst, at de overenskomstmaessige minimallgnsatser skulle fastsettes ens for kvinder og
mend. Retsformanden gav arbejdsgiveren medhold.

1801 ov nr. 106 af 26.2.2008.

181 Se for detaljer om fagretlig behandling Jacobsen, Per: K ollektiv arbejdsret, Kbhvn. 1994, Hasselbalch, Ole:
Arbejdsretten 2. bind, Kollektivarbejdsretten, Kbhvn. 1999, Nielsen, Ruth og Lynn M. Roseberry: Dansk Arbejdsret,
Kbhvn. 2008, Kristiansen, Jens: Den kollektive arbejdsret, Kbhvn. 2008 og Horndet, Mogens: Faglig voldgift, Bind I-
[11, Kbhvn. 2008.

162 A 2005.226. Retsformandsafgerelse.

183 Arbejdsgiversiden henviste ogsé til U 2004.1363 V, hvor HK kraevede og fik ret til at gé til de almindelige domstole
i en sag, hvor der bl.a. var spgrgsmal om fortolkning af ligelgnsloven.

Udredningen er udarbejdet for LO, Landsorganisationen i Danmark m



47

Arbejdsgiversiden henviste i ovennavnte sag bl.a. til en Vestre Landsretsdom fra 2004.2%* | den
sag var det arbejdsgiveren, der gnskede faglig voldgift, og HK, der kraevede sagen behandlet ved de
almindelige domstole. HK anlagde som mandatar for en kvinde, der havde veeret gravid og under
graviditeten var blevet hjemsendt uden fuld lgn pga. arbejdsmiljgmaessige forhold, sag ved de
almindelige domstole mod kvindens arbejdsgiver, med pastand om erstatning for lgn og feriepenge.
Arbejdsgiveren pastod sagen afvist fra domstolene, da ansattelsesforholdet var reguleret i Den
Grafiske Overenskomst med tilhgrende protokollat og derfor efter arbejdsgiverens opfattelse skulle
pademmes i det fagretlige system. Vestre Landsret udtalte, at parterne ikke var uenige om
forstaelsen af overenskomsten. En voldgiftshbestemmelse i denne kunne derfor ikke fare til afvisning
fra domstolene. HK havde til statte for kravene henvist til de preeceptive love om ligelgn og
ligebehandling og til de bagvedliggende EU-regler. Hvorvidt kvinden kunne fa medhold, beroede
ikke alene pa, om de arbejdsmiljgmassige forhold havde givet forngdent grundlag for hendes
fraveer, men ogsa pa en fortolkning af de navnte love, og sadanne lovfortolkningsspgrgsmal
henhgrte i en sag som den foreliggende under domstolenes kompetence. Det bemarkedes herved, at
arbejdsgiveren ikke havde godtgjort, at ligelansloven og ligebehandlingsloven var implementeret i
den kollektive overenskomst. Sagen blev herefter ikke afvist fra de almindelige domstole.

LO (for 3 F) gjorde i afvisningssagen for Arbejdsretten mod finansministeriet som offentlig
arbejdsgiver geldende, at ligelgn matte anses for stiltiende indeholdt i eller forudsat i den kollektive
overenskomst. Som omtalt foran erklerede den daveerende (borgerlige) regering og
hovedorganisationerne ogsa under traktatbrudssagen mod Danmark vedrgrende ligelan® i
begyndelsen af 1980’erne, at ligelgn var sikret pa overenskomstomraderne, uanset at datidens
overenskomstregulering af ligelgn — ligesom i 2005 — helt overvejende bestod i tavshed og fraveer af
kansspecifikke satser mv. Per Jacobsen udarbejdede som navnt i 1989 et responsum™® til Dansk
Metal om ligelgnsproblematikken i forbindelse med beveegelige lansystemer, hvor han ogsa
karakteriserede de ligelgansmaessige forpligtelser som forudsatte i overenskomsterne.

Efter at Arbejdsretten i 2005 valgte at afvise det synspunkt, at overenskomster, der er tavse om
ligelansspargsmal, ma antages stiltiende eller forudsaetningsvis at foreskrive ligelgn, er det, hvis
man vil sikre adgang til fagretlig behandling, ngdvendigt at indsztte eksplicitte regler om ligelgn i
de kollektive overenskomster, maglingsforslag eller lignende, i det mindste sadan at ligelgnslovens
minimumskrav inkorporeres i overenskomstsystemet.

7.2 De enkelte faglige voldgiftskendelser om ligelon

| det falgende gives forst et kort referat af de enkelte sager, der har vaeret farst om ligelgn eller
noget, der ligner.®” Derefter falger i afsnit 7.2.2. en tvaergéende analyse, hvor de underliggende
EU-regler ogsa inddrages.

Dansk Journalistforbund vandt Kalundborg Folkeblad-sagen.'® Det blev antaget at en
kvindelig og en mandlig redaktionssekreteer udferte samme arbejde eller arbejde af samme veerdi,
og at der ikke forela andre objektive grunde, der kunne legitimere forskelsbehandling. Det gjaldt
dog kun i halvdelen af sammenligningsperioden pa 4 ar. | den fgrste halvdel af perioden bevirkede

164U 2004.1363V.

165 530 143/83, K ommissionen mod Danmark, Saml. 1985 s. 427.

186 jacobsen, Per: Notat/responsum vedrgrende ligelansproblematikken i forbindelse med beveegelige lensystemer,
utrykt notat af 11.10.1989 udarbejdet pd anmodning af Dansk Metalarbejderforbund ved dets formand Georg Poulsen.
%7 Denne oversigt bygger i det vaesentligste pa bilag A i Andersen, Agnete, Ruth Nielsen og Kirsten Precht:
Ligestillingslovene med kommentarer, 5. udgave, Bind |1 - Ligebehandlingsloven, ligelgnsloven, barselloven og
barselsudligningsloven, Kbhvn., 2006.

188 Dansk Journalistforbund som mandatar for HM mod Danske Dagblades Forenings Forhandlingsorganisation for
Medieselskabet Nordvestsjalland (Kalundborg Folkeblad), Opmandskendelse i Det Faglige Feellesudvalgs sag af
13.6.2004 afsagt af hgjesteretsdommer Per Sgrensen.
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mandens hgjere anciennitet og erfaring, at hans hgjere tilleeg var sagligt. Lanforskellen skulle alene
vurderes pa baggrund af det personlige tillzeg, idet et funktionstillag til den kvindelige
redaktionssekretaer ikke skulle medregnes. Med henvisning til ligelenslovens § 5'®° fastsléet, at
arbejdsgiveren har en selvsteendig forpligtelse til at sikre ligelan, og at henvisning til at lannen er
fastlagt ved forhandlinger ikke er tilstreekkeligt til at legitimere uligelan.

HK indgik den 23.9.2004 forlig i en sag mod Mejeribrugets Arbejdsgiverforening for MD
Foods™”® vedrgrende forskellig aflanning af en gruppe kvindelige laboranter og en gruppe
mejerister, der overvejende var mand. Laboranterne lgnnedes efter en overenskomst mellem HK og
Mejeribrugets Arbejdsgiverforening, mens mejeristerne lgnnedes efter overenskomster mellem
NNF eller Dansk Funktionarforbud og Mejeribrugets Arbejdsgiverforening. Laboranterne og
mejeristerne havde samme arbejdsgiver,'™ men blev Ignnet efter forskellig overenskomst.
Laboranterne/kvinderne havde gennemgaende mere uddannelse end mejeristerne/mandene, men fik
lavere lgn end disse. Ved forliget accepterede arbejdsgiveren at udligne forskellen i gennemsnitslgn
for de to grupper. Forliget blev fulgt op af den foran i afsnit 6 omtalte overenskomst mellem HK og
Mejeribrugets Arbejdsgiverforening.

HK vandt sagen om Nysted Bogtrykkeri,*® der er omtalt foran i afsnit 2. Den angik
overenskomstmassige sygelansregler, som ogsa anvendtes i forbindelse med barselorlov. De
fastlagde sygelgnnen til den Ign, der blev oppebaret ved fraveeret begyndelse. En lokal
lenforhandling medfarte lgnforhgijelse til alle ansatte, undtagen en medarbejder, der var pa
barselorlov. En enig afgarelse i et udvidet formandskab slog fast, at medarbejderen, uanset
overenskomstens formulering og parterne hidtidige felles forstaelse af denne, var berettiget til
Ianforhgjelsen efter retningslinjerne i EU-Domstolens dom i Gillespie-sagen.*”

SID tabte Beton Tegl-sagen.'”*Den angik betaling under faedreorlov pa en sggnehelligdag.
Overenskomstens bestemmelser om barsel var overfert fra Industriens Overenskomst mellem DI og
CO-industri, som var enige om, at der i sadanne tilfalde skal afregnes med almindelige
sggnehelligdagsbetaling og ikke barsellgn. Opmanden fandt, at der matte vaere formodning for, at
den foreliggende bestemmelse skulle forstas i overensstemmelse hermed.

CO-industri for HK/Industri tabte Aarhus Oliefabrik-sagen.’” Den handlede om 10
vagtlaboranter beskeeftiget i virksomhedens vagtlaboratorium, heraf 5 kvinder og 5 meaend.
Laboranterne var ansat over en 23-arig periode, og indgik pa lige fod i en vagtplan. De 5 mand
havde hgjest anciennitet og lgn, derefter kom de 5 kvinder og 1 nyansat mand. Opmanden udtalte,
at laboranterne som udgangspunkt udferte arbejde af samme art og veerdi. Opmanden fandt dog, at
ancienniteten havde betydning for udfarelsen af nogle specifikke ad hoc opgaver, og at ogsa andre
faktorer var tillagt veaegt, selv om det var uigennemsigtigt, hvordan virksomheden vagtede de
enkelte parametre ved den individuelle Ignfastsattelse. Det blev statueret, at lgnforskellen skyldtes
dels vaesentlige forskelle i anciennitet, dels i arbejdets art og derfor ikke kunne anses for at veere
kegnsrelateret.

189 Der bestemmer, at en arbejdstager ikke kan give afkald pa sine rettigheder efter loven.

0 LK mod Mejeribrugets Arbejdsgiverforening for MD Foods, forlig af 23.9.2004.

1 Kravet om *samme kilde’ var séledes opfyldt, selv om Ignforskellen hidrarte fra forskellige overenskomster.

12 HK/Industri for SS mod Grafisk Arbejdsgiverforening for Nysted Bogtrykkeri A/S, Faglig voldgiftskendelse af
2.10.2003 afsagt af hgjesteretsdommerne Barge Dahl, Mogens Hornslet og Poul Sggaard.

173 539 C-342/93, Joan Gillespie m fl mod Northern Health and Social Services Board m fl, Saml. 1996 1-475.

" SID mod Dansk Byggeri for Beton Tegl A/S Stavring, Faglig voldgiftskendelse af 26. september 2003, afsagt af
hgjesteretsdommer Poul Sgrensen.

% CcO-industri for HK/Industri for 5 medlemmer mod Dansk Industri for Aarhus Oliefabrik A/S Faglig
voldgiftskendelse af 15.3.2003 afsagt af viceprasident Mette Christensen.
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HK tabte ELFO-sagen.'” I den havde en kvindelig salgsmedarbejder lavere grundlgn end sine
mandlige kolleger. Efter tilleeg af salgsprovision I3 lgnningerne pd samme niveau. Det var ubestridt,
at der forela arbejde af samme veerdi. Opmanden udtalte, at det af hensyn til gennemskueligheden
ikke var tilstreekkeligt, at den samlede lgn var ens. Der foreld imidlertid objektive ikke-
kensrelaterede arsager til den forskellige grundlgn, idet der ved fastsattelsen af den var taget hgjde
for at kompensere for forskellige salgsmuligheder for de ansatte.

Forbundet Tree-Industri-Byg vandt Rationel Vinduer-sagen.'”’ Den drejede sig om raeekkevidden
af den 5-arige foraldelsesfrist i tilknytning til Hoj Pedersen sagen.*”® Opmanden henviste til, at
ukendskab til retsregler ikke disculperer og derfor heller ikke udskyder begyndelsestidspunktet for
den 5-arige foraldelsesfrist. Da ukendskabet til kravets eksistens skyldtes ukendskab til
retsreglernes fortolkning i forhold til EU-retten og ikke de faktiske forhold, kunne der ikke ske
suspension af fristen. Et krav fra 1993-94 ansas for bortfaldet, da det var opstaet mere end 5 ar, far
det var rejst.

CO-industri for Specialarbejderforbundet i Danmark vandt Glasfiber-sagen.” Den drejede sig
om, hvorvidt gravide, arbejdsdygtige medarbejdere, der hjemsendes, fordi arbejdsgiveren ikke kan
gare brug af medarbejderen pga. arbejdsmiljgforhold, har krav pa lgn i hjemsendelsesperioden.
Virksomheden producerede vindmgller under brug af bl.a. organiske oplgsningsmidler og
kreeftfremkaldende stoffer. Under hjemsendelsen modtog kvinderne dagpenge, jf. daveerende
dagpengelovs § 12, stk. 2. Klager fik medhold. Opmanden lagde til grund som ubestridt, at
medarbejderne ikke var uarbejdsdygtige, at det ikke var muligt at omplacere dem til andet arbejde,
og at hjemsendelsen skete pa grund af arbejdsmiljgmassige forhold, som skannes at have skadelig
virkning pa kvindens sundhed og fosteret. Adgangen til hjemsendelse fandtes at bero pa
arbejdsstedets indretning og arbejdsgiverens vurdering af den enkelte arbejdsplads, og
fortolkningen af direktiverne, som er sket i preemis 59 i Hgj Pedersen-sagen®° fandt anvendelse pa
parternes arbejdsaftale.

HK vandt Sanistal-sagen.'®" | den arbejdede en kvindelig kerselsassistent i virksomhedens
karselskontor pa lige fod med en ny mandlig kollega til en betydeligt lavere lgn. Manden kom fra
en stilling som »transportchef« til en lidt hgjere lgn end den, han opnaede ved anszttelsen hos
indklagede. Parterne var enige om, at de to medarbejdere udfarte samme arbejde i de 6 maneder, de
var kolleger. Lenforskellen fandtes i strid med ligelgnsloven. Opmanden lagde til grund, at der var
tale om samme arbejde, og at virksomhedens tanke med at ansatte manden som karselsassistent var
efter 6 maneders oplering at tiloyde ham en starre stilling. Da dette alene kom til udtryk ved en
uforpligtende tilfgjelse til ansattelseskontrakten, og da oplaringsperioden’ pa grund af mandens
fratraeden efter eget gnske ikke blev efterfulgt af en stilling, som efter omstaendighederne ud fra en
helhedsbedgmmelse kunne have begrundet en vis lgnforskel allerede i *oplaringsperioden’, jf.
Hajesterets dom i Koda-sagen,*®? fandtes indklagede ikke at have godtgjort sddanne ganske sarlige
omstaendigheder, som kunne fare til at gare lgnforskellen lovlig.

76 HK /Handel som mandatar for HSO mod EL FO -sagen som mandatar for Skousen Hushol dningsmaskiner A/S,
Faglig voldgiftskendelse afsagt af vicepraesident Mette Christensen 29.oktober 2002.

" Forbundet Trae-Industri-Byg i Danmark mod Dansk Industri for Rationel Vinduer A/S Felding, opmandskendelse af
15. maj 2001 afsagt af viceprasident Mette Christensen.

178 5ag C-66/96, Saml. 1998 1-7327.

19 cO-industri for Specialarbejderforbundet i Danmark mod Dansk Industri for LM Glasfiber A-/S, opmandskendelse
af 21. oktober 1999 afsagt af viceprasident for Sg- og Handelsretten Mette Christensen.

180 539 C-66/96, Saml. 1998 1-7327.

181 HK/Handel som mandatar for DN mod Arbejdsgiverforeningen for Handel, Transport og Service(AHTS) som
mandatar for Sanistal A/S, Silkeborg, opmandskendelse af 15. oktober 1999 afsagt af forhenvearende
hgjesteretsdommer Palle Kiil.

182U.1990.871H.
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CO-industri for Specialarbejderforbundet i Danmark vandt More Group-sagen.’® Den handlede
om, hvorvidt en medarbejder omfattet af Industriens Overenskomst havde krav pa lgn under
graviditetsbetinget sygdom i medfar af bestemmelsen om lgn under sygdom. Opmanden gav klager
medhold og lagde til grund, at art 119 EF er ufravigelig og omfatter de ydelser, som modtages
under graviditetsbetinget fraveer. Da der ikke var tale om mindre vaesentlige forskelle, og da en
sammenligning af de ydelser, der er tillagt kvinder i forbindelse med graviditet og barsel med andre
former for ydelser, der alene tilkommer mand, vil gare det ganske vanskeligt at foretage effektiv
kontrol af det pageeldende centrale ligebehandlingsomrade, afviste opmanden at foretage
helhedsvurdering, og foretog i stedet sammenligning for hver enkelt del af lgnnen.

CO-industri for Kvindeligt Arbejderforbund vandt Viking Life-Saving Equipment-sagen.'®*
Den drejede sig om, fra hvilket tidspunkt arbejdsgivere omfattet af Industriens Overenskomst er
forpligtet til at betale lgn under sygdom til medarbejdere, som er fraveerende pa grund af
graviditetsbetinget sygdom: fra ligelgnsdirektivets implementering 9.2.1976, fra EU-Domstolens
dom 19.11.98 i Hgj Pedersen sagen'® eller fra den faglige voldgiftskendelse af 23.4.1999 i More
Group-sagen, se ovenfor. Opmanden lagde til grund, at den relevante overenskomstbestemmelse er
klar, og ikke giver anledning til fortolkningstvivl, bortset fra spargsmalet om, hvorvidt
graviditetsrelateret sygdom kan sidestilles med anden sygdom. Dette spagrgsmal afgares ikke ved
fortolkning af overenskomsten, men sker pa grundlag af fortolkning af de praeceptive regler i
ligelgnsdirektivet, som ikke er undergivet parternes aftale, og disse afgarelser skaber som
udgangspunkt ikke ny ret, men slar fast, hvad der er gaeldende ret. At retsstillingen fastslas ved
faglig voldgift &ndrer ikke dette. Da EU-Domstolen i Hgj Pedersen sagen ikke har tilladt
begreaensninger i virkningen af afgarelsen, ma den have virkning ogsa for perioden far 19. november
1998, hvorfor krav pa lgn under graviditetsbetinget sygdom ikke kan begranses til tiden efter 19.
november 1998.

Restaurations- og Bryggeriarbejder Forbundet tabte Danske Fzergerestauranter-sagen.'®® Den
handlede om den generelle lgnforskel i perioden 1991-95 mellem smgarrebragdsjomfruer og kokke,
beskaftiget pa Helsingar/Helsingborg overfartens to feerger. Smarrebrgdsjomfruer og kokke var
beskeaftiget, saledes at smarrebrgdsjomfruerne, som alle var kvinder, primert arbejdede i det kolde
kakken, mens kokkene, som var meand, var beskeftiget i det varme kekken. | 1989-overenskomsten
var smarrebrgdsjomfruernes minimallgn 679 kr. mindre om maneden end kokkenes. 1 1991-
overenskomsten fik kokke og smarrebrgdsjomfruer ssmme minimallgn og et sakaldt fagtilleeg pa 10
%, med fuld modregning i personlige tilleeg. | en hensigtserkleering var parterne enige om, at
Ignudligningen mellem bl.a. kokke og smarrebrgdsjomfruer tilsigtede udligning i
arbejdsfunktionerne. Kokkeuddannelsen var leengere end uddannelsen til smarrebrgdsjomfru.
Opmanden lagde til grund, at 1991-overenskomstens hensigtserklering ikke indebar, at parterne
ansa de to gruppers arbejde for at have samme verdi, og at overenskomsten forudsatte individuel
aflenning efter kvalifikationer og ansvar. Det lagdes til grund, at de to grupper ikke udfgrte samme
arbejde, at omsatningen pr. geest var sterre i restaurationen end i cafeteriaet, og at forskellene i den
faglige uddannelse af henholdsvis kokke og smarrebradsjomfruer pa de to feerger kom til udtryk i
de forskellige krav, der blev stillet til ansvar og kvalifikationer. Opmanden frifandt herefter
indklagede.

18 CO-industri for Specialarbejderforbundet i Danmark mod Dansk Industri for More Group Danmark A/S, Valby,
opmandskendel se af 23. april 1999 afsagt af viceprasident i Sg- og Handelsretten Mette Christensen.

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 viceprasident for Sg- og Handelsretten Mette Christensen.

1% 539 C-66/96, Saml. 1998 1-7327.

18 Restaurations- og Bryggeriarbejder Forbundet for 16 smerrebradsjomfruer mod Hotel-, Restaurant- &
Turisterhvervets Arbejdsgiverforening (HORESTA) for De Danske Fargerestauranter, Helsinggr/Helsingborg-
overfarten, opmandskendelse af 9.april1997 afsagt af hgjesteretsdommer Per Sgrensen.
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KAD vandt DANEG-sagen.'®” Virksomhedens &gpakkeri beskeftigede ca. 20 ufaglarte
arbejdere, hvoraf halvdelen var kvinder organiseret i det daveerende KAD, mens den anden halvdel
var maend organiseret i det daveerende SID. Ma&ndene transporterede aggene til pakkelinien, hvor
kvinderne sorterede, pakkede i bakker og forsynede disse med etiketter. Pa lageret stod mandene
for levering af feerdigpakkede &g til vognmaend. | pakkeriet var alle funktioner omfattet af en
rokeringsordning. Begge grupper havde samme grundlgn og tilleeg. Lenforskellen opstod ved, at de
mandlige ansatte fik udbetalt yderligere 9,15 kr. pa grundlgnnen. Lgnforskellen fandtes i strid med
ligelgnsloven. Opmanden lagde til grund, at kvinderne i kraft af rotationsordningen skulle bestride
alle funktioner i pakkeriet, og at begge grupper saledes kunne udfgre flere funktioner og fandt det
ikke godtgjort, at maendenes arbejde kraevede leengere tids oplaering eller en anden type
kvalifikationskrav end kvindernes.

SiD tabte Royal Copenhagen-sagen.'®® | fremstillingen af keramiske produkter var malere,
drejere og ufagleerte akkordaflgnnet og omfattet af samme overenskomst. Ved sammenligningen af
blamalere og rollerdrejere tillagde voldgiftsretten de to gruppers arbejde samme veerdi, og
virksomheden blev palagt bevisbyrden, da lgnfastszttelsen ved akkordaflgnningen var
uigennemskuelig. To opmeend fandt imidlertid valget af sammenligningsgrupper sa vilkarligt, at
sammenligningen ikke var egnet som grundlag for en konstatering af, om lgnforskellen udgjorde et
brud pa ligelgnsloven, og frifandt virksomheden. En opmand gav klager medhold i ligelgnskravet,
da der ikke var grundlag for at kritisere sammenligningsgrupperne og ikke holdepunkter for, at
lanforskellen skyldtes ikke-kansrelaterede forhold. | sagen blev der forelagt spgrgsmal for EU-
Domstolen.*®

HK tabte Esselte Dymos-sagen.'*® P4 faerdigvarelageret arbejdede ufaglarte overvejende
kvindelige HK ere og ufagleerte overvejende mandlige kartonnagearbejdere. Mandenes arbejde
bestod primeert i intern transport med truck, mens kvinderne stod for ekspedition og endelig
klarggring af de enkelte ordrer, dvs. indsamling, manuel transport ved hjzlp af sakaldte el-lgbere
eller handvogne, i begrenset omfang truckkersel samt edb-betjening. Opmanden lagde til grund, at
de to gruppers opgaver var nert forbundne med og afhangige af hinanden, men fandt arbejdet i
kartonnagegruppen markant forskelligt, idet det som hovedregel kreevede besiddelse af
truckferercertifikat, mens der ikke gjaldt serlige betingelser for ansettelse til HK-arbejdet. Dette
stettede indklagedes synspunkt om, at kartonnagegruppens arbejde havde hgjere veerdi, og at
lanforskellen i veesentlig grad var begrundet i dette serlige uddannelseskrav. Opmanden henviste
samtidig til, at lgnnen var fastsat ved lokale forhandlinger for hele HK-gruppen, jf. EU-Domstolens
dom i Royal Copenhagen-sagen, samt til at mand og kvinder inden for hver af grupperne blev
aflannet ens. Det forhold, at indklagede ikke havde lgftet bevisbyrden for hvilke faktorer, der havde
veeret bestemmende for lgnforskellen, kunne ikke fgre til andet resultat.

KAD tabte MD Foods-sagen.”* Ca. 80 KAD-medarbejdere og ca. 40 medlemmer af NNF
udferte ufagleert arbejde omfattet af forskellige normallgnsoverenskomster. NNF-gruppen havde et
hgjere overenskomstfastsat forskudttidstilleeg end KAD-gruppen, som imidlertid havde en smule
hgjere timelgn. Parterne var enige om at tilleegge arbejdet samme veerdi. Virksomheden blev

187 Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark mod Dansk Industri for DAN/EG A/S, Tallgse afd., opmandskendelse af 3.
december 1996 afsagt af viceprasident for Sg- og Handelsretten Mette Christensen.

18 gpecialarbejderforbundet i Danmark mod Dansk Industri for Royal Copenhagen A/S, opmandskendelse af 19. marts
1996 afsagt af hgjesteretsdommerne Niels Pontoppidan og Marie-Louise Andreasen og landsdommer Preben Kistrup.
189 5ag C-400/93, Specialarbejderforbundet i Danmark 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
hgjesteretsdommer Mogens Hornslet, Arbejdsretligt Tidsskrift B 1991-95 s 185.

191 Kvindeligt Arbejderforbund mod Mejeribrugets Arbejdsgiverforening for MD Foods A.m.b.a., Birkum Smelteost,
opmandskendelse af 18. maj 1995 afsagt af hgjesteretsdommer Per Sgrensen, Arbejdsretligt Tidsskrift B 1991-95 s 177.
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frifundet med henvisning til, at KAD-erne havde samme aflgnning som kvinder og maend omfattet
af den tilsvarende SID-brancheoverenskomst, at kvindelige medlemmer af NNF havde samme
aflenning som deres mandlige kolleger, og at greenseaftaler betad, at de ufagleerte pa virksomheden
kun kunne veere medlem af enten NNF eller KAD og kvinderne saledes kun af KAD. Opmanden
henviste ogsa til, at anvendelse af ligelgnsloven som lgftestang pa enkeltgoder ligger udover, hvad
loven tilsigter, og fandt det herefter godtgjort, at forskellen i forskudttidstilleeg alene var begrundet i
forhandlings- og organisationsmaessige forhold og ikke i kansforskellen.

HK tabte Bilka-sagen.'? P4 lageret var beskeftiget dels en sakaldt markegruppe (et antal
fastansatte kvinder samt fortrinsvis mandlige lgsarbejdere) dels en sakaldt varemodtagelses- og
transportgruppe (et antal maend samt en kvinde) med udfarelse af en raekke funktioner.
Virksomheden blev frifundet. Opmanden fandt, at der ikke var tale om arbejde af samme veerdi, idet
arbejdet i varemodtagelsen stillede betydelige krav til medarbejdernes fysiske styrke, og idet det
ikke var sandsynliggjort, at meerkegruppens arbejde stillede krav om sarlige kvindelige egenskaber,
som pa linje med kravene til fysisk styrke matte tilleegges vaegt ved vurderingen af arbejdets verdi.
Det blev her fremhavet, at opgaverne i mearkegruppen i betydeligt omfang blev udfert af mandlige
vikarer uden oplering. Endvidere lagdes det til grund, at arbejdet i modtagelses- og
transportgruppen gav starre selvstendighed og ansvar, at det pa visse arstider var forbundet med
Klimatisk betingede ulemper, samt at det forudsatte at medarbejderne havde truckcertifikat eller
kunne betjene el-heste.

HK tabte Tarco—-sagen.'®® Den handlede om forskellig aflanning af en kvinde og en mand
beskeeftiget i virksomhedens lagerafdeling. I stillingsbeskrivelser udarbejdet i 1992 havde kvinden
betegnelsen kontorassistent og ansvarsomraderne: fakturering, lan og kvalitetsprogram, mens
manden havde betegnelsen 1. transportassistent og ansvarsomraderne: transportdisponering,
leesning, fakturakontrol. Lanforskellen var ca. 1800 kr. i hele sammenligningsperioden, og lgnnen
var fastsat i henhold til omradets minimallgnsoverenskomst. Kvinden, som var kontoruddannet,
blev oprindelig ansat i 1986 i virksomhedens planlaegningsafdeling og fra 1. juni 1990 i den
aktuelle stilling. Manden blev ansat i virksomheden i 1985 som lagermedarbejder. Opmanden lagde
til grund, at der ikke var tale om samme arbejde, at mandens stilling gennem arene havde udviklet
sig fra lagerekspedition til stedfortraeeder for lagerchef med savel arbejdslederfunktioner som
selvstaendige arbejdsfunktioner med hensyn til tilretteleeggelse af virksomhedens transporter, og at
han deltog i udarbejdelse af tilbudsmateriale samt kontraktforhandlinger. Det fandtes godtgjort, at
veerdien af mandens arbejde bedgmt ud fra en helhedsvurdering var sterre end kvindens mere
rutinepraegede kontorarbejde, hvorefter indklagede frifandtes.

Grafisk Forbund vandt Nordjyllands Bogtrykkeri-sagen.'** | forsendelsesafdelingen og
bogbinderiet var beskeftiget to kvindelige bogbinderiassistenter, HK og ML, og en mandlig
bogbinderiassistent JT. HK havde i 1985 11 ars anciennitet som bogbinderiassistent, heraf 1 ar i
virksomheden, ML havde 6 ars anciennitet som bogbinderiassistent i virksomheden, og JT havde
arbejdet en arreekke som chauffar i virksomheden, inden han blev overflyttet til bogbinderiarbejdet.
JT blev aflgnnet hgjere end de to kvindelige kolleger. Det fandtes godtgjort, at JT og de to
kvindelige kolleger i hele perioden fra 1985 til 1990 reelt udferte det samme arbejde. Under disse
forhold matte det pahvile indklagede at godtgere, at den betydelige lanforskel ikke var i strid med
ligelgnsloven men skyldtes jobrelevante eller individuelle faktorer, som bevirkede, at HK og ML’s

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

199 HK for L.P. mod DA for Tarco Energi A/S, Fredericia, opmandskendelse af 13. juni 1994 afsagt af
hgjesteretsdommer Palle Kiil.

19% Grafisk Forbund mod Grafisk Arbejdsgiverforening for Nordjyllands Bogtrykkeri ApS, Aalborg, opmandskendelse
af 12. marts 1994 afsagt af hgjesteretsdommer Mogens Hornslet.
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arbejde ikke i lovens forstand var samme arbejde eller arbejde af samme veerdi som JT°’s.
Opmanden lagde vagt pa, at den omstendighed, at JT fik hgjere lgn, far han overtog
ajourfgringsopgaver, talte imod, at karakteren af disse opgaver i sig selv gav arbejdet starre veerdi
end det gvrige bogbinderiarbejde. Herefter lagde opmanden til grund, at arbejdet matte tilleegges
samme veerdi og den forskellige aflenning matte vere i strid med lovens § 1. Der var ikke udvist en
passivitet, der kunne give begrundet forventning om, at kravet ikke ville blive fulgt op, og
overenskomstens fristregel kunne ikke begrunde afvisning eller begraensning af det lovhjemlede
krav, som alene kunne begraenses af 1908-lovens 5-arige foraldelsesfrist. Klager fandtes berettiget
til at kraeve efterbetaling ogsa for tiden efter JT’s fratreeden, da virksomheden i modsat fald som
folge af sin tilsideseettelse af ligelgnsloven ville blive stillet gkonomisk bedre, end hvis der under
JT’s ansattelse havde vaeret ydet ligelgn. Indklagedes anbringende om modregning i
efterbetalingskravet med periodens forhgjelser af personlige tilleeg blev fulgt, og med denne
modifikation fik klager medhold i den principale pastand, herunder i rentekravet.

Dansk Beklaednings- og Textilarbejderforbund vandt (delvis) sagen om K.I. Jensens
Tilskeereri.”® Tre kvindelige og en mandlig medarbejder udferte oplaegning, udskaring og pakning
af stoffer. En kvinde (A) var uddannet tilskerer, to (B og C) var ufaglerte/tilleerte, og manden var
smed. A og B kunne betjene manuelt fgrte skeeremaskiner, og A kunne tillige betjene en ny
automatisk oplaegningsmaskine. Den mandlige kollega betjente den automatiske
oplagningsmaskine. Endvidere udfarte A, B og C oplagning af stof i handen og klipning med saks,
hvor de automatiserede processer ikke fandtes hensigtsmaessige. Lanforskellen fandtes i strid med
ligelgnsloven fsva A og B. Opmanden lagde til grund, at oplaering i betjening af den nye
opleegningsmaskine kunne ske efter en kort instruktion, og at det alene var begrundet i en
almindelig arbejdsfordeling, at kun manden betjente maskinen. Da manden kun i begreenset omfang
udfarte andre opgaver, og virksomheden kun fa gange havde haft brug for mandens
smedeuddannelse, tillagdes hans og A og B’s arbejde samme veerdi. C, hvis arbejde ikke omfattede
udskering, udferte derimod arbejde »af mere enkel karakter«. Der blev ogsa givet efterbetaling for
den periode pa 18 maneder, hvor manden ikke havde arbejdet pa virksomheden.

HK vandt Royal Arctic Lines-sagen.'® En kvindelig og to mandlige kontormedarbejdere var
beskeeftiget i booking-sektionen. Kvinden og den ene mandlige kollega (A) havde stort set samme
anciennitet, mens den anden mandlige kollega (B) havde 10 ars hgjere anciennitet. Det fandtes i
strid med ligelgnsloven at lgnne kvinden og A forskelligt. Opmanden lagde med henvisning til
stillingsheskrivelser og forklaringer til grund, at arbejdsopgaverne for de pagaldende medarbejdere
i vidt omfang var identiske eller naesten identiske, og at de under ferier og andet fraveer aflaste
hinanden, og tillagde saledes som udgangspunkt arbejdet samme vaerdi, men fraveg dette for sa vidt
angik B med henvisning til en helhedsvurdering af hans daglige ledelsesopgaver kombineret med
mangearig anciennitet.

KAD tabte Randers Amtsavis-sagen.'®’ | distributionsafdelingen var 4 ufaglarte mand og 4
ufagleerte kvinder beskaftiget med pakning og klarggring af aviser og publikationer. Parterne var i
store traek enige om beskrivelsen af de to gruppers arbejdsopgaver. Opmanden fandt det godtgjort,
at lanforskellen var begrundet i kravet om farerbevis og truckcertifikat, og at kravet var jobrelevant,

1% Dansk Bekladnings- og Textilarbejderforbund mod Textil- og Bekladningsindustrien for K.1. Jensens Tilskereri,
opmandskendelse af 28. februar 1994 afsagt af hgjesteretsdommer Per Sgrensen, Arbejdsretligt Tidsskrift B 1991-95 s
131.

1% HK for transportassistent H.T. mod Arbejdsgiverforeningen for Handel, Transport og Service for Royal Arctic Line
AJS., opmandskendelse af 4. november 1993 afsagt af hgjesteretsdommer Palle Kiil, Arbejdsretligt Tidsskrift B 1991-
955 127.

197 Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark mod Danske Dagblades Forenings Forhandlingsorganisation for Randers
Amtsavis/J.M. ElImenhoff & Sgn A/S., opmandskendelse af 24. oktober 1993 afsagt af hgjesteretsdommer Mogens
Hornslet, Arbejdsretligt Tidsskrift B 1991-95 B s 123.
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idet maendene udferte chauffar- og truckkerselopgaver. Under disse omstendigheder var der ikke
tale om arbejde af samme veerdi, hvorfor virksomheden blev frifundet.

SiD tabte Schurpack-sagen.® | fremstillingen af papirvarer deltog bl.a. 13 medlemmer af SID
(3 kvinder og 10 ma&nd) og 141 medlemmer af Dansk Bogbinder- og Kartonnagearbejder Forbund
(56 kvinder og 85 mend). SID-medarbejderne udfarte primeert transportopgaver ved hjeelp af truck
af ravarer til produktionen og af feerdigvarer til lager eller kunder. Arbejdet var omfattet af
Feellesoverenskomsten mellem Industrifagene og SID og KAD. Den gennemsnitlige timelgn til
henholdsvis kvinder og meaend var 82,45 kr. og 83,10 kr., og forskellen skyldtes forskelle i
anciennitet. Kartonnagearbejderne deltog i produktionen af feerdigvarer og transporterede herunder
halvfabrikata mellem maskinerne. Dette arbejde var omfattet af overenskomsten mellem
Kartonnage- og Balgepapindustriens Arbejdsgiverforening og forbundet. Efter denne overenskomst
varierede mandenes timelgn fra 89,37 kr. til 105,32 kr., mens kvindernes varierede mellem 89,37
kr. 0g 104,98 kr., idet ogsa disse forskelle var en falge af forskelle i anciennitet mellem henholdsvis
meend og kvinder. Opmanden lagde til grund, at SID-medarbejdernes arbejde alene eller i
altovervejende grad bestod i truckkersel, at det fremtradte lokale- og funktionsmeessigt klart
afgraenset fra det arbejde, der udfartes af kartonnagearbejderne, og at de to arbejdsomrader i en
arreekke havde veeret omfattet af to forskellige overenskomster. Opmanden anfgrte endvidere, at de
3 kvindelige medlemmer af SID — med anciennitetsbegrundede afvigelser — fik samme lgn som de
mandlige medlemmer, der udferte samme arbejde, og hvis lgnninger der skulle sammenlignes med.
Det fandtes herefter bevist, at den omtvistede lgnforskel alene var begrundet i arbejds- og
overenskomstmaessige forhold og ikke i kansforskellen. Virksomheden frifandtes herefter.

HK vandt Vejle Amts Folkeblad II — sagen.’® | avisens annonceafdeling var beskzftiget 2
kvindelige og 3 mandlige annoncekonsulenter. De 2 kvinder var aflgnnet pa et betydeligt lavere
niveau end deres 3 mandlige kolleger. Lgnforskellen fandtes i strid med ligelgnsloven. Opmanden
lagde til grund, at de 5 annoncekonsulenter principielt havde samme arbejdsopgaver og palagde
indklagede bevisbyrden. Det fandtes ikke godtgjort, at de 3 mandlige annoncekonsulenter havde et
serligt ansvar, eller at anciennitet eller de af indklagede omtalte mere diffuse forhold udgjorde
forklaringer, som reelt var deekkende som begrundelse for fastsettelsen af den enkelte
annoncekonsulents lgn og dermed for den paviste lgnforskel.

KAD vandt Taabbel-sagen.’® P4 aftenhold havde 25 ufagleerte kvinder lavere
forskudttidsaflanning end 9 ufagleerte maend. Begge grupper havde i gvrigt samme timelgn, og var
omfattet af en feelles bonusordning. Mandenes hgjere lgn for forskudttid var begrundet i en
lokalaftale fra 1982, som ogsa bestemte, at overenskomstens regel om varsling af arbejde pa
forskudt tid bortfaldt. Forskellen i forskudttidstilleeg fandtes i strid med ligelgnsloven. Opmanden
lagde til grund, at de to gruppers arbejde matte tilleegges samme veerdi, jf. lovens § 1, stk. 2, og at
det var de samme arbejdere, der arbejdede fast pa aftenhold, og henviste bl.a. til, at adgangen til
uvarslet overflytning af mand fra dag- til aftenhold praktisk set ikke blev benyttet, og at behovet for
fleksibilitet ikke bestod lzengere.

198 Specialarbejderforbundet i Danmark for dets Horsens afdeling mod Dansk Industri for Schurpack A/S Horsens,
opmandskendelse af 17. august 1993 afsagt af hgjesteretsdommer Per Sgrensen.

%9 HK for A.L og B.P mod Danske Dagblades Forenings Forhandlingsorganisation for Vejle Amts Folkeblad 11 A /S,
opmandskendelse af 9. juni 1993 afsagt af hgjesteretsdommer Mogens Hornslet, Arbejdsretligt Tidsskrift B 1991-95 s
100.

20 Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark mod Dansk Industri for P. Taabbel & Co., Hanstholm A/S.,
opmandskendelse af 4. juni 1993 afsagt af hgjesteretsdommer Erik Bjerregaard, Arbejdsretligt Tidsskrift B 1991-95 s
97.
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HK vandt Frisko Sol Is-sagen.?”* Det var omtvistet, om forskellig aflgnning af 2
kontorfunktionerer i regnskabsafdelingen kunne begrundes i forskellig anciennitet. Parterne var
enige om, at de 2 medarbejdere udferte arbejde af samme veerdi. Lgnnen var fastsat i henhold til
parternes minimallgnsoverenskomst, som havde anciennitetsbestemt lgn i de farste 2 ars ansattelse
samt en seedvanlig lgfteparagrafbestemmelse. De 2 medarbejdere var fra 1990 ens indplaceret i
virksomhedens jobklassificeringssystem. Kvinden blev ansat i regnskabsafdelingen i 1985, mens
manden blev ansat i 1974. Lgnforskellen fandtes i strid med ligelensloven, dog farst fra det
tidspunkt, hvor de 2 personer blev placeret i samme jobklasse. Opmanden lagde til grund, at
Ignfastseettelsen foretoges af afdelingslederne uden forud fastlagte kendte kriterier herfor.
Opmanden palagde pa denne baggrund indklagede at godtgare, at lanforskellen alene var begrundet
i faglig anciennitet og anciennitet i virksomheden, som — henset til arbejdets karakter — rimeligt
kunne begrunde lgnforskellen. I mangel af n&ermere oplysninger om lgnfastsettelseskriterierne, som
ikke fremtradte som pa forhand fastsatte anciennitetstilleeg, fandt opmanden det ikke bevist, at
Ianforskellen alene var begrundet i anciennitetsforskellen og ikke tillige kensforskellen. Det blev i
den forbindelse fremhaevet, at overenskomstens hgjeste sats nas allerede efter 2 ars beskaftigelse.

HK vandt Danfoss II — sagen.?®? Efter kendelse af 16.04.1985 i Danfoss-1-sagen blev
Ianforskelle mellem kvinder og mand, nu for hele HK’s overenskomstomrade, pa ny indbragt for
en faglig voldgiftsret, nu med udvidet formandskab. Voldgiftsretten besluttede at stille spgrgsmal til
EU-Domstolen. Grundlaget for disse spargsmal - og dermed for voldgiftssagen - var, at de bergrte
kvinder og meand udfarte samme arbejde eller arbejde af samme veerdi. Under voldgiftssagen
havde parterne hver fremlagt statistiske undersggelser af lanforskellen. Ifglge klager udgjorde den
gennemsnitlige lgnforskel mellem de af overenskomsten omfattede HK-medlemmer (814 kvinder
og 287 mand) 6,85 %. Ifglge indklagede udgjorde den 1,8 % og kunne forklares med en lavere
gennemsnitlig anciennitet og uddannelsesbaggrund for kvinderne. Under sagens forberedelse
accepterede klager at tage udgangspunkt i indklagedes analyse af lgnstruktur og lgnforskelle, idet
man dog bestred, at den beregnede lgnforskel kun var pa 1,8 %. Samtidig fremlagde klager en
oversigt, som viste, at anciennitetsforskellene mellem mand og kvinder blev mindre, og at
uddannelsesforskellene mellem mend og kvinder ligeledes blev mindre, hvorimod Ignforskellen
voksede fra ar til ar fra perioden fra 1985 til 1989. Voldgiftsretten udtalte bl.a.:

"Hvis loven om ligelan skal kunne virke med den effektivitet, der er forudsat i lovens forarbejder, herunder det til
grund for loven liggende direktiv... ma det, jf. EF-Domstolens dom anses for ngdvendigt, at virksomhederne abner
mulighed for, at lanmodtagere kan kontrollere, at Ignfastszttelsen, ogsa ved tildelingen af individuelle tillaeg, sker
pé en sddan made, at den hverken direkte eller indirekte medfarer kansbestemte lgnforskelle mellem lgnmodtagere,
der udfgrer samme arbejde eller arbejde af samme veerdi.’

Opmandskendelsen fastslog det saledes som ngdvendigt, at virksomhederne abner mulighed for, at
lanmodtagere kan kontrollere, at tildelingen af individuelle tilleeg er i overensstemmelse med
ligelansprincippet, safremt ligelgnsloven skal virke med den effektivitet, der er forudsat i
ligelansdirektivet og fastslaet i EF Domstolens dom. Retten udtalte, at de enkelte lanmodtagere
normalt ikke var i stand til at fa oplysninger hos virksomheden, der muliggjorde konkret
sammenligning mellem lgnninger til henholdsvis meaend og kvinder, der udfgrer samme arbejde eller
arbejde af samme veerdi, og at klagers enkle og summariske statistiske beregninger stattede
antagelsen om, at de gennemsnitlige lgnforskelle mellem kvinder og mand var stgrre end
indremmet af indklagede. Det lagdes herefter til grund, at lanfastsettelsessystemet var sa

21 HK for kontorassistent L.M mod Mejeribrugets Arbejdsgiverforening for Frisko Sol Is, Arhus, opmandskendelse af
13. november 1992 afsagt af hgjesteretsdommer Palle Kiil, Arbejdsretligt Tidsskrift B 1991-95 s 75.

202 HK mod DA for Danfoss (11) A/S, Senderjylland, opmandskendelse af 22. oktober 1991 afsagt af forhenvaerende
hgjesteretsprasident Peter M. Christensen og hgjesteretsdommerne Mogens Hornslet og Marie Louise Andreasen.
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uigennemskueligt, at der var grundlag for at paleegge indklagede bevisbyrden. Da indklagede ved
henvisningen til de hgjere gennemsnitstal for maeendenes anciennitet og uddannelsesmassige
kvalifikationer ikke havde godtgjort, at lanforskellene alene og fuldt ud kunne tilskrives disse eller
andre kgnsneutrale kriterier, fandtes forskellen i gennemsnitslgnningerne i strid med ligelgnsloven.
Indklagede palagdes pa denne baggrund at bringe Ignningerne i overensstemmelse med loven med
virkning fra klageskriftets dato. Opmandene afviste derimod at fastsatte en procentdel af de
kvindelige lenmodtageres lgnsum som udligning af Ignforskellen, idet en sadan matte ske ved
konkrete sammenligninger.

HK vandt Steff-Houlberg-sagen.”* En kvindelig og en mandlig kontorassistent var beskaftiget
i driftskontrollen i foraedlingsafdelingen, og kvinden var lavere lgnnet end manden. Kvinden var
uddannet i virksomheden og havde siden veeret beskaftiget i driftskontrollen. Manden havde forud
for ansattelsen haft beskaeftigelse som jord- og betonarbejder, som ufagleert kontormedhjalper og
havde ligeledes siden sin ansattelse veeret beskeftiget i driftskontrollen. Lgnforskellen fandtes i
strid med ligelgnsloven, dog blev efterbetalingskravet begraenset med henvisning til
obligationsretlige synspunkter. Opmanden tillagde efter en samlet bedgmmelse arbejdet samme
veerdi med henvisning til, at langt de fleste arbejdsopgaver var de samme, at disse blev klaret i det
daglige uden nogen fast aftalt arbejdsfordeling, at de af indklagede fremlagte stillingsbeskrivelser
farst fremkom til brug for voldgiftssagen, og at de opgaver, som den mandlige kontorassistent
fortrinsvis udferte, matte sammenholdes med den kvindelige kontorassistents opgaver i forbindelse
med at opleere elever. Opmanden fandt ikke, at indklagedes oplysning om mandens stgrre initiativ,
fleksibilitet og anciennitet kunne begrunde lgnforskellen.

KAD tabte Faerch Plast-sagen.”® | R. Faerch Plasts produktion af plastemballage var ufaglerte
veerkfarerassistenter (overvejende meand) aflannet hgjere end ufaglerte maskinoperatarer (kvinder),
idet de havde samme timelgn og generelt tilleeg, mens vaerkfgrerassistenter yderligere fik et tilleeg
pa 4 kr. og 3 af dem et szrligt personligt tilleg pa 1,50 kr. Lenforskellen fandtes ikke at stride mod
ligelensloven. Det blev lagt til grund, at maskinoperatgrernes opgave var at pase, at maskinerne
karte korrekt, foretage visuel kontrol af og pakke de ferdige produkter samt opstart efter visse typer
maskinstop, og at veerkfgrerassistenternes opgave var at hente og indsatte den rigtige folio i
maskinen, opstart efter visse typer maskinstop og godkendelse af varer, hvis maskinoperatarerne
var i tvivl. Herefter tillagdes veerkfarerassistenternes arbejde stgrre veerdi med veegt pa, at deres
valg af rigtig folio var afgerende for, at produktionen som helhed blev korrekt, at de foretog opstart
af maskinerne efter stgrre maskinstop og godkendte varer i tilfeelde af tvivl hos operatarerne.

Kvindeligt Arbejderforbund vandt Shambans-sagen.”® | Shambans produktion af
teetningssystemer deltog bl.a. to grupper bestaende af henholdsvis 40 ufaglerte kvinder og 40
ufaglerte meend, sadan at meaendene havde opgaver i produktionsprocessen, mens kvinderne udfgrte
efterbehandling, pakning, merkning og den afsluttende kontrol. Begge grupper var aflgnnet efter
Jernets minimallgnsoverenskomst samt yderligere hver sin lokalaftale, der fungerede som et
normallgnssystem, der fastsatte lavere begyndelseslgn for kvindegruppen og anciennitetstillaeg efter
3 ars ansattelse alene til meendene. Savel forskellen i ansettelseslgn som anciennitetstilleeg blev
fundet i strid med ligelgnsloven. Opmanden henviste til, at begge grupper var ufaglerte og blev
ansat uden serlige kvalifikationer til deltagelse i den samme produktionsproces og fandt, at arbejdet

203 HK for kontorassistent W.B. mod Slagteriernes Arbejdsgiverforening mod Steff-Houlberg Slagterierne Amba,
Ringsted Afdeling, opmandskendelse afsagt 15. august 1991 af hgjesteretsdommer Palle Kiil, Arbejdsretligt Tidsskrift
B 1991-95 s 47.

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

205 Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark mod W.S. Shamban Europa A/S, Helsingar, opmandskendelse af 6. marts
1991 afsagt af landsdommer Preben Kistrup, Arbejdsretligt Tidsskrift 1991-95 B s 35.
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efter omfang og beskaffenhed var af samme veerdi for produktionen. Det var uden betydning, at
kvindernes arbejde var helt forskelligt fra meendenes og foregik i afdelinger, hvor der udelukkende
blev beskaftiget kvinder. Uanset at anciennitet som lgnfaktor normalt ikke skal begrundes,
fremtradte anciennitetstillegget som sa klar forfordeling af kvinderne og uden relevant driftmaessig
begrundelse, at der var tale om kansbestemt lgnforskel.

Dansk Bekladnings- og Textilarbejderforbund tabte sagen om Hammer Taepper.”® Ved
fremstillingen af Axminsterteepper og tuftede teepper var der beskaftiget ufaglerte kvinder og
mend, saledes at maendene primart passede veevemaskinerne, mens kvinderne primart udferte
noppearbejde, dvs. eftersyn af maskinfremstillede teepper og udbedring af fejl. Kvinderne havde
lavere timelgn og i modsetning til mandene ingen smudstilleeg. Lenforskellen fandtes ikke i strid
med ligelgnsloven. Opmanden lagde til grund, at veeverne og nopperne udfarte forskelligt arbejde
og tillagde vaevernes arbejde hgjere vaerdi med henvisning til, at veeverne passede de kostbare
vaevemaskiner, at udfarelsen af denne opgave var af betydning for hele produktionen, herunder ogsa
behovet for senere nopning, at vaeverne i de fremlagte arbejdsbeskrivelser havde langt flere opgaver
end nopperne, og at de havde en lengere oplaringstid.

HK tabte sagen om Dansk Ligbraendingsforening.””’” Sagen drejede sig om, hvorvidt 2
kvindelige kontorassistenter beskaftiget pa 2 distriktskontorer og en mandlig kontorassistent
beskeftiget pa virksomhedens hovedkontor kunne anses for at udfare arbejde af samme veerdi. De 2
kvinder blev ansat i henholdsvis 1979 og 1983, mens manden blev ansat i 1984, alle som
bisettelsesordnere i henhold til stort set ens ansattelsesskrivelser. Lanforskellen fandtes ikke at
stride mod ligelgnsloven. Opmanden lagde vegt pa, at der ikke i mandens ansattelsesskrivelse var
antydning af, at stillingens indhold var anderledes end for de gvrige biszttelsesordnere og tog
udgangspunkt i, at der var tale om samme arbejde eller arbejde af samme verdi. Da vurderingen af
stillingen imidlertid ogsa matte omfatte de faktisk udfarte arbejdsopgaver, lagde opmanden til
grund, at mandens arbejde pa grund af aflgsningsforpligtelsen 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
sparsomme oplysninger om karakteren og de ngdvendige kvalifikationer — ikke var samme arbejde
eller arbejde af samme vardi som arbejdet som bisattelsesordner pa de to distriktskontorer.

KAD vandt Premier Is-sagen.”® P virksomheden betjente ufaglerte kvinder og mand et antal
isproduktionsmaskiner. De to grupper var omfattet af hver sin normallgnsoverenskomst indgaet
mellem arbejdsgiverforeningen og henholdsvis KAD og en fagforening under SID, suppleret med
lokalaftaler mellem virksomheden og de respektive arbejdergrupper. Kvindernes lgn pa hgjeste
anciennitetstrin var lavere end mandenes ansettelseslgn. Lanforskellen fandtes at stride mod
ligelgnsloven. Opmanden lagde til grund, at de mandlige holdledere ikke udfarte samme arbejde
eller arbejde af samme veaerdi som kvinderne. Derimod fandtes det arbejde, der i lzengere perioder
blev udfart ved en af maskinerne af ufagleerte mand uden holdlederopgaver, at veere i hvert fald
arbejde af samme verdi som kvindernes. Herefter fik klager medhold, idet efterbetalingskravet dog
blev nedsat til 2/3 under henvisning til, at klager forst viderefgrte sagen ved henvendelse til
Ligestillingsradet mere end 1 ar efter organisationsmgdet.

2% Dansk Bekladnings- og Textilarbejderforbund mod Textilindustrien for Hammer Taepper A/S, Herning,
opmandskendelse af 12. oktober 1990 afsagt af hgjesteretsdommer Erik Bjerregaard.

20" HK for J og H mod DA for Dansk Ligbrandingsforening Begravelsesforretningen Danmark, opmandskendelse af
25. april 1990 afsagt af hgjesteretsdommer Poul Hgeg.

208 Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark mod Kgbenhavnske Grossisters Arbejdsgiverforening for Premier Is A/S,
opmandskendelse af 29. april 1987 afsagt af hgjesteretsdommer Erik Bjerregaard, Arbejdsretligt Tidsskrift B 1986-91 s
51.
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Danfoss |-sagen”® blev tabt af HK. P4 virksomheden var 325 medarbejdere omfattet dels af
overenskomst og dels af et af virksomheden udviklet stillingsnomenklatursystem. Klager kraevede
ligelan til to kvindelige medarbejdere, placeret i to stillingsgrupper, og sammenlignede dem med en
mandlig kollega i hver deres stillingsgruppe. Lgnoplysningerne i sagen omfattede 16 af forbundets
medlemmer (8 kvinder og 8 mand) ud af i alt ca. 56 personer i den ene gruppe og hele den anden
gruppe pa i alt 11 personer (7 kvinder og 4 mand). Virksomheden blev frifundet. Opmanden fandt
ikke, at klager havde fort bevis for, at lgnfastsattelsen havde en slagside i kvindernes disfaver, som
ikke kunne forklares som tilfeldige udslag af individuel, saglig lgnfastsettelse. Opmanden
fremhavede herved personmaterialets beskedne omfang, herunder at det er vanskeligt pa
minimallgnsomradet ved hjelp af gennemsnitsudregninger pa grundlag af et lille materiale at
godtgare, at en forskel i personlige tilleeg skyldes kgnsdiskrimination. Sagen blev fulgt op af
Danfoss-11-sagen, der blev forelagt for EU-Domstolen til praejudiciel afgarelse, hvilket farte til
&ndring af bevisbyrdereglen. HK vandt som omtalt foran Danfoss-11-sagen.

| Vejle Amts Folkeblad I-sagen®™° blev tabt af HK. | bladets annonceafdeling blev indskrivning
af annoncer pa skeermterminal i henhold til en skeermaftale udfert af 5 kvindelige administrative
funktionerer samt af mandlige typografer. Aftalen bestemte bl.a., at indskrivning af auditivt
modtagne annoncer er funktioneromrade, mens indskrivning af alle andre annoncer er typografisk
omrade. Parterne var enige om, at funktionzrernes arbejde var omfattet af overenskomsten med
HK, og at typografernes arbejde var omfattet af overenskomst med DTF, som begge var
minimallgnsoverenskomster. Virksomheden blev frifundet. Opmanden lagde til grund, at der ved
sammenligning af grupper med forskellig faglig uddannelse ikke alene kunne leegges veagt pa
faktisk lighed mellem aktuelle funktioner men ogsa pa, hvad de pagealdende i kraft af deres
uddannelse ville veere i stand til at udfere inden for faget, samt at hvert overenskomstomrade skulle
vurderes for sig.

Forligsmand, amtmand Sigurd Wechselmann“" afgav i 1977 en udtalelse om ligelgn til fordel
for KAD til brug for overenskomstforhandlingerne mellem FDB og LO for Kvindeligt
Arbejderforbund i Danmark. P4 FDB’s pakkerier ved centralafdelinger var ufaglerte kvinder og
mend beskaftiget med transport og pakning af frugt og grent. De to grupper var omfattet af hver
sin normallgnoverenskomst indgaet mellem virksomheden og henholdsvis KAD og SID. KAD-
medarbejderne udferte ompakning af frugt og grant til detailsalgspakning, dvs. pakning, vejning,
etikettering og opsatning pa paller, mens SID-medarbejderne ved hjelp af trucks og el-heste
transporterede de upakkede varer via kalerum til pakkerierne og efter pakning samlede disse til de
enkelte butikker. Opmanden konstaterede i sin besigtigelsesrapport, at kvindernes arbejdstempo var
relativt hurtigt og medfarte en seerlig fysisk belastning, som ikke kunne iagttages tilsvarende for
mendenes karsel og arbejdsoperationer. Forligsmanden henviste til bemarkningerne til forslaget til
lov om ligelgn, hvoraf fremgar, at lovens udtryk *samme arbejde’ tillige daekker ligelgnsdirektivets
udtryk "arbejde, der er blevet tillagt samme verdi’. Forligsmanden lagde til grund, at formalet med
arbejdet i frugt- og grentpakkerierne var at ggre varerne parat til levering til FDB’s butikker, at det
blev udfart af to grupper af ufaglerte arbejdere og fandt under hensyn til arbejdernes indsats, at
arbejdet var af samme veerdi for og i produktionen. Han henviste herved til, at allerede
meglingsforslaget af 28. marts 1973 gjorde indgreb i den frie prisdannelse og de heraf fglgende

211

29 HK mod DA for Danfoss (1) A/S, opmandskendelse af 16. april 1985 afsagt af hgjesteretsdommer Poul Hgeg,
Arbejdsretligt Tidsskrift 1985 s 197.

219 K mod Dansk Arbejdsgiverforening/Danske Dagblades Forenings Forhandlingsorganisation for Vejle Amts
Folkeblad I, opmandskendelse af 11. februar 1985 afsagt af hgjesteretsdommer Poul Hgeg, Arbejdsretligt Tidskrift 1985
s 185.

21 Ydtalelse af 8. december 1977 afgivet af forligsmand, amtmand Sigurd Wechselmann til brug for
overenskomstforhandlingerne mellem FDB og LO for Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark.
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Ianforskelle mellem mzand og kvinder, og at sagens spgrgsmal efter lovens forarbejder rigtigst
matte »afgeres ud fra en af den almindelige lgndannelse uafhangig, direkte vurdering af de
pagaldende arbejdergruppers indsats i det omtvistede led af produktionen«. Herefter gav
forligsmanden LO og KAD medhold.

Dansk Bryggeri- Braenderi- og Mineralvandsarbejder Forbund tabte en sag® mellem
Bryggeriforeningen og De forenede Bryggerier i 1975, dvs. i perioden kort efter afskaffelsen af de
forskellige satser for kvindelige og mandlige arbejdere i overenskomsterne og i en periode, hvor
kvindelige og mandlige bryggeriarbejdere indgik hver sine (lokale) kollektive overenskomster. Det
var aftalt, at man skulle have feellesakkorder for kvinder og mand i tapperiet. De kvindelige
bryggeriarbejdere, som der var ca. 2000 af, indgik en aftale om, at den kvindelige arbejdsstyrke
blev reduceret med indtil 93 kvinder. Som falge af den herved opnaede besparelse fik de
tilbageveerende kvinder en lgnforhgjelse, der i gennemsnit udgjorde 1 kr. i timen. Til gengeald
skulle de tilbagevaerende kvinder arbejde lidt mere intensivt for at kompensere for reduktionen i
arbejdsstyrken. De mandlige bryggeriarbejdere, som der var ca. 5000 af, afviste en tilsvarende
reduktion i den mandlige arbejdsstyrke og fik ikke nogen lgnstigning. De kreevede samme
lenforhgijelse, som kvinderne havde faet, og gjorde galdende, at det fulgte af ligelgnsprincippet, at
de havde krav herpa. Det afviste opmanden og udtalte:

Princippet om ligelgn kan ikke fare til, at en eller flere grupper af arbejdere, i det foreliggende tilfeelde den mandlige
gruppe, skal have Igntillzeg, fordi en anden gruppe som falge af &endrede arbejdsforhold ved forhandling har faet en
lgnstigning.

7.3 Tvzergaende analyse af fagretlig praksis

Som det fremgar af de foran refererede sager er de fleste af dem temmelig konkrete og angar
relativt fa personer. De aldste er de kvantitativt stgrste. De nyere sager angar typisk ret fa kvinder
og mand pa samme arbejdsplads, hvor arbejdstagersiden heaevder, at de udfgrer samme arbejde eller
arbejde af samme veerdi, mens arbejdsgiversiden bestrider dette. Henvisning til, at der ikke
foreligger arbejde af samme veerdi synes ofte at veere et af de synspunkter, arbejdsgiversiden vinder
pa. Afgarelserne beror ofte pa en helhedsvurdering af arbejdets veerdi, hvor bedgmmelsen af den
faktuelle situation og af retlige spargsmal er teet ssmmenvavede. Den type forskelsbehandling, der
anfaegtes ved de sager, der er fort i dansk retspraksis, er navnlig forskellig aflgnning af kvinder og
mend, der pa samme arbejdsplads udfarer samme eller nasten samme arbejde. Denne form for
forskelsbehandling har formentlig kun betydning for en mindre del af lgngabet, maske navnlig de 4-
7 %, skonomer anser for uforklarede, sml. den norske Ligelenskommisjons udredning om Kjgnn og
lznn,?3 der er omtalt foran.

Ca. halvdelen af de fagretlige sager om ligelgn har veeret fart af HK, hvilket vidner om dette
forbunds offensive retssagsstrategi i perioden fra slutningen af 1980’erne til slutningen af 1990-
erne.

Arbejdstagersiden har vundet ca. halvdelen af ligelgnssagerne og arbejdsgiversiden ca.
halvdelen. Enkelte sager, navnlig Danfoss-11-sagen har haft stor betydning for retsudviklingen bade
i Danmark og mere generelt i EU. Mange af sagerne vidner om ret stor bevidsthed om de
underliggende EU-regler og accept af, at disse skal falges i dansk ret.

212 Opmandskendel se af 18.7.75 i faglig voldgift mellem Dansk Bryggeri- Branderi- og Mineralvandsarbejder Forbund
mod Bryggeriforeningen og De forenede Bryggerier A/S afsagt af C. Ove Christensen.

213 NOU 2008:6. Se ogsa Nielsen, Roy A., Geir Hagsnes og Trond Petersen: Lannsgapet mellom kvinner og menn —en
oppdatering, Sekelys pa arbeidsmarkedet 2003 s. 215.
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7.3.1 Deltid

Et af de mest markante trek ved den danske fagretlige praksis er fraveeret af danske sager om deltid.
Som eksempel pa en sag, der har lidt med deltid at gare, kan dog na&vnes Jgrgensen-sagen om
privatpraktiserende specialleger, der er omtalt foran i afsnit 2.1. Her kan ogsa navnes en faglig
voldgift om ringere aflgnning af eksterne lektorer end af heltidsansatte lektorer uden
forskningspligt. Sagen blev fert under henvisning til deltidsdirektivet og de danske regler, herunder
overenskomstbestemmelser til implementering heraf. Arbejdsgiversiden vandt. Ligelgnsreglerne var
ikke direkte til pakendelse, men de indgik i arbejdstagerpartens argumentation.?'* Det var ikke gjort
geldende, at der foreld indirekte kensdiskrimination. Eksterne lektorer er formentlig et
deltidsomrade, hvor mand snarere end kvinder er overreprasenterede.

Det virker usandsynligt, at der ikke forekommer indirekte diskrimination af kvinder under
henvisning til deltid i betragtning af, hvor mange sager om indirekte diskrimination ved hjelp af
deltidskriteriet, der har veeret fart i andre EU-lande og p& EU-niveau.?"® Forbuddet mod indirekte
kgnsdiskrimination er gunstigere for arbejdstagersiden end forbuddet mod deltidsdiskrimination i
deltidsdirektivet og reglerne om implementering heraf. Deltidsdirektivet forbyder kun
forskelsbehandling af deltidsansatte sammenlignet med heltidsansatte, alene fordi de er
deltidsansatte. Forbuddet mod indirekte kensdiskrimination ved henvisning til deltid forbyder
derimod brug af deltidskriterier med kansskeev effekt, medmindre arbejdsgiveren kan vise, at det er
ngdvendigt at benytte det kensskeave deltidskriterium for at na et legitimt mal, og at brugen af det
kensskaeve middel (deltidskriteriet) ikke gar leengere end ngdvendigt, jf. foran i afsnit 3.2. om
begrebet indirekte forskelsbehandling, som det er defineret i ligelensloven efter 15.8.2008.

EU-Domstolen har i flere sager taget stilling til arbejdsbelastning og deltid i forhold til
ligelgnsreglen i art. 141 EF. Elsner-Lakeberg-sagen®® angik en tysk bestemmelse, der foreskrev, at
tjenestemandsansatte leerere ikke fik betaling for de ferste 3 timers overarbejde. Edeltraud Elsner-
Lakeberg, der var deltidsansat havde i december 1999 2,5 timers overarbejde, som hun ikke fik
betaling for. Hendes krav om at fa lgn for disse timer blev afvist med den begrundelse, at det af
geeldende ret folger, at overarbejdstimer, som udfares af en tjenestemandsansat laerer, kun
godtgares, hvis overarbejdet overstiger 3 timer pr. maned. EU-Domstolen fandt, at art. 141 EF og
art 1 i ligelgnsdirektivet skal fortolkes saledes, at de er til hinder for nationale bestemmelser,
hvorefter deltidsansatte — i lighed med fuldtidsansatte — laerere ikke far godtgarelse for overarbejde,
safremt overarbejdet ikke overstiger tre undervisningstimer pr kalendermaned, hvis denne
forskelsbehandling pavirker et vaesentligt starre antal kvinder end mand, og hvis en sadan
forskelsbehandling ikke tjener til at opfylde et mal, som mangler enhver tilknytning til et bestemt
ken, eller ikke er ngdvendig til opnaelse af det efterstraebte mal.

Voss-sagen’ angik forskelsbehandling af heltids- og deltidsansatte. Der var tale om et — efter
danske forhold ret usseedvanligt lgnsystem - hvor overarbejde Ignnedes med en lavere sats end timer
i normal arbejdstid. En deltidsansat, hvis normalarbejdstid var 23 timer, fik derfor mindre i lgn for
26.5 timer (23 normaltimer + 3.5 overarbejdstimer) end en fuldtidsansat fik for 26.5 timer som
normaltimer. EU-Domstolen fastslog, at art. 141 EF skal fortolkes saledes, at den er til hinder for
nationale bestemmelser om aflgnning af tjenestemand som de i hovedsagen omhandlede, der dels
definerer bade fuldtids- og deltidsansatte tjenestemands overarbejdstimer som de timer, de ansatte

214 K endelse af 15. august 2007 i faglig voldgift: DM — fagforening for hgjtuddannede pa vegne af Akademikernes
Centralorganisation mod Finansministeriet, Personalestyrelsen, pa Personalestyrelsen hjemmeside pa
http://www.perst.dk/db/filarkiv/14330/Kendelse_eksterne_lektorer.pdf.

215 5e 0gsa Hasselbalch, Ole: Deltid, Kbhvn., 2002, der nzvner mange EU-domme, men heller ikke har fundet nogen
danske sager.

216 539 C-285/02, Edeltraud Elsner-Lakeberg mod Land Nordrhein-Westfalen, Saml. 2004 1-5861.

217 Sag C-300/06, Ursula Vo mod Land Berin, dom af 6.12.2007.
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yder ud over deresindividuelle arbejdstider, dels aflenner overarbejdstimer med en timesats, som er
lavere end den timesats, der anvendes for arbejdstimer, som udferes inden for den individuelle
arbejdstid, saledes at deltidsansatte tjenestemand aflgnnes darligere end fuldtidsansatte
tjenestemand for sa vidt angar de arbejdstimer, som udgves ud over den individuelle arbejdstid og
op til den fuldtidsansatte tjenestemands pligtige timeantal, hvis der blandt alle de arbejdstagere, som
er omfattet af de omhandlede nationale bestemmelser, er en vaesentligt hgjere procentdel af kvinder
end mand, som pavirkes og forskelsbehandlingen ikke er begrundet i objektive hensyn, som intet
har at gare med forskelsbehandling pa grundlag af kan.

| Helmig-sagen®*® fastslog EU-Domstolen, at art. 119 EF og art 1 i ligelensdirektivet ikke er til
hinder for, at der i henhold til en kollektiv overenskomst kun udbetales overtidstillaeg, nar den
normale arbejdstid for fuldtidsansatte som fastsat i overenskomsten overskrides.

| Botel-sagen®*® antog Domstolen, at det strider mod art. 141 EF kun at betale et deltidsansat
medlem af Betriebsrat lgn i deltiden, nar hun deltager heltids i kurser for at kvalificere hende til
funktionen som Betriebsratmedlem. Dommen, som modificerede Helmig-afgerelsen, blev darligt
modtaget i dele af det tyske juridiske miljg og neesten tilsvarende sager blev pa ny forelagt i Freers-
sagen,“?° hvor EU Domstolen fastholdt sin opfattelse.

7.3.2 Forskellig overenskomst

Pa det danske arbejdsmarked falger organisations- og overenskomststrukturen kensopdelingen af
arbejdsmarkedet, saledes at kvindedominerede grupper, fx HK-ansatte eller ansatte inden for social-
og sundhedsomradet, ofte er deekket af andre overenskomster end mandsdominerede grupper. Hvis
grupper pa forskellige overenskomster er ansat hos samme arbejdsgiver, vil kravet om *falles kilde’
til uligelgnnen hermed vare opfyldt. Hvis grupper pa forskellige overenskomster er ansat hos
forskellige arbejdsgiver, vil kravet om *feelles kilde’ til uligelgnnen ikke veere opfyldt, og
Ianforskellen er ikke for tiden retligt reguleret. Det vil kreeve &ndret overenskomststruktur, hvor de
forskellige overenskomster fx bringes ind under en felles overordnet overenskomst, der sikrer
ligelan.

I Enderby-sagen®- afviste EU-Domstolen, at det forhold, at personer aflgnnes efter to forskellige
kollektive overenskomster, kan udgere en tilstreekkelig begrundelse for en lgnforskel. Domstolen
udtalte, at det ikke er tilstreekkeligt som en objektiv begrundelse for en lgnforskel mellem kvinder
og mand at henvise til, at de respektive lgnninger for de pagaldende to funktioner er blevet fastsat
ved kollektive overenskomstforhandlinger, der ganske vist har fundet sted mellem de samme parter,
men har veret separate, og som, betragtet hver for sig, ikke i sig selv medfarer forskelsbehandling.

| Royal-Copenhagen-sagen®?? handlede et af spargsmalene, om, hvilken betydning det har, at
lgnelementer fastsattes ved kollektive forhandlinger eller forhandlinger pa lokalt plan. EU-
Domstolen udtalte, at princippet om lige lgn til mend og kvinder ogsa finder anvendelse, nar
Ignelementer fastsattes ved kollektive forhandlinger eller ved forhandling pa lokalt plan, men at
den nationale retsinstans kan tage dette forhold i betragtning ved vurderingen af, om forskelle
mellem gennemsnitslgnnen for to grupper arbejdstagere skyldes objektive faktorer, der intet har at
gere med forskelsbehandling pga. ken.

Et praktisk relevant spgrgsmal er, om forskelligt overenskomstomrade er et lovligt
diskriminationskriterium, eller om der foreligger indirekte kansdiskrimination, nar dette kriterium

221

218 Forenede sager 399/92, 409/92, 425/92, 34/93, 50/93 og 78/93, Stadt Lengerich/Angelika Helmig m. fl. , Saml. 1994
|- 5738.

219 539 C-360/90, Saml. 1992 1-3589.

220 55 C-278/93, Saml. 1996 1-1165.

221 530 C-127/92, Saml. 1993 | s5535.

222 530 C-400/93, Saml. 1995 1-1275.
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farer til, at kvindedominerede og mandsdominerede grupper bydes forskellige lgn- og arbejdsvilkar
for samme arbejde.

Der er afsagt flere faglige voldgiftskendelser om sager, hvor de sammenlignede grupper fik
forskellig lon, fordi de var omfattet af forskellig overenskomst. | FDB-sagen,’* som
sammenlignede en gruppe fra det daveerende KAD med en gruppe fra det daveerende SiD, blev det
slaet fast, at ligelensprincippet begraenser den frie prisdannelse i overenskomsterne. Virksomheden
gjorde gzeldende, at vaerdien af arbejdsydelserne umiddelbart matte veere den, som var fastsat i de
enkelte overenskomster. Opmanden afviste dette og udtalte, at sagen matte afgeres ud fra en direkte
vurdering af de pageeldende arbejdergruppers indsats i det omtvistede led af produktionen.
Arbejdernes indsats fandtes herefter at veere af samme veerdi for og i produktionen pa
arbejdspladsen.

| Schurpack-sagen®* frifandt voldgiftsretten arbejdsgiveren med henvisning til, at lanforskellen
alene var begrundet i arbejds- og overenskomstmaessige forhold og ikke i kan. Arbejdsgiverparten
havde under sagen gjort geeldende, at lanforskellen ikke skyldtes kan, men forskellige, i sig selv
kgnsneutrale, overenskomstforhold.

| Esselte-sagen®® var to grupper omfattet af hver sin overenskomst. Lenforskellen var dog ikke
overenskomstbestemt men opstaet som resultat af adskilte lokale forhandlinger og deraf fglgende
lokalaftaler for de to grupper. Endvidere var alle omfattet af en felles bonusaftale og en felles
resultatlgnaftale. VVoldgiftsretten lagde til grund, at arbejdet ikke var af samme veerdi, og lagde ved
denne vurdering — med henvisning til EU-Domstolens afggrelse i Royal Copenhagen-sagen — bl.a.
vaegt pa parternes lokale lgnforhandlinger som et forhold, der bevismaessigt skabte en formodning
om, at lgnforskellen intet havde at gere med forskelsbehandling pga. ken.

| Birkum Smelteost-sagen®?® var problemet, at en NNF-gruppe havde et vasentligt hgjere
overenskomstbestemt forskudttidstilleeg end en KAD-gruppe, som imidlertid havde en lidt hgjere
timelgn. Det var ubestridt, at de to grupper udfgrte arbejde af samme vardi. Opmanden udtalte, at
Enderby-sagen ikke kunne tages til indteegt for, at lanforskelle begrundet i forskellige
overenskomstforhold uden videre er i strid med ligelgnsloven. Det fandtes herefter godtgjort, at
forskellen i forskudttidstilleeg alene var begrundet i forhandlings- og organisationsmaessige forhold
og ikke i kansforskellen.

Et stort antal sager handler om lgnforskelle, som er opstaet som resultat af individuelle aftaler
mellem medarbejder og leder eller lokale lgnaftaler, indgaet mellem parterne pa virksomheden.

| Brunnhofer-sagen?’ var en kvindelig og en mandlig ansat, som fik forskellig Izn, indplaceret
pa samme lgntrin i samme faggruppe i den kollektive overenskomst. Domstolen udtalte, at denne
ens indplacering ikke var tilstreekkelig til at fastsla, at de to udfgrte samme arbejde eller arbejde af
samme veerdi, og at arbejdsgiveren kunne begrunde Ignforskellen med omstaendigheder, der ikke
var taget i betragtning i den kollektive overenskomst.

| Premier Is-sagen® lagde voldgiftsretten til grund, at der i lngere perioder var beskaftiget
mandlige arbejdere med arbejde, der svarede til kvindernes. Da der var tale om samme arbejde, eller
i hvert fald om arbejde af samme verdi, fandtes den uens aflenning at veere i strid med
ligelgnsloven.

2 Udhtalelse af 8. december 1977 afgivet af forligsmand, antmand Sigurd Wechselmann til brug for
overenskomstforhandlingerne mellem FDB og LO for Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark.

224 Faglig V oldgiftskendelse 17.8.93 SID mod DI for Schurpack A/S.

225 Faglig Voldgiftskendel se 10.7.1995 HK mod DA for Esselte Dymo A/S, Randers.

226 Faglig V oldgiftskendelse 17.5.1995 KAD mod MA for MD Foods A.m.b.a., Birkum Smelteost.

227 53 C-381/99, Saml 2001 1-4961.

228 Faglig V oldgiftskendel se 29.04.1987 KAD mod K bh. Grossisters Arbejdsgiverforening for Premier ISA/S.
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K alundborg Folkeblad-sagen®® tager stilling til betydningen af lokale forhandlinger som
legitimation for lgnforskelle. Sagen handlede om forskellige personlige tilleeg. Tilleeggene blev
fastsat af avisen ved ansattelsen, og blev efter fast lokalt aftalt praksis reguleret med ens belgb efter
krav fra journalisterne, som gnskede et solidarisk lgnprincip. Opmanden slog fast, at arbejdsgiveren
har en selvsteendig forpligtelse til at sikre sig at der ikke betales ulige lgn, at de forhandlinger, som
har resulteret i de ens reguleringer, ikke fritager ledelsen fra denne forpligtelse, og at det falger af
Enderby-sagen, at arbejdsgiver ikke som begrundelse for uligelan kan ngjes med at henvise til, at
Ilgnnen for hver af funktionerne er fastlagt ved kollektive overenskomstforhandlinger.

| Esselte-sagen lagde opmanden derimod veegt pa parternes lokale lgnforhandlinger som et
forhold, der bevismessigt skabte en formodning om, at Ignforskellen intet havde at gare med
forskelsbehandling pga. ken.

7.3.3 Kriterier for at der ikke er tale om arbejde af samme vaerdi

| Bilka-sagen®* lagde opmanden vagt pa fysisk styrke. Uddannelse har vaeret tillagt betydning i en
reekke sager, bl.a. Danfoss-sagen. Det samme galder anciennitet/erfaring.

7.3.4 Bevisbyrde

Den enkeltsag, hvor et LO-forbund har haft sterst succes med at udvikle ligelgnsreglerne gennem
retspraksis, er Danfoss-11-sagen. Her lykkedes det ved EU-Domstolens mellemkomst at fa andret
tidligere praksis, der havde lagt bevisbyrden pa arbejdstagersiden, saledes at der skete deling af
bevisbyrden, en regel der senere blev kodificeret ved EU-direktiv og dansk
implementeringslovgivning.

7.3.5 EU-reglernes gennemslagskraft i dansk ret

De fagretlige afgarelser vidner om betydelig lydhgrhed over for EU-reglerne, mest tydeligt
vedrgrende bevisbyrde, jf. ovenfor om Danfoss-sagen, og vedrgrende graviditet og barsel, se
nedenfor om Nysted-sagen. Enhver form for negativ forskelsbehandling af kvinder i forbindelse
med graviditet og barsel inden for graviditetsdirektivets anvendelsesomrade udgar
forskelsbehandling pa grund af kan. Det har leenge vaeret EU-Domstolens opfattelse, se fx Dekker-
sagen.?*! Ved &ndringen af ligebehandlingsdirektivet i 20022 blev denne praksis kodificeret. Den
fremgar nu af det omarbejdede direktiv om kansligestilling pa arbejdsmarkedet fra 2006.

Denne fortolkning er accepteret i dansk fagretlig praksis. | en sag mod Grafisk
Arbejdsgiverforening for Nysted bogtrykkeri“* fastlagede overenskomstens sygelgnsregler, som
ogsa anvendtes i forbindelse med barselorlov, lgn under sygdom til den lgn, der blev oppebaret ved
fraveerets begyndelse. En lokal lgnforhandling medferte lgnforhgjelse til alle ansatte, undtagen en
medarbejder, der var pa barselorlov. En enig afgarelse i et udvidet formandskab slog fast, at
medarbejderen, uanset overenskomstens formulering og parterne hidtidige feelles forstaelse af den,
var berettiget til lenforhgjelsen efter retningslinjerne i EU-Domstolen dom i Gillespie-sagen.”3*
Formandskabet udtalte:

229 Faglig voldgiftskendel se 13.7.2004 DJ mod DDFF for A/S Medieselskabet Nordvestsjzlland.

2% HK mod Dansk Handel & Service for Bilka Lavprisvarehus A/S, opmandskendelse af 14.september 1994 afsagt af
hgjesteretsdommer Mogens Hornslet.

231 539 C-177/88, Saml. 1990-1 s. 3941.

232 \/ed direktiv 2002/73/EF.

233 HK/Industri for SS mod Grafisk Arbejdsgiverforening for Nysted Bogtrykkeri A/S, Faglig voldgiftskendelse af
2.10.2003 afsagt af hgjesteretsdommerne Bgrge Dahl, Mogens Hornslet og Poul Sggaard, se www.lo.dk.

23 5ag C-342/93, Joan Gillespie m. fl. mod Northern Health and Social Services Board m fl, Saml. 1996 1-475.
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Fortolkningen at de omtvistede bestemmelser i den grafiske overenskomst giver efter deres formulering ikke pé
nogen made anledning til tvivl om, hvorledes sygelgn skal beregnes i et tilfeelde som det foreliggende....

Det kan endvidere laegges til grund, at overenskomstens parter har forstaet sygelgnsbestemmelserne pa denne made
og har administreret derefter i en meget lang arraeekke. Skulle tvisten afgares efter overenskomsten og parternes
tidligere falles forstaelse af denne, ville den med sikkerhed blive afgjort til fordel for Grafisk Arbejdsgiverforening.
Det er imidlertid et spgrgsmal, om den hidtidige administration af overenskomstens sygelgnsregler for sa vidt angar
fraveer under barselsorlov er forenelig med ligelgnsloven og de bagved liggende EU-retlige regler om ligelan og
ligebehandling, saledes som disse fortolkes i EF-Domstolens praksis, eller om man - som havdet at HK/Industri -
har handlet i strid med de navnte regler ved at naegte A regulering af sygelgnnen under hendes barselsorlov under
hensyn til den ved lokalforhandlingen opnaede lgnforhgjelse.

Det kan siges, at barselsorlov i den grafiske overenskomst behandles ganske pa linie med alle andre former for
fraveer, der efter overenskomsten berettiger til sygelen uafheaengigt af om arsagen til fravaeret bade kan forekomme
hos kvinder og meand, kun kan forekomme hos mand eller kun kan forekomme hos kvinder. Det kan endvidere
siges, at den grafiske overenskomst - selvom den fortolkes som hidtil - giver kvindelige medarbejdere en gkonomisk
stilling under barselsorlov pa et vaesentligt hgjere niveau, end det kraeves efter de EU-retlige regler, som HK
péberaber sig under sagen.

EF-Domstolen har imidlertid ved en plenumafgerelse at 13. februar 1996 i sag C-342/93 (Joan Gillespie m.fl.)
besvaret nogle spargsmal forelagt for domstolen af Court of Appeal in Northern Ireland séledes:
“Ligelgnsprincippet, som er opstillet i EQF-traktatens artikel 119 [nu artikel 141] og preeciseret i direktiv
75/117/E@F af 10. februar 1975 om indbyrdes tilnermelse af medlemsstaternes lovgivninger om gennemfarelse af
princippet om lige lgn til mand og kvinder, indebarer ikke en forpligtelse til fortsat at give kvindelige arbejdstagere
fuld Ign under barselsorlov og opstiller heller ikke specifikke kriterier med henblik pa fastszttelsen af stgrrelsen af
den ydelse, der udbetales til dem i denne periode, medmindre den fastsattes pa et sadant niveau, at formalet med
barselsorloven bringes i fare. For s& vidt som beregningen af disse ydelser bygger pa den lgn, den kvindelige
arbejdstager har modtaget, for barselsorloven begyndte, skal ydelserne imidlertid omfatte lgnforhgjelser, der er sket
mellem begyndelsen af den periode, referencelennen omfatter, og slutningen af barselsorloven, fra det tidspunkt
hvor de er tradt i kraft”

Formandskabet finder, at der i den foreliggende sag ikke er relevante forskelle i forhold til Gillespie-sagen, og er
derfor af den opfattelse, at EF-Domstolens afgarelse utvivisomt ma finde anvendelse ogsa under denne faglige
voldgiftssag. Vi finder saledes intet grundlag for en foreleeggelse af denne sag for EF-Domstolen til praejudiciel
afgarelse.

Efter den grafiske overenskomst bygger sygelgnnen, der udbetales til medarbejderen pa barselsorlov, pa “den
sygemeldtes personlige lgn pa dagtur ved sygdommens indtreeden”. HK ma herefter have medhold i, at EF-
Domstolens afgerelse i Gillespie-sagen ngdvendigvis ma fare til, at sygelgnnen - uanset overenskomstens
formulering og parternes hidtidige falles forstaelse af denne - skal omfatte “Ignforhgjelser, der er sket mellem
begyndelsen af den periode, referencelegnnen omfatter, og slutningen af barselsorloven, fra det tidspunkt hvor de er
tradt i kraft.”

Herefter, og idet de af Grafisk Arbejdsgiverforening fremsatte synspunkter om passivitet og - for sa vidt angar
feriepenge - om foraeldelse og forrentning ikke kan tages til falge, ma HK/Industri i det hele have medhold i sin
péstand.

TopDanmark-sagen fra FTF-omradet, > der er omtalt foran i afsnit 3.3., handlede ogsd om en
kollektiv aftale. Her blev arbejdsgiveren dgmt til at anerkende, at den kollektive aftale, han lgnnede
efter, stred mod ligebehandlingsloven og ligelgnsloven, fordi den behandlede barslende mindre
fordelagtigt. Bade Nysted-sagen og TopDanmark-sagen tyder pa, at gennemslagskraften i dansk ret
af EU-kravene om ligestilling af barslende er stor, hvis der rejses retssager herom, hvad enten det
sker i det fagretlige system eller for de almindelige domstole.

7.4 Domme fra de almindelige domstole

| Ugeskrift for Retsvasen er der kun trykt fa domme om ligelan, heraf kun én realitetsafgerelse
afsagt af Hagjesteret (Koda-sagen).

2% Retten i Glostrup BS-1-3977/2007, dom af 8.1. 2009.
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| Koda-sagen®® sagsagte en kvindelig funktionzr sin arbejdsgiver og gjorde galdende, at denne
ved at aflanne hende lavere end 2 mandlige konsulenter havde overtradt § 1 i ligelgnsloven. Hun
pastod arbejdsgiveren demt til at betale forskellen mellem de to mandlige konsulenters lgn og den
til hende udbetalte lgn. Arbejdsgiveren blev frifundet, da det matte leegges til grund, at denne ved
ansattelsen af de 2 nye konsulenter havde til hensigt, at disse i ikke uvasentligt omfang skulle
udfere arbejdsopgaver, som den kvindelige funktionar ikke tidligere havde haft, og som hun heller
ikke kom til at udfgre. De nye konsulenter fik det tilsigtede arbejdsomrade efter en begraenset
indleringsperiode. Den kvindelige funktionar kunne under disse omstendigheder ikke siges at
have haft samme arbejde eller arbejde af samme veerdi som de nyansatte mand. En (kvindelig)
hgjesteretsdommer dissentierede og mente, at de tre ansatte udferte arbejde af samme veerdi, saledes
at den forskellige aflgnning var en overtraedelse af ligelgnsloven.

Hgjesteret afviste som omtalt foran i afsnit 2.2. i 2007 en sag anlagt af HK mod
beskeftigelsesministeriet om kensopdelte lgnstatistikker og effektivitetsprincippet fra
domstolene.®’

| en sag fra 2004,%*® hvor arbejdsgiveren gnskede en ligelgnssag behandlet ved faglig voldgift,
men HK kreevede sagen behandlet ved de almindelige domstole, fik HK den behandlet ved de
almindelige domstole, se foran i afsnit 7.1.2.

| en sag”™® afgjort af Vestre Landsret i 2008, efter at sagen forinden var afgjort af
Ligestillingsnaevnet, fandt Vestre landsret i overensstemmelse med navnet, at en arbejdsgiver
havde kraenket ligelgnsprincippet. En kvinde blev ansat som kassemedarbejder i en spillehal, der
blev drevet af anpartsselskabet S. Hendes timelgn var 60 kr. Da tre mandlige kassemedarbejdere,
M1, M2 og M3, fik en timelgn pa henholdsvis 105, 105 og 95 kr., indbragte Kristelig Fagbevaegelse
pa kvindens vegne sagen for Ligestillingsnavnet, der traf afggrelse om, at der foreld en
overtraedelse af ligelgnslovens 8 1, stk. 3. Da S ikke efterlevede Ligestillingsnavnets afgarelse,
anlagde navnet som mandatar for kvinden sag mod S med pastand om betaling af 88.891,25 kr.,
svarende til en Igndifference pa 35 kr. i timen for den tid, K havde veret beskaftiget hos S. Savel
byretten som landsretten statuerede, at S efter en sammenligning af arbejdsopgaver og lgn havde
kreenket ligelansprincippet. Arbejdsgiveren dgmtes herefter til at betale lgnforskellen.

Pa grund af den begraensede offentlighed om domme er kendskabet til utrykt praksis noget
tilfeeldighedspraeget. Neervaerende forfatter har kendskab®® til falgende utrykte domme fra de
almindelige domstole:

| McDonalds-sagen®** sagsggte en kvindelig medarbejder sin tidligere arbejdsgiver McDonalds
for i strid med ligelgnsloven at have udbetalt hende mindre i lgn end en mandlig kollega. Den
kvindelige medarbejder startede sin anseattelse i april 1997 som Manager Trainee men blev efter ca.
8 maneder udnaevnt til 2. assistent. Hendes lgn var efter udnavnelsen 17.500 kr. om maneden.
Hendes mandlige kollega blev ansat som 2. assistent i eftersommeren 1997 og oppebar en lgn pa
5.500 kr. mere om maneden. Retten fandt, at McDonalds havde lgftet bevisbyrden for at
Ignforskellen ikke skyldtes kansdiskrimination.

| Globetrotter-sagen®* havde to rejsekonsulenter stort set identiske jobbeskrivelser, hvor manden
have lang anciennitet i branchen, mens kvinden havde kortere anciennitet, men bedre uddannelse.

236.1990.871H.

27U 2007.219 H.

238 U 2004.1363V.

239U 2006.2471V.

240 Kilden til min viden er farst og fremmest mine medforfattere pd bogen Andersen, Agnete, Ruth Nielsen og Kirsten
Precht: Ligestillingslovene med kommentarer, 5. udgave, Bind 11 - Ligebehandlingsloven, ligelgnsloven, barselloven og
barselsudligningsloven, Kbhvn., 2006 (kommer i ny udgave i 2009), der er kyndige praktikere pa omradet.

241 Retten pa Frederiksberg, 2. afdeling, 8/12 2000, BS 2-72/2000.

%2 5H 14.8.98, F-0008-97, utrykt.
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Sg- og Handelsretten fandt, at virksomheden med rette tillagde de to medarbejderes arbejde
forskellig veerdi og henviste til mandens betydelige rutine og deraf falgende mindre
ressourceforbrug. Kvindens bedre uddannelse over for mandens stgrre erfaring og rutine kunne
bevirke, at arbejdet matte tillegges samme veerdi, men dog ikke »fra farste ferd«.
Sammenligningsperioden var knapt 1% ar. Retten lod saledes afggrelsen af, om arbejdet har samme
veerdi, afhaenge af de konkrete resultater, som den enkelte arbejdstager opnar under udferelsen af
arbejdet. Sg- og Handelsretten fandt det godtgjort, at rejsekonsulenten var blevet afskediget pga., at
hun havde fremsat krav om ligelgn, herunder lige Ignvilkar. Med henvisning til art. 5 i
ligelgnsdirektivet udtalte retten:

De naevnte bestemmelser ma ogsa efter deres formal forstas séledes, at det ikke kan opstilles som en betingelse for en
lanmodtagers krav pa godtgerelse, at det krav om lige lgn, som den pageeldende har fremsat, efterfalgende findes at
have veeret berettiget. Dette udelukker ikke, at en afskedigelse af en lsnmodtager, som fremsetter og fastholder et krav
om ligelgn, kan vere berettiget, men det ma da kraeves, at forholdet mellem parterne har udviklet sig saledes, at
adgangen til opsigelse vil sta ben efter almindelige regler og principper herom pga. samarbejdsvanskeligheder.

Rejse-konsulenten blev derfor tilkendt en godtgarelse pa 102.000 kr., svarende til 6 maneders Ign.

| Fotex-sagen®® gjorde en kvindelig ekspedient, der var ansat i Fatex, gaeldende, at hun i strid
med ligelgnsloven fik lavere lgn end hendes mandlige kollega. Kvinden fik medhold i byretten, men
landsretten omstadte afgerelsen. Landsretten lagde vaegt pa, at lgnnen blev fastsat i henhold til
lands-overenskomstens kriterier og i gvrigt pa grundlag af et samlet skan udgvet af de enkelte
lokale ledelser. I de udarbejdede oversigter over gennemsnitlig timesats, var der grund til antagelse
om lgnmaessig forskelsbehandling, og derfor pahvilede det Fetex at lgfte bevisbyrden for, at den
forskellige aflgnning ikke var begrundet i ken. Den mandlige ekspedient havde faet en lidt hgjere
begyndelseslan, da han blev ansat, men i lgbet af fa maneder fik kvinden samme lgn. Retten fandt
herefter ikke grundlag for, at antage at lenforskellen, der opstod ved ansattelsen, var kegnsbestemt.
Pa et senere tidspunkt fik den mandlige kollega 800,00 kr. mere i lgn end kvinden. Retten lagde til
grund, at det skyldtes en markant omsatningsfremgang i den mandlige kollegas afdeling og
fastslog, at det ikke kunne kritiseres, at der blev lagt betydelig vaegt herpa. Retten tilfgjede, at den
kvindelige ekspedient tidligere havde opnaet en bonus i forbindelse med en veesentlig
omsetningsfremgang i hendes afdeling. Hverken efter kriteriets karakter eller dets konkrete
anvendelse var der grundlag for at fastsla, at kriteriet var anvendt pa en kensdiskriminerende made.
Retten konkluderede herefter, at det var bevist, at kvinden og mandens arbejde i de perioder, hvor
der var lgnforskel ikke var af samme veerdi, og at lgnforskellen saledes ikke var i strid med
ligelgnsloven.

| FDM-sagen®* gjorde en kvindelig medarbejder hos FDM geeldende, at hun i strid med
ligelgnsloven fik en lavere lgn end sin mandlige kollega. Den kvindelige medarbejder var ikke
udleert i kontorfaget men havde 20 ars erfaring med kontorarbejde. Den mandlige kollega var
uddannet mekaniker. Landsretten ansa det bevist, at den mandlige kollega var blevet ansat i
forbindelse med en veesentlig omstrukturering, hvor det var hensigten at samle tilmeldingerne til
testcentrene og hgjne serviceniveauet over for medlemmerne. Til varetagelse af denne funktion
sggte FDM en medarbejder med mekanikeruddannelse. Landsretten fandt det efter
omstaendighederne tilstraekkeligt bevist, at den mandlige medarbejders uddannelse som mekaniker
var af vaesentlig betydning for hans varetagelse af den nyoprettede stilling og tiltradte derfor, at det
ansas for godtgjort, at hans arbejde havde haft en hgjere vaerdi for FDM end den kvindelige
medarbejders.

243 1/5 1998 @stre Landsret, B-3605-95.
244173 1995 Vestre Landsret, B-1526-93.
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TopDanmark-sagen®” frajanuar 2009, hvor en arbejdsgiver blev demt til at anerkende, at den
kollektive aftale, han lgnnede efter, stred mod ligebehandlingsloven og ligelgnsloven, fordi den
behandlede barslende mindre fordelagtigt, er omtalt foran under 3.3.

7.5 Afgarelser fra Ligestillingsnaevnet

Pa det nu nedlagte Ligestillingsnavns hjemmeside“* er omtalt 15 sager, der handler om ligelgn.
Her kan sarlig nevnes, at Ligestillingsnavnet i en sag fra 2006,*’ der blev indbragt for nzvnet af
HK for et medlem, fandt, at det var i strid med ligelenslovens § 1, stk.3, at et firma aflennede en
kvindelig butiksbestyrer forskelligt i forhold til hendes mandlige forgaenger og mandlige efterfalger.
Klageren blev tilkendt en godtgerelse pd 101.250 kr. | en sag fra 2004,2*° der var indbragt for
naevnet af Kristelig Fagforening blev en kvinde tilkendt et belgb svarende til forskellen mellem en
mandlig aflgsers lgn og hendes lgn i en spillehal, idet arbejdsgiveren fandtes at have overtradt
ligelgnsloven.

Sammenlignet med den afdeempning, der tilsyneladende er sket i tilbgjeligheden til at indbringe
ligelenssager for faglig voldgift efter ar 2000, har Ligestillingsnaevnet behandlet forholdsvis mange
sager om ligelan i perioden fra 2001-2008.

246

8 Konklusion

Ovenstaende gennemgang af ligelgnsreglerne afdeekker efter min vurdering behov for gget aktivitet
pa ligelensomradet pa felgende punkter:

8.1 Mere eksplicit overenskomstregulering af lengabet

Uanset at mange formentlig tror, at lgn, herunder ligelan, i betydeligt omfang er
overenskomstreguleret i Danmark, er situationen efter den fortolkning, Arbejdsretten valgte i 2005,
at det ma anses for geeldende ret, at ligelgn stort set ikke er overenskomstreguleret. Det forekommer
nearliggende, at LO overvejer at andre dette ved at arbejde for mere eksplicit overenskomst-
regulering af ligelan.

8.1.1 Sikre adgang til fagretlig behandling af ligelonssager

En konsekvens af, at Arbejdsretten ikke anser ligelgn for overenskomstreguleret, nar der ikke kan
henvises til udtrykkelige ligelensbestemmelser i overenskomsterne, er, at der ikke er adgang til
fagretlig behandling af ligelgnstvister, medmindre arbejdsgiversiden er enig heri. Dette kunne
&ndres blot ved at optage ligelgnslovens hovedregel i overenskomsterne, evt. via et
maglingsforslag.

8.1.2 Aftaleimplementering af reglerne om ligelon i direktiv 2006/54/EF

LO har i de godt 35 ar, Danmark har veret medlem af EU/EF mange gange givet udtryk for, at man
generelt foretraekker regulering ved overenskomst frem for lov pa det danske arbejdsmarked.
Hverken det tidligere ligelgnsdirektiv (75/117) eller det aktuelle (2006/54), der havde
implementeringsfrist den 15.8.2008, er dog nogensinde forsggt implementeret ved kollektiv
overenskomst. Det er naerliggende at overveje at gare det nu og som minimum dublere hovedreglen
i ligelanslovens § 1, stk. 1-3 i de kollektive overenskomster. Herved ville man fa adgang til
fagretlig behandling. En implementeringsaftale vedrgrende ligelansreglerne i direktiv 2006/54

25 Retten | Glostrup, BS-1-3977/2007, dom af 8.1. 2009.
246 \www.ligenaevn.dk.

247 Afgarelse nr. 14 /2006.

28 Nfgarelse nr. 20/2004.
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kunne ud over hovedreglen i ligelgnslovens § 1, stk. 1-3 ogsa omfatte pligt til at overvage
Ignningerne og udarbejde handlingsplaner, samt mainstreamingpligt for private arbejdsgivere pa
linje med offentlige arbejdsgiveres pligt efter ligelanslovens 8§ 1b. Desuden vil det veere nyttigt at
medtage definitionerne af de grundleeggende begreber (forskelsbehandling (direkte og indirekte
forskelsbehandling, chikane, seksuel chikane og instruktion), lanbegreber, mv.) samt at aftale
procedureregler og i forbindelse hermed inddrage nogle af de horisontale bestemmelser i direktiv
2006/54 om bevisbyrde og sanktioner, fx skabe sikker hjemmel til at bruge en godtggrelsessanktion
i det fagretlige system.

8.2 Mere offensiv retssagsstrategi

Enkelte forbund ferte en offensiv retssagsstrategi fra slutningen af 1980’erne til udgangen af
1990’erne. | de seneste ar har LO-forbund fgrt meget fa sager. Det er stadig sandsynligt, at der
forekommer forskelsbehandling, som her og nu er ulovlig bedgmt efter det eksisterende
retsgrundlag, fx diskrimination relateret til deltid eller barsel. TopDanmark-sagen®* fra januar 2009
fra FTF-omradet, hvor en arbejdsgiver efter krav fra Danske Forsikringsfunktionarers
Landsforening blev demt til at anerkende, at den kollektive aftale, han lgnnede efter, stred mod
ligebehandlingsloven og ligelgnsloven, fordi den behandlede barslende mindre fordelagtigt, er
omtalt foran under 3.3 og sagen om Nysted Bogtrykkeri, > hvor parterne i en periode havde veret
enige om en forstaelse af overenskomsten, der stred mod ligelensreglerne, er omtalt foran under
7.3.5. Disse sager tyder pa, at der maske er et potentielt omrade for retssager om ligelgn ved at fraga
ugyldige (ligelensstridige) aftaler.

Der er formentlig behov for mere stgtte fra LO’s side til forbundene til at fremdrage og
gennemfare sager om ligelgn, ligesom skeerpelse af reglerne om kgnsopdelt lgnstatistik kunne gare
det lettere at fare sddanne sager.

8.3 Synliggerelse af longabet

Det er vigtigt, at langabet gares mere synligt bade samlet og i forhold til de enkelte Ignelementer.
Det kan ske gennem overenskomst- og/eller lovregulering vedr. oplysningspligt, ligelgnseftersyn,
kensopdelt Ignstatistik pa virksomheds-, overenskomst- og samfundsniveau og lignende. EU’s
ligelgnsregler og den danske ligelgnslovs 8§ 1 kreaever ligelgn for hvert enkelte lgnelement bedgmt
for sig. Det er ikke nok, at der maske ud fra en samlet vurdering sker ligebehandling af kvinder og
mend. Der er behov for, at synliggarelse af langabet respekterer dette gennemsigtighedsprincip, og
at der ikke sker tilslgring af langabet gennem samlede vurderinger.

8.4 Fremme ligelon ved hjzelp af udligningspuljer,

Det er nzrliggende, at LO overvejer, om man ved fremtidige overenskomstreguleringer skal lade
sig inspirere af de svenske ligelgnspotter, eller sgge ligelgnsproblemet last ved at bygge pa
erfaringerne med de danske barselsudligningsregler

8.5 Aktiv brug af mainstreamingpligten for offentlige arbejdsgivere i ligelonslovens § 1 b
Offentlige arbejdsgivere har siden 15.8.2008 haft pligt til kensmainstreaming vedrgrende ligelgn.
Efter ligelgnslovens § 1 b skal offentlige myndigheder aktivt tage hensyn til malsatningen om
ligestilling mellem m&nd og kvinder ved udformningen og gennemfgrelsen af love og
administrative bestemmelser, politikker og aktiviteter pa de omrader, ligelgnsloven vedrarer. Der

249 Retten | Glostrup, BS-1-3977/2007, dom af 8.1. 2009.
250 HK /Industri for SS mod Grafisk Arbejdsgiverforening for Nysted Bogtrykkeri A/S, Faglig voldgiftskendel se af
2.10.2003 afsagt af hgjesteretsdommerne Barge Dahl, Mogens Hornslet og Poul Sggaard.
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foreligger ikke pa nuveerende tidspunkt (april 2009) nogen oplysninger om, hvad de offentlige
arbejdsgivere gar for at leve op til deres mainstreamingpligt vedrerende ligelgn. Det er
narliggende, at LO og/eller LO-forbund med medlemmer i den offentlige sektor holder
arbejdsgiversiden fast pa denne pligt.

8.6 Oprettelse af et uafhzengigt ligestillingsorgan som krzaevet i art. 20 i direktiv 2006/54/EF.

Danmark har ikke overholdt art. 20 i direktiv 2005/54/EF om oprettelse af et uafhaengigt
ligestillingsorgan, der kan foretage undersggelser, udgive rapporter, mv. LO har tidligere kritiseret
det tilsvarende problem i forhold til andre direktiver. Det er nzrliggende, at LO holder fast i denne
kritik og presser pa for at fa et sadant organ oprettet, evt. ved at Institut for Menneskerettigheders
kompetence udvides, og der tilfgres instituttet ressourcer til at lgfte opgaven. En anden mulighed er
oprettelse af et selvsteendigt ligestillingsorgan i lighed med Norge og Sverige.
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