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FORORD

Det er vigtigt, at den enkelte kender og kan anvende sine rettigheder. Det
geelder ogsa retten til lige lan.

Institut for Menneskerettigheder har i denne rapport sat fokus pa klageres
erfaringer med at anvende ligelgnslovens beskyttelse i praksis. Vi undersager,
hvordan personer, som mener, de er blevet lanmaessigt diskrimineret, har
oplevet at fare en ligelonssag.

Undersggelsen viser, at klagerne oplever en raekke problemer i forhold til at
rejse sager om ligelan. Det er svaert at tale abent med deres kollegaer om
lenforhold. Det er svaert at forsta virksomhedens lensystem. Der er risiko for
repressalier. Det er ikke altid muligt at fa den ngdvendige radgivning.

Envej frem er at gore det nemmere, mere almindeligt og mere trygt at
beskaeftige sig med lige lgn pa arbejdspladsen. Det skal vaere lettere at
forsta ligel@nsloven. Det skal vaere lettere at forsta virksomhedens legnpolitik.
Det skal vaere i orden at fa lenoplysninger og finde ud af, om man har en

sag — og at fa den lest. Og endelig skal vi sikre os, at frygt for repressalier fra
arbejdsgiveren ikke medferer, at sager ikke bliver rejst, eller at rejste sager
forringer klagerens anszettelsesforhold.

Vi haber, at rapporten og dens anbefalinger vil seette fokus pa lige len og
bidrage til at styrke mulighederne for at bruge ligelansloven i praksis.

Louise Holck Susanne Nour Magnusson
Vicedirektar Ligebehandlingschef



RESUME

Retten til lige lgn er en grundlaeggende rettighed, som er beskyttet i
internationale og danske regler.

| Danmark far maand generelt set mere i len end kvinder. Lenforskellen

er gennemsnitlig 4-7 %, nar der er taget hejde for fx uddannelse,
erhvervserfaring, sektor, branche og arbejdsfunktion. Umiddelbart kunne man
forvente, at lenforskellene ville betyde, at der blev rejst mange sager. Det ser
det ikke ud til. Ligebehandlingsnaevnet og det forudgaende Ligestillingsnasvn
har fra 2000 til 2014 afgjort 31 sager om lige lgn, og et mindre antal domme
er afgjort ved domstolene. Desuden er der et lille antal kendelser fra faglige
voldgiftsretter samt et ukendt antal faglige forlig.

Kvalitativ analyse af erfaringer fra dem, der har klaget

For at fa en bedre forstaelse for, hvad der haemmer og fremmer sager

om lige lan, har Institut for Menneskerettigheder interviewet en raekke
personer, som har klaget og fart en sag om lige lan. Vi har interviewet 18
personer, som har vaeret hovedpersoner i samlet 14 sager om ligelgn, samt
10 lenmodtagerrepraesentanter, der har radgivet, stattet og repraesenteret
klagerne i forbindelse med disse sager. Vi har arbejdet ud fra fire overordnede
spargsmal, som har fokus pa forskellige faser af sagsforlabet: 1) Hvordan far
klagere kendskab til lenforskellene? 2) Hvilke overvejelser ger klagere sig,
inden de beslutter sig for at fere sagen, og hvad er deres rolle i forbindelse
med forberedelse af sagerne? 3) Hvordan oplever klagere den konkrete
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gennemforelse af sagerne? 4) Har sagerne et efterspil for klagere og deres
fortsatte ansaettelser pa arbejdspladserne?

Tabu at tale om lon og svaert at fa fakta

En forudsazetning for, at medarbejdere bliver opmaerksomme pa lenforskelle,
er, at de kender hinandens legnninger. Klagerne i denne undersggelse oplever,
at lenningerne og/eller lenpolitikkerne pa de pagaeldende arbejdspladser

er hemmelige, uigennemskuelige og sveere at forsta. Leon er et tabubelagt
emne, som de hverken taler med deres kollegaer eller med ledelsen om.

De har samtidig haft sveert ved at fa adgang til og forsta lenstatistikker samt
-politikker.

Klagerne far kendskab til lenforskelle via naere kollegaer eller
tillidsrepraesentanter; gennem szerlig adgang til arbejdspladsens lanpolitik
samt kollegaernes lgn- og ansaettelsesforhold; nar deres ansaettelsesforhold
er blevet aendret, eller hvis de er blevet forbigaet ved lenforhandling pa
grund af barselsorlov.

Klagerne er vrede og foler sig kraenkede, fordi de ser lanforskellen som
udtryk for manglende anerkendelse og retfaerdighed. De fortzeller, at

den primaere arsag til at anlaegge sag er, at de ikke vil acceptere at blive
diskrimineret, og at de gnsker at vaerne om principper. Den gkonomiske side
af sagen betragter de som sekundzer. Flere har imidlertid falt sig darligt
informeret om, hvilken stotte de kan fa til at rejse en sag om ligelen.

Frygt for repressalier

Langt de fleste af klagerne har ngje overvejet de mulige negative
konsekvenser af at anlaagge sag om lige len mod deres arbejdsgiver. De
finder det graenseoverskridende at beskylde deres arbejdsgiver for at
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diskriminere, og de frygter, at det vil affade repressalier og veere haemmende
for deres karriere. Lanmodtagerrepraesentanterne oplever ogsa, at klagernes
frygt for at blive darligt behandlet er en stor barriere. Derfor gnsker de vished
for, at medarbejderne er helt sikre pa, at de gnsker at anlaegge sag.

Faglige organisationer stotter, tillidsfolk er tilbageholdende

De rad og den stoette, som klagerne modtager fra de faglige organisationer
i forbindelse med opstart af sagen, bliver overordnet oplevet som positiv.
Tillidsrepraesentanternes engagement og statte er derimod varierende, og
nogle holder sig tilbage for at bevare en god relation til arbejdsgiveren.

Sveert at tackle konflikt med chef under og efter sag

Klagerne beskriver ubehag samt falelse af kraenkelse og magteslashed
under gennemfarelsen af sagen. De oplever, at deres arbejdsmaessige
praestationer bliver nedgjort, og arbejdsgiverne sar tvivl om deres personlige
integritet. Derfor er flere klagere frustrerede over at skulle arbejde sammen
med deres chefer efterfalgende. Mens enkelte klagere formar at handtere
samarbejdet ved en stiltiende enighed om ikke at lade retssagen indvirke pa
deres arbejdsmaessige relation, sa oplever andre irritation fra chefens side
samt forringede arbejdsforhold og social sanktionering.

Langvarige sagsforleb er belastende

Flere klagere oplever sagsforlabene som langvarige og fortzeller, at de har
haft sveer ved at balancere familieforpligtelser, fuldtidsarbejde og sagsanlzeg
pa en og samme tid. Blandt andet derfor foler de en hgj grad af forlasning,
nar de modtager dommen eller afgerelsen, og sagen er afsluttet. En del af
klagerne mener, at sagen har vaeret spild af tid. Som udgangspunkt ensker
klagere ikke at fa provet deres sag i en anden instans.

Savner dialog med Ligebehandlingsnaevn
Et par klagere finder det problematisk, at de ikke har haft mulighed for at
sikre sig, at Ligebehandlingsnasvnet har forstaet sagens oplysninger og
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problemstillinger, og de efterlyser derfor et afklarende mgde om sagen,
inden den gar i gang. Leanmodtagerrepraesentanter fremhaever, at der kan
vaere behov for bedre faglig statte til medarbejdere, som gnsker at klage til
naevnet, og nar de skal udfylde den pakraevede formular.

Kraevende at blive pa arbejdspladsen - iszer efter individuel sag

Omkring halvdelen af klagerne har faet nyt arbejde pa interviewtidspunktet.
Det skyldes blandt andet en darlig relation til arbejdsgiveren, forringede
arbejdsforhold og oplevelsen af at blive kraenket under retssagen. De klagere,
som ikke oplever en forringelse af forholdene, har typisk vaeret involveret i
gruppesager, eller de har fort sag af formel karakter, der ikke vedragrer dem selv.

Flere klagere har sveert ved at genoprette forholdet til ledelsen og gnsker
derfor hjzelp, sa de igen kan fa et velfungerende arbejdsliv, hvor de trives
og ikke frygter repressalier. Lanmodtagerrepraesentanterne ser ogsa, at
det er heemmende for en medarbejders karriere at anlaegge sag mod sin
arbejdsgiver.

Afgorelser kan fore til bedre forhold
Nogle har oplevet forbedringer som falge af sagen i form af efterfalgende
coachingforlab eller aendret lenpolitik pa arbejdspladsen som falge af sagen.

Klagerne i gruppesagerne konstaterer, at samtaler om lige lgn er blevet mere
udbredte pa arbejdspladsen, og at de har deltaget i et kursusforleb, hvor de
lzerte deres lognsedler at kende.

Vigtigt at fore sagerne, men individuelle sager er belastende

Klagernes vurderinger af det samlede sagsforleb er forskellige: Gruppesager
er mindre belastende for den enkelte end individuelle sager. Nogle klagere
mener, at resultatet ikke star mal med de personlige omkostninger, de

har haft, mens andre klagere er tilfredse med at have fart sagen, fordi de
mener, at reel lige lan ikke kan opnas, hvis sagerne ikke bliver afpravet ved

1
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domstolene, voldgiftsretten eller i Ligebehandlingsnaevnet. Stort set alle
klagere i de individuelle sager fortzeller dog, at de personlige omkostninger
ved at fgre en sag om lige legn har vaeret betydelige. Man kan ikke konkludere,
at alle klagere, som vinder en sag om ligelan, oplever sagsforlgbet som
positivt.

ANBEFALINGER

Formalet med undersggelsen er at fa en bedre forstaelse af sagsforlegbet
i sager om lige lan set fra klagerens perspektiv til brug for alle akterer,
der arbejder med omradet. Institut for Menneskerettigheder peger i den
forbindelse pa felgende forslag til forbedringer.

Instituttet anbefaler, at Beskaeftigelsesministeriet udarbejder en vejledning
om ligelegnsloven. Der skal desuden udarbejdes lettilgaengeligt og
brugerorienteret oplysningsmateriale om lige len til maend og kvinder.

Der er specifikt behov for vejledning til brug for lanforhandlinger og
afgerelsesorganer om kensneutral jobvurdering, som forklarer, hvad lovens
bestemmelse om "arbejde af samme vaerdi” daekker over.

Instituttet foreslar, at ligelansloven aendres, sa arbejdsgiveren far en ny

pligt til at orientere medarbejderne om reglerne om lige lgn, herunder om
retten til at drofte lon (§ 2 a) samt om beskyttelsen mod repressalier (§ 3).
Dette skal ske, nar den kensopdelte statistik introduceres én gang arligt pa
arbejdspladsen, sadan som det er foreslaet i lovforslaget L 155 (§ 5 a, stk. 4).

Det skal veere nemmere og mindre belastende for medarbejdere at afklare,
om de har et konkret ligelgnsproblem. Derfor anbefaler instituttet, at
Beskaeftigelsesministeriet i samarbejde med arbejdsmarkedets parter
udarbejder en spergsmal- og svarformular og stiller den til radighed for



RESUME

medarbejder og arbejdsgiver, nar medarbejderen skal indhente fakta om
mulig ulige aflanning.

Mange klagere frygter repressalier, hvis de vil fgre en sag. Det ville derfor
vaere et fremskridt, hvis lenmodtager- og arbejdsgiverorganisationer samt
Ligebehandlingsnaevnets sekretariat tidligt i forlabet kunne give bade klagere
og arbejdsgivere et lettilgaengeligt infomateriale om reglerne om forbud
mod repressalier.

For at styrke klagerens jobtryghed, nar sagen er afsluttet, foreslar instituttet,
at der bliver givet tilbud om en "efter-forhandling” eller mediation, hvis en af
parterne gnsker det, sa parterne far hjzelp til at genoprette deres relation.

Det er afgerende, at lenmodtagerorganisationer sikrer, at de faglige
sagsbehandlere og tillidsrepraesentanter er kompetente til at radgive og
stotte i sager om lige lan.

| forhold til Ligebehandlingsnasvnet anbefaler instituttet, at naevnet overvejer
sagsbehandlingen i forhold til falgende erfaringer fra klagere: a) behov for at
fa sikkerhed for, at hun/han har givet alle ngdvendige oplysninger til naevnet,
b) usikkerhed med hensyn til, om naevnet har forstaet de relevante facetter af
sagen, og c) behov for at forsta, hvordan naevnet tilrettelaagger sin skriftlige
sagsbehandling i forhold til vurdering af indkomne oplysninger.

Denne undersggelse har afdaekket lanmodtageres oplevelse af at fare
ligelenssager. Der kan ogsa vaere brug for at fa afdaekket arbejdsgiverens
erfaringer fra ligelonssager. Ligeledes kan der vaere brug for at beskrive god
praksis for gennemskuelighed i lenfastsaettelsen.

13
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SUMMARY

The right to equal pay is a fundamental right protected by international and
Danish law.

In Denmark, men’s wages are generally higher wages than women'’s wages.
The pay gap averages 4-7 %, after taking into account factors such as
education, work experience, sector, industry and job function. One might
expect that these differences in pay would cause the filing of many equal pay
claims. However, this does not seem to be the case. Between 2000 and 2014,
the Board of Equal Treatment, formerly the Board of Equal Opportunity, has
heard 31 cases about equal pay and a smaller number of judgments have
been decided by the courts. Moreover, there are a small number of decisions
issued by the industrial arbitration tribunals and an unknown number of
settlements made under collective bargaining.

Qualitative analysis of the experiences of those who have submitted
complaints

To obtain a better understanding of the factors that inhibit and promote
bringing equal pay claims to the complaints mechanisms, the Danish
Institute for Human Rights interviewed a number of people who have filed
complaints and instituted legal proceedings for equal pay. We interviewed 18
persons who have been complainants in a total of 14 equal pay cases and 10
employee representatives who had advised, supported and represented the
complainants in these cases. We based the study on four main questions that
focus on different stages in the complaint process: 1) How do complainants
become aware of differences in pay? 2) What issues do the complainants
themselves consider before they decide to pursue their complaint, and what
is their role in the preparation of cases? 3) How do complainants experience
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the actual course of their case? 4) What impact does the cases have on the
complainants and on their continued employment in the workplace?

Taboo on discussing wages and difficult to obtain the facts

A prerequisite for employees becoming aware of a difference in pay is that
they know each other's salaries. The complainants in this study stated that
information on wages and/or wage policy in their jobs was kept secret,
difficult to discover and difficult to understand. Salary is a taboo subject; they
do not discuss it with their colleagues or with the management. At the same
time, they have also found it difficult to gain access to and understand wage
statistics and policies.

The complainants gained knowledge of the wage gap through fellow co-
workers or union representatives, through special access to the workplace’s
wage policy and to colleagues' salary and employment conditions, and finally
when their employment conditions have changed or if they had been passed
over for wage negotiations due to maternity leave.

The complainants express anger and feel offended because they view the
wage gap as an expression of lack of recognition and justice. They state that
their primary reason for filing a complaint is that they refuse to accept being
discriminated against and that they want to uphold principles. They consider
the financial aspects of the case to be secondary. Several informants,
however, felt poorly informed about what kind of support they could obtain
when bringing a case on equal pay to the complaint mechanisms.

Fear of victimisation

The vast majority of the complainants have carefully considered the potential
negative consequences of filing a complaint for wage discrimination against
their employer. They find it emotionally difficult to accuse their employer of
discrimination, and they fear that it will trigger victimisation and damage their
career. Similarly, the employee representatives state that the complainants’
fear of being mistreated is a major obstacle to bringing a complaint before
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the court. Therefore, the employee representatives seek assurance from the
complainants that they are entirely certain about wanting to file a complaint.

Trade unions support, but shop stewards are cautious

The advice and support that the complainants receive from the unions in
connection with initiating the complaint is generally viewed as positive. The
involvement and support of union representatives, however, varies, and
some proceed cautiously in order to maintain a good relationship with their
employer.

Difficulty handling conflict with the boss during and after the case

The complainants describe unpleasantness and sense of violation and
powerlessness in pursuing their cases. They feel that their work performance
is belittled and that employers cast doubt on their personal integrity.
Therefore, several complainants express frustration with having to work

with their bosses subsequent to the case being settled. While individual
complainants were able to manage the cooperation by a tacit agreement

not to let the trial affect their professional relationship, others experience
irritation on the part of their boss and worsening of their working conditions
and social sanctions.

Lengthy cases are a burden

Several complainants experience their case as a lengthy process and report
that they have had difficulty balancing family responsibilities, full-time work
and legal action all at the same time. Partly for this reason, they felt a high
degree of satisfaction when they received the judgment or decision and the
case was finally settled. Some of the complainants state that the case has
been a waste of time. Basically, the complainants do not express a desire to
appeal their case to a court of second instance.

Lack of dialogue with the Board of Equal Treatment
A few complainants express concern that they have not been able to ensure
that the Board of Equal Treatment had understood the information and



SUMMARY

problems in the case, and they therefore ask for a clarification meeting about
their case before the consideration of the case. The employee representatives
emphasize that there may be a need for enhanced professional support

to employees who wish to file a complaint with the Board, and when they
complete the required form.

Demanding to be at work - especially after an individual case

About half of the complainants had obtained a new job at time of the
interview. This is partly due to a poor relationship with the employer,
worsening of working conditions and the feeling of having been violated
during the trial. The complainants who did not experience a deterioration
of their circumstances have typically been involved in the group cases, or
they have filed complaints of a more formal nature that did not affect them
personally.

Several complainants have had difficulty restoring their relationship with

the management and therefore seek help so that they can regain a well-
functioning work life where they thrive and do not fear reprisals. The
employee representatives also view legal action against one’'s employer as an
obstacle to the employee's career.

Decisions can lead to better relationships

Some informants have experienced improvements as a result of the case,
in the form of subsequent coaching sessions or revised wage policy in the
workplace.

The complainants in the group cases noted that discussions about equal pay
are becoming more common in the workplace, and that they participated in a
course where they learned to better understand the information on their pay
checks.

Important to bring the cases to trial, but individual cases are burdensome
The complainants' assessments of the overall case proceedings are varied:
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Group cases are less burdensome to the complainants than the individual
cases. Some complainants believe that the result is not commensurate with
the personal costs they have endured, while other complainants are satisfied
at having brought the case to court because they believe that genuine equal
pay cannot be achieved if the cases are not tried in court, arbitration tribunal
or the Board of Equal Treatment. Virtually all complainants in the individual
cases, however, stated that the personal costs of pursuing their equal pay
complaint have been significant. One cannot conclude that complainants who
win their equal pay case have experienced the proceedings as positive.

RECOMMENDATIONS

The purpose of the study has been to gain a better understanding of the
proceedings in cases involving equal pay as seen from the complainant’s
perspective, for use by all actors working in this domain. The Danish Institute
for Human Rights can cite the following suggestions for improvement.

The Institute recommends that the Ministry of Employment formulates a
guideline explaining the Equal Pay Act. Easily accessible and user-oriented
information materials should also be drafted concerning issues of equal

pay for men and women. There is a specific need for guidelines to assist in
collective bargaining and complaint mechanisms regarding gender-neutral
job evaluation so as to clarify what is covered in the law’s provisions on "work
of equal value”.

The Institute proposes that the Equal Pay Act be amended so that the
employer will have a new obligation to inform employees of the regulations
covering equal pay, including the right to discuss wages (§ 2 a) and the
protection against victimisation (§ 3). This is to be done when the sex-
disaggregated statistics are introduced annually in the workplace, as has been
proposed in the Bill L155 (§ 5 a (4)).

It should be easier and less stressful for employees to decide whether they
have a specific equal pay issue. Therefore, the Institute recommends that
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the Ministry of Employment, in cooperation with the social partners on the
labour market, prepare a question-and-answer form and make it available to
the employee and employer when the employee needs to obtain information
about possible unequal remuneration.

Many complainants fear victimisation if they want to file a complaint. It would
be a step forward if the employee and employer organisations as well as the
secretariat of the Equal Treatment Board, at an early stage, could provide both
complainants and employers with easily accessible information materials
about the rules prohibiting victimisation.

In order to enhance the complainant's job security when the case has

been decided, the Institute suggests that an offer of "post-negotiation” or
mediation be made if one of the parties so desires, so that the parties can be
helped to restore their relationship.

It is essential that the trade unions ensure that professional social
caseworkers and union representatives are competent to give advice and
support in equal pay cases.

In relation to the Board of Equal Treatment, the Institute recommends that
the Board considers administrative procedures in light of the following
experience from the complainants: a) the need to be assured that he/she has
provided all necessary information to the Board, b) uncertainty as to whether
the Board has understood the relevant aspects of the case, and ¢) the need to
understand how the Board organises its written case processing procedures in
relation to the assessment of the information received.

This study has analysed employees' experiences of pursuing equal pay
cases. There may also be a need to analyse the employer's experiences in
equal pay cases. Similarly, there may be a need to describe best practices for
transparency in wage setting procedures.
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KAPITEL T

INTRODUKTION

Denne undersggelse handler om, hvordan det opleves at fgre en sag om
lige lan. @nsket er at fa storre forstaelse for sagsforlebet set fra klagerens
perspektiv og herved et indblik i, hvordan det opleves at vaere den person,
som mener, at hun/han er blevet lanmaessigt forskelsbehandlet. Formalet
med undersggelsen er at belyse de oplevelser, som klagere i 14 sager om
lige len har haft undervejs i deres sagsforlegb: Hvordan vurderes muligheder
for at handhaeve reglerne om lige len af sagens hovedperson? Hvordan har
sagsforlegbet fungeret for klageren, hvilke overvejelser har det givet anledning
til, og hvilken statte har klageren faet? Der inddrages endvidere information
og erfaringer fra professionelle akterer, som deltager i sagsbehandling af
sager om lige lgn. Dette perspektiv fra klageren gnsker vi at se i lyset af de
rettigheder, der kan udledes af retten til retfaerdig rettergang og adgang til
en effektivdomstolspravelse i sager om diskrimination. Sikring af individers
mulighed for at kende og anvende deres rettigheder er grundlaaggende i
menneskeretten.

| tilrettelaeggelsen af undersegelsen har vi foretaget nogle valg. Med det
valgte fokus pa gennemfgrte sager far vi ikke viden om de muligvis mange
lenproblematikker, som ikke blev til en sag. En sadan undersegelse, som

er mere omfattende end en undersggelse af gennemfarte sager, har ligget
uden for vores aktuelle muligheder. Valget af klagerens perspektiv som det
primaere betyder endvidere, at vi ikke undersager, hvordan det opleves for en
arbejdsgiver at vaere part i en sag om lige lon. Arsagen er forst og fremmest,
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at undersggelsen handler om regler om lgenmodtagerbeskyttelse. Det
skal tilfgjes, at klagerens perspektiv ikke udelukker, at undersagelsen kan
inspirere til forslag, som kan forbedre arbejdsgiverens situation i sagsforlgbet.

OMFATTENDE REGULERING

Lenforskelle mellem mand og kvinder er det tydeligste symptom

pa, at der endnu ikke er ligestilling pa arbejdsmarkedet. De seneste
undersggelser af lanforskelle mellem kvinder og maend fra SFI — Det
Nationale Forskningscenter for Velfaerd viser, at bruttolenforskellen pa

hele arbejdsmarkedet er pa 13-17 %, afhaengig af lenbegreb (Larsen &
Houlberg, 2013). Den korrigerede legnforskel, det vil sige lanforskellen, efter
at der er taget hojde for fx uddannelse, erhvervserfaring, sektor, branche og
arbejdsfunktion, er pa 4-7 %.

Lov om lige lgn til mand og kvinder bestemmer, at der ikke ma finde
lenmaessig forskelsbehandling sted. Dette gaelder bade direkte forskels-
behandling og indirekte forskelsbehandling. Enhver arbejdsgiver skal yde
kvinder og maend lige lgn, for sa vidt angar alle lanelementer og lanvilkar, for
samme arbejde eller for arbejde, der tillaagges samme vaerdi. Ligelgnsloven
tradte i kraft i 1976. Reglerne om lige lan findes ogsa i kollektive
overenskomster, som gennemfgrer og eventuelt supplerer lovgivningen.

Det er et komplekst retsgrundlag, der gaelder for en sag om lige len. Regler
om provelse af sager om lige legn i danske klagesystemer findes spredtien
raekke forskellige love og aftaler, forst og fremmest ligelensloven, loven om
Ligebehandlingsnaevnet, loven om Arbejdsretten og faglige voldgiftsretter,
Norm for behandling af faglig strid, retsplejeloven, kollektive overenskomster
med videre. Hertil kommer mulighederne for at inddrage internationale
domstole, som dog ikke er omfattet af denne undersagelse.
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ET BEGRANSET ANTAL SAGER

Der er ingen officielle registreringer af retssager pa ligelensomradet.' Frem
til ar 2000 skete udviklingen af retspraksis om lige lan isaer i det fagretlige
system gennem et betydeligt antal faglige voldgiftskendelser. Efter ar 2000
er antallet af sager fort ved domstolene steget, men der er fortsat tale om et
lille antal. Heraf er langt de fleste sager fort af en faglig organisation pa vegne
af klageren. Formentlig er antallet af sager ved Ligebehandlingsnaevnet
steget mest. Samtidig er fagretlige sager om lige len nu blevet fatallige.

For perioden 2000 til 2014 har Ligebehandlingsnaevnet og det forudgaende
Ligestillingsnaevn? truffet afgerelse i 31 sager om lige lagn, som alle er
offentliggjort pa naevnets hjemmeside. Der er endvidere offentliggjort fire
domme afgjort ved domstolene,® og hertil skal formentligt laegges et ukendt
antal ikke-offentliggjorte domme om lige lan. Endvidere er der et lille antal
kendelser fra faglige voldgiftsretter, som dog skal tages med et forbehold,
idet sager ogsa afgeres ved forlig, som ikke bliver offentliggjort.*

| den seneste ligelgnsredegarelse fra beskaeftigelsesministeren og lige-
stillingsministeren (Beskaeftigelsesministeriet, 2013) er for perioden
2010-2012 naevnt to trykte og en utrykt dom samt seks afgerelser fra
Ligebehandlingsnaevnet. Samtidig er det oplyst, at forbundet 3F har fert 5-10
sager om lige lan.

De nye ligelgnsnazevn, der blev oprettet i 2010, har endnu ikke har afgjort
nogen sager.

Som nzevnt dokumenterer eksisterende undersagelser, at maend overordnet
set tjener mere end kvinder. Denne lanforskel er ikke automatisk udtryk for en
overtraedelse af ligelensprincippet. Men umiddelbart kunne man forvente, at
en sa veldokumenteret lenforskel — samt den store interesse, som de faglige
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organisationer viser for problematikken - ville give anledning til flere sager
pa omradet, end tilfaeldet er.

EUROPAISK UNDERSQGELSE OM HANDH/AVELSE

Pa europaeisk niveau er der fokus pa, om forbuddet mod diskrimination
virker effektivt i praksis. | 2012 afsluttede EU’s Agentur for Grundlaeggende
Rettigheder (FRA) rapporten Access to justice in cases of discrimination in
the EU, som undersgger handhzevelsen af sager om diskrimination i otte
medlemslande.®

Rapporten peger pa en raekke faktorer, som har betydning for muligheden for
at fa preovet en sag. De drejer sig helt overordnet om:

» Strukturer: Hvordan er lovgivningen udformet, hvordan er
klagemekanismerne indrettet og placeret?

* Procedurer: Hvor let er det at anvende klageprocedurer og klageorganer,
hvor effektive er de?

» Stoette: Hvilken adgang til juridisk radgivning og assistance tilbydes, og
hvilken anden stotte tilbydes?

Denne undersggelse er gennemfart med inspiration i FRA-rapporten.

MANDAT SOM LIGEBEHANDLINGSORGAN

Institut for Menneskerettigheder er udpeget som nationalt
ligebehandlingsorgan for ken.® Ifalge ligebehandlingsloven og
ligestillingsloven skal instituttet fremme, evaluere, overvage og stotte
ligebehandling af kvinder og maend. Instituttet skal herunder:

* Bista ofre for forskelsbehandling i forbindelse med deres klager over
forskelsbehandling
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* Foretage uafhangige undersggelser af forskelsbehandling
» Offentliggere rapporter og fremsaette henstillinger om spargsmal
vedrgrende forskelsbehandling.

Instituttet har i sit arbejde sat fokus pa blandt andet handhaevelse af retten
til Lige len og spergsmalet om gennemsigtighed i lendannelsen (Institut for
Menneskerettigheder, 2013).

LASEVEILEDNING

Det overordnede formal med denne rapport er at skabe starre indsigt i,
hvorledes klagere oplever at vaere hovedpersoner i en ligelenssag. Forlgbet
praesenteres, sa man kronologisk felger sagsgangene: Farst opmaerksomhed
pa lenforskelle, dernaest forberedelse af en sag, sa gennemfgrelse af sag

og afslutningsvis efterspil. | de enkelte kapitler kan man saledes dykke ned

i en bestemt fase af sagen, som man gnsker at fa sterre indblik i. Man kan
0gsa leese kapitlerne i ssmmenhang og dermed blive taget med pa en tur
gennem de forskellige faser, som klagere i ligeleanssager gennemlever.

Hvert af de fire kapitler har fokus pa klagernes praksisoplevelser, men de
indeholder ogsa selvstaendige afsnit, hvor vurderinger fra lenmodtager-
repraesentanter — tillidsrepraesentanter, repraesentanter fra lenmodtager-
organisationer og advokater — bliver praesenteret. Hvert af disse fire kapitler
afsluttes med en kort opsamling.

Vi har i forbindelse med analyserne veeret opmaerksomme pa, at der i
interviewene kan spores en tendens til, at klagere, som ikke har faet medhold
i deres sagsanlaeg, udtrykker sig mere negativt og radikalt end klagere, som
har faet medhold.

Endelig skal det naevnes, at da 17 af de 18 klagere, som er interviewet til
denne undersggelse, er kvinder, bliver der ikke sondret mellem klagernes
ken i rapporten, idet anonymisering af manden dermed vil vaere umulig.
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RAPPORTENS INDHOLD
Forrest i rapporten findes resume pa henholdsvis dansk og engelsk samt et
forord.

Kapitel Tintroducerer rammerne for det problemfelt, rapporten belyser.
Desuden praesenteres inspirationskilden til undersegelsen samt Institut for
Menneskerettigheders rolle som national ligebehandlingsorgan for kan.

| kapitel 2 findes en oversigt over de forskellige afgerelsessystemer, som kan
anvendes i sager om lige lan.

Kapitlerne 3-6 indeholder beskrivelser af klageprocessen pa baggrund af
interview med klagere og lanmodtagerrepraesentanter. Her er fokus pa de
faktorer, som kan fremme eller vanskeliggere sager om lige lan.

Kapitel 7 beskriver Institut for Menneskerettigheders anbefalinger.
Appendiks 1introducerer kortfattet den samfundsvidenskabelige metode,
som anvendes i undersggelsen, og fremkomsten af de 14 sager, som indgar.
Her er desuden ogsa en kort karakteristik af sagerne.

Appendiks 2 praesenterer de internationale og danske regler, som pa
ligelensomradet handler om at give effektiv adgang til domstolsprovelse

med videre.

Appendiks 3 giver en oversigt over de mest centrale internationale
undersggelser og inspirationskilder.

Bagerst i rapporten findes en liste over anvendte referencer samt slutnoter.
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KAPITEL 2

HVOR BEHANDLES LIGELONSSAGER?

De vigtigste instanser, der tager sig af ligelensklager, er faglige voldgiftsretter,
Ligebehandlingshaevnet og domstolene. De sager, som er udvalgt til
undersggelsen, benytter sig af netop disse tre. Dette kapitel beskriver de

tre instansers opbygning og funktion som baggrund for gennemgangen af
sagerne i de folgende kapitler.

Det har saledes ikke vaeret et saerskilt formal at undersage eller give en
juridisk analyse af de tre systemers kompetence, procedureregler og praksis
som sadan. For en detaljeret beskrivelse af afgerelsessystemerne henvises til
den arbejds- og procesretlige litteratur (Kristiansen, 2008; Andersen, Nielsen
& Precht, 2010).7

DET FAGRETLIGE SYSTEM

Det fagretlige system er et forhandlings- og afgerelsessystem, som har

til formal at traeffe "hurtige og mindelige lasninger”.® Det bruges af de
overenskomstbaerende organisationer — arbejdsgiverorganisationer eller
virksomheder pa den ene side og faglige organisationer pa den anden side —
til at lgse faglige konflikter. Systemet bestar af de faglige voldgiftsretter og
Arbejdsretten. Det er et vaesentligt traek ved aftalesystemet, at aftaleparterne
ikke kun har indgaet kollektive overenskomster om lan- og arbejdsvilkar med
videre (Landsorganisationen i Danmark, 2012b).° De har ogsa i detaljerede
regler i overenskomsterne taget stilling til, hvordan de indbyrdes vil handtere
konflikter og uenigheder om disse aftaler.
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| 2008 blev reglerne om arbejdsretlig konfliktleasning samlet i loven om
Arbejdsretten og de faglige voldgiftsretter.’® De overenskomstbaserede
voldgiftsregler blev lovfaestet, blandt andet for at understrege de faglige
voldgiftsretters domstolslignende karakter og medvirke til at sikre, at de
faglige voldgiftsretter opfylder kravene til retlige instanser, herunder Den
Europaeiske Menneskerettighedskonventions (EMRK) artikel 6. Lovens
bestemmelser om faglig voldgift henviser endvidere til Landsorganisationen
i Danmark (LO) og Dansk Arbejdsgiverforenings (DA) aftale om Regler for
behandling af faglig strid (Normen), som laegger et minimumsniveau for
kvaliteten af de fagretlige procedurer.

Beskrivelsen nedenfor tager udgangspunkt i reglerne i Normen.
Sagsbehandlings- og forhandlingsreglerne i de enkelte overenskomster kan
afvige, men de skal vaere lige sa "betryggende” som reglerne i Normen.

HVEM KAN BRUGE FAGLIGE VOLDGIFTSRETTER?

Det er kun de aftalebaerende parter, der kan indbringe en sag for en faglig
voldgiftsret, det vil pa lenmodtagersiden sige den faglige organisation og pa
arbejdsgiversiden en arbejdsgiverorganisation eller den enkelte virksomhed.
En klager far saledes alene adgang til det fagretlige system gennem sit
medlemskab af en faglig organisation, og klageren kan ikke selv aktivere
systemet, men skal henvende sig til sin faglige organisation. Den faglige
organisation kan i den forbindelse traeffe beslutning om ikke at viderefgre
sagen, uanset om klageren gnsker sagen rejst.

HVILKE SAGER KAN BEHANDLES?

Hovedparten af de sager, der indbringes for en faglig voldgiftsret, handler
om forstaelse og fortolkning af kollektive overenskomster. Parterne kan
ogsa aftale at indbringe sager om lovgivning, fx ligelensloven, for en
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faglig voldgiftsret. | 2010 blev ligelgnsloven indskrevet i en raekke store
overenskomster, og der blev nedsat szerlige ligelansnaevn, se naermere
herom i afsnittet Ligelensnaavn.

En faglig organisation kan i stedet for faglig voldgift vaelge at indbringe

en sag om lige len for Ligebehandlingsnaevnet for et medlem, ligesom
organisationen som hovedregel ogsa vil kunne vaelge at anlaagge sag om lige
lon ved domstolene som mandatar for et medlem.

HVORDAN FUNGERER DET FAGRETLIGE SYSTEM?

LO og DA anbefaler i de indledende bemaerkninger til Normen blandt andet,
"at uoverensstemmelser i videst muligt omfang behandles sa taet pa de
involverede parter som muligt, og at der i den forbindelse kan traeffes hurtige
og mindelige lesninger. Et hurtigt og effektivt partssystem nedvendiggar
endvidere, at parterne tilstraeber uden unadigt ophold at behandle og
viderefgre uoverensstemmelser, indtil der er fundet en lgsning”."

Forhandlingsfasen

En sag opstar eksempelvis ved, at en ansat henvender sig til sin
tillidsrepraesentant med en klage over ulige len. Herefter undersgger
tillidsrepraesentant og eventuel fagforening sagen sammen med klageren,
og tillidsrepraesentanten traeffer i samrad med klageren beslutning om, hvad
der skal ske.

En sag skal altid ferst sgges lgst i forhandlingsmader pa flere niveauer.
Forhandlingsfasen giver parterne mulighed for hurtig uformel behandling
og eventuel lesning af en sag. Samtidig er rammerne formaliseret, sadan at
parterne har tydelige processuelle rettigheder.

Det forste niveau er den lokale forhandling mellem virksomhedens ledelse
og tillidsrepraesentanten, som bade en leder og tillidsrepraesentanten kan
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tage initiativ til. Forhandlingen finder sted pa virksomheden, medmindre
andet aftales, og den skal pabegyndes og afsluttes sa hurtigt som muligt.
Hvis der ikke er valgt en tillidsrepraesentant — eller tillidsrepraesentanten
gnsker det — kan en repraesentant for den lokale fagforening deltage i den
lokale forhandling. Mange sager lgses ved den lokale forhandling.

Hvis der ikke opnas enighed ved den lokale forhandling, eller der ikke

er afholdt en lokal forhandling, kan en af de organisationer, der er part i
overenskomsten, bede om maegling i sagen, det vil sige et forhandlingsmade
med organisationsrepraesentanter. Maeglingsbegaeringen er skriftlig og
indeholder en kort beskrivelse af indholdet i sagen, sadan at parterne kan
forberede sig til maeglingsmadet. Madet skal fastlaegges og afholdes

inden for naermere angivne korte frister, som dog kan fraviges ved aftale.
Maeglingsmadet bar sa vidt muligt afholdes pa virksomheden, sa de

direkte implicerede parter kan tilkaldes. Der skal udarbejdes et referat, som
underskrives af parterne.

Safremt en af organisationerne gnsker det, kan sagen behandles ved

endnu en forhandling, som kaldes organisationsmade. Begzeringen om
organisationsmade er skriftlig og indeholder en kort beskrivelse af sagen,

og der er fastsat en vejledende kort frist for bade begaering og afholdelse af
madet. | madet deltager partsrepraesentanter og ogsa de direkte implicerede
parter, hvis det skennes ngdvendigt. Der skal ogsa udarbejdes et underskrevet
referat fra dette made.

Videreforelse til faglig voldgift

Hvis der ikke opnas enighed i forhandlingsfasen, kan en af parterne viderefgre
sagen til faglig voldgift (eller eventuelt Arbejdsretten) for at fa en juridisk
afgerelse af det krav, der er rejst.
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En faglig voldgiftsret nedsaettes fra sag til sag. Den bestar normalt af en
opmand, som udpeges af Arbejdsrettens formand ud fra en liste af personer,
og af fire andre medlemmer, hvoraf to udpeges af arbejdsgiverparten,

mens de to gvrige udpeges af lanmodtagerparten. Opmanden er ofte
hgjesteretsdommer. Opmanden medvirker til at fastsaette tidspunktet for
afholdelse af selve voldgiften samt fastsaette frister for fremsendelse af
processkrifter. Voldgiftsmadet afholdes hos den klagende organisation,
medmindre andet aftales. Der kan foretages besigtigelse i forbindelse med
forhandlingen. Temaet for voldgiftsretten bliver fastlagt under det maeglings-
og forhandlingsforlgb, samt ved den skriftveksling, der gar forud.

Selve voldgiftsbehandlingen foregar ved en mundtlig forhandling, og der er
ingen krav til, hvem parterne vil lade made for sig som proceder. Oftest er det
advokater eller juridiske konsulenter fra de pagaeldende organisationer. Der
kan afhgres vidner. Afgerelsen traeffes af voldgiftsretten efter votering, hvor
sagen drgftes blandt rettens medlemmer. Under voteringen, som kan vaere
uformel, kan der opsta forligsmuligheder, som kan forelaegges parterne.
Ofte er de partsvalgte medlemmer af voldgiftsretten dog uenige, og det

er herefter opmanden, der traeffer afgerelse i sagen. Afgerelsen kan ikke
indbringes for andre instanser.

Deltagelse i de enkelte faser i hele processen er forpligtende. Det er
overenskomststridigt at naegte at medvirke til behandling af en uenighed
ved faglig voldgift. Hvis en part fx naegter at deltage i maeglingsmeade eller
at medvirke til et maeglingsmedereferat, kan naegtelsen betragtes som brud
pa overenskomstmaessige forpligtelser. Og hvis en uenighed ikke farst er
sagt lest ved forhandling, kan parterne ikke pa et senere tidspunkt indbringe
sagen for faglig voldgift. Disse selvstaendige overenskomstbrud kan parterne
handhaeve ved Arbejdsretten.
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LIGELONSNAVN

Ligelegnsnaevnet mellem Centralorganisationen af industriansatte i Danmark
(CO-industri) og Dansk Industri (DI) blev nedsat pr. 1. juni 2011 med det
formal at behandle sager om brud pa og fortolkning af overenskomstens
ligelgnsbestemmelser.”2 Der er endvidere nedsat ligelgnsnaevn pa andre
overenskomstomrader.

Ligelensnaevnet er etableret ved kollektiv aftale i Industriens Overenskomst
og Industriens Funktionaeroverenskomst, som ogsa indeholder en raekke
bestemmelser, som gennemfgarer ligelensloven i de to overenskomster.

Det fremgar af aftalen, som gennemfarer ligelensloven, at de omfattede
organisationer forpligter sig til at lese sager om lige lgn i det fagretlige
system. Det ma betyde, at de pagaeldende organisationer samtidig har
forpligtet sig til ikke at bruge Ligebehandlingsnaevnet i sager omfattet af
overenskomsten.

Det er hensigten, at Ligelensnaesvnet skal fungere som en faglig voldgiftsret.
Ligelensnaevnet har sa vidt vides endnu ikke truffet afgerelser.

LIGEBEHANDLINGSNAVNET

Ligebehandlingsnaevnet erstattede 1. januar 2009 det tidligere Lige-
stillingsnaevn, som havde fungeret fra 2000. Formalet med Lige-
behandlingsnaevnet er at give borgere en let og gratis adgang til at

fa behandlet en klage over forskelsbehandling, herunder klage over
manglende lige lan. Ligebehandlingsnavnets virke er fastlagt i loven om
Ligebehandlingsnaevnet® og Ligebehandlingsnaevnets forretningsorden.

Ligebehandlingsnaevnet giver mulighed for administrativ behandling af
klager over kensdiskrimination samt alle de diskriminationsgrunde, der er
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naevnt i forskelsbehandlingsloven (race, hudfarve, religion eller tro, politisk
anskuelse, seksuel orientering, alder, handicap eller national, social eller
etnisk oprindelse).

HVEM KAN KLAGE TIL LIGEBEHANDLINGSNAVNET?

Ifolge Ligebehandlingsnaevnets hjemmeside kan alle klage til naevnet. For
at naevnet kan behandle en klage kraeves det, at klager er en person eller en
organisation, der klager pa en persons vegne, og at klageren har en konkret
retlig interesse i klagen. Det vil sige, at klager tilhgrer den gruppe, der bliver
udsat for forskelsbehandling pa grund af ken, race, hudfarve, religion eller
tro, politisk anskuelse, seksuel orientering, alder, handicap eller national,
social eller etnisk oprindelse. Naevnet har hidtil anlagt en bred fortolkning af
begrebet retlig interesse (Ligebehandlingsnaevnet, 2012).

Hvis klageren er medlem af en fagforening og vil klage over fx en bestemmelse
i en kollektiv overenskomst, er der en szerlig procedure med henblik pa at
overholde den arbejdsdeling, der er mellem naevnet (og domstolene) pa den
ene side og det fagretlige system pa den anden side.™ Der er saledes kun
klageadgang, hvis den pagaeldendes faglige organisation ikke kan eller vil
forfolge sagen ved at ivaerksaette fagretlig behandling af kravet.™

Fagorganisationer (og andre foreninger) kan klage pa vegne af et medlem.

HVILKE SAGER KAN LIGEBEHANDLINGSNAVNET BEHANDLE?
Ligebehandlingsnaevnet er kompetent til at behandle klager over
forskelsbehandling pa grundlag af de danske kensligestillingslove, loven om
ret til orlov og dagpenge ved barsel, forskelsbehandlingsloven og den etniske
ligebehandlingslov.’ For sager om lige len drejer det sig om ligelgnsloven
og loven om forsikring, pension og lignende finansielle ydelser. Som navnt
ovenfor kan naevnet ogsa behandle sager om kollektive overenskomster, som
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strider mod ligestillingslovgivningen, forudsat at sagen ikke forfglges i det
fagretlige system.

Ligebehandlingsnaevnet kan tilkende godtgoerelse og underkende
afskedigelser i det omfang, det fglger af de love, som naevnet er kompetent
til at anvende. Navnet kan i den forbindelse tilkende lenforskelle og
godtgerelse i medfer af ligelanslovens § 2.

HVORDAN FUNGERER SAGSBEHANDLINGEN VED NAVNET?

Klagere opfordres til at anvende og udfylde naevnets klageskema, som
findes pa naevnets hjemmeside.” Hjiemmesiden informerer om naevnet,
om afgerelser, om lovgivningen og giver trin for trin-vejledning til klagere.
Desuden tilbyder naevnets sekretariat radgivning telefonisk og via mail.

Naevnet behandler en klagesag pa skriftligt grundlag. Det betyder, at
afgerelsen traeffes pa basis af den skriftlige klage og eventuelle bilag,
som klager udarbejder, samt de skriftlige bemaerkninger, som indklagede
fremkommer med pa baggrund af klagen.

Ligebehandlingsnaevnets sekretariat forbereder naevnets behandling af en
klage. Sekretariatet har kontakten til klageren og indklagede undervejs og
kan oplyse parterne om lovgivningen og om udfyldelse af klageformularen.
Sekretariatet indhenter de oplysninger, som er nadvendige for, at sagen kan
afgores. Sekretariatet kontakter parterne, hvis der mangler oplysninger, eller
hvis klagen skal praeciseres, og det kan bede parterne om at medvirke til
sagens oplysning. Sekretariatet kan afvise at behandle en klage, hvis den ikke
skannes at veere egnet til at blive behandlet i naevnet. Sekretariatet sender
klagen i haring hos den indklagede, og normalt hares begge parter to gange
under forberedelsen af sagen. Herefter forelaegges udkast til afgarelse for
naevnets formand og efterfalgende for naevnet, som traeffer afgaerelse.
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Ligebehandlingsnaevnet bestar af en landsdommer, som er formand, og

to naestformaend, som er byretsdommere, samt ni juridiske medlemmer.

| det enkelte naevnsmede deltager formanden eller en naestformand og

to medlemmer. Formanden kan beslutte, at der skal deltage yderligere to
naevnsmedlemmer ved behandlingen af principielle sager. Medlemmerne
er udpeget af beskzeftigelsesministeren, og de skal have saerlig viden om
forholdene pa arbejdsmarkedet og om ligebehandlingslovene og EU-retten.

Sagsbehandlingen er meget varieret og afhaenger bade af sagens
kompleksitet og af, om parterne er repraesenteret af fx advokat, faglig
organisation eller arbejdsgiverforening. Den forventede sagsbehandlingstid
er omkring ni maneder. Alle afggrelser bliver offentliggjort pa naevnets
hjemmeside i anonymiseret form.

Ligebehandlingsnaevnets afgerelser er endelige, forstaet pa den made at de
ikke kan indbringes for andre administrative myndigheder. Hver af parterne
kan derimod indbringe sagen for domstolene for at fa en ny provelse af
sagens faktiske og juridiske forhold, og her kan fremlasgges nye oplysninger.

Hvis en afgarelse ikke efterleves, kan klageren bede Ligebehandlingsnasvnet
om at indbringe sagen for domstolene. Naevnet er forpligtet til at gore

dette, og det sker i praksis ved, at sekretariatet overdrager sagen til
Kammeradvokaten, der herefter fagrer sagen for naevnet. Hensigten med
denne ordning, som giver klageren gratis retshjzelp, er at sikre effektiv
gennemforelse af Ligebehandlingsnaevnets afgerelser.

DOMSTOLENE

De almindelige domstole behandler civile sager og straffesager. En civil sag
kan fx vaere en sag, hvor en ansat rejser krav om lige len mod sin arbejdsgiver
i medfer af ligelensloven.
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HVEM KAN BRUGE DOMSTOLENE?

Enhver, som har en konkret og anerkendelsesvaerdig interesse i at fa en tvist,
fx en sag om uligelan, afgjort ved domstolene, kan anlaagge en retssag. Det
kaldes, at sags@geren har en retlig interesse i at fa domstolenes afgarelse
om spergsmalet. De fleste civile retssager drejer sig om krav pa betaling af et
belgb.

Som udgangspunkt har alle ret til at fere deres egen sag. Det er
udgangspunktet i en sakaldt smasagsproces, som omfatter sager under
50.000 kr. | andre sager sker det i praksis sjeldent, at sager feres uden
advokat.

For at hjeelpe mindrebemidlede borgere, som bliver part i en retssag, med
juridisk assistance, har vii Danmark et retshjzelpssystem, som indeholder
offentlig retshjzelp, fri proces og retshjaelpsforsikring.’”® Den offentlige
retshjaelp skal sikre, at alle uanset gkonomisk formaen har adgang til
juridisk radgivning og bistand i forbindelse med en sag. Muligheden

for at fa retshjeelp afhaenger udelukkende af borgerens gkonomiske
situation. Retshjaelpen formidles af advokatvagter, advokatkontorer og
retshjaelpsinstitutioner. | forbindelse med retshjzelpen ydes mundtlig
radgivning, hjaelp til sagsbehandling og udformning af skriftlige
henvendelser, afholdelse af mader, radgivning i forbindelse med
forligsforhandling med videre.

Fri proces og retshjaelpsforsikringer har til formal at sikre, at borgerne har
lige muligheder for at fare en retssag uanset deres gkonomiske situation.
Reglerne om fri proces medfegrer, at det offentlige betaler udgifterne i
forbindelse med en retssag. Retshjzelpsforsikring er en forsikring, der
daekker omkostningerne i forbindelse med visse retssager. Der er normalt
tilknyttet retshjaelpsforsikring til eksempelvis et fagforeningsmedlemskab.
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Det betyder, at et medlem af en fagforening har adgang til fri retshjzelp i visse
sager, herunder advokatbistand, som en del af deres medlemskab.

Den, som rejser en sag ved domstolene, skal indbetale en retsafgift ved
sagens anlaeg og kunne betale sagens sagsomkostninger, herunder udgifter
til advokat og eventuelle omkostninger til syn og sken og godtgarelser til
vidner, hvis sagen tabes.

HVORDAN FUNGERER SAGSBEHANDLINGEN VED DOMSTOLENE?

Klager (i det falgende kaldt "sags@ger”) anlaegger en civil sag ved at
indlevere en staevning med genpart til byretten, hvor den indklagede
(herefter sagsagte) bor eller har firma. Det sker i praksis ved, at sags@geren
indgar aftale med en advokat om at fare sagen for sags@geren.

Som udgangspunkt behandles alle civile sager ved byretterne i farste instans.
Byretten kan efter anmodning fra en af sagens parter henvise en sag til
behandling ved landsretten, hvis sagen er af principiel karakter.

Retten sender staevningen til den sagsegte. Hvis sagsagte ikke mener,

at sags@gerens krav er berettiget, fx idet han ikke mener, at han skylder
sagseger det belgb, som sagseger kraever, skal han give retten og sagsegeren
besked herom i et svarskrift. Retten vil herefter traeffe beslutning om sagens
forberedelse og behandling, herunder om der skal afholdes et forberedende
made, hvor sagens problemstillinger draftes og klarleegges. Under det
forberedende forlab tilbydes retsmaegling, det vil sige et eller flere mader,
hvor en retsmaegler hjselper parterne med at finde en mindelig lasning.

Nar forberedelsen er slut, afholdes der en hovedforhandling. Hoved-
forhandlingen er det afsluttende made i sagen, hvor sagen procederes af
parterne. Sagen bliver herefter optaget til dom, som afsiges efter naermere
meddelelse herom.
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Domme kan normalt ankes. Alle sager kan som udgangspunkt behandles
ved to retsinstanser, fx ved byret og landsret. Visse mindre sager kan dog
normalt kun behandles ved én instans, byretterne, uden mulighed for appel
til landsretten. | andre, fx principielle, sager kan man med szerlig tilladelse fra
Procesbevillingsnaevnet fa tilladelse til at fa sin sag behandlet for Hgjesteret,
og dermed i tre instanser, nemlig byret, landsret og Hojesteret.

MEDIATION OG RETSMAGLING

Mediation defineres som "[e]n frivillig og fortrolig konfliktlasningsmetode,
hvor en eller flere upartiske tredjepersoner hjaelper parter med selv at
forhandle sig frem til en for dem tilfredsstillende lgsning gennem en
struktureret proces. Tredjepersonen traeffer ingen afgerelse i sagen”
(Vindelov, 2004, s. 2).

En klager kan vaere omfattet af en ansaettelseskontrakt, som indeholder en
klausul om mediation. Det er en bestemmelse, som har til formal at sikre, at
konflikter behandles ved en mediation, forinden en eventuel sag indbringes
for retssystemet.”

Ved Domstolsreformen blev der i 2008 indfert adgang til retsmaegling ved
domstolene i Retsplejeloven.?® Retsmaegling er baseret pa mediationens
konfliktlasningsmetode. Alle retter bortset fra Hajesteret tilbyder rets-
maegling i civile sager som alternativ til en lesning af sagen ved en dom
eller et retsforlig. Til forskel fra en retssag eller traditionel forligsmaegling
ved domstolene bliver der ved retsmaegling sat fokus pa, hvorfor parterne er
uenige, og hvordan de bedst kommer videre. Det gor det lettere for parterne
at fortszette et eventuelt samarbejde efter maeglingen, og det giver bedre
mulighed for at na frem til en mere varig lasning. Retsmaegling er ofte en
mindre tidskraevende made at l@se konflikter pa.
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KAPITEL 3

VIDEN OM LONFORSKELLE

Den medarbejder, der vil undersgge, om ligelgnsreglerne bliver overholdt,
skal have mulighed for at sammenligne lenninger, arbejdsopgaver og
lenforklaringer. Man skal kende: 1) den konkrete lgnforskel, 2) de konkrete
arbejdsopgaver, som udferes af de personer, der bliver sammenlignet, og 3)
de forklaringer, som arbejdsgiveren begrunder den pagaldende lgnforskel
med.

Len er noget, der aftales mellem de relevante parter. Den medarbejder, der
bliver usikker pa, om hun eller han far lige len, ma tage udgangspunkt i sin
forstaelse af lgnaftalen. Medarbejderen ma yderligere opsa@ge og vurdere en
raekke oplysninger, fx ved hjaelp af lensedler og lenstatistikker. | denne fase
er medarbejderen afhaengig af de rettigheder og aftaler samt den radgivning
og stotte, der er pa omradet, men ogsa af holdninger og traditioner pa
arbejdspladsen. Er der gennemsigtighed i lenfastsaettelsen? Har arbejdsgiver
og medarbejdere en faelles forstaelse af den aftalte lan? Er der abenhed om
lenforholdene mellem kollegaerne?

GENNEMSIGTIGHED

En forste nedvendig forudsaetning for, at en ligelenssag kan igangsaettes, er
kendskab til kollegaernes lenninger, sa en sammenligning kan foretages. Det
er derfor relevant indledningsvis at fokusere pa, hvorledes de 18 klagere er
blevet bekendt med, at de honoreres lavere end sammenlignelige mandlige
kollega(er).
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En raekke af de interviewede klagere fortaeller om en ganske lukket kultur pa
deres arbejdsplads, nar det handler om lgninformationer. De beskriver deres
respektive arbejdspladsers lenpolitik med begreber som "hemmelig lan”,
"tabuemne” og "lukkethed". Der er dog ogsa forskel i klagernes skildringer
af lenpolitikken, og pa visse arbejdspladser opleves aben og direkte adgang
til lenoplysningerne i form af fastlagte trinvise stigninger, sa man "ved, hvilke
lentrin, man kommer op pa. Der er simpelthen skalaer for, hvad lgntrinnene
er”, som en klager naevner. Pa enkelte arbejdspladser haenger lenoversigter
endvidere fremme pa opslagstavlen i faellesrummet. Pa trods af denne
umiddelbare abenhed er sammenligninger dog ofte problematiske for
klagerne, idet statistikkerne og opggrelserne opleves som ugennemsigtige.

, , Der er lonabenhed med, hvilke grupper man er i, men ellers er det
individuel len, og man har ikke adgang til at vide, hvad de andre har
i lon. Og tilleeg er jo pakket ind; nar man far sadan en lgnseddel...
Mange gange er kvalifikationstilleeg pakket sammen til ét tillaeg [...] -
ogsa funktionstillaeg er pakket sammen.

Der er ogsa et eksempel pa klagere, der fortzeller om statistikker, som er
udspecificeret i forhold til de enkelte lenelementer, sa sammenligning bliver
mulig. Dette betyder dog ikke ngdvendigvis, at den enkelte medarbejder sa
bliver i stand til at vurdere, hvorvidt der er tale om lgnmaessig diskrimination.
Flere klagere giver udtryk for, at de alligevel har sveert ved at forsta
sammenhzaengen mellem statistikken og deres lgnseddel — og dermed
vanskeligt ved at finde sig selv i statistikken.
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, Vi har lige faet lgnstatistik, hvor man kunne se, hvad maendene og
kvinderne far, og man kan ogsa se, at mandene far mest stadigvaek,
men det er sveert at sige, hvad det er, der gor det. Der er jo altid det i
de sporgsmal: Hvad er det, der gor det? Er der en grund? Har de starre
anciennitet? Og alt det der.

Klagerne i undersegelsens gruppesager kan efter egne udsagn "slet,
slet ikke gennemskue” statistikkerne, selvom de er tilgengelige og
tilstraekkeligt detaljerede. Dermed kan de ikke sammenligne lgnninger
med deres mandlige kollegaer. Dette skyldes, at disse klagere er ansat
under en overenskomst med ét szt lentrin og maendene under en anden
overenskomst med andre lgntrin.

Mens en vej til at blive opmaerksom pa ulige lgn er abenhed om lanforhold,
sa er en anden mulighed hjaelpsomme kollegaer i form af fx medarbejderes
villighed til at dele oplysninger om leanforhold med hinanden. Oplevelserne
fra flertallet af klagere er, at pa de arbejdspladser, hvor de har vaeret — eller pa
interviewtidspunkter — er ansat, har hverken formel eller kollegial abenhed
om lgnforhold vaeret praktiseret.

Det var ikke noget, der blev talt om. [...] Det var den der gode
gammeldags opfattelse, som mine foraeldre ogsa havde: "Penge er
ikke noget, vi taler om.” [...] "Det kommer ikke naboen ved, hvad jeg
tjener”

Selvom den generelle tendens i forhold til len som kollegialt samtaleemne
skildres som praeget af "tilbageholdenhed” og tabuisering, sa skal det
naevnes, at flere klagere fortaeller om en mandlig kollega, der delte sine
lenoplysninger med dem (jeevnfer afsnittet Gode sociale relationer).
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LONMODTAGERREPRASENTANTERNES VURDERING

| trad med klagerne peger flere fagforeningsrepraesentanter pa, at der er
behov for sammenlignelige opgarelser over lan pa arbejdspladserne, sa den
lenmaessige gennemsigtighed kan blive stgrre og forskellene derved mere
forstaelige.

, , Det skulle jo egentlig vaere sadan, at det der med at lave lonstatistikker,
det skulle vaere en helt naturlig ting for en arbejdsgiver. [...]
"Hvad er det for nogle kriterier, vi har lagt vaegt pa, dengang vi gav
lenstigningerne.” [...] Nogle af dem [lenforskellene] kan vaere okay.
Hvis man kan forklare ting, [...] sa tror jeg ogsa, man far en meget
gladere medarbejder. | stedet for at medarbejderen bruger alt sit krudt
pa at finde ud af: "Hvorfor far jeg mindre i lan end alle de andre?”

Sammenlignelige lenopgerelser kan herudover vaere et vigtigt redskab

for den enkelte medarbejder i forbindelse med en lenforhandling, da de
giver overblik over, hvor vedkommende er placeret lenmaessigt i forhold til
kollegaerne. En repraesentant fortaeller:

, [...] Hvis ikke jeg [medarbejdere i almindelighed] har adgang til nogle
lonstatistikker — eller noget andet - sa ved jeg jo ikke, om jeg ligger
hejt, lavt, darligt eller er godt lennet. Jeg er prisgivet over for en
modpart, der besidder al viden.

En af repraesentanterne vurderer endvidere, at "[e]t lansystem, hvor man kan
gennemskue, hvad man far len for, [...] og hvor man ved, hvad ens kollegaer
tjener” vil betyde, "at sagerne i langt mindre grad vil opsta”. Konflikter vil
derfor i hgjere grad blive taget i oplabet, ligesom risikoen for mytedannelse
og fejlagtige antagelser om kollegaernes lenninger vil blive reduceret.

45



46

VIDEN OM L&ONFORSKELLE

Reprzesentanterne beretter ogsa om modstand mod @get gennemsigtighed.
Konkret bliver der givet eksempel pa en arbejdsplads, hvor der blandt
medarbejderne var truffet en beslutning om at dele lanoplysninger og tale
abent om lgn, sa medarbejderne kunne danne sig et samlet overblik og
efterfelgende foretage sammenligninger. Ledelsen pa den pagaeldende
arbejdsplads var blevet meget oprgrt over medarbejderinitiativet, som
afstedkom henvendelser fra medarbejdere, der ikke kunne forsta, hvorfor
deres lgn var lavere end deres kollegaers, og enskede forklaring derpa.

, De var blevet udfordret som chefer pa, at de skulle kunne forklare,
hvorfor far du ikke mere i len end en anden. Og det er jo en
undervurderet disciplin inden for chefgerningen, det at kunne handtere
lenspgrgsmalene.

Denne modstand mod lenabenhed ses ikke kun hos ledelsen pa nogle
arbejdspladser. Fagforenings- og tillidsrepraesentanter fortaeller, at visse
medarbejdere heller ikke altid er interesseret i abenhed om deres personlige
lenforhold, da de mener, at lan er en privat sag. Saerligt i virksomheder, hvor
leannen ikke bliver reguleret af overenskomstaftaler, men derimod beror pa
individuelle forhandlinger, er lan et "amtaleligt emne”.

, Hvis det er private virksomheder, der ikke er overenskomstdaekket, sa
er lendannelsen jo meget mere sadan indianeragtig. Jeg er sgu ikke
sikker pa, at medarbejderne selv vil synes, at det er helt vildt fedt, at
der er fuld abenhed om lendannelsen.

Tilbageholdenheden over for lgnabenhed findes dog ikke kun hos
privatansatte medarbejdere uden overenskomst, idet en repraesentant har
erfaret, at visse medarbejdere, der er ansat pa offentlige arbejdspladser, "slet
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ikke er parate til” at fa offentliggjort tillaeg, som er aftalt i forbindelse med
lokale lanforhandlinger.

KENDSKAB TIL LONFORSKELLE

| klagernes fortzellinger fremgar det, at identificeringen af den konkrete
lenforskel, som gav anledning til, at en sag blev mulig, foregik ad forskellige
kanaler eller pa forskellige mader. Nogle klagere fortzeller, at de far de
relevante informationer fra hjeelpsomme kollegaer eller familizere relationer
pa arbejdspladsen. Der er ogsa eksempler pa, at kendskabet til lenforskellen
er resultat af klagers saerlige positioner og funktioner, som giver adgang

til kollegaers lendata. Andre fremhaever tillidsrepraesentanter, som blev
opmaerksom pa uligelennen. Endelig er der eksempler pa, at lenforskelle
opstar ved nyansaettelser, 2endringer i klagers ansaettelsesforhold eller
manglende legnforhandling under fravaer pa grund af barsel.

GODE SOCIALE RELATIONER

Den umiddelbare reaktion, som flere klagere udviser, da de bliver bekendt
med lenforskellen, er, at "det ma jo vaere en fejl”, og at "vi kan bare ga
sammen over til ledelsen, og sa retter de det”. En holdning, de efterfalgende
beskriver som "naiv”.

, , Jeg havde en kollega, som var sa venlig at give mig sin lanseddel. Vi
sad og snakkede, og jeg hjalp ham meget, og han sagde: "Jeg har pa
fornemmelsen, at du far meget mindre i lan end mig, og det, synes jeg
faktisk ikke, er retfaerdigt, fordi du pa mange omrader er dygtigere end
mig.” Og sa sagde han: "Du ma gerne fa en kopi af min lenseddel med,
hvad jeg far, men du ma aldrig nogensinde klaske den i hovedet pa
dem [ledelsen]. Du skal gare noget reelt ved det her” Og det var derfra,
det startede.
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Der er bemaerkelsesvaerdigt, at baggrunden for, at denne klager kan paberabe
sig ligelenslovens bestemmelser, er en mandlig kollegas indignation

over den pagaeldendes lan. Det er ogsa interessant, at i de tilfaelde, hvor
lenoplysningerne fremkommer ved den mandlige kollegas hjzelp, sa har de
interviewede klagere en uformel arbejdsmaessig radgiverfunktion over for
den mandlige kollega, selvom deres jobbeskrivelser er enslydende.

Generelt set er relationen god mellem klagerne og de mandlige kollegaer,
de sammenligner sig med i sagen, eller neutral i de tilfaelde, hvor de ikke
kender hinanden. Der er dog et enkelt eksempel pa det modsatte, idet en
klager fortzeller, at "maendene hoverede jo med deres lgn” over for deres
(kvindelige) kollegaer.

Viden om de mandlige kollegaers lenforhold skyldes i enkelte tilfaelde, at
klagerne har en segtefzaelle, der er ansat pa samme arbejdsplads, og dermed
har adgang til relevante lgnoplysninger.

, Min mand var medlem af direktionen, sa han havde noget insight i
lenstrukturer og lenniveauer og sa videre. Sa nar jeg navner, at jeg
kender lanniveauerne, sa er det, fordi han giver mig dem.

Enslydende for de klagere, hvis sag er igangsat pa grund af oplysninger
fra deres netvaerk, er, at oplysningerne ikke ma anvendes direkte over
for ledelsen, da det efterfglgende vil vaere relativt nemt at identificere
oplysningsgiver og stille vedkommende til regnskab herfor.

SARLIGE POSITIONER OG FUNKTIONER
Visse klagere har haft szerlige positioner eller bestridt funktioner pa
arbejdspladserne, som gjorde, at de — i modsaetning til menige medarbejdere
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— havde adgang til fx lenstatistikker, forhandlingsreferater og -politikker,
hvorved de havde en favorabel mulighed for indsigt i og adgang til relevant
dokumentation. Konkret fortaeller en klager, at hun havde "adgang til
lenoplysninger, fordi jeg sad og lavede budgetter”, hvilket var arsagen til, at
hun blev opmaerksom pa, at hendes mandlige kollegaer, der varetog samme
opgaver som hende — pa naer at sidde med budgetter - fik et tillaeg, hun

ikke gjorde. Pa samme vis har et par af klagerne tidligere, det vil sige, for de
selv blev hovedperson i en ligelgnssag, fungeret som tillidsrepraasentanter,
hvorfor de havde indgaende viden om arbejdspladsens lenforhold, men ogsa
kendskab til processen for anlaeggelse af faglige sager samt lebende kontakt
til deres faglige organisation.

, [...] Det tillaeg var simpelthen skjult. Det var ikke offentligt tilgeengeligt.
Sa hvis ikke jeg havde veeret tillidsrepraesentant og selv havde
forhandlet det tillaeg hjem til dem [de andre kollegaer], der var, sa
havde jeg ikke vidst, det var der. [...] Det var kun, fordi jeg havde vaeret
tillidsrepraesentant, at jeg vidste, at det var der.

OPMARKSOM TILLIDSREPRASENTANT

Der er ogsa eksempler pa, at lenforskellen bliver opdaget af
tillidsrepraesentanter med adgang til lenstatistikker og kendskab til
ligelensloven, som pa vegne af en gruppe kollegaer eller af principielle
arsager igangsaetter sagsforlgbet.

, , Jeg tror, hun [tillidsrepraesentanten] har god kontakt til alle steder
- falehorn ude alle steder. [...] Altsa hun [...] kaldte os sammen og
forklarede os, hvad det drejede sig om, og spurgte, om ikke vi syntes,
det var en god ide at starte det op pa grund af sadan og sadan. Og
det var vi da fuldstaendigt enige med hende i. [...] Det [at rejse en
ligelenssag] havde vi ikke taenkt over.
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Ifalge klagerne mader disse tillidsrepraesentanter stor respekt blandt de
medarbejderne, de repraesenterer, men ogsa i deres faglige organisationer,
hvilket understreges af, at en af dem som falge af ligeleanssagen "fik den der
pris som arets tillidskvinde, fordi hun fik den [sagen] trumfet igennem”.

FORBIGAET PA GRUND AF BARSELSORLOV

Blandt klagerne er der to personer, som efter endt barselsorlov - 0og via
samtaler med kollegaer henholdsvis laesning af arbejdsmails — opdager, at
de er blevet forbigaet ved lenforhandlingerne, som de ikke var indkaldt til pa
grund af orlovsbestemt fravaer. En af kvinderne, som har en akademisk grad,
fortzeller desuden, at mens hun var pa orlov...

, , [...] s& ansaetter de [arbejdsgiverne] to maend, hvor den ene har
en militaerbaggrund, og den anden havde en HD, hvilket - i nogle
akademiske miljoer i hvert fald - ikke er helt det samme som en
kandidatgrad. Og sa indplacerede de dem hgjere end os andre, pa
trods af at de ikke havde nogen erhvervserfaring og havde en lavere
grad.

Udfaldet af den pagaeldende sag bley, at klageren afskediges med
gjeblikkelig varsel (jeevnfoer afsnittet De forste forhandlinger pa
virksomheden), da hun overfor arbejdsgiverne og med henvisning til
ligelansloven fremsatte krav om udligning af lanforskellene.

NYANSATTELSE OG ANDRING | ANSATTELSESFORHOLD

| forbindelse med forestaende andringer i ansaettelsesforholdet,

fx avancement eller tildeling af nye funktioner, genforhandles
anszettelseskontrakten ofte, og i denne proces er lgn typisk et centralt
element. Der er saledes eksempler pa, at klagere bliver opmaerksomme
pa eksisterende lenforskelle, nar de gar fra freelance til fastansaettelse,
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udnaevnes til projektleder eller konstitueres som chef. Ofte er klagerne
relativt bekendte med lgnniveauet i deres kommende funktion.
Symptomatisk er, at de respektive klagere tiltraeder de nye stillinger med
den forstaelse, at "der kan ga et stykke tid, fra at man far et ansvar, til at man
far den tilhgrende lgn”, men efterhanden som tiden gar, og lgnstigningen
fortsat lader vente pa sig, sa retter de henvendelse til ledelsen, som giver
udtryk for, at det usendrede lanleje er korrekt. Dette fgrer til, at de begynder
at overveje, hvad de vil gere pa den manglende lgnjustering. | andre tilfaelde
er det en nyanszettelse af en mandlig kollega, hvor den nye kollegas lan og
kvalifikationer er kendte, som giver anledning til at overveje en sag.

LONMODTAGERREPRASENTANTERNES VURDERINGER

Manglende lgnstatistik og modstand mod dialog om lenforhold pa
arbejdspladsen fremhaeves ofte af lanmodtagerrepraesentanterne som en
markant barriere for identifikation af ligelenssager. Behovet for "oplysning”
gar igen i mange af interviewene. Med afszet i sit kendskab til det private
arbejdsmarked fortzeller en af repraesentanterne, at det er altafgerende, at
medarbejderen har indsigt og viden, der kan anvendes til at lafte bevisbyrden,
hvis en sag skal igangsaettes. Et forhold, som ligeledes er aktuelt for
medarbejdere i den offentlige sektor.

, , Nar man er ude pa det private arbejdsmarked, sa kraever det jo ogsa
pa en eller anden made, at du kan fa en fornemmelse af, at du er
blevet snydt, og hvis du er blevet snydt, at du har noget at holde det
op imod. Og der kommer den der med, hvor meget abenhed er der
om lendannelsen ude pa det private arbejdsmarked: Oplyser man
tilstraekkelig om, hvad resultatet for alle har vaeret, eller kerer man med
lukkede, individuelle lonforhandlinger? Fordi sa er du [medarbejderne]
jo stort set ude i et morads, hvor du ikke har en kinamands chance for at
finde ud af, om du er blevet diskrimineret eller ej.
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Selvom en medarbejder er i besiddelse af de ngdvendige informationer,

sa kan det ifglge flere fagforeningsrepraesentanterne vaere vanskeligt for
vedkommende at gennemskue, om en lgnforskel er sagligt begrundet eller
ej.

Repraesentanterne fortzeller i samklang, at mens der er szerlige
udfordringer relateret til at identificere ligelonssager pa arbejdspladser, hvor
medarbejderne varetager forskellige opgaver, sa er det nemmere at fa gje
pa de mulige forskelle pa lennen pa arbejdspladser, hvor opgaverne er mere
sammenlignelige.

, , I hvilken udstraekning kan man i det hele taget bruge ligelgnsloven?
[...] [Dlet er begraenset i hvert fald pa et omrade, hvor der er sd utrolig
mange parametre, der spiller ind pa, hvordan lannen er kommet til at
se ud. Og det er altsd nemmereiijob [...], hvor man kan ga ind og sige,
at her laver medarbejderne entydigt det samme arbejde; det er det
samme samleband, de star ved.

Ligesom forskellige arbejdsopgaver kan bevirke, at leansammenligning
besvaerliggares, sa kan relativt store lanforskelle ogsa betyde, at
fagforeningen har svaert ved at udskille de dele af lanforskellen, som kan
veere ulovlige.

, Vi lever pa et marked, hvor man meget nemt kan have en arbejdsplads,
hvor to medarbejdere har den samme grundlen. Den ene person far
2.000 kr. i personligt tillaeg, og en anden medarbejder far 36.000 kr. i
personligt tilleeg. [...] [D]erfor gor det det ogsa tilsvarende svaert, nar
man skal grave sig ned i, om der matte vaere en urimelig lenforskel pa
1.000 kr. eller maske 500 kr.
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Det er derfor ifolge repraesentanterne ngdvendigt at have forklaringer pa
lanforskelle, som er tilstraekkeligt opdelte og udspecificerede, hvis reelle og
anvendelige sammenligninger skal foretages.

SAMMENLIGNELIGE ARBEIDSOPGAVER OG PRASTATIONER

| relation til det arbejde, som klagerne henholdsvis den sammenlignelige
mandlige kollega udfarer, sa fortzeller en klager, at det var "praacis det
samme arbejde” og "fuldsteendigt ensartede opgaver — pa samme
tidspunkter”, mens en anden slar fast, at arbejdet "var jo sasmmenligneligt.
Vivar ansat stort set pa samme vilkar”. Et forhold, der gar igen hos et par af
klagerne, er, at ledelsens hgjere honorering af den mandlige medarbejder
begrundes med, at han er i besiddelse af szrlige kvalifikationer fra tidligere
beskaeftigelsesforhold.

, [...] Han havde det der flotte cv, men [...] set i relation til de opgaver,
vi havde - og det at skulle gebaerde sig og bruge de redskaber til at
komme videre med sagerne — dér havde han jo ikke nogen szrlige
forudsaetninger.

En af de andre klagere fortaeller, at hendes chef begrundede lgnforskellen
til de mandlige kollegaer med en tidligere arbejdsdeling pa arbejds-
pladsen, hvor kun maandene varetog de fysisk kraevende opgaver. Af
arbejdsmiljgmaessige hensyn findes denne arbejdsdeling dog ikke laengere,
da "[d]et blev palagt, at vi skulle have jobrotation, fordi vi har ensidigt
gentagende arbejde”. Ifelge klageren var arbejdsgiverens argument altsa
rodfaestet i historik og ikke i faktiske forhold, hvilket sagsafgerelsen senere
bekraeftede.

Et andet forhold, som flere klagere fremhaever, er, at ikke nok med at de
varetager sammenlignelige opgaver med maandene, de udferer endda (efter
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egen opfattelse) disse opgaver bedre - og/eller har flere opgaver — end
maandene.

Sa meader Torkild og Bjarne og jeg, og vi skal udfere hasteopgaver en
times tid, tror jeg. Og pa den tid vi sa sidder der, der laver jeg dobbelt
sa meget som Torkild og tre gange sa meget som Bjarne. Og sa taenker
jeg: "Bjarne far mest, Torkild far naestmest, og jeg far mindst. Hvorfor?”

Et lignende eksempel naevnes af en klager, som tidligere var beskaeftiget
i en branche, hvor medarbejderne havde opgaver, der relativt nemt kunne
opgares — og dermed uproblematisk ogsa sammenlignes.

, Det gjorde det jo langt nemmere, nar jeg havde noget fuldstaendigt
konkret og kunne sige: [...] Jeg omsatte for langt mere end mine
mandelige kollegaer, [...] og jeg fik starre sager, end de gjorde, sa der
var jo ligesom ikke noget, der talte for, at de skulle kunne levere et
produkt, som jeg ikke leverede. [...] Men de & en del hgjere i lan.

Visse klagere fremhaever tillige, at de har bedre formelle kvalifikationer, fx
leengere uddannelse og mere efteruddannelse end maandene, hvilket kraftigt
bidrager til oplevelsen af at vaere diskrimineret.

En klager fortzeller, at da hun blev opmaerksom pa, at hendes mandlige
kollega fik hgjere honorar end hende selv, og konfronterede sin chef med
dette, sa fik hun opjusteret sin len, men samtidig skulle hun patage sig en
ekstra arbejdsfunktion.

Han [den mandlige kollega] fik de her 2.300 kr. pr. md. mere i len, end
jeg gjorde, og det undte jeg ham rigeligt, men jeg ville godt have det
samme. Jeg blev sa forfremmet til at vaere stedfortraedende [chef], og
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sa blev jeg loftet 2.000 kr. pr. md., men det var for at vaere [chef]. [...] S&
pa papiret fik jeg altsa naesten det samme [som den mandlige kollegal,
men jeg havde altsa en ekstra funktion.

Denne klager var, som det fremgar, bevidst om, at det kraevede ekstraarbejde
medfarte, at hun fik andre opgaver end sin mandlige kollega, og at der
dermed ikke laengere var tale om sammenligneligt arbejde, hvorfor hun
involverede sin faglige organisation og indledte et sagsanlaeg, som hun fik
medhold i.

LONMODTAGERREPRASENTANTERNES ERFARINGER

Flere fagforeningsrepraesentanter papeger, at det er besvaerligt at
identificere ligelenssager pa grund af juridiske uklarheder. Saledes
fortaeller de om sager, der bliver stoppet, fer de er kommet saerlig langt

i sagsbehandlingsprocessen, fordi det er svaert at gennemskue, om
lenforskellen er i strid med lovgivningen og/eller overenskomstaftalen. |
den sammenhaeng spiller den manglende afklaring af, hvad der forstas ved
ligelonslovens bestemmelse om "arbejde, der kan tillaegges samme vaerdi”
en betydning. Den manglende afklaring af vaerdiparameteret betyder, at

det er vanskeligt at bruge bestemmelsen over for arbejdsgiveren. Derfor
efterlyser repraesentanten, at man udvikler "nogle modeller til, hvordan man
vaerdisaetter job, og dermed kan man jo ogsa nemmere finde ud af, hvor har
man sa problemstillingerne”.

REAKTIONER PA LONFORSKEL

At vaere i en situation, hvor man fgler sig ngdt til at paberabe sig
ligelgnslovens bestemmelser og dermed anklage sin arbejdsgiver for

at handle ulovligt, er ikke blot et spgrgsmal om oplevelse af manglende
gkonomisk anerkendelse af faglige kvalifikationer, erfaring og praestationer.
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Faolelser som svigt, uretfaerdighed og kraenkelse spiller ogsa en vaesentlig
rolle. Saledes skildres lean som et meget personligt anliggende for flere
klagere, og de reagerer kraftigt og folelsesladet, da de bliver bekendt med, at
de honoreres lavere end deres mandlige kollegaer.?'

Den gennemgaende tendens er, at klagerne, nar de bliver opmaerksomme
pa, at de diskrimineres lenmaessigt, reagerer med selvbebrejdelse og senere
udadvendt vrede. Et eksempel pa ferstnaevnte reaktion er en klager, som
efter flere ars beskaeftigelse pa samme arbejdsplads har den klare forstaelse,
at hun er en vellidt, anerkendt medarbejder pa en gunstig karrieresti med
snarlig mulighed for avancement. Ved et tilfeelde finder hun ud af, at hendes
mandlige kollegaer ligger pa et hgjere lenniveau, end hun gar, hvilket hun
tolker som udtryk for, at hun havde fejllaest sin egen situation.

Man foler sig dum, ikke? Udnyttet. Man har udfert et godt stykke
arbejde, og man var... Altsa man vil lave det hele og hjzlpe de andre,
vise de andre alt det... Og sa til sidst sa bliver man ikke rigtig veerdsat.
[...] Jeg folte: "Okay, det ma bare veere noget med mig. Det er nok min
skyld, at jeg ikke har faet noget tilleeg.”

| perioden fra at visse af klagerne bliver bekendt med lanforskellen, og til de
agerer pa denne viden, stiller flere sig selv spgrgsmalet: "Har jeg egentlig
ret?”, som en klager udtrykker sig. De tvivler pa deres kompetencer og
kvaliteten af egne praestationer og sperger derfor deres familier og sociale
netvaerk til rads, ligesom de forsgger at tilvejebringe yderligere information
og dokumentation, som kan bidrage til at fjerne denne tvivl. Usikkerheden
bliver forstaerket af, at flere af klagerne star alene med onsket om at fare sag,
selvom de mener at have kvindelige kollegaer, der star i samme situation,
det vil sige, som ogsa bliver diskrimineret. Disse kollegaer gnsker dog ikke at
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bidrage til sagens igangsaettelse, fordi de ifalge en klager "var meget sgdere,
mere pleasende” og nervase for de arbejdsmaessige samt sociale repressalier,
en sag kan affede.?? En anden klager fortaeller om sine kvindelige kollegaer,
som stod i samme situation, at "de orkede ikke at gare noget som helst”, da
de var ved at ga pa folkepension.

Flere klagere taler om at fole sig "pisset pa” og "nedgjort”. De oplever
manglende anerkendelse for deres arbejde, og at de bliver "urimeligt” og
"uretfaerdigt” behandlet. En gennemgribende folelse af frustration og afmagt
fremfores ligeledes af flere af klagerne.

Den - for visse af klagerne — indledningsvise selvransagelse rettes efter-
folgende udad som vrede. Ikke vrede over for den mandlige kollega, som
tjener mere, men derimod over for chefen, ledelsen eller virksomhedsejeren.

, Sa blev jeg godt nok sur! Og det sagde jeg jo... Jeg sad jo bade med
min kontorchef og min nsermeste mellemleder, da jeg sagde: "Det
her vil jeg simpelthen ikke finde mig i. Det vil jeg ga videre med.” [...]
Jeg var tosset. Jeg var fuldstaendig... Jeg var ved at lafte taget pa hele
afdelingen.

Nogle klagere har den klare holdning, at "det handlede jo ikke leengere om
de skide penge. Det handlede om de ting, der skulle siges pa rette sted — og
principperne i det”, som en af dem fortzller. For visse klagere bliver det til
et spergsmal om moral: "Jeg taenkte mere pa retfaerdighed, fordi jeg var sa
gal over, at den store idiot, han [virksomhedsejeren] lod mig lave det samme
arbejde som en anden medarbejder uden at give mig det samme i lgn.”
Saledes bliver lanniveau som en gkonomisk starrelse ikke den eneste arsag
til flere af sagsanlaeggene. Det ger derimod forstaelsen af lean som udtryk for

57



58

VIDEN OM L&ONFORSKELLE

anerkendelse - og relativ 'lav’ lan som udtryk for manglende anerkendelse.
| overensstemmelse hermed er en interessant pointe, som fremfgres af
flere klagere, at de egentlig har en "udmaerket len”, som de er tilfreds med.
Utilfredsheden er i stedet rettet mod det relative forhold, at en (mandlig)
kollega med samme opgaver honoreres hgjere: "[J]eg har altid sagt, at jeg
er tilfreds med min indtjening og utilfreds med min legn, fordi jeg lider jo ikke
ned, vel?”

KENDSKAB TIL LIGELONSLOVEN

Det er langtfra alle klagerne, der har kendskab til loven pa det tidspunkt, hvor
de bliver opmarksomme pa, at deres mandlige kollega tjener mere, end

de selv gar. En klager fortzeller, at da hun blev bekendt med lanforskellene,
"[d]er teenkte jeg ikke s& meget over det der med ligestilling. Det havde

jeg overhovedet ikke skaenket en tanke”. Visse klagere har kendskab til
lovgivningen som falge af deres tidligere virke som tillidsrepraesentant, men
det generelle billede er, at de interviewede klagere kender til loven fra omtale
i nyhedsmedierne.

, Jeg havde da laest om, at der nogle gange korte ligelenssager - altsa
almindelig nyhedsinformation pa det niveau — men ikke sadan at jeg
havde haeftet mig specielt ved det i forhold til mange andre nyheder.

Flere af klagerne fortaeller i gvrigt om at have madt sagsbehandlere fra de
faglige organisationer, de henvendte sig til, som efter deres vurdering ikke
kendte lovgivningen tilstraekkeligt.

LONMODTAGERREPRASENTANTERNES SYNSPUNKTER

Hovedparten af de interviewede repraesentanter giver udtryk for, at de kan
forbedre den statte, de giver i forbindelse med at identificere kansbetingede
lenforskelle. De peger pa, at efteruddannelsen af tillidsrepraesentanter skal
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forbedres, samt at fagforeningerne skal prioritere ligelensspargsmal hgjere.
@get information til lanmodtagerne om deres rettigheder er ligeledes et
punkt, der bliver naevnt.

Ifelge flere repraesentanter er arbejdstageres viden om lige len begraenset.
Saledes har nogle medarbejdere ikke kendskab til lovgivningen, mens
andre kender til loven, men ikke det konkrete indhold heraf; fx at loven

bade omfatter lige lon for samme arbejde og lige len for arbejde af samme
vaerdi. Denne mangel pa viden er iszer kendetegnende for arbejdspladser,
som ikke er overenskomstdaekket. Radgivning og information om de
gzldende regler kan derfor ifelge repraesentanterne med fordel styrkes. En
fagforeningsrepraesentant mener dog, at der er flere udfordringer forbundet
med gget information om lige len og den enkeltes rettigheder:

, Der er stor uvidenhed om mange ting. [...] Der er mange ansatte, der
ikke aner, at de kunne hjaelpes. [...] Vi taler meget i fagforeningen om,
hvad vi kan gere. Vores skriftlige information drukner, og folk kommer
ikke til et gahjemmade, hvis det handler om lige lgn. Det er der alt for
fa, der er interesserede i.

Ifalge savel fagforeningsrepraesentanterne som de interviewede tillidsfolk er
der stor forskel pa, hvor mange ressourcer den enkelte tillidsrepraesentant
enten kan eller vaelger at bruge i sin funktion, og som fglge heraf kan stotten
fra den enkelte tillidsrepraesentant svinge fra arbejdsplads til arbejdsplads,
ligesom det varierer, hvor stor fokus den enkelte tillidsrepraesentant selv har
pa lige len. En folge heraf er desuden, at fagforeningerne ikke altid far de
oplysninger, de skal bruge for at lgbe en ligelenssag i gang. Information om
lige lon indgar i tillidsrepraesentantkurser og er noget, flere fagforeninger
skriver om i medlemsbladene. En fagforeningsrepraesentant fortzeller:
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, , [...] Tillidsfolk er jo ikke ansat til at vaere tillidsfolk. Det er i princippet
en tilfeeldig kollega, der stiller sig til radighed for sine kollegaer, og
nogle bruger meget tid pa det — og tager det meget serigst — og nogen
bruger mindre tid pa det. [...] [S]a man kan sige, at vi har et svagt led i,
at der skal vaere en tillidsrepraesentant pa arbejdspladsen, der ogsa er
i stand til at levere de oplysninger til fagforeningen, for at vi kan fore en
ligelonssag.

OPSAMLING

En vigtig forudsaetning for, at en ligelenssag kan igangsaettes, er, at
medarbejderne er bekendte med hinandens lgnninger. Enten ved at disse
bliver stillet til radighed af arbejdsgiveren, eller ved at kollegaerne deler
lenoplysninger med hinanden. De klagere, som er interviewet til denne
undersggelse, fortaeller, at en sadan abenhed ikke har vaeret almindelig
pa deres arbejdspladser. De skildrer lanningerne og/eller lenpolitikkerne
som hemmelige, lukkede, uigennemskuelige og svaere at forsta, mens lige
lon som samtaleemne mellem kollegaer samt mellem medarbejdere og
ledelse er tabubelagt. Derfor har medarbejderne svaert ved at finde ud af,
hvilken langruppe de tilhgrer, og dermed hvem af deres kollegaer, de kan
sammenligne sig med.

Nar diskriminerende lanforskelle alligevel bliver opdaget, sa skyldes det, at
klagerne far hjeelp fra eksempelvis kollegaer eller tillidsrepraesentanter; at
de bestrider positioner/funktioner, som giver sarlig adgang til kollegaernes
lon- og ansaettelsesforhold samt arbejdspladsens lenpolitik; at deres
anszettelsesforhold andres, eller at de bliver forbigaet ved lenforhandling pa
grund af barselsorlov.
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Flere af klagerne fortaeller, at de foler svigt, manglende anerkendelse,
uretfaerdighed, kraenkelse og vrede, nar de fa kendskab til lanforskellen.
Endvidere begynder flere af dem at tvivle pa deres kompetencer og kvaliteten
af egne praestationer — og dermed pa om en klage over lanforskellen er
berettiget.

Det generelle billede er, at fa af de interviewede klagere har (naermere)
kendskab til ligelensloven, for sagen igangsaettes, herunder til den stotte, de
kan fa.
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KAPITEL 4

FORBEREDELSE AF SAG

Den medarbejder, der bliver bekendt med en lgnforskel, som kan vaere
udtryk for diskrimination, ma afklare, om der skal ggres noget ved det, fx i
form af en formel sag. Den potentielle klager ma indhente information om,
hvor en sag kan rejses, og hvad der skal til for at rejse denne. Herefter skal
medarbejderen vurdere fordele og ulemper ved at rejse en sag. Det skal
0gsa undersgges, om der er andre veje at ga end sagsanlaeg. Og det skal
overvejes, hvilken betydning det vil have ikke at foretage sig noget.

OVERVEIJELSER OG BEKYMRINGER

Pa det tidspunkt, hvor klagerne bliver bekendte med legnforskellene, har
stort set alle sveere overvejelser om, hvorvidt de dels vil orientere deres
tillidsrepraesentant/faglige organisation og kollegaer om den oplevede
diskrimination, dels vil rejse en sag mod deres arbejdsgiver. Pa den ene side
er de bekymrede for, hvordan arbejdsgiveren vil reagere, hvis sagsanlaegget
bliver en realitet, og pa den anden side spekulerer de pa, om de personligt
vil kunne affinde sig med ikke at reagere og dermed stiltiende acceptere
lenforskellen.

KARRIEREHAMMENDE

Flertallet af klagerne bekymrer sig over, hvordan en ligelgnssag vil
pavirke deres arbejdsliv — seerligt relationen til ledelsen og dermed deres
karrieremuligheder. De giver udtryk for, at et sagsanlaeg sandsynligvis vil blive
opfattet som en kritik af ledelsen, som beskyldes for at agere i strid med
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gaeldende lovgivning pa omradet. Flere klagere ger sig pa dette indledende
stadie tanker om, at sagen med stor sandsynlighed vil blive betragtet som
udtryk for illoyalitet og muligvis blive sanktioneret pa en eller anden facon.

, , Ja, jeg havde den overvejelse, at det er jo chefen, vi snakker om. [...] Jeg
var godt klar over, at uanset om man siger, at man har lov til at laegge
sag an, sa kunne jeg jo ikke sgge en stilling derinde dagen efter og tro,
at jeg skulle veere i ledelsen inde hos chefen. Det var jeg godt klar over.
[...] [IM]an generer jo ikke chefen den ene dag og far en stilling hos ham
den naeste. Det gor man ikke.

Klagernes overvejelser gar med andre ord pa, om sagen vil lukke nogle veje,
der kan fremme - eller maske blot bibeholde - deres nuvaerende arbejde og
karrieremuligheder. De har en forventning om, at sagen ikke vil ga upaagtet
hen, og at den vil blive husket.

JKONOMISKE KONSEKVENSER

En hyppig bekymring blandt klagerne er, at sagen kan pavirke deres
personlige gkonomi i negativ retning, fx som folge af afskedigelse. En
klager fortzeller: "Vi havde lige faet barn som sagt og kabt hus og alt
muligt andet,” hvorved hun antyder konsekvenserne af en afskedigelse og
dermed manglende lgnindkomst. Overvejelserne om de mulige negative
konsekvenser af sagsanlaagget bliver forstaerket af den relativt hgje
ledighed pa interviewtidspunktet, som gar, at "det er svaert at finde andre
arbejdspladser”, som en klager papeger.

Atypisk for klagergruppen som helhed, men dog gaeldende for et par
veluddannede klagere, er, at de mener, at deres 'markedsvaerdi’ er sa hgj, at
de nemt kan finde et tilsvarende job hos en konkurrent, hvis de afskediges.
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Som eksempel pa denne selvtillid fortaeller en af dem, at arbejdsgiverne "er
worse off, end jeg er. [...] Hvis jeg ikke lgser det her job, sa er det et helvede
for dem at fa last den opgave”. Denne selvsikkerhed ger, at klageren ingen
bekymringer har med at indbringe sagen for Ligebehandlingsnaevnet.

En klager fortzeller, at hun faler et saerligt ansvar for kvinder, der oplever at
blive leanmaessigt diskrimineret, idet hun er i en saerlig situation.

’ , Jeg er i en gkonomisk situation, som ger, at jeg maske ikke behgver mit
arbejde. Sa det var ikke sadan, at hvis jeg mistede min indtaesgt: "Hvad
ville det betyde 0g...?"” Det er klart, at jeg havde maske nogle bedre
forudsaetninger, end mange andre havde til at gore de her ting, [...] og
hvis den kom i Hojesteret, og man fik medhold der - langt om leenge
- sa ville sagsforlgbet for dem, der maske senere hen rejser sag, veere
knap sa hardt.

For denne klager har det stor betydning, at en eventuel afgerelse kan

blive principiel og dermed fremadrettet lette byrden for kvinder, som har
okonomiske forpligtelser, der ger, at de ikke kan, vil eller tar involvere sig i en
lzengerevarende, opslidende retssag. Denne holdning er ikke enestaende,
idet en af de andre klagere understreger, at hun ikke anlaegger sag for egen
vindings skyld, men for at tvinge ledelsen til - generelt set — at aendre
holdning til lige len: "Det var lige sa meget pa mine kollegaers vegne.”

"AT TRAKKE DET DER LIGESTILLINGSKORT”

En vaesentlig overvejelse, som praesenteres af en raekke klagere,

beror pa det faktum, at anvendelse af ligelgnslovens bestemmelser
forudsaetter, at klagers kan bringes i spil i en professionel kontekst, hvor
det seedvanligvis er kvalifikationer, praestationer, erfaringer, ansvar med
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videre, der udgor hjgrnestenene i argumentationen. At tale om ken er

uvant for stort set alle klagerne, blandt andet fordi flere arbejder pa
mandedominerede arbejdspladser, hvor de har gjort en dyd ud af at minimere
synligheden og betydningen af deres kan for ikke at vaere anderledes end
flertallet. At anlaagge sag med henvisning til netop deres kan er derfor
"graenseoverskridende” og "meerkeligt”, som to klagere skildrer folelsen.
Flere af dem "holdt meget lav profil pa arbejdet”, da de respektive sager blev
igangsat, idet en konsekvens af sagerne kunne vaere, at de fik praedikatet som
"hende med ligelgnssagen”. Flere fortzeller, at de begynder at tvivle pa egne
kvalifikationer, nar det viser sig nedvendigt at henvise til deres ken for at fa en
- ifelge deres overbevisning — retfaerdig og lige lan.

, [...] Det er billigt at traekke det der ligestillingskort, men det passer
bare meget godt med, at jeg nu var kvinde, og at man sa ikke lige fik
det samme tillaeg som alle de andre [maand].

De vaelger dog alligevel at 'traekke kortet’, da de vurderer, at det er den eneste
made, hvorpa de kan blive lenreguleret og fa samme lgn som de mandlige
kollegaer, der efter deres opfattelse udferer sammenligneligt arbejde.

JURIDISK VURDERING: "GOD SAG ELLER EJ?”

Flere af de klagere, der retter henvendelse til deres tillidsreprasentant
eller faglige organisation om lenforskellen, er pa dette tidspunkt endnu
ikke afklarede, om de vil anlaegge sag. Derfor beder de om at fa en
forhandsvurdering af sagens mulige/sandsynlige udfald pa baggrund af

de oplysninger, de har tilvejebragt. Det er — szerligt pa dette tidlige stadie -
vaesentligt for klagerne, at de involverer faerrest muligt personer og dermed
skaber mindst mulig opmaerksomhed omkring sagen, for de ved, om
muligheden for at fa ret i juridisk forstand er i deres faver.
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, , Jeg syntes, det var svaert selv at vurdere, om man havde en god sag
eller ej. [...] Bade hvad udfaldet vil blive, og lidt ogsa, tror jeg, om man
er til grin. Hvad nu, hvis jeg tabte sagen? Sa ville jeg bade vaere til grin,
fordi jeg havde bedt om lige len, og fordi jeg havde gjort sa meget ud af
det med fagforening og alt muligt andet. Og sa kunne de bare kigge pa
mig, de der to andssvage chefer, og sige: "Arh! Hvad havde du regnet
med?” Det, syntes jeg, var veerre, end hvis jeg slet ikke havde gjort
noget.

Frygten for "at ga og udbasunere det til andre” og eventuelt erfare, at
lanforskellen ikke er resultat af diskrimination eller uretfzerdig behandling,
men derimod af at mandenes arbejde vurderes som mere veerd end deres,
er for visse klagere stagrre end "ikke at have gjort noget”, som det fremgar af
Citatet.

Flere klagere beskriver, at ogsa de faglige organisationer, som skal fere
sagen, laagger vaegt pa at fa en forhandsvurdering af sagens udfald. Der
er derfor eksempler pa sager, hvor "sagen er igennem utallige instanser
i forbundet”, og organisationerne bruger relativt lang tid til at diskutere
sagerne i faglige udvalg.

Den faglige organisation skulle beslutte sig for, om vi reelt havde en
sag, som vi kunne fa medhold i, [...] for der var ingen af os, der var
interesserede i at rejse en sag, som vi ikke havde en rigtig god chance
for at fa medhold i.

En forhandsvurdering vil i sagens natur udelukkende bero pa de oplysninger
og dokumentationer, som klageren og den faglige organisation rader over
pa det givne tidspunkt. Flere klagere fortzeller, at de juridiske eksperter, som
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foretager vurderingen, er "aerlige hele vejen igennem og sigelr]: Vi ved ikke,
hvilken vej det gar”.

Det viser sig i de fleste sager, som inddrages i denne undersggelse, at de
foretagne vurderinger af sagerne er korrekte. Ofte haefter klageren sig

mere ved en positiv vurdering af sagen end ved, at den faglige organisation
samtidig betoner, at udfaldet kan blive negativt, nar begge parter har fremfert
og argumenteret for deres side af sagen.

| et tilfaelde far sagen et andet udfald end forhandsvurderingen, som en
advokat har givet. Klageren bliver chokeret over dette, idet hun har lagt vaegt
pa vurderingen og beskriver noget, der ligner en falelse af svigt.

, , Sa snakkede jeg med advokaten, og han sagde, at sadan som jeg havde
fortalt ham om uenigheden og lagt det frem, sa havde vi en god sag.
[...] Og jeg troede virkelig, virkelig, at nar den faglige organisation rader
mig til, at vi skulle kare en sag, sa var det, fordi de havde noget at have
det i. Og derfor chokerede det mig helt vildt, at der kunne komme
sadan et udfald [klager tabte sagen]. [...] Jeg stolede fuldt og fast p3, at
nar de rader mig til at kere en sag, sa var det, fordi der var noget i det.

| de fleste af de sager, hvor en vurdering er foretaget, har denne haft
afgerende betydning for, om uenigheden mellem arbejdstager og
arbejdsgiver udvikler sig til et egentligt sagsanlaeg eller ej. Der er dog
eksempler blandt klagerne pa, at den faglige organisation vurderer, at sagen
ikke er staerk nok til at holde i en retssal, men hvor forurettede alligevel
vaelger at ga videre med sagen uden statte fra sin faglige organisation
(jeevnfar afsnittet Faglig organisation).
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LONMODTAGERREPRASENTANTERNES ERFARINGER

| trad med klagernes oplevelser fortzeller flere fagforeningsrepraesentanter,
at de medlemmer, som henvender sig med oplysninger om lagnforskelle,
frygter dels de mulige konsekvenser, det kan have for dem at starte en sag,
dels selve den - for dem umiddelbart uoverskuelige — proces, det er at
anlaegge sag.

, [...] Jeg tror, at den der psykologiske effekt blandt andet handler om:
"Tor jeg overhovedet vaere i en sag over for min arbejdsgiver? Hvad
kan den skjulte konsekvens vaere bagefter? Bliver jeg bare darligere
behandlet? Bliver mine muligheder for at avancere i systemet
begraenset?”

Flere af repraesentanterne mader saledes medlemmer, som ikke gnsker
at udfordre forholdet til deres arbejdsgiver ved at anklage dem for brud
pa ligelansloven. De frygter, at det kan affade repressalier og eventuel
afskedigelse af dem som medarbejdere.

Der findes en udbredt fornemmelse af, at sager om lanforhold kraever "en
person, som er voldsomt staerk”, som en af repraesentanterne formulerer
sig. Derfor bliver medlemmer, der henvender sig med spgrgsmal om
lenkonflikter og uligelen, oplyst og orienteret om de mulige negative
konsekvenser, det erfaringsmaessigt kan have at rejse en sadan sag.

, , Og nar folk kommer ind med en sag, som er gaet i hardknude, og som
ikke kan komme videre, sa sporger vi jo meget, meget grundigt ind til:
"Er du sikker p3, at du vil det her?” Fordi vi ved godt, at sadan nogle
sager, det er altsa ikke nogle, der fremmer miljoet pa arbejdspladser. Vi
vil gerne fore sagerne, men vivil jo ikke treede vores medlemmer over
teeerne.
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Repraesentanterne fortzeller, at szerligt nu under lavkonjunktur med deraf
folgende ledighed sa gnsker medlemmerne at "have sikkerhed for, at sagen
vindes, for man kontakter arbejdsgiveren”, hvilket forudsaetter en grundig
forhandsvurdering fra fagforeningens side.

En af forhindringerne i forbindelse med igangsaettelse af ligelenssager
er ifolge en fagforeningsrepraesentant den tabuisering, der eksisterer pa
arbejdspladsen i relation til at diskutere forhold, der vedrerer samspillet
mellem lgn og ken.

Endelig forteeller nogle repraesentanter om situationer, hvor kvindelige
medlemmer har henvendt sig til deres faglige organisation med spgrgsmal
om uforstaelige lenforskelle, og nar de sa herer, at disse kan "have noget med
ken at gere”, sa traekker de i land igen. De gnsker ikke at ende i en "offerrolle”,
hvor det kan siges, at de som kvinder far lavere lan — og dermed bliver
diskrimineret — pa grund af deres kan.

RAD, BISTAND OG STOTTE

Nar en lenmodtager efter de indledende overvejelser beslutter sig for at
ga videre med en klage over lanforskellen, sa s@ger hun rad og stette ad
formelle savel som sociale kanaler.

TILLIDSREPRASENTANT

Hvis man kigger naermere pa, hvordan klagerne oplever de rad samt den
statte, de far fra deres faglige organisation i forbindelse med opstart af
sagen, sa er billedet overordnet set positivt. Det er i denne anledning
relevant indledningsvis at kigge pa tillidsrepraesentanterne, da de i flere
tilfaelde agerer bindeled mellem klager og faglig organisation — og her er
der forskel pa, om tillidsrepraesentanten karakteriseres som stgttende eller
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det modsatte.2® Skildringerne spaender fraildsjzelen, der "bliver ved med at
kaempe og kaempe”, til personen, der har tillidsfunktionen "mere af navn end
af gavn”.

En klager giver udtryk for, at tillidsrepraesentanten ikke entydigt er pa hendes
side, det vil sige, hun har ikke tillid til, at hun far den stette, som kan vaere
ngdvendig.

’ [...] Jeg er kun medlem af en faglig organisation, fordi det er dem,
der forhandler min lgn. Simpelthen. Jeg har ikke meget tillid til,
at det system gor ret meget andet end det. Og det gjorde han
[sagsbehandleren] heller ikke. Nej, ingenting overhovedet.

Klagerne i denne undersggelse opgiver dog ikke habet om lige lan,
selvom de mangler hjzelp fra deres tillidsrepraesentanter. De retter
i stedet henvendelse direkte til deres faglige organisation eller
Ligebehandlingshaevnet, sa sagen kan blive behandlet her.

Forklaringen pa den manglende hjaelpsomhed fra tillidsrepraesentanten
lyder i flere tilfaelde, at vedkommmende skal varetage alle medarbejdernes
interesser, og en lenmaessig regulering, som afskaffer uligelennen, fordrer,
at en del af de samlede lenmidler, som tillidsrepraesentanten kan forhandle
med arbejdsgiveren om, anvendes hertil. Saledes er der faerre midler tilbage
til fordeling blandt de andre medarbejdere.

FAGLIG ORGANISATION

| de tilfaelde, hvor sagsbehandlere fra de respektive faglige organisationer
vurderer, at den fremlagte dokumentation har tilstraekkelig substans til stette
for et sagsanlaeg, indledes en proces, hvor organisationen retter formel
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henvendelse til arbejdsgiveren og beder om indledende maeglingsmade,
levering af relevant dokumentation med videre. Med andre ord tager den
faglige organisation styringen pa processen.

, , Forst bad de [repraesentanterne fra den faglige organisation]
virksomheden om at fortzelle, hvad de enkelte medarbejdere havde
faet i lon, og hvad deres uddannelse var, og hvornar de blev ansat... Sa
virksomheden kom selv med al den information. Og sa bagefter havde
de fat i medarbejderne og bad dem om at bekrzefte, at det ogsa var den
rigtige information.

Flere klagere beskriver relationen til deres faglige organisation med begreber
som "fantastisk”, "meget kompetente”, "sa dygtige”, "virkelig, virkelig
stottende” og "meget, meget sgde”. Disse skildringer vedrgrer ikke kun
igangsaettelse af sagen, men hele forlgbet frem til afgerelsen foreligger — og
szerligt den lebende orientering om sagsgangen.

, , [...] Han fortalte hele tiden om, hvad det var, der skulle ske, og jeg
syntes, det var rigtig rart, nar man sidder i en fuldstaendig uvant
situation. [...] "Nu ringer jeg til din arbejdsgiver, nu vil jeg sa sige de
her ting og sperge, om vi ikke kan finde en aftale.” Og sa fortalte han sa
bagefter, hvordan madet var gaet. [...] Sa man ikke bare lige pludselig
mgdte en, som sagde: "Nu har de vaeret pa din arbejdsplads,” fordi
et eller andet sted synes jeg, at det er graeenseoverskridende, at ens
fagforening kommer ind pa ens arbejdsplads — sa bliver det hele sa
voldsomt.

Der er dog forskel pa, hvor meget den enkelte klager gnsker at blive
inddraget i forlabet. En klager fortzeller om organisationsrepraesentanten:
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"Det var ham, der kgrte det hele for mig,” hvilket hun var meget tilfreds med,
da hun hverken gnskede eller magtede at have en mere deltagende rolle.

En anden klager giver udtryk for, at hun aldrig selv ville vaere kommet pa
den tanke, at hun blev forskelsbehandlet pa grund af sit ken, og fortaeller i
forleengelse heraf, at sagsbehandlerens opmaerksomhed pa loven gjorde
udslaget.

’ Og der taenkte jeg ikke sa meget over det der med ligestilling. Det
havde jeg overhovedet ikke skaenket en tanke. Det var forst, da
sagsbehandleren gjorde mig opmaerksom pa det. [...] Det var med
det samme, han kunne se, at det ikke havde noget at gore med
overenskomster. Det hamrede han fast og kiggede pa det med lige lon.

Det synes udslagsgivende for det videre forlab, at sagsbehandleren er
velinformeret om savel overenskomster som lovgivning, samt at han er i
stand til at analysere oplysninger korrekt og i en kansmaessig sammenhang.

Endnu et forhold, der fremhaeves som saerligt positivt — samt skaber
tryghed og fortrolighed - er, nar repraesentanten fra den faglige organisation
forbliver den samme gennem hele forlgbet. Hermed ved klager, hvor hun
skal henvende sig, ligesom en opsummerende orientering om sagen ikke er
ngdvendig ved hver henvendelse.

Der er ogsa eksempler pa klagere, som er utilfredse med de rad og den
vejledning, de er blevet medt med fra deres faglige organisation. Arsagen er
ifolge en af klagerne fagforbundets manglende kendskab til lovgivningen:
"Nej, jeg havde ikke nogen radgivning. [...] Jeg tror ikke, at min fagforening
har haft ret mange henvendelser af denne slags.” Om manglende kendskab



FORBEREDELSE AF SAG

til loven fortaeller en anden klager, at hendes henvendelse til fagforeningen
resulterede i en klar afvisning af sagen.

Det eneste, hun [sagsbehandleren] har gjort, det var at ringe til
tillidsrepraesentanten... At hun ikke har indhentet noget materiale. [...]
Jeg synes ikke, det er sa godt. Ikke nar man tsenker pa, at man betaler
fagforeningskontingent, og der ikke er rigtig hjeelp at hente. Hun har
ikke en gang henvist mig til et andet sted at klage, hvis det var, at jeg
virkelig folte det...

Efter anbefaling fra en kollega gik klageren til Ligebehandlingsnasvnet og
vandt sagen, hvorefter hun rettede en formel klage til sin faglige organisation
over den mangelfulde assistance samt det fejlagtige rad. Som felge heraf
modtog hun et svarbrev med blandt andet falgende tekst: "Vi beklager din
oplevelse og kan i samme forbindelse oplyse, at der i konsekvens af din

klage og ikke mindst din ligestillingssag er zendret og strammet op pa vore
arbejdsgange.”?* Endelig fortzeller en klager, at hun "ikke helt tror pa, at de
[fagforeningen] var fuldstaendig fri for at vaere i lommen pa kommunen”, hvor
hun er ansat, idet de havde et "samarbejde med cheferne, sa de nogle gange
fik deres ting igennem”.

LIGEBEHANDLINGSNAVNET

Indbringelse af en sag for Ligebehandlingsnasvnet indebaerer med en
klagers ord, at "jeg udfylder den form[ular], som man har til at indgive en
klage til Ligebehandlingsnaevnet, og vedlaegger al den dokumentation, jeg
kan komme i tanke om, jeg har”. Mens dette er den almindelige procedure,
sa fortaeller en af klagerne dog om forudgaende telefonisk kontakt til
Ligebehandlingsnaevnets sekretariat, hvor rad til at udfylde klageskemaet
blev givet: "[...] Jeg fik en fin vejledning om, hvor det var rigtigt at rette
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henvendelse. Jeg tror faktisk ogsa, at jeg fik lidt at vide om, hvad jeg skulle
skrive. Altsa [...] hvad jeg skulle huske at naevne.”

Det skal naevnes, at flere klagere ikke havde direkte kendskab til Lige-
behandlingsnaevnet, da de skulle indgive en klage, men at de dog havde hart
om et naevn, som behandlede sager om fx kensdiskrimination. Kontakten til
Ligebehandlingsnaevnet foregik derfor i flere tilfaelde ved, at de "sggte pa
nettet pa ligestilling”, som en forklarer sig, eller ved at klager havde kontakter,
som kendte til naevnet og kunne lede hende pa rette vej.

SOCIALT NETVARK

Nogle klagere gar alene med deres sag, mens det for andre er af stor
betydning at inddrage familiemedlemmer, venner og kollegaer, sa de kan fa
rad i relation til lenforskellene og overvejelserne om sagsanlaeg. Med andre
ord er det for sidstnaevnte vigtigt, at de mader accept, forstaelse og mental
opbakning fra deres netvaerk.

Flertallet af klagere involverer familien i deres overvejelser, for de retter
henvendelse til tillidsrepraesentant, faglige organisation eller nasvn, og
samtalerne med de naermeste overbeviser dem om — eller bekrafter dem

i — at de skal anlaagge sag. Et eksempel er en klager, hvis far forbavses over, at
hun bliver underbetalt: "Indtil min far sa sagde til mig: 'Det skal du fandeme
ikke finde dig i, det der! [...] Det er udelukkende hans skyld, at jeg henvendte
mig til fagforeningen.” Det samme forhold gar igen med aegtefzeller, gode
venner og naere kollegaer. At have et bagland, som bakker op, viser sig ogsa
at veere vaesentligt i det videre sagsforleab, som typisk er relativt langvarigt
(jeavnfor afsnittet "Pa bekostning af nogle ting”). | flere tilfaelde er det

ikke blot den uformelle opbakning fra det naere sociale netvaerk, der har
betydning, men ogsa at disse personer har kendskab til systemet — eller er
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repraesentanter herfor — og fx "formidler [...] kontakten til en af de faglige
sekretaerer” i organisationen. Der er ogsa tilfaelde, hvor tidligere kollegaer
eller chefer pa uformel vis involverer sig i sagen og assisterer ved at
fremsende dokumentation til klager.

LONMODTAGERREPRASENTANTERNES SYNSPUNKTER

Mens det er vigtigt for en klager at have en "sikkerhed for, at sagen vindes”
(jeevnfor afsnittet Juridisk vurdering: "God sag eller ej?”), sa er det ogsa
vaesentligt for den faglige organisation selv at kunne foretage en juridisk
vurdering af, hvorvidt de skal ga videre med sagen pa baggrund af den
forelagte dokumentation.

, , Det er de handfaste beviser. [...] Det er os, der skal la&agge beviserne
pa bordet. Og hvis der er nogle beviser, der peger i retning af, at der
er et ligelgnsproblem, sa vil jeg rigtig gerne kaempe for, at vi finder
de sidste beviser og sa korer af sted. Men dér hvor jeg ikke kan fange
nogen beviser af nogen art, der kan man lige sa godt laeagge den dod.
Domstolene kraever simpelthen beviser.

Der er eksempler pa, at faglige organisationer og tillidsrepraesentanter af
hensyn til samarbejdet pa arbejdspladsen kan vaere tilbageholdende med
at tage en ligelegnssag op, hvis uenigheden drejer sig om en enkelt persons
lenforhold.

Flere repraesentanter indikerer, at der findes en "indbygget modstand i
systemet”, fx et for teet forhold mellem tillidsrepraesentanten og ledelsen,
som potentielt kan vaere en barriere i forhold til at rejse en sag.
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, Medlemmer fortaeller, at arbejdsgiver og tillidsrepraesentant er for
gode venner. Der kan vaere tillidsreprasentanten, som af den grund
ikke vil kare en sag. [...] Det gode forhold kan nogle gange afholde de
enkelte fra at kere en sag.

Desuden kan en vaegtning af kollektivet have betydning for, om en sag
forfolges eller ikke. Nar kollektive forhandlinger eksempelvis er afsluttet pa
en arbejdsplads, kan dette vaere en barriere for at tage en enkelt ligelenssag
op. En repraesentant for en fagforening siger om denne barriere:

, Det er hensynet til fred, ikke? Hvis man er meget kollektivt orienteret,
og man siger, at nu forhandler vi os frem til nogle kollektive rettigheder,
og vi sikrer os, at kollektivet har det godt. Sa den, der kommer med en
enkeltsag, vil [...] sa at sige forstyrre freden og det gode samarbejde,
ikke? [...] Vi skal producere, vi skal have det godt.

Nogle giver udtryk for, at der eksisterer en "forstaelse” mellem
tillidsrepraesentant og arbejdsgiver om, at nar de arlige forhandlinger er
afsluttet, sa kommer tillidsrepraesentanten ikke med flere sager og skaber
yderligere "uro” og "lavelr] det hele om”.

Flere af fagforeningsrepraesentanterne henviser til sager, der er blevet afvist
af fagforeningerne, som ikke burde have vaeret afvist. Om en sag, som en
lokalafdeling afviste, men som senere blev vundet i Ligebehandlingsnaevnet,
efter at klager selv indbragte den, fortaeller en repraesentant:
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, , De er simpelthen ikke godt nok oplyst nede i afdelingen, eller der er
ikke nogen fareklokker eller faresignaler, der ringer, eller hvad det nu
kan vaere. Faktum er i hvert fald, at hun [klager] ikke bliver radgivet,
og man siger: "Jamen det er ikke noget galt her” Og det er der jo sa
alligevel, i og med at hun vinder den sag. Sa ma man jo sige, at sa har
der vaeret et eller andet galt. Hun har jo ret, ikke?

En repraesentant beretter om en sag, som den faglige organisation afviste,
hvorefter medlemmet henvendte sig til det davaerende Ligestillingsradet,
som kiggede pa dokumenterne og efterfglgende henstillede til
organisationen, at de skulle genoptage sagen.

KLAGERENS EGEN INDSATS

Klagerne spiller ofte en central rolle for at fremskaffe de indledende
oplysninger og dokumentation. Dette forudsaetter selvsagt aktiv deltagelse
fra klagerens side, heriblandt tidsmaessig og personlig prioritering.

Flere klagere beskriver dette som en udfordring, idet de typisk ogsa har
fuldtidsarbejde og familiemaessige forpligtelser.

Der er stor forskel pa den indsats, som den enkelte klager har lagt i
sagsoplysningen. Indsatsen afhanger af flere forskellige forhold, fx
klagerens forudsaetninger for at bidrage, den faglige organisations

kompetencer, ressourcer og prioriteringer samt det valgte afggrelsessystem.

Der er flere beretninger om, at nar sagsprocessen saettes i gang — og seerligt
nar arbejdsgivere er bekendt med, at en ligelenssag er under opsejling

- sa opleves det som svaert at fremskaffe yderligere og tilstraekkelig
relevant materiale, fx stillingsbeskrivelser, organisationsdiagrammer og
modereferater.
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"GEMT SA MANGE PAPIRER”

Klagerne spiller en vaesentlig rolle i forhold til at oplyse og forberede

sagen indledningsvist, da de - eventuelt i samarbejde med deres faglige
organisationer og tillidsrepraesentanter — skal pavise de faktuelle forhold,
som kan skabe en formodning om, at der er sket lgndiskrimination. Klagerne
beskriver det her som en stor fordel, hvis de har veeret forudseende og har
gemt anvendeligt materiale, for sagen rejses.

’ Jeg vari hvert fald glad for, at jeg havde [...] vaeret tillidsmand og
havde gemt sa mange papirer, fordi det var et lukket... Jeg kunne jo
ikke fa fat i de papirer igen. Det var kun, fordi jeg havde gemt mine
egne forhandlingsresultater, og jeg ogsa hele tiden havde gemt
mine egne mails, jeg havde sendt rundt og sadan nogle ting, at jeg
hele tiden kunne dokumentere, hvad der var blevet sagt, og hvad der
var blevet gjort. Og ogsa mine kollegaers velvilje til at komme med
deres lonsedler og deres lgnaftaler. [...] Og hvis det havde vaeret en
almindelig medarbejder og ikke en, der havde gemt alle papirerne - og
som havde vaeret tillidsrepraesentant — sa havde vi ikke vundet sagen.

Der er dog ogsa eksempler pa klagere, som pa grund af en perifer placering i
arbejdskollektivet har haft svaert ved at fremskaffe anden dokumentation end
den, de selv rader over.

"DEN ENESTE, DER HAVDE ET SA INDGAENDE KENDSKAB”

Flere klagere, som har erfaring med skriftlig formidling, ensker og finder det
naturligt, at de selv er en aktiv part af sagsoplysningen. En klager papeger, at
"jeg var jo den eneste, der havde et sa indgaende kendskab til virksomheden.
Altsa hvordan tingene hang sammen”. Flere klagere betoner, at pa trods af
at de selv vaelger at patage sig en stor maengde af skrivearbejdet — som dog
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efterfalgende handteres af fx organisationsrepraesentanten eller advokaten,
sa det blev "det rigtige juridiske sprog” — sa er dette ikke en nem opgave, men
opleves som bade tidsmaessigt og mentalt kraevende.

, , Jeg er vant til at skrive. Det er det, mit job bestari. [...] Det tager altid
tid at skrive sadan noget. Forst skal du have dine tanker ned pa papir,
sa skal du laese det igennem og... siger jeg det nu, sa det er til at
forsta? [...] Du skal engagere dig i det. Du skal bruge en stor del af din
underbevidsthed pa at arbejde med de ting hele tiden.

For visse klagere foregar den lgbende orientering om sagen til mader

med deres foreningsreprasentanter, mens informationsudvekslingen

for andre klagere foregar via fremsendelse af skriftligt materiale, som

skal gennemlaeses, kommenteres og eventuelt godkendes. Sidstnaevnte
beskrives af visse klagere som en omfangsrig og kraevende opgave: "Det var
virkelig nogle breve, der fyldte rigtig mange sider at skulle forholde sig til”,
ligesom nogle klagere fremhaever, at indholdet af dokumenterne er svaert af
forsta.

Visse sager har en karakter, der gar, at klager har mulighed for at spille en
ganske lille rolle i forbindelse med forberedelse af sagen. Deres opgaver
bestar saledes primaert i mundtligt at orientere den person, der farer sagen
for dem, om forholdene, som de har oplevet dem, samt at videregive det
materiale, de er i besiddelse af, fx lansedler og arbejdsplaner.

Altsa for mig, der virker det bare, som om det sagsforleb, det gik bare
sa legende let. Fagforeningen har gjort alt, hvad de kunne for at gore
det sa let og overskueligt for mig at kere den sag her. De har virkelig
gjort alt for mig.
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Flere af de personer, som gnsker deres involvering i sagsfremstillingen
begraenset, har ikke nogen formel uddannelse og udfarer ufaglaert
arbejde. De giver udtryk for, at de ikke kan patage sig opgaven med skriftlig
sagsfremstilling, hvorfor de overlader dette til deres faglige organisation.

LONMODTAGERREPRASENTANTERNES ERFARINGER

Flere fagforenings- og tillidsrepraesentanter papeger, at tidsaspektet er af
vaesentlig betydning for en ligelenssag, da det kan veere tidskraevende at fa
en ligelonssag tilstraekkelig oplyst. En tillidsrepraesentant fortzeller, at hun
officielt havde lov til at anvende 15 minutter om dagen af sin arbejdstid pa

at udfylde tillidsfunktionen. Dette betad, at hun i praksis matte bruge sin
fritid pa at forberede en gruppesag, som hun var med til at starte. En anden
fortaeller om en tillidsrepraesentantkollega, som havde ventet med at tage en
ligelenssag op pa sin arbejdsplads, fordi hun vidste, at det ville blive meget
kraevende.

, Det kraever utrolig god forberedelse, inden man skal gore det. [...]
Man er simpelthen ngdt til at saette sig og lave en liste over alle de
medarbejdere, der er ansat: Hvor ligger de henne, og hvad praacis far
de for det? Anciennitet, tillaeg, kvalifikationstillaeg, [...] pensioner og
alt.

At starte en ligelgnssag kraever altsa ikke kun en grundig afdaekning

af klagerens len- og arbejdsmaessige forhold, men ogsa at de andre
medarbejdere pa arbejdspladsen er samarbejdsvillige og abne for at dele
deres oplysninger, safremt disse ikke er tilgaengelige pa arbejdspladsen.
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OPSAMLING

Klagerne har sveere overvejelser om de mulige negative konsekvenser, det
kan fa for dem, hvis de anlaagger sag om lige lan mod deres arbejdsgiver. De
beskriver det som graenseoverskridende og antager, at de som folge af en
sag vil blive set som "hende med ligelenssagen”, ligesom de frygter, at det vil
affede repressalier og veere haemmende for deres karriere.

Nar de bliver bekendte med lgnforskellen, sa har de sveert ved at vurdere,
om den er ulovlig og dermed udtryk for ulige len. Derfor er det vaesentligt for
dem at fa en juridisk forhandsvurdering af sagens substans og sandsynlige
udfald, som de kan drafte med deres faglige organisation, fer de traeffer
besluthingen om sagsanlaag.

Klagernes skildring af de rad og den stette, de modtager i forbindelse med
opstart af sagen, er overordnet set positiv. Saerligt beskrives statten fra

de faglige organisationer med superlativer, mens oplevelserne er mere
forskelligartede i relation til tillidsrepraesentanterne.

Der er stor forskel pa det omfang, klagerne orienterer deres sociale netvaerk
om sagen. Saledes har visse klagere taget deres familie, venner og/eller
kollegaer med pa rad fra starten — og beskriver disse som vaesentlige stotter
— mens andre klagere hverken fortaeller familie eller kollegaer om sagen.

Visse klagere forteeller, at de selv har ydet en stor indsats i forhold til
oplysning og forberedelse af sagen, mens andre har vaeret i en situation, hvor
dette kunne overlades til den faglige organisation. Sagens karakter — samt
om den fares individuelt eller som gruppesag — har stor betydning for graden
af klagerens involvering.
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Den klager, som har besluttet at ga videre med sine sag, vil ofte forst
henvende sig til sin arbejdsgiver for at drgfte sagen og fa lennen korrigeret.
Her skal det afpreves, om parterne har en faelles forstaelse af den aftalte lon
og virksomhedens lanpolitik. Hvis sagen ikke lases, skal klageren herefter
kunne praesentere sin sag og dens problematik for udenforstaende, fx for
tillidsrepraesentant, fagforening, advokat eller Ligebehandlingsnaavn.

Under denne fase af sagen vil arbejdsgiveren give sin forklaring pa de
lenforskelle, som sagen handler om. Maske vil det veere farste gang, at
arbejdsgiver fremkommer med sa konkrete og personlige forklaringer pa
klagerens og sammenligningspersonernes lgn. | denne fase vil klageren ofte
vaere i en position, hvor hun helt abenbart er uenig med sin arbejdsgiver og
muligvis ogsa med nogle kollegaer.

DE FORSTE FORHANDLINGER PA VIRKSOMHEDEN

Flere klagere er af den opfattelse, at lanforskellen ngdvendigvis ma vaere
resultat af en fejltagelse, som blot skal korrigeres. | forventning om at finde
en feelles lgsning pa problemet kontakter de deres leder for at gore dem
opmaerksom pa fejlen. Chefen er dog ikke enig i denne udlaegning, hvilket
betyder, at klageren gar videre med sagen. | flere tilfaelde tager klager selv
initiativ til at kontakte andre ledere, eventuelt hr-chefen eller en lederi en
hajere position.
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Klagerne giver generelt udtryk for, at de ikke far en reel dialog med
deres ledere, og at det derfor ikke lykkes dem at fa en forklaring pa den
pagaeldende lanforskel endsige finde en lgsning.

En af klagerne blev folelsesmaessig bergrt af, at hun i de indledende samtaler
med sine chefer ikke fik de forklaringer, som cheferne senere fremforte til
den formelle forhandling, hvor klagers og arbejdsgivers respektive faglige
organisationer deltog. Forklaringer, som resulterede i, at sagen blev lukket,
da fagforeningsrepraesentanterne mente, at man ikke kunne tilbagevise de
forklaringer, som cheferne gav.

, , Det er det, jeg undrer mig allermest over; [...] hvorfor kalder min chef
mig ikke ind og siger: "Du skal vaere klar over, at grunden til, at jeg ikke
kan give dig mere i lan, det er dit, dut og dat,” feerdig! Og sa kunne jeg
sige til ham: "Jamen ved du hvad, sa ma jeg jo ga ind og arbejde pa, om
jeg kan gore noget ved dit, dut og dat.” [...] [S]& havde vi jo ikke behgvet
at kere sagen sa langt. Jeg faler mig jo godt og grundigt til grin, fordi
der var jo ingen grund til, at vi hiver en fra arbejdsgiverorganisationen
og folk fra fagforeningen til maaglingsmade, nar det er ting, som de
havde kunnet fortaelle mig.

| et tilfaelde resulterede det indledende, uformelle mede med chefen -
hvor kvinden klagede over uligelennen — i en decideret afskedigelse: "Jeg
fik ikke lenforhgjelse, men jeg blev fyret.” Sagen tog saledes en drejning
fra at omhandle et ligelenskrav til ogsa at dreje sig om fyring. Klageren
fik efterfelgende medhold i savel ligelenssag som sag om uberettiget
afskedigelse.
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DE MUNDTLIGE FORHANDLINGER UNDER SAGEN

Stort set alle de personer, hvis sag ferer til partsforklaringer og
vidneafharinger, beskriver denne oplevelse som overraskende ubehagelig.
Klagernes beretninger fra retslokalerne er folelsesladede, nar de fx taler
om, hvorledes de oplevede, at deres chefer nedgjorde deres arbejde og
saede tvivl om deres personlige integritet. | enkelte tilfaelde var det endda
nedvendigt at afbryde interviewene kortvarigt, sa klageren kunne 'samle
sig’ og eventuelt ga udenfor og traekke lidt frisk luft. Flere klagere beretter,
at de var fulkommen uforberedte pa, at "der bliver smidt mudder efter en”
og mener, at der foregar "en hel del bagvaskelse og en hel del legn” under
fremlaeggelse og bevisfarelse. En klager fortzeller, at hun felte sig "ydmyget
0og nedgjort” under sagsforlabet.

En klager beskriver sine oplevelser under retssagen som fglger:

, [...] Jeg kan huske, at det var meget ubehageligt. Det ma jeg sige. [...]
Det pinte mig at blive angrebet pa min faglighed, fordi jeg vidste — og
det havde ledelsen jo ogsa erkendt - at jeg var dygtig til mit arbejde.
Det star ogsa i kendelsen. Men det, syntes jeg, var meget, meget hardt
at hare pa. [...] Han [chefen] har en evne til at gore tingene meget
personlige. Jeg blev fremstillet som en inkompetent legner. [...] Jeg var
bare generelt en dum kaelling, der ikke kunne noget. [...] Det var ikke
sagligt mere. [...] Jeg gik hjem og tudede, og sa gik jeg i gang igen.

"DET, DER GOR MEST ONDT”

Klagerne sondrer overordnet mellem to fronter, de foler sig angrebet pa
deres faglige kompetencer og deres personlige egenskaber. Mens de fleste
klagere i relation til deres faglighed synes relativt sikre — og gennem merit
samt erfaringer kan tilbagevise dette — sa forholder det sig modsat ved kritik,
der er rettet mod deres personlige egenskaber.
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, Det var rigtig, rigtig hardt. Altsa rigtig, rigtig personligt det angreb, jeg
har vaeret udsat for, synes jeg. [...] Sa var det lige pludselig lige meget,
hvad jeg gjorde, sa var alt forkert, og jeg var simpelthen det varste
menneske, der fandtes. Jeg havde ingen empati. Jeg havde ingenting.
[...] Der var simpelthen ingenting, der var godt. [...] Det er det, der gor
mest ondt.

For flere klagere har den karakteristik af dem og deres praestationer, som
kom frem under sagen, medfert, at de i laengere perioder efterfaglgende folte
sig ramt pa deres faglige selvtillid og selvvaerd. En kvinde fortzeller, at hun i
arene efter retssagen "havde sveerere ved at tro pa mine egne evner”, mens
en anden husker, at hun efter retsmodet taenkte: "[E]r jeg nu s& fagligt dygtig,
som jeg selv synes?” Karakteristikken af klagerne bevirkede desuden, at deres
usikkerhed i forhold til fortsat ansaettelse pa de respektive arbejdspladser
voksede; ikke nok med, at klagerne var kommet i ufere hos arbejdsgiveren

pa grund af sagsanlaegget, men nu blev de ogsa bekendt med, at

deres overordnede ikke sa dem som medarbejdere med tilstraekkelige
kvalifikationer.

"KIGGE SIN ARBEIDSGIVER | @JNENE"

Den miskreditering af kvalifikationer, som klagerne oplever, at chefen
fremfarer, kommer i mange tilfaelde som en stor overraskelse for dem, idet
den negative vurdering vedrarer fornold, som aldrig fer er blevet italesat. En
klager fortzeller saledes: "Jeg var aldrig blevet konfronteret med det for; at de
var utilfredse med mit arbejde.” | enkelte tilfaelde er der tillige eksempler pa,
at ledelsen har papeget manglende kompetencer, som de respektive klagere
mener, de i seerlig og udpraeget grad er i besiddelse af. Altsa forhold, som
klagerne mener, positivt adskiller dem fra deres kollegaer. Et eksempel finder
man hos en klager, der under retssagen oplever at blive kritiseret for at vaere
langsom til at udfere sine arbejdsopgaver:
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, , [...] Jeg havde leet hajt og leenge over: "Ha! Teenk nu hvis de [cheferne]
siger, vi [min kollega og jeg] er langsomme!” Og tsenk, sa var det faktisk
det, der var hovedanken. [...] Jeg vil rigtig, rigtig gerne have, at der
kommer nogle, der ikke kender os, og ser os arbejde. [...] [Alltsa vi taler
om dobbelt eller tredobbelt sa hurtige. [...] Jeg kan huske den nat, hvor
vi havde faet det materiale, jeg sov slet ikke. Jeg var sa rasende.

| den aktuelle sag var det ikke muligt at fa foretaget en uvildig vurdering af,
hvorvidt klageren var hurtigere eller langsommere end sine kollegaer, hvorfor
arbejdsgiverens udsagn ifelge klageren kom til at sta til troende. Klageren
ansa dette som "ydmygende” og fagligt kraenkende.

Det er adskillige eksempler i interviewene pa, at arbejdsgiverne - ifalge
klagernes vurderinger - "lgj rigtig mange gange”, uden at klagerne (eller
deres tillidsrepraesentanter/faglige organisationer/advokater) kunne
fremskaffe dokumentation, som modbeviste dette. Der er dog ogsa et
eksempel pa, at klagere var i stand til at tilbagevise arbejdsgivernes udsagn,
nar der opstod uenighed.

, , Jeg vari hvert fald glad for, at jeg havde [...] gemt sa mange
papirer, fordi [...] til sidst sa sagde arbejdsgiveren, at der var jo
faktisk ikke engang en stillingsbeskrivelse pa det job, jeg havde.
Men de stillingsbeskrivelser havde veeret der i 10-15 ar. [...] [S]a
kunne advokaten sa sende det ind og sige: "Jamen vi sidder med
stillingsbeskrivelserne her” og sadan nogle ting her.

En anden arsag til, at denne klager er "glad for”, at hun har tilvejebragt
materiale, for sagen igangsaettes, kobles til det forhold, at arbejdsgiveren har
ensidig adgang til en raekke interne informationer, som de dermed ligeledes
potentielt i klagers optik kan aendre til brug for sagen.
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, Jeg var jo sa privilegeret, at ledelsen havde lavet sadan en
funktionsplan, hvor der stod det hele; hvem der var hvad og sa videre.
Den havde jeg gudskelov faet taget et print af, fordi da sagen begyndte
at kere, da lavede de om pa den.

Andre klagere mener, at de har madt tilsvarende adfzerd hos deres modpart.
Klagerne er dog ikke i stand til at pavise, om dokumenter er blevet sendret
eller fabrikeret til formalet.

Fzelles for klagerne er, at de oplever stort ubehag ved at skulle tilkendegive
aben uenighed med deres chef, nar de skal im@dega dennes beskrivelse

af deres manglende evner til fx at praestere pa arbejdet og omgas andre
mennesker. Saerligt fordi flere af klagerne pa dette tidspunkt har en
forestilling — eller et hab — om at forblive pa arbejdspladsen.

, , [...] Det er hardt at skulle sidde og kigge sin arbejdsgiver i gjnene ved et
bord, der ikke var bredere end det her [cirka to meter]. Og sa sidde og
fortaelle dem [dommeren], at [...] han lgj, og hvordan man [jeg] havde
opfattet, at det skete. Det syntes jeg, var hardt.

Adskillige klagere fortzeller, at de foler en hgj grad af magteslashed, nar de
harer — eller pa anden vis bliver bekendte med — modpartens indlaeg, og
de skildrer en uretfaerdighedsfalelse. Eftersom flere klagere ikke gnsker
abenhed omkring sagen (jaevnfor afsnittet "Hende med ligelanssagen”),
sa feler de sig desuden "meget alene, meget saret”. Om vidneafhgringerne
fortaeller en af klagerne: "Det var simpelthen ydmygende. [...] [D]et &d jo
ind i mig, det her. [...] [J]eg var ved at bryde sammen”. Netop disse forhold
fremferes af flere klagere i forbindelse med, at de forklarer, hvorfor de ikke
gnsker at anke en tabt sag (se ogsa afsnittet Reaktion pa afgerelse).
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"JEG SKAL ALTSA VAERE KOLLEGA BLANDT DEM | MORGEN?”

Det er vaesentligt at papege, at storstedelen af klagerne er beskaeftiget
pa samme arbejdsplads som den chef, der vurderer deres arbejdsindsats
til brug for sagen, mens retssagerne karer. Klagerne skal med andre ord
ofte samarbejde med samme person, som har vurderet dem negativt i
retsprocessen.

En strategi, som flere klagere anvender i et forseg pa stadig at kunne agere
pa arbejdspladsen, er at betragte forklaringer og afhgringer som "en isoleret
oplevelse”, der er lgsrevet fra det arbejdsliv, de vender tilbage til efter
retssagen.

, , At skulle hgre de her vidneforklaringer fra cheferne, der taenkte jeg
godt nok: "Hold da fast! Jeg skal pa arbejde i overmorgen og veere
kollegaer med dem her” Sa da jeg korte hjem fra retten, sa taenkte jeg:
"Hvordan pokker tackler jeg det her? Jeg skal altsa vaere kollega blandt
dem i morgen.” Og sa taenkte jeg, at jeg bliver altsa nadt til at sige: "Det
her er sa en del af mit liv; det er mit privatliv. | morgen, der gar jeg pa
arbejde og er en kollega”

Det er stor forskel pa, hvorvidt klagerne lykkes med denne strategi; en raekke
af dem fortzeller, at deres chefer — ligesom de selv - ikke gnsker, at sagen skal
pavirke arbejdspladsen og -relationerne negativt, hvorfor der er en stiltiende
enighed om at holde arbejde og retssag adskilt. Andre klagere giver derimod
udtryk for at blive medt med irritation og direkte vrede fra deres overordnede,
hvilket resulterer i, at klagerne i det daglige oplever arbejdsmaessig
modstand og (forseg pa) social sanktionering og eksklusion.
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Pa baggrund af den karakteristik, som chefen giver af en klagers indsats og
praestationer, udtrykker klageren fglgende undren:

, , [Jeg] gad vide, hvorfor de ikke havde fyret mig for lang tid siden, hvis de
havde den holdning om mig. Hvorfor blev | ved med at have mig ansat,
hvis | syntes, jeg var sa ringe? Altsa helt zerligt!

Andre klagere stiller lignende spergsmal, og de synes at finde en made,
hvorpa de kan handtere folelsen af, at "man faktisk ikke kunne blive ringere
end mig”. De henviser til retssagers beskaffenhed i almindelighed, hvor
begge parter fremfarer argumenter, som ger, at netop deres pointer og
oplevelser fremstar sa overbevisende og sammenhaengende som muligt.
Flere klagere oplever et stort misforhold mellem den made, hvorpa

deres overordnede i retssagsgjemed — bade mundtligt i forbindelse med
vidneafheringerne (jeevnfor afsnittet De mundtlige forhandlinger under
sagen) og skriftligt i sagsmaterialet — skildrer dem og deres praestationer
kontra den made, hvorpa de almindeligvis — det vil sige for retssagen — talte
om og med dem. Det henfgrer de til chefens forseg pa at underbygge sit
argument om, at klageren befinder sig pa et korrekt lenniveau og dermed
ikke diskrimineres.

"PA BEKOSTNING AF NOGLE TING”

Blandt klagerne hersker en tydelig oplevelse af, at det er hardt at vaere
hovedperson i en ligelonssag. Flere klagere papeger, at det kraever personligt
"overskud” og "staedighed”, ligesom "man skal vaere stzerk” og af den rette
"stebning”, hvis man skal sta et sadant forlgb igennem. Saledes overraskes
flertallet af klagerne negativt, efterhanden som sagen skrider frem, da de
indser, at processen traekker "i langdrag”. Den typiske vurdering blandt
klagerne er, at forlabet er "mere kraevende, end jeg havde regnet med”, som
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en klager formulerer sig i relation til savel tidsdimensionen som mental
involvering og maangden af opgaver.

Klagernes familierelationer har en central placering i relation til, hvorledes
de vurderer sagsforlgbene. Et par af dem papeger, at de havde "det der
overskud, der skal til", fordi de ikke havde hjemmeboende bgrn, som maske
ville fole sig forsemt, nar de skulle bruge "mange sendage og aftener med at
svare pa de forskellige advokaters pastande og sadan noget”, som en klager
husker sagsforlgbet. Processens varighed fremfgres som en overraskelse for
stort set samtlige klagere.

, , Hvis jeg havde vidst, at det [sagsforlabet] skulle tage otte ar, sa ville jeg
have set mere pa mit liv: Hvor star jeg henne i mit liv lige nu? Og ville
jeg have lyst til at yde en indsats over for det her otte ar ud i fremtiden?
Og pa bekostningen af hvad? Fordi det har jo vaeret pa bekostning af
nogle ting. Det er helt sikkert. [...] At jeg nogle gange har skullet sige
nej til min familie, fordi jeg lige skulle svare pa de her ting. Der er jo
nogle ting, jeg ikke har kunnet deltage i, fordi det skulle forega her og
nu; jeg havde et svar, jeg skulle give.

En pointe, som er gennemgaende i klagernes fortaellinger, er, at "jeg har
ogsa et liv ved siden af, der betyder noget”, som en klager udtrykker sig.
Med andre ord har klagerne i de forskellige faser under sagsforlebene,
hvor sagerne kraever deres opmaerksomhed og tid, svaert ved at balancere
familieforpligtelser, fuldtidsarbejde og sagsanlaeg.

Et andet forhold, som synes at spille en stor rolle for klagerne, er graden
af personlig involvering i retssagen. De personer, der har fort ligelonssag
som en gruppe — og som ligeledes har haft en meget engageret tillids-
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repraesentant — skildrer processen som "[m]an maerkede jo ikke sa meget
til det”. Samme oplevelse beskriver en klager, der henvender sig til
Ligebehandlingsnaevnet med en sag af principiel karakter, det vil sige om et
aftalemaessigt forhold, som ikke bergrte ham selv direkte.

, Altsa nu var det ikke sadan, at jeg folte, det var mit livs sag eller noget.
Det var et gjebliks irritation, ikke? [...] [D]et er ikke noget, der er meget
kraevende i forhold til at skrive et stykke papir og sa lige taenke over det
i en tid, inden man gor det, sa det bliver ordentlig arbejde.

| modsaetning til alle andre klagere, som har noget personligt pa spil
(mkonomisk, kollegialt eller karrieremaessigt), sa adskiller denne klager
sig ved ikke at taenke over sagen i perioden, fra den er indklaget for
Ligebehandlingsnaevnet, og indtil afgerelsen modtages.

Stort set alle klagere oplever, at processen er hard og langvarig. Efter et
arelangt sagsforlegb med sagsfremstillinger og vidneforklaringer i forskellige
instanser lyder en af klagernes dom: "Hold fast, hvis systemet er sadan her,
sa kan man jo simpelthen knuse mennesker” En anden klager, hvis sag blev
afgjort af Ligebehandlingsnaevnet, skildrer sagen som kampen mellem
"David og Goliat”, mens en tredje i relation til den tid, hun har brugt pa sagen,
udtrykker: "Der var ikke plads til noget som helst andet. [...] Den fyldte alt. Ja.
Den fyldte alt”

SKRIFTLIG BEHANDLING VED LIGEBEHANDLINGSNAVNET

Et par af klagerne giver udtryk for, at de er usikre og utilfredse over den made,
hvorpa Ligebehandlingsnaevnet har behandlet deres sager. | forbindelse

med behandlingen af en meget kompleks sag udtrykker klageren tvivl om,
hvorvidt Ligebehandlingsnaevnet forstar det materiale, hun har indsendt.
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, , [...] I det gjeblik en klage er blevet indsendt, sa burde der vaere et
made. Et eller andet, der gor, at Ligebehandlingsnaavnet far mulighed
for at stille sporgsmal til forstaelse, og man selv far mulighed for
at forklare nogle af de her ting, [...] sddan sa man som klager far en
fornemmelse af, at det, man har sendt ind, er blevet evalueret og
forstaet.

Den skriftlige sagsbehandling i neevnet uden mulighed for opfalgende

made eller anden form for mundtlig dialog gar, at denne klager faler, at hun
ikke formaede at forklare sagen, sa Ligebehandlingsnzevnet forstod dens
kompleksitet. Dette begrunder hun med, at det er "sveert at forudse, hvad
det er for noget praecist, som Ligebehandlingsnaevnet har behov for”, hvorfor
hun savnede muligheden for professionel sparring, mens hun udarbejdede
klagen.

En klager mener, at hendes sagsfremstilling ikke er gengivet "fair”

i Ligebehandlingsnaevnets afgerelse. Hun er selv beskaeftiget som
professionel sagsbehandler, og med afsaet i egne erfaringer finder hun, at
en aendring af proceduren vil vaere vigtig. Hun foreslar, at naevnet udsender
et udkast til afgerelsen til parterne, som sa far mulighed for at fremkomme
med endelige bemaerkninger — og eventuelt falge disse op pa et mgde med
naevnet.

, Og nar jeg laeser afgorelsen fra Ligestillingsnaevnet [nu:
Ligebehandlingsnaevnet], mener jeg faktisk, at jeg... at det, jeg siger,
kommer alt for darligt igennem. Det bliver ikke citeret. [...] Det blev
omformuleret og kogt ned. Det var ikke praecis det, jeg sagde, der blev
gengivet.
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En klager fortzeller, at hendes arbejdsgiver kom med nye argumenter og
oplysninger gennem hele sagsforlgbet. Derfor glaedes hun over, at hendes
deltagelse i sagen blev varetaget af en advokat, som blev betalt af hendes
fagforbund, da hun fandt dette ngdvendigt.

, , Jeg synes jo, at nar man har sadan et ligebehandlingsnavn - og jeg
har faktisk vaeret inde og laest rigtig meget om, hvad deres virke er, og
hvorfor de er blevet nedsat og sadan nogle ting — sa undrer det mig,
at jeg skal ud og bakkes op af min fagforening, der skal yde meget
advokathjzelp.

En anden klager undrer sig over Ligebehandlingshaevnets sagsbehandling.

, , Det er mere, fordi det undrer mig, at man kan slippe af sted med,
som virksomhed, som har bevisbyrden, som jeg forstar loven, at
lave en masse pastande uden at skulle vedlaagge nogen form for
dokumentation. Det forekommer mig maerkeligt. Man kan sige, som
arbejdstager, der kan du kun vedlzegge den dokumentation, du har
adgang til, ikke? Men som firma har du adgang til alt. Og sa kan det
undre, at man ikke pa nogen made skal vedlaagge noget, der kan
dokumentere ens pastande. Men at man bare i tekstform i et brev kan
udlaegge tal og sadanne informationer. Det virker lidt maerkeligt, synes

Jeg.

Hun mener ogsa, at nogle klagere vil have vanskeligt ved at levere den
sagsfremstilling og argumentation, som en kompleks sag kraever.

Der er imidlertid ogsa eksempler pa, at sagen behandles til klagerens
fulde tilfredshed. En klager beskriver, at det var nemt at bruge

93



94

GENNEMFQRELSE AF SAG

Ligebehandlingsnaevnet, fra den forste vejledning om sagen til afgarelsen
blev modtaget.

Klagernes beretninger har isaer afsaet i den skriftlige sagsbehandling ved
naevnet, hvor den medarbejder, som klager til Ligebehandlingsnaevnet, skal
vaere i stand til at formidle sin sag skriftligt ved hjzelp af klageformularen

og de efterfolgende haringer af parterne. Klagerne far saledes ikke indblik

i neevnets sagsbehandling, og de meder ikke naevnet. Dette forhold kan -
afhaengig af sagens karakter — i sig selv skabe usikkerhed og utilfredshed hos
klageren.

REAKTION PA AFGORELSE

Gennemgaende beskriver klagerne en udpraeget grad af forlasning, da

de modtager afgarelsen. En klager husker sine tanker, da hun modtog
afgerelsen: "[N]u var det overstaet, og de ting, der skulle siges, de var sagt”
Flere fortaeller, at de foler, at deres liv i visse henseender har veeret sat pa
standby, og forst da afgerelsen foreligger, kan de komme videre. Flere af de
klagere, som far medhold i sagen, fremhaever dog en usikkerhed, som er
knyttet til det ukendte forhold, om arbejdsgiveren vil anke sagen og dermed
treekke den (yderligere) ud, hvorfor den fulde forlesning lader vente pa sig.

, , Der blev jeg selvfalgelig glad for, at der var kommet closure pa, men
selv da, der siger han [fagforeningsrepraesentanten] jo ogsa til mig:
"Jeg ved jo ikke, om de anker” Sa det er jo en pudsig made... [...] Og sa
14 dage efter sa ringede de og sagde: "De har ikke anket.”

Den gangse reaktion pa afgerelsen/sejren hos klagerne er, at de "gar hjem
og abner den der flaske rgdvin”, som de deler med deres zgtefzelle eller
naere bekendte, mens de sammen reflekterer over sagen. En klager, som
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pa davaerende tidspunkt var tillidsrepraesentant, fortaeller dog, at hun var

pa arbejdspladsen, da hun modtog afgarelsen, hvorefter hun reagerede ved
spontant at "steppe ned ad gangen og sige yes”. Klageren betoner, at der var
tale om et spontant gleedesudbrud og ikke en bevidst provokatorisk handling,
idet chefen ikke var til stede.

"WHAT A WASTE OF TIME”

En af klagerne udtrykker glaede over, at advokaten havde informeret hende
om afggrelsen, kort for hun modtog den pa skrift, da hun — efter at have laest
afgerelsen — slet og ret var i tvivl om, hvorvidt den var faldet ud til hendes
eller arbejdsgiverens fordel.

[...] Jeg synes, det var rigtig, rigtig svaert at laese den [afgorelsen]. Altsa
nu er jeg jo ikke juridisk uddannet eller noget som helst, sa: Havde vi
vundet den eller ej? Jeg var faktisk lidt i tvivl, om jeg havde vundet den,
fordi jeg synes, den var skrevet sa snorklet.

Som naevnt tidligere sa haber klagerne pa en (vis grad af) genoprejsning
gennem en afgerelse, der giver dem juridisk ret og dermed slar fast, at
arbejdsgiveren har uret i savel aflanningen som de fremfarte forklaringer.
| de tilfaelde, hvor klageren ikke far medhold, sa forstaerkes oplevelsen af
sagsforlgbet som negativt.

, , Jeg foler godt nok, det er en urimelig afgoerelse, og jeg foler rent
faktisk, at den kraenker min retsbevidsthed igen, nar jeg laeser den. [...]
Jeg foler ikke, den er retfaerdig, nej.

De klagere, som kun delvist far afgerelsens bekraeftende ord for, at de blev
diskrimineret lenmaessigt, samt de klagere, som taber sagen, holder fast i
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deres oplevelse af, at de alligevel har ret. At afgarelsen ikke (entydigt) falder
ud til deres fordel, forklarer de med henvisning til, at det fx ikke er lykkedes
dem at oplyse deres side af sagen tilstraekkelig og overbevisende, eller
dommeren ikke har vaeret i stand til at gennemskue sagens kompleksitet.
Saledes opretholder de en forstaelse af sig selv som dobbeltoffer, det vil sige
at blive diskrimineret igen i forhold til det, de oplever som dels en uretfzerdig
lonmaessig forskelsbehandling, dels en uretfaerdig sagsgang.

Nogle klagere har muligheden for at ga videre med sagen i tilfeelde af, at

de ikke far medhold. Nasten ingen af dem gnsker dette, da de har oplevet
processen som hard samt tidmaessigt og psykisk kraevende. De vil nu i stedet
fokusere pa andre dele af deres tilvaerelse, sasom familie eller nyt/andet

job. Desuden har de pagzeldende klagere mistet troen pa, at de kan vinde
sagenien ny instans, da de ikke har yderligere dokumentation at fremfare, og
det eksisterende/forelagte materiale @jensynligt ikke er tilstraekkeligt. En af
klagerne bruger ordene "What a waste of time” til at illustrere den holdning,
som klagerne, der taber sagen, generelt set synes at have.

Der er stor forskel pa, hvordan klagerne beskriver den reaktion, som de
meoder hos deres naermeste chef og andre overordnede, nar disse bliver
bekendte med afgerelsen. Fx forteeller en klager i relation til sin chef: "[V]
har aldrig snakket om det siden. Den kendelse. Aldrig”, mens en af de andre
overordnede kaldte hende ukvemsord; "han kaldte mig 'den forbandede
magkaelling’. Det var dengang, han tabte sagen.” Den reaktion, som klagerne
typisk beskriver, er dog mindre radikal og ligger mellem disse to yderpunkter.

LONMODTAGERREPRASENTANTERNES VURDERINGER
Flere fagforeningsrepraesentanter oplever, at medlemmerne beklager
sig over de ofte relativt lange sagsforleb for ligelenssager. Arsagerne
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henfarer de til dels arbejdsgiverens forsgg pa at lase konflikten lokalt,

dels fagforeningens behov for at fa sagen tilstraekkelig oplyst og vurderet,

for en eventuel sag igangsaettes. Endvidere fortzeller de, at der pa mange
arbejdspladser findes en ambition om at fa "problemet last, og der kom ikke
en ligelenssag ud af det”, hvorfor de venter med at handtere problemet til de
arlige lenforhandlinger, hvor de haber pa at lgse det i mindelighed — og uden
inddragelse af fagforeningen. Det er dog ikke altid, at dette lykkes.

Man starter selvfelgelig med at preove at ordne det internt, inden man
gar videre, og det er jo forst, nar det gar i hardknude, at man gar videre.
Forst prover tillidsrepraesentanten, og sa beder man fagforeningen om
hjaelp, og sa prover de jo ogsa. Pa den made. Det er maske ogsa noget
af det, der er med til, at det tager sa lang tid.

Det farste, fagforeningen skal, nar den bliver inddraget i sagen, er at rekvirere
materiale og saette sig grundigt ind i sagen. Dette er ofte omfattende og
tidskraevende, idet materialet kan vaere sveert at tilvejebringe, ligesom
sagerne er komplekse. Herefter fglger en procedure, hvor sagen skal draftes
pa flere niveauer i organisationen, hvor juridiske, politiske og andre aspekter
afvejes, for beslutningen om en eventuel igangsaettelse bliver truffet.

, , Gennem tiden har de her sager ligget meget laenge pa folks
skriveborde. Det kan man se, nar man laeser de faglige kendelser.
Sa kan man se, at nar de rejser sagen, sa har de mader, og sa gar der
maske et til to ar, for sagen bliver indbragt for den faglige voldgift. [...]
Fagforeningerne har sveert ved at gennemskue, om de har en sag eller
ej. Og har vi medlemmerne med eller ej. Og det tager noget tid.
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Repraesentanterne har forstaelse for, at "man godt kan sidde som medlem og
synes, at det er da urimelig sa lang tid, det tager”, men oplyser, at den relativt
langvarige proces er ngdvendig, idet sagen skal vaere tilstraekkeligt oplyst og
forberedt, sa "vi kan folge det til tops, ogsa juridisk”, som én formulerer sig.

Om tidsaspektet papeger en repraesentant, at "[d]et er ikke sadan, [...] aten
ligelenssag har et meget mere langsommeligt forleb end andre sager”.

Flere repraesentanter giver udtryk for, at den begraensede retspraksis
medfarer, at de kan have svaert at vurdere ligelonssager. Den hgje grad af
kompleksitet i ligelenssager, men ogsa det forhold, at "der er sa meget jura i
det”, som en repraesentant formulerer sig, fordrer, at fagforeningerne i visse
tilfaelde involverer eksterne specialister, sasom advokatfirmaer, med saerlig
juridisk ekspertise.

Den stotte, som tillidsrepraesentanterne sgger hos deres faglige
organisationer, vurderes i almindelighed som god, om end der er forskel pa
det vidensniveau, der findes i henholdsvis forbund og lokalafdelinger. En
tillidsrepraesentant fortaeller, at "hvis der er noget, jeg ikke forstar, eller noget,
jeg ikke kan regne ud, sa sender jeg det herind til hovedkontoret, og sa regner
de det ud for mig”.

Fagforeningsrepraesentanterne fortaeller om tillidsfolk, der — i samarbejde
med den aktuelle fagforening — har stettet klagerne aktivt og i et omfang, sa
det ikke har vaeret pakraevet, at medlemmet gjorde en saerlig stor indsats.
Saledes fortzeller en tillidsrepraesentant:
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, Jeg fortzeller selvfolgelig mine kollegaer, at jeg karer denne her sag, og
jeg fortzeller dem ogs3, hvis jeg skal til et eller andet med den, og sa
fortaeller jeg dem udfaldet af det. Og sa siger de jo altid: "Det er godt,
vi har dig!” Og det er jo ogsa det, jeg er valgt til; det er jo at varetage
deres interesser, sadan sa de ikke skal spekulere pa det. Sa det virker.

En forudsaetning for, at en medarbejder kan fa hjzelp af en fagforening,
er et medlemskab af en faglig organisation. De medarbejdere, som
ikke har et sadant, kan selv engagere en advokat - eller henvende sig til
Ligebehandlingsnaevnet.

En fagforeningsrepraesentant efterlyser, at staten i hajere grad forpligter

sig til at yde stotte i forbindelse med ligelenssager til ansatte, der ikke er
medlem af en fagforening og mener, at Institut for Menneskerettigheder -
som siden 2011 har vaeret Danmarks nationale ligebehandlingsorgan for ken
- burde yde denne stotte.

, , Altsa direktivet kraever, at | [Institut for Menneskerettigheder] bistar,
eller at nogen bistar. Der star ikke, at det skal vaere jer, men der star, at
staten skal sikre, at der er bistand til folk, der har en sag. Og det yder
vi jo i fagbevagelsen glad og gerne, men hvis du af en eller anden
grund ikke har mulighed for at traekke pa den, sa er der ikke rigtig den
mulighed for stotte.

Ligelonssager er ofte meget komplekse, og det er afgerende, at klagen
bliver formuleret praecis og indeholder alle relevante oplysninger. Flere
repraesentanter efterlyser derfor bedre statte til personer, der gnsker at
klage til Ligebehandlingsnaevnet og dermed skal udfylde det pakraevede
klageskema. En fagforeningsrepraesentant konkretiserer dette gnske, idet
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han problematiserer, at Institut for Menneskerettigheder kun yder mundtlig
radgivning til klagere, som henvender sig, og ikke praktisk bistand til at
udarbejde af selve klagen. Szerligt i relation til ligelenssager er denne bistand
vaesentlig.

, , Naevnet er ikke sadan et sted, man bare mader op eller skriver et brev
til. Det kraever, at man kan formulere sig. Saerligt i ligelgnssager. Vi kan
alle sammen finde ud af at skrive, at jeg ikke fik adgang til et diskotek,
men at skulle forklare en sag om lige len er langt mere kompliceret.

OPSAMLING

Da klagerne bliver bekendte med lgnforskellen, er flere af dem af den
opfattelse, at der ma veere tale om en fejl. | en forventning om, at fejlen
bliver udbedret, retter de henvendelse direkte til deres leder og beder om
en forhandling. Pa trods heraf oplever de, at de ikke far de efterspurgte klare
begrundelser eller forklaringer. Klagerne igangsaetter derfor sagen formelt.

Den gennemgaende oplevelse, som klagerne knytter til de mundtlige
forhandlinger under sagen, er en hgj grad af ubehag samt faolelse af
kraenkelse og magtesleshed. De foler sig nedgjorte i forhold til deres
arbejdsmaessige praestationer og mener, arbejdsgivernes vurdering sar tvivl
om deres personlige integritet.

Flere klagere udtrykker frustration ved at skulle arbejde sammen med
deres chefer, efter de har hert eller laest argumenterne for ikke at zendre
lennen — og enkelte klagere undrer sig over, at de ikke er blevet afskediget,
nar cheferne mener, at de er "sa ringe” til at udfere deres arbejdet. Enkelte
klagere formar at handtere det efterfelgende samarbejde med cheferne ved
en stiltiende enighed om ikke at lade retssagen indvirke pa deres relation.
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Andre klagere oplever irritation fra chefens side, forringede arbejdsforhold og
(forseg pa) social sanktionering.

Mange sager opleves som langvarige, og klagerne fortzeller, at de er
udfordret i forhold til at balancere familieforpligtelser, fuldtidsarbejde og
sagsanleeg pa en og samme tid. Enkelte klagere fortzeller modsat, at de
"maerkede jo ikke sa meget til det”.

Nar klagerne modtager afgarelsen, oplever mange af dem en hgj grad af
forlasning, da deres liv nu ikke laengere er pa standby, og de kan komme
videre.

Enkelte klagere har svaert ved at forsta afgerelsens juridiske sprog. Mens
klagere, som har faet medhold i sagen, glaedes over afgaerelsen, sa beskriver
klagere, som ikke har faet medhold, afgerelsen som diskriminerende og hele
sagen som spild af tid. Kun ganske fa af klagerne gnsker at ga videre med
deres sag og fa den pravet i en anden instans, hvilket blandt andet skyldes
det langvarige sagsforlab.

Et par klagere naevner det som problematisk, at der ikke findes mulighed for
at sikre sig, at Ligebehandlingsnaevnet har forstaet sagens oplysninger og
problemstillinger. De mener, at dette kan imadekommes ved fx et afklarende
mgde om sagen inden opstart.
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EFTERSPIL

Efter sagens afslutning skal klageren genfinde den daglige rytme. De
pavirkninger, som sagsforlgbet har haft pa klager og andre, skal fordgjes.
Folelser skal bearbejdes. Usikkerhed og utryghed skal handteres. Tillid

skal genoprettes. Den lgnaftale, som har vaeret testet under sagen, skal
maske forstas pa en ny made. Hvis afgarelsen giver anledning til aendringer i
klagerens lan, skal arbejdsgiveren gennemfgre disse.

SAMME ARBEJIDSPLADS EFTER AFGORELSEN?

Halvdelen af de interviewede klagere har sagt og fundet nyt arbejde

pa interviewtidspunktet, mens et par af dem stadig er ansat pa samme
arbejdsplads pa trods af, at de @ansker nyt arbejde og "har s@gt et par stillinger,
men det er ikke sadan lige til at fa”, som en klager forklarer sin fortsatte
ansaettelse i virksomheden. En af de andre klagere skildrer illustrativt de
overvejelser, som gruppen af klagere har gjort sig forud for deres jobskifte:

, Hvis man ser pa, om jeg teoretisk set kunne vaere blevet der, sa tror jeg
hele tiden, at jeg ville fale, at man ville kunne traekke det her kort frem
fra ledelsens side af: "Du lagde sag an mod os.” Og [...] man altid kunne
sige: "Arh, vi har haft bevl med dig!” Ogsa fordi jeg kender dem - deres
personligheder — og jeg er slet ikke i tvivl om, at man ville bruge det pa
den made. [...] Sa jeg tror ikke, at jeg ville have vaeret interesseret i at
blive i firmaet.
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Denne klager papeger desuden, at hendes alder havde betydning for, at hun
sogte vaek fra arbejdspladsen, idet hun taenkte, at "hvis en anden arbejdsgiver
skal anszette mig, sa kan det ikke nytte noget, at jeg kommer som 55-arig”.
En anden klager fremhaever ogsa sin alder, men dette som et argument for, at
hun forbliver pa arbejdspladsen, da hun stod over for snarlig alderspension.
Endelig papeger en klager, at hendes stilling er sa specialiseret, sa "pa det
tidspunkt var der ikke mulighed for at sege andet job”, medmindre hun

skulle skifte karriereretning, hvad hun ikke var villig til, da hun netop havde
faerdiggjort en laengerevarende uddannelse pa omradet.

Der er et par eksempler pa klagere, som forlader arbejdspladsen, efter sagen
er tilendebragt, selvom de har vaeret beskaeftiget der i flere artier. En af disse
siger:

[...] Jeg har arbejdet der i 20 ar, og jeg har veeret superglad for
virksomheden... Fantastisk, spaendende mulighed... Jeg har ikke behov
for egentlig at smaekke med daeren gevaldigt, men omvendt sa ville jeg
heller ikke fale mig totalt til grin. Jeg ville godt lige markere, at det her
var et totalt uacceptabelt forlab.

Denne klager bergrer et centralt punkt, idet hun beskriver en folelse af

at vaere "totalt til grin”, hvis hun blev pa arbejdspladsen, idet hun ikke fik
medhold i sagen og dermed fortsat skulle vaere indplaceret pa et lentrin, som
hun er utilfreds med.

En klager fortzeller, at det szerligt var chefens forklaringer pa, hvorfor
hun fik mindre i len end sin mandlige kollega, der gjorde, at hun skiftede
arbejdsplads, selvom afgerelsen gav hende medhold.
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, , Det var rigtig, rigtig hardt... Altsa rigtig, rigtig personligt, det angreb,
jeg har veeret udsat for, synes jeg. Og sa blev jeg enig med mig selv om,
at det her, det vil jeg simpelthen ikke; jeg ville ikke veere leder med den
[ovrige] ledelse, der var i det center, hvor jeg var ansat. Sa derfor sa...
Jeg fik jo ret, men jeg har aldrig reelt faet et officielt ord fra cheferne
om, at de vedkendte sig, at jeg ikke havde faet det tillaeg, som jeg
skulle have.

Hun fortzeller videre, at hun i forbindelse med sit jobskifte er "gaet 30.000
[kr.] nedilen” om aret, hvilket kan forekommer paradoksalt, nar nu sagen
blev anlagt med lige len for gje — og dermed en positiv lenregulering. Dette
forklarer hun med, at det opnaede tillaeg ikke opvejer den farste og de senere
opstaede folelser af kraenkelse, og at rimeligheden af den ny (og lavere) lan
skal bedgmmes i forhold til hendes nye opgaver og nye kollegaers lgnniveau.

En af de klagere, som ikke lykkes med at finde nyt job pa trods af et gnske
herom, fortaeller, at hun efter sagen er blevet degraderet pa uformel vis, idet
hun har faet mere monotone opgaver uden udviklingsmuligheder. En anden
oplyser, at hun bliver sygemeldt som falge af et stort arbejdspres, social
isolation og det ggede fokus, der var pa hende pa grund af sagen.

For de gvrige personer, som forbliver pa deres arbejdspladser efter sagen,
geelder, er de har vaeret del af en gruppesag, eller at sagen har vaeret af
principiel karakter og ikke vedrgrte dem selv. Desuden er der to personet,
der fortsaetter deres ansaettelsesforlgb pa grund af snarlig pensionering
henholdsvis manglende mulighed for at finde andet job. Fzelles for flertallet
af disse personer er, at det er lykkedes for dem at bevare et relativt godt
forhold til arbejdspladsen samt adskille sagsforlgb og arbejdsliv.
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Der er eksempler pa, at klageren og ledelsen/chefen indgar aftale om ikke

at omtale sagen pa arbejdspladsen, sa medarbejderen fortsat "vurderes pa,
hvad jeg gjorde rent fagligt og ikke pa, at der maske karte en retssag”, som en
udtrykker sig.

OKONOMISK ERSTATNING ELLER PRINCIPPER?

Klagerne giver enstemmigt udtryk for, at den gkonomiske kompensation
betragtes som et "plaster pa saret” for savel den ulovlige lanmaessige
forskelsbehandling som det forhold, at de gennem sagsforlebet mente
sig "ydmyget og nedgjort”. En klager fortaeller, at hun er i "en gkonomisk
situation, som ger, at jeg maske ikke behgver mit arbejde”, mens en
anden, hvis erstatning pa interviewtidspunktet endnu ikke er udmantet,

vil donere pengene til godgaerende formal. Felgende udtalelse illustrerer
den symbolske betydning, som klagerne tillaegger lonreguleringen og den
gkonomiske erstatning, der falger med afgerelsen:

, , Det handlede jo ikke laengere om de skide penge, det handlede om de
ting, der skulle siges pa rette sted og principperne i det. Det, syntes jeg,
var vigtigt. Det, syntes jeg, var meget vigtigt.

Begrebet "principper” bliver fremhaevet af mange klagere. Ligeledes
udtrykker de en falelse af retfaerdighed i forhold til afgerelser, som falder
ud til deres side — og modsat uretfeerdighed i de tilfaelde, hvor de ikke far
medhold i pastanden. Desuden udtrykker enkelte klager: "Jeg frydede mig
over, at han havde tabt” i forbindelse med, at afgerelsen slog fast, at "hun
havde sgu ret”.

En enkelt af de interviewede klagere var dog meget opsat pa erstatningens
starrelse, idet der er direkte sammenfald mellem erstatningens starrelse og
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det belab, arbejdsgiveren skal betale, og dermed den gkonomiske "straf”, de
far.

, Det havde intet med pengene at gare. Altsa... Jeg gik helt klart efter at
fa sd mange penge som muligt. [...] Jo flere maneders lon jeg fik, desto
storre straf fik de.

Hun folte, at dette — sammen med afgerelsens ord for, at hun blev
diskrimineret - var den eneste made, hvorpa hun kunne ramme (eller
"straffe”, som hun siger) arbejdsgiveren, hvor det gjorde ondt.

"HENDE MED LIGELONSSAGEN”

Klagerne beskriver en gennemgaende bekymring for at blive identificeret
med sagen fx blandt kollegaer. De ansker ikke at blive "hende med
ligelonssagen” — et praedikat, som klagerne mener, er meget svaert
efterfalgende at slippe af med igen. Ikke kun pa den givne arbejdsplads,
men ogsa i branchen generelt. En klager naevner, at internettets

hurtigere og ukontrollerbare informationsspredning nemt kan forstaerke
kendskabet til sagen — og dermed opfattelsen af hende som en 'illoyal’
medarbejder, der bringer sin arbejdsgiver for retten med pastand om ulovlig
forskelsbehandling.

, [Fagforeningen] ringede og spurgte, om de matte lave den der
[nyhedsartikel], og der var de helt vildt skuffede over, at jeg ikke
ville veere med med navns navnelse, hvor jeg sagde: "Jeg skal jo
fortsaette min karriere forhabentlig.” Sa havde jeg ikke lyst til, at hvis
man googlede mit navn, sa var det, man fandt, at jeg havde kert en
ligelonssag.
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Det er en generel holdning blandt klagerne, at de gerne vil se fremad, nar
afgerelsen foreligger.

En anden klager fortzeller i lighed hermed, at hendes faglige organisation
ville skabe medieopmasrksomhed pa baggrund af sagen, som de havde
vundet. Derfor ville de gerne have hendes til at sta frem. Hun beskriver
sine overvejelser pa henvendelsen — og rationalet for ikke at lade sit navn
offentliggere — sadan:

, , Det var sa et nyt valg, jeg skulle tage, da sagen var slut. Der valgte jeg
ikke at sta frem. Der er ganske fa, der ved det [at klageren har vaeret del
af en ligelonssag] i dag. Det er ikke engang hele min familie, der ved
det. [...] Den fyldte jo i rigtig mange ar; det var faktisk en sjettedel af mit
liv, inden dommen endelig faldt. [...] Og sa taenkte jeg bare, at det ville
komme til at fylde for meget i mit liv, hvis de alle skal snakke om det,
og alle skulle informeres.

Det skal naevnes, at dette udsagn er szeregent, idet klagernes familier og
naere bekendtskabskreds typisk har kendskab til sagen — om end nogen mere
perifert end andre.

En af klagerne holder umiddelbart fast i sin loyalitet over for

virksomheden, selvom hun veaelger at forlade den efter at have tabt sagen

i Ligebehandlingsnzevnet. Hun gnsker ikke abenhed om "disputsen”, som
hun betegner uenigheden, fordi hun ikke offentligt vil identificeres med
sagen, men ogsa fordi hun vurderer, at "det ville jo veere gdelaeggende for
afdelingen og for opgaven”, hvis kollegaerne og samarbejdspartnerne kender
til sagen.2®
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De klagere, som har skiftet arbejdsplads, vaelger typisk at undlade at
orientere deres nye chefer og kollegaer om sagen for ikke at blive opfattet
som en medarbejder, der var "bevl” med (jaevnfar afsnittet Samme
arbejdsplads efter afgorelsen?). En enkelt klager fortaeller dog om, at hun
"havde en meget, meget stor praesentation for en keempe klient, og jeg
skulle i retten”, hvorfor hun nadtvungent matte fortzelle sin nye, insisterende
arbejdsgiver om sagen. Han reagerede ved at blive "sa ked af det pa mine
vegne”, og sagen har ikke umiddelbart haft nogen negative konsekvenser for
klagerens karriere og arbejdsliv.

NAR DET BLIVER HVERDAG IGEN

Som tidligere naevnt foler flere af klagerne sig "meget alene” under
sagsforlgbene. En folelse, som fortsaetter, efter afgerelsen er faldet. Flere
taler endda om, at folelsen intensiveres, idet de ikke laengere er i lebende
kontakt med deres faglige organisation, hvor de kunne drafte eventuelt
afledte negative konsekvenser af sagen i deres arbejdslivog omkring deres
person. En af klagerne siger, at hun i szerlig hej grad savner "efterbehandling”,
som hun kalder den opfelgning, hun mangler i kelvandet pa afgerelsen. For
hende og andre klagere afsluttes sagen ikke med afgerelsen, da de oplever et
negativt efterforleb, som udspiller sig i hverdagen pa arbejdspladsen.

, Selvom man far ret, sa er arbejdsgiveren da pissed off. [...]
[Flagforeningen - de kunne stotte deres medlemmer til at fa et mode
med chefen og fa det til at lande. [...] Der kunne vaere en opfalgning fra
den instans, der behandler den. [...] Det kunne jo eksempelvis veere,
at man henvender sig til klageren og sparger efter: "Hvordan landede
det her for dig?” [...] Maske er det sa ikke Ligebehandlingsnaevnet, der
rykker ud, men sa kunne naevnet formidle en kontakt; at der maske var
andre, der gjorde det. [...] [E]n, der havde noget indsigt i alt, hvad det er,
der sker her, og hvordan far du det til at lande selv.
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Flere klagere eftersparger en professionel hjeelp og stette i forbindelse med
genoprettelse af relationen til primaert deres chefer og ledere, men i visse
tilfaelde ogsai forhold til kollegaerne. | forste omgang er gnsket, at man "i

al fald kunne fa hjaelp af at fa snakket det igennem”, hvorefter det sa kan
vurderes, om der er brug af supplerende foranstaltninger.

EKSEMPEL PA EN FORRINGET RELATION TIL CHEF OG LEDELSE

Der er adskillige eksempler pa, at relationen mellem klager og ledelse bliver
forveerret, efter sagerne er afgjorte, men szerligt en af klagerne er meget
praecis i sin skildring heraf. Efter et indledende masglingsmade mellem
fagforeningsrepraesentant og arbejdsgiver bliver sagen opgivet. Klager kunne
dog fornemme, at noget var anderledes i relationen til den daglige leder

og ledelsen generelt: "Sa var der bare stille. Sa det undrer mig meget, at vi
ikke kunne have haft en snak om det.” | den efterfglgende tid oplever hun
forskellige eksempler pa, at hun "bliver behandlet lidt pa en anden made”, fx
i forbindelse med kursusdeltagelse.

Den forringende relation til ledelsen kulminerer efter en rum tid, hvor hun
bliver kaldt til samtale hos hr-chefen.

, , [...] Jeg ndede ikke engang at ssette mig ned i stolen, for de smider
en fratraedelsesaftale hen foran snuden pa mig og sagde, at nu var
de fandeme traet af min negative holdning, og at det spredte sig som
ringe i havet. Jeg fik simpelthen det glatte lag altsa. Og jeg var bare
sa forbavset. [...] Altsa i hele det her forleb har jeg jo ikke faet nogen
advarsler; ikke nogen mundtlig, ikke nogen skriftlig. Der er overhovedet
ikke blevet sagt noget som helst til mig.
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Klageren valgte ikke at skrive under pa aftalen, far hun havde kontaktet sin
fagforening og forklaret dem om situationen. Her blev hun anbefalet at skrive
under og tage imod de seks maneders lgn, som fratraedelsesordningen
indebar, med den begrundelse, at "det bliver aldrig godt for dig derovre, fordi
nu er de begyndt. Du skal... Du kan simpelthen ikke vifte med @rene laengere,
fordi sa finder de noget pa dig”.

Det skal betones, at beskrivelser af sa vidtgaende konsekvenser som ovenfor
praesenteret er atypisk for klagerne, og at visse klagere faktisk oplever, at der

ikke var noget negativt efterspil. Fx siger en af klagerne i gruppese@gsmalene:
"Jeg har da aldrig oplevet, at min chef var sur pa mig [...] pa nogen mader. Det
har jeg aldrig oplevet”.

PROFESSIONEL OPFQLGNING

Der er dog ogsa et eksempel, hvor en klager beskriver en sakaldt "efter-
behandling”, hvor arbejdsgiveren bruger en sum penge pa at tilbyde
klageren, som har vaeret pa arbejdspladsen "i nogle og 30 ar”, ekstern,
professionel hjeelp samt et efterfalgende kursus.

, , [...] Jeg kunne komme op og fa noget coaching, og det ville jeg da
gerne have. Og sa fik jeg faktisk... Forst fik jeg 10 timer, og sa fik jeg
ogsa lov til at vaere med i sadan et forleb, hvor jeg taenkte, det skal
han [arbejdsgiveren] ikke sige to gange. Sa var jeg med i sddan noget
selvudviklingskursus ogsa, og det gav faktisk rigtig meget. Det har jeg
vaeret rigtig glad for. Sa det fik jeg faktisk. Og det er jo helt sindssygt.
Det kostede 70.000 [kr.], ndr man sa taenker pa det her, ikke? [...] [D]et
afklarede mig lidt om, at det var sgu ikke mig, der var galt pa den.
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Gennem personlig coaching, hvor sagen blev diskuteret i fortrolighed, og
efterfalgende deltagelse i det tilbudte kursus far klageren genoprettet sin
faglige selvtillid, som var blevet ramt, da hun under vidneafharingerne havde
hert chefen beskrive hendes praestationer og personlige egenskaber negativt.
For klagerens vedkommende medferte den genoprejste selvtillid, at hun fik
ny beskaeftigelse og forlod arbejdspladsen.

SAGSAFLEDTE FORANDRINGER

Eftersom en stor del af klagerne pa interviewtidspunktet har forladt
arbejdspladsen, som de anlagde sag imod, og flertallet af disse ikke laengere
har kontakt til deres tidligere kollegaer, sa har de ikke vaeret i stand til at
klarlaegge, om sagen har afledt forandringer pa arbejdspladsen. Enkelte af
de tilbagevaerende klagere giver derimod eksempler pa forandringer, der er
indtruffet som direkte konsekvens af ligelenssagen.

Efter at have faet medhold i sagsanleegget oplever et par klagere
forbedringer i forhold til langennemsigtigheden. Det handler bade om mere
letforstaelige lonsedler og om starre accept af at indlede kollegiale samtaler
om legnforhold.

, Vi har vaeret pa kursus ved tillidsrepraesentanten for at laere vores
lensedler at kende. Det skal se sadan og sadan ud, og det skal vi holde
oje med. [...] Fra hvor vi for sad med dem [lensedlerne] hver iszer, at det
ikke kom andre ved, hvad vi fik, der er vi begyndt at snakke mere om:
Hvad har du faet der, og hvad har du faet der, og har du faet det der?
Har du faet det, du manglede i sidste maned?

Denne klager er dog i en — sammenlignet med gruppen som helhed - szerlig
position, idet hun har vaeret del af en klagergruppe. Det beted, at flere
medarbejdere pa arbejdspladsen har vaeret del af sagsforlebet. At emnet
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blev diskuteret mellem kollegaer, mens sagen stod pa, affadte en ny, aben
samtalekultur om lan, tilleeg med videre.

Der er dog ogsa et eksempel pa forringet gennemsigtighed. En klager
fortzeller, at de referater, der gjorde, at sagen blev igangsat, ikke laengere
sendes til tillidsrepraesentanterne, som dermed ikke har mulighed for at
identificere kensdiskriminerende tiltag.

En anden klager fortzeller, at lanforhandlingerne, inden ligelenssagen, altid
havde til formal, at "at alle blev haevet solidarisk, [...] sa alle fik det samme”,
men efter afgerelsen i ligelenssagen blev denne praksis aendret, sa det nu er
nogle puljer, den enkelte medarbejdere kan ansgge om eller blive indstillet
til at fa noget af. Ligeledes fortzeller en anden klager, at der er "lavet helt

om pa retningslinjerne”, sa man nu kan fremsaette og forhandle lankrav, for
man tiltraeder en ny stilling, fremfor at blive indplaceret i et rigidt lansystem,
hvilket var normen fer sagen.

Endelig fortzeller en af de klagere, som har valgt at forlade arbejdspladsen,
men stadig er i kontakt med sine tidligere kollegaer, at hun efterfalgende er
blevet bekendt med, at hendes tidligere arbejdsgiver har valgt at 2endre sin
lonpolitik.

, , Jeg kan sa sige, at der er kommet noget rigtig godt ud af det, [...] fordi
i gar blev jeg faktisk ringet op af en af mine gamle studiekammerater,
som jeg har skaffet ind som vikar i virksomheden. Hun er lige blevet
tilbudt en fast stilling derovre. Ja, til 6.000 [kr.] mere i len, end jeg fik,
[...] og jeg har hert, at der er sket en hel masse omkring lenforhold og
sa videre. Sa de har abenbart vaeret klar over, at de var ngdt til at gore et
eller andet. Men det er bare mig, der har betalt prisen.
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En anden klager fortzeller, at ledelsen "godt nok ikke turde gare forskel pa”
de kvinder og maand, som er blevet ansat efter afgarelsen, hvilket glaeder
hende.

VURDERING AF SAGEN

Man kan umiddelbart foranlediges til at tro, at nar en del af klagerne beskriver
sagsforlgbene som overraskende langvarige, vidneudsagnene som personligt
kraenkende og fagligt miskrediterende, sagerne som karriereheemmende
med videre, sa fortryder de, at de tog initiativ til at igangsaette sagen. Sadan
forholder det sig dog ikke entydigt, idet klagerne har forskellige vurderinger
af, om det var veerd at fore sagen. En klager, som fandt, at sagen var meget
omkostningsfuld pa det menneskelige plan, udtrykker:

[...] Nej, jeg synes slet ikke, det at anleegge sag var alt det veerd. Jeg
synes, jeg har mistet sa meget bagefter pa det ogsa. Sa jeg ville aldrig
gore det en gang til. [...] Jeg ville heller ikke rade andre til at gore det.
[...] [D]et kan godt vaere, at jeg vandt den pa papiret, men jeg synes
ikke, jeg vandt noget.

Som det fremgar, sa fortryder denne klager sin involvering i sagen pa trods af,
at afgerelsen giver hende medhold i pastanden om, at hun blev lanmaessigt
diskrimineret, og selvom hun havde en positiv vurdering af samarbejdet med
sin faglige organisation. Med andre ord har klageren ikke noget negativt

at udsaette pa hverken udfaldet af sagen eller den faglige stette under
forlebene. Den negative vurdering af sagen er forankret i oplevelsen fra de
mundtlige forhandlinger under sagsforlabet, hvor klageren oplevede at blive
nedgjort fagligt og personligt.

Klagerne retter derimod typisk kritikken mod de efterfalgende arbejds-
maessige konsekvenser, de oplever som resultat af at have bragt deres
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arbejdsgiver for retten, samt den psykiske belastning, de har falt under hele
processen — og i mindre grad (men dog stadig af betydning) sagsforlebene,
der opleves som langstrakte og anstrengende. Eller som en klager
symptomatisk siger, da hun en rum tid efter at have faet medhold i sagen fik
tildelt nye opgaver: "Det er blevet vaerre, efter at jeg er kommet tilbage, og
jeg foler, at det er en straf at sidde med nogle helt andre arbejdsopgaver.”

Nogle klagere karakteriserer derimod deres oplevelser af at vaere
hovedperson i en laeangerevarende ligelognssag som overordnet positiv.

, Hvis der ikke er nogle, der farer dem [ligelonssager], sa sker der jo ikke
noget, sa jeg fortryder det pa ingen made. Jeg er glad for, at jeg har
gjort det. Og som sagt jeg rgrer mig over det der efterspil, men det
har ikke gdelagt det fuldstaendigt.

Flertallet af de klagere, som giver udtryk for relativt positive erfaringer, har
kun perifert vaeret involveret i sagen, idet de har faet stotte fra kvalificerede
0g engagerede tillidsrepraesentanter med kendskab til ligelensloven. Det
synes desuden at have betydning for klagernes oplevelser, at flere af dem
ikke har vaeret "alene”, som de skildrer oplevelsen, om sagsanlaegget.

| klagernes fortaellinger kan der ikke identificeres en entydig sammenhaeng
mellem pa den ene side, om afgerelsen giver klagerne medhold i pastanden
om ulovlig forskelsbehandling, og pa den anden side om sagsforlgbet var "alt
det veerd” eller ej.

LONMODTAGERREPRASENTANTERNES VURDERINGER
Repraesentanterne taler om, at der blandt medlemmerne forefindes en
gennemgribende frygt for de negative konsekvenser, en ligelenssag kan
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fa. Konkret fortzeller en tillidsrepraesentant om en markant forvaerring

af det sociale arbejdsmiljg, efter en ligelenssag var blevet rejst, mens

en repraesentant papeger, at "[d]et, at du rejser sadan en sag, det er ikke
nadvendigvis karrierefremmende”. En fagforeningsrepraesentant har oplevet,
at det ikke er atypisk, at arbejdsgiverne skiller sig af med medarbejdere, som
har anlagt sag om lige lan.

, Og sa rejste hun en ligelenssag, og hun [...] fik medhold i Lige-
behandlingsnavnet og fik en fin godtgerelse derfra. Det, der sa skete
bagefter — og det er det, vi ser - det er, at sa bliver hun sagt op. Og sa
kunne hun kere sagen endnu en gang. Og jeg tror, det er der, hvor vores
medlemmer siger, at det orker vi ikke. [...] Vi vil hellere have et job, end
vi vil begynde at diskutere.

| det tilfaelde, hvor et medlem bliver afskediget som falge af et udtrykt krav
om lige lgn, kan fagforeningen undersage, om der foreligger mulighed for
at rejse sag om uberettiget afskedigelse, men ellers er fagforeningens rolle
i forbindelse med et eventuelt efterspil med negative konsekvenser for
medlemmerne begraenset. En repraesentant erkender problemstillingen,
men mener, at man ikke umiddelbart finder nogen praktisk lasning herpa,
idet han stiller det retoriske spargsmal: "[H]vad vil du s& forvente, at de
[fagforeningerne] gjorde? De kan jo ikke sta og holde dig [en afskediget
medarbejder] i handen dagligt og sta inde pa dit kontor og...”

Ifalge en repraesentant ville det veere meget nemmere for den enkelte
medarbejder at gere opmaerksom pa en eventuel uforstaelig lenforskel, hvis
det pa arbejdspladserne var legitimt at tale abent om len - og lige laon.
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, , Sa hvis man skulle kunne ggre noget bedre i dag, sa skulle det veere
[...] at gore det mere acceptabelt, at man vil tale om de her ting pa en
aben made - og ikke frygte de repressalier, der er bagefter. Mange
gange bygger det jo pa antagelser. [...] De tror bare, at hvis jeg rejser
den her sag, sa far jeg nok problemer.

Repraesentanten understreger, at der er tale om antagelse fra
medarbejdernes side, nar de udtrykker, at et sagsanlaeg vil forarsage
problemer.

OPSAMLING

Pa interviewtidspunktet har omkring halvdelen af klagerne fundet nyt
arbejde, mens et par stadig er pa arbejdspladsen pa grund af manglende
succes med at finde et andet relevant arbejde. Skiftet begrunder klagerne
med blandt andet darlige relationer til deres arbejdsgiver, forringelse af
arbejdsforhold og en oplevelse af kraenkelse under retssagen, de ikke kan
laegge bag sig. De gvrige personer, som forbliver pa arbejdspladsen, har
typisk vaeret involveret i gruppesager eller fort sag af principiel karakter, som
ikke vedrgrer dem selv — og oplever ikke forringelse af deres situation som
folge af sagen.

Flertallet af klagere fortaeller, at den primaere arsag til sagsanlaegget ikke er
at fa mere i lgn, det vil sige gkonomisk vinding, men derimod at fa ret i, at de
er blevet diskrimineret — og at vaerne om principper.

Pa trods af opfordring herom gnsker en raekke klagere ikke at sta frem i
offentligheden og fortzlle om sagen, da de frygter at blive "hende med
ligelognssagen”, og at det vil skade deres karrierer.
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Flere klagere fortzeller, at de faler sig "meget alene”, nar afgerelsen er faldet,
blandt andet fordi de ikke laengere har en lgbende kontakt med deres faglige
organisation. De efterlyser hjaelp til at genoprette en god eller talelig relation
til primaert ledelsen. lkke alle klagere oplevede dog at vaere alene. En klager
fortaeller i positive vendinger om et coachingforlgb, som arbejdsgiveren
tilbed hende, og klagerne i gruppesagerne kom pa et kursus, hvor de laerte
deres "lonsedler at kende”, ligesom kollegiale samtaler om lige len pa
arbejdspladsen blev aftabuiseret.

En klager fortaeller, at hendes (tidligere) arbejdsgivere efter sagen er
blevet opmaerksomme pa ulige len, og at de har 2endret lenpolitikken pa
arbejdspladsen.

Klagerne er delte i deres overordnede vurderinger af sagsforlebene: Nogle
mener, at resultatet ikke star mal med de personlige omkostninger, mens
andre er "glade” for at have fgrt sagen og argumenterer pa et principielt
niveau for at reel lige lan ikke kan opnas, hvis ingen gnsker at anlaegge sag.
Der kan ikke vises en entydig sammenhaang, hvor man kan sige, at klagere,
som vinder sagen, oplever sagsforlgbet som positivt.
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Formalet med rapporten Erfaringer fra ligelenssager — en interview-
undersogelse af klagerens perspektiv er forst og fremmest at beskrive en
raeekke oplevelser og erfaringer fra sagsforleb til brug for de akterer, der
arbejder med sager om lige lan.

Institut for Menneskerettigheder har desuden formuleret en raekke
anbefalinger pa baggrund af rapportens beskrivelse af oplevelser og
erfaringer. Nedenfor beskrives instituttets anbefalinger ssmmen med en kort
begrundelse. Den uddybende begrundelse findes i de fire kapitler, som udger
rapportens Del Il: Praksiserfaringer.

UDVIDET INFORMATION OM LIGELONSLOVEN

Generelt set er klagerne ikke velinformeret om lovgivningen pa omradet.
Endvidere beskriver tillidsrepraesentanter og faglige sagsbehandlere, at det
er vanskeligt at yde radgivning i konkrete tilfaelde, og at det er forbundet med
stor usikkerhed at vurdere en sags udfald.

Instituttet foreslar, at Beskaeftigelsesministeriet udarbejder en vejledning
om ligelgnsloven, sa det bliver lettere for forhandlere, sagsbehandlere

i lenmodtager- og arbejdsgiverorganisationer, advokater med flere at
anvende loven. Det foreslas, at der samtidig udarbejdes lettilgaengeligt
informationsmateriale om loven og klagemulighederne til brug for
arbejdspladserne. Med en fzlles forstaelse af regler og praksis vil



ANBEFALINGER

medarbejder og arbejdsgiver have bedre mulighed for at forebygge og
lose ligelgnsproblemer, sa sager kan undgas. Eftersom retten til lige

lon for arbejde, der kan tilleegges samme vaerdi, er szerligt vanskelig at
anvende i praksis, foreslas det, at der udarbejdes saerskilt vejlednings- og
informationsmateriale om dette emne.

1. Instituttet anbefaler, at Beskaeftigelsesministeriet udarbejder en
vejledning om lov om lige lgn til maand og kvinder. Instituttet
anbefaler tillige, at der udarbejdes lettilgaengeligt og brugerorienteret
oplysningsmateriale om loven. Heri indgar vejledning og information
om kensneutral jobvurdering til brug for lenforhandlinger og
afgorelsesorganer.

ABENHED OM LGN PA ARBEIDSPLADSEN

Klagerne beretter om, at det er sveert at forsta deres lgnsystem, vanskeligt
eller umuligt at fa en forklaring pa en given lanforskel, og at len og lige lgn
ofte er et tabuemne.

Formalet med reglerne om kensopdelt lanstatistik efter ligelanslovens
§ 5 a er at bruge statistikken som samarbejdsredskab og at skabe bedre
forudsaetninger hos medarbejderne for at afgare, om der skal rejses

en ligelgnssag eller ej. Et forslag til styrkelse af de nugaeldende regler

behandles i foraret 2014 i Folketinget.

Instituttet foreslar, at ligelansloven x&ndres, sa den kensopdelte lgnstatistik
bruges til at gare det nemmere at tale om len og lige len pa arbejdspladsen.
Det gores ved, at arbejdsgiveren far en ny pligt til at orientere medarbejderne
om reglerne om lige len, herunder retten til at drafte len og rejse sager

om lige l@n, nar den kensopdelte statistik introduceres én gang arligt pa
arbejdspladsen, sadan som det er foreslaet i § 5 a, stk. 4, i lovforslaget (L 155).
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2. Instituttet anbefaler, at samtidig med at arbejdsgiveren introducerer den
kensopdelte lonstatistik efter § 5 a, sa bliver medarbejderne orienteret
om reglerne om lige len, herunder specifikt om at de har ret til at
drafte lanforhold indbyrdes efter § 2 a, og at de har beskyttelse mod
repressalier efter § 3.

Undersggelsen viser, at klagerne bliver overraskede over de lgnforskelle, de
ofte tilfaeldigt far kendskab til, og at de ikke forstar forskellene. Derfor mener
flere, at der ma vaere tale om en fejl. Mange af klagerne henvender sig til
deres arbejdsgiver for at tale om sagen, fa en forklaring pa lenforskellen og
en zndring af lennen. Henvendelsen giver dog ikke det gnskede resultat,

og klageren oplever deres situation som tabubelagt samt fagligt og
trivselsmaessigt negativ.

Det skal veere nemmere og mindre belastende for medarbejdere at afklare,
om de har et konkret ligelansproblem. Instituttet foreslar derfor, at der stilles
en sparge- og svarformular til radighed, som medarbejder og arbejdsgiver
kan anvende til at afklare en potentiel sag om lige lan. Klageren far gennem
formularen hjaelp til at stille spergsmal til deres arbejdsgiver, og svarene kan
medarbejderen anvende til tidligt i forlgbet at afklare, om hun eller han har
grundlag for at rejse en sag. Arbejdsgiveren far ligeledes hjzelp til at give de
relevante besvarelser. Brugen af formularen skal vaere frivillig. Formularen
kan fx udarbejdes af Beskaeftigelsesministeriet i samarbejde med
arbejdsmarkedets parter og skal kunne hentes pa relevante hjemmesider hos
Ligebehandlingshaevnet, lanmodtager- og arbejdsgiverorganisationer samt
Institut for Menneskerettigheder.

3. Instituttet anbefaler, at der stilles en spgrgsmal- og svarformular til
radighed for medarbejder og arbejdsgiver til brug for medarbejderens
indhentning af skriftlig information om mulig ulige aflenning.



ANBEFALINGER

REPRESSALIER OG JOBTRYGHED

Bekymring for repressalier indgar i mange af klagernes farste overvejelser
om, hvorvidt de vil fgre en sag. Repressalier i forskellige afskygninger, fx i
form af forringede arbejdsforhold, er et problem for mange af klagerne i de
individuelle sager, mens klagerne i gruppesagerne stort set ikke bliver bergrt
heraf. For nogle klagere har disse falger af sagen haft alvorlige og langvarige
pavirkninger af deres arbejdsliv. Klagerne er som oftest ikke bekendte med, at
der eksisterer en lovgivningsmaessig beskyttelse af klagere i forbindelse med
repressalier i ligelgnslovens § 3.

Instituttet foreslar derfor, at der gives szerskilt information om forbuddet mod
repressalier til klagere og arbejdsgivere sa tidligt som muligt i alle sagsforlgb.

4. Instituttet anbefaler, at lanmodtager- og arbejdsgiverorganisationer
samt Ligebehandlingsnaavnets sekretariat i sager om lige lon sa tidligt
som muligt informerer bade klagere som arbejdsgivere om reglerne om
repressalier. Det anbefales, at der udarbejdes en folder.

Flere klagere ved ikke, hvordan de skal handtere chefens repressalier samt
oplevelsen af at blive kraenket under retssagen. De mister desuden troen

pa deres egne evner til at bestride jobbet. Omkring halvdelen af klagerne

har blandt andet derfor fundet nyt arbejde. De eftersparger hjaelp til at
genoprette en god eller talelig relation til primaert deres chef og arbejdsgiver.

Instituttet foreslar derfor, at klagernes jobtryghed i forbindelse med en
sag styrkes ved, at parterne far hjaelp til at genetablere deres forhold
efter sagens afslutning. Det kan fx vaere ved at bade overenskomsternes
forhandlingsregler og ligelgnsloven far en bestemmelse herom.
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5. Instituttet anbefaler, at der efter sagens afslutning skabes mulighed for
et made - en "efter-forhandling” eller mediation — hvis en af parterne
onsker det, hvor parterne far hjalp til at genoprette deres relation.

RADGIVNING OG SAGSBEHANDLING

Klagernes skildring af de rad og den stette, som de modtager i forbindelse
med sagen, er overordnet set positiv. Enkelte klagere oplever — og en
lenmodtagerrepraesentant papeger — at den faglige organisation ikke er

sa interesseret i enkeltsager, da den prioriterer de kollektive interesser og
relationen til arbejdsgiveren. De syv sager, der indgar i undersggelsen, og
som er afgjort ved Ligebehandlingsnaevnet, er alle fort af organiserede
klagere. | fem af disse sager gnskede organisationen ikke at viderefgre sagen i
det fagretlige system.

Instituttet foreslar, at de faglige organisationer tager stilling til, hvordan de
gennem en tydelig prioritering sikrer, at de kan varetage den ngdvendige
radgivning og personlige statte til medlemmer i sager om lige lan.
Organisationerne bar i den forbindelse sikre, at der gives klagevejledning om
muligheden for at klage til Ligebehandlingsnaevnet eller indbringe sagen for
domstolene, i tilfaelde hvor medlemmet gnsker at ga videre med en sag, som
organisationen ikke gnsker at fremme.

6. Instituttet anbefaler, at lanmodtagerorganisationer sikrer, at faglige
sagsbehandlere og tillidsrepraesentanter i nedvendigt omfang
er kompetente til at varetage radgivning og personlig stotte ved
gennemforelse af sager om lige lgn.

Nogle af de klagere, som har indbragt deres sag for Ligebehandlingsnavnet,
er usikre pa, om de har medtaget alle n@dvendige oplysninger i klage-
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formularen og i de efterfalgende haringer. Et par klagere naevner det
desuden som problematisk, at der ikke er mulighed for at sikre sig, at
Ligebehandlingsnasvnet har forstaet sagens oplysninger og problemstillinger.
De mener, at dette kan imgdekommes ved fx et afklarende made om sagen i
den indledende fase.

Instituttet finder, at den skriftlige klagemulighed ved Ligebehandlingsnzevnet
er vaesentlig for muligheden for at handhaeve diskriminationsreglerne

nemt og hurtigt. Den skriftlige sagsbehandling betyder, at klageren ikke
medes med naevnet og herved ikke far indblik i, hvordan naevnet arbejder.
Det manglende indblik i sagsbehandlingen og beslutningsprocessen ved
naevnet giver ivisse tilfaelde anledning til usikkerhed og utilfredshed blandt
klagerne. Det er Ligebehandlingsnasvnets opgave at sarge for oplysning

af en sag, mens det er Institut for Menneskerettigheders opgave at bista

ofre for forskelsbehandling, fx gennem radgivning og hjzelp til at udfylde
klageformular.

Instituttet foreslar, at navnet overvejer at gennemga sine procedurer og
sagsbehandling i lyset at de oplevelser, som er skildret i undersggelsen.

7. Instituttet anbefaler, at Ligebehandlingsnasvnet overvejer tilrette-
lzeggelsen af sagsbehandlingen ved navnet i forhold til falgende
aspekter:

* Klagers behov for at fa sikkerhed for, at hun/han har givet alle
ngdvendige oplysninger

* Klagers usikkerhed med hensyn til, om naevnet har forstaet de relevante
facetter af sagen

* Klagers behov for at forsta, hvordan naevnet tilrettelaagger sin skriftlige
sagsbehandling i forhold til vurdering af indkomne oplysninger.
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BEHOV FOR YDERLIGERE VIDEN

Denne undersggelse har taget udgangspunkt i klagerens perspektiv. Vi

har brug for en tilsvarende undersggelse, hvor arbejdsgiverens erfaringer
fra ligeleanssager beskrives. Det kan vaere forhold som arbejdsgiverens
behov for viden om regler. Det kan vaere behov for radgivning og stette dels
til etablering af lensystemer og lendannelse i overensstemmelse med
ligelegnsloven, dels i forbindelse med gennemfarelse af et sagsforlab.

8. Instituttet anbefaler, at der gennemfores en undersggelse om erfaringer
fra ligelenssager set fra arbejdsgiverens perspektiv.

Karakteren af lanfastsaettelsen pa en arbejdsplads pavirker i vaesentlig grad
medarbejdernes mulighed for at bruge ligelansloven. Et tilbagevendende
anske er derfor, at lenfastsaettelsen skal vaere gennemsigtig, fordi dette er en
afgerende forudsaetning for, at medarbejderen kan varetage sine interesser
og handhaeve sine rettigheder i ligelonsloven. Der mangler imidlertid viden
og fremfor alt vejledning om dette emne. Hvad gor en lanfastsaettelse
gennemskuelig? Hvilke lansystemer/politik anvendes pa danske
arbejdspladser, og er de gennemskuelige for medarbejderne?

9. Instituttet anbefaler, at der gennemfores en undersggelse af
lonfastsaettelsen af udvalgte sektorer pa det danske arbejdsmarked
med henblik pa at beskrive god praksis for gennemskuelighed i
lonfastsaeettelsen.
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METODE

I planlaegningen af denne undersggelse har vi ladet os inspirere af en

starre undersggelse foretaget af European Union Agency for Fundamental
Rights (FRA), som har veeret retningsgivende for dels sammensaetningen af
undersggelsens informantgrupper, dels det overordnede blik i analyserne. Vi
har saledes valgt at interviewe personer, der kan kategoriseres i to grupper:
1) klagere i ligelgnssager og 2) professionelle aktarer, det vil sige personer,
der pa forskellig made repraesenterer klagere og har last forskellige opgaver
undervejs i et sagsforlegb. Som faellesbetegnelse for sidstnaevnte anvender
vi "repraesentanter”. Valget af informanter — og dermed synspunkter, som
kommer til udtryk i analysen — er altsa foretaget, sa de belyser klagerens
perspektiv.

UDVALGELSE AF INFORMANTER

Eftersom der har veeret relativt fa ligelenssager i Danmark, har en af
undersggelsens udfordringer vaeret at etablere kontakt til klagere,

som har vaeret hovedpersoner i en ligelanssag. Vi kontaktede derfor
Ligebehandlingsnaevnet, som har afgjort en raekke sager om lige lan, og
sekretariatet tilbed at videreformidlede kontakt til klagerne i 28 sager fra
perioden 2000-2011. Vi spurgte klagerne, om de ville acceptere, at vi fik
adgang til sagernes akter og efterfalgende interviewe dem. Derudover
rettede instituttet henvendelse til en raekke lgnmodtagerorganisationer med
forespargsel om, hvorvidt de har fort ligelenssager, og i bekraeftende tilfaelde
om de ville vaere behjaelpelige med at knytte kontakt til de pagzeldende
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medlemmer. Resultatet af disse henvendelser bley, at 18 klagere fordelt pa 14
sager indvilligede at deltage i undersggelsen.

Ud fra sagsakterne til de respektive 14 sager blev en raekke personer
identificeret, som havde varetaget opgaver i forbindelse med sagens
gennemforelse: tillidsrepraasentanter, repraesentanter for lenmodtager-
organisationer og advokater, som har ydet bistand. 10 interview med udvalgte
fagpersoner blev herefter foretaget.

OM KLAGERNE

Pa det tidspunkt, hvor informanternes forste gang rejser deres krav om lige
lan over for arbejdsgiveren, spaender deres anciennitet pa arbejdspladsen
frato ar til 32 ar. | den hgje ende er mange klagere med en anciennitet pa
mere end 30 ar, mens der i den anden ende af spektret er klagere med
ancienniteter pa to eller tre ar.

Informanterne daekker falgende stillingsomrader: socialradgiver, teknisk
assistent, redaktionssekretaer, ufaglaert, kontorassistent, politibetjent, cand.
mag., revisor, HD i gkonomi, butiksassistent og procesteknolog.

Ingen af informanterne har fort andre faglige sager end sagen om lige lan,
som har givet anledning til interviewet. Dog har tre personer i kraft af tidligere
virke som tillidsrepraesentant faort en raekke sager for deres kollegaer.

Pa interviewtidspunktet spaender klagernes alder fra 26 til 65 ar med et
gennemsnit pa omkring 50 ar.

OM SAGERNE OG INTERVIEWMATERIALET
Af de 14 sager, som interviewene med klagerne omhandler, er syv
sager afgjort ved Ligebehandlingsnaevnet (heraf en sag i det tidligere
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Ligestillingsnaevnet), mens afgerelserne af de resterende syv sager er
fordelt med fire sager fra det fagretlige system (en voldgiftskendelse, to
forlig samt en opgivet) og tre sager fra domstolene. Otte sager er fart mod
offentlige arbejdsgivere (stat, region, kommune), mens seks sager er fort
mod private (blandt andet industrivirksomhed, mediehus, shipping og
rekrutteringsbureau).

Resultatet af sagerne er, at klagerne har faet medhold i ni sager. Disse
fordeler sig pa tre afgaerelser fra Ligebehandlingsnzevnet, en faglig
voldgiftskendelse, to faglige forlig og tre domme. | fire af sagerne fik
klageren ikke medhold. Her er i alle fire tilfeelde tale om afgerelser fra
Ligebehandlingsnaevnet. Endelig er en sag frafaldet under de fagretlige
forhandlinger.

Sagerne, som danner baggrund for interviewene, handler om forskellige
typer krav, og i nogle sager er der rejst mere end et krav. | det falgende er
oplistet de emner, som sagerne behandler, og i den efterstillede parentes

er angivet, om der er tale om en offentlig eller privat arbejdsgiver. De
behandlede lgnforhold er: lanindplacering ved konsulentansaettelse
(offentlig), starrelse af personligt tilleeg (offentlig og privat), forskellige
overenskomstmaessige tillaeg i to offentlige overenskomster, manglende lgn
under barselsorlov (privat og offentlig), favorisering af kvinder i aftale om
tilleeg for lederuddannelse (offentlig), opsigelse pa grund af lenkrav (privat),
bonus (privat), indplacering pa lentrin (offentlig), len som leder (privat),
timelgn - uden overenskomst (privat), lenindplacering ved fastansaettelse
(privat) og funktionstillaeg i forbindelse med lederfunktion (offentlig).

13 ud af de 14 sager er klagerne medlem af en faglig organisation,

mens en klager er ikke-organiseret. Blandt de syv sager, som er fort
ved Ligebehandlingsnavnet, er to sager fort med statte fra klagerens
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organisation, mens klagerne i fem sager har veeret fort af klagerne alene
(en af disse har dog haft hjeelp fra en advokat). | de tre sager, som er fort ved
domstolene, har den faglige organisation fart sagen for klageren.

Varigheden af de undersagte sager er fra tre en halv maned (afgjort ved
Ligebehandlingsnaevnet) til otte ar (afgjort ved Hajesteret). Ved opgarelsen
af varigheden er medtaget perioden, fra kravet er rejst af klager pa
arbejdspladsen, til sagen er afgjort eller forligt. En del sager har en varighed
pa flere ar, hvor den fase, der bruges pa forhandlinger, udgaer en betydelig del.

Af de interviewede 10 lanmodtagerrepraesentanter, som har spillet en
faglig rolle og dermed haft betydning for de pagzeldende sager, er der
syv repraesentanter fra forskellige faglige organisationer, en advokat,
som har last opgaver for en organisation, og to tillidsrepraesentanter.
Organisationsrepraesentanterne kommer fra Dansk Journalistforbund,
Dansk Magisterforening (DM), Fagligt Faelles Forbund (3F), HK Danmark
(HK), Kristelig Fagbeveaegelse (Krifa) og Teknisk Landsforbund (TL). Disse
organisationer/repraesentanter er valgt, fordi de har haft konkret bergring
med - og udavet stotte i forhold til — de enkelte ligelenssager, der er omfattet
af rapporten. Det har dog ikke vaeret muligt at komme i kontakt med alle
involverede stgttepersoner, eksempelvis pa grund af fratraedelse.

Kontakten til repraesentanterne er etableret via klagere, navneangivelser i
sagsakterne samt henvendelser, som instituttet har foretaget til de enkelte
lenmodtagerorganisationer for at fa kontakt til medarbejdere, som kunne
deltage i undersggelsen. Blandt de 10 interviewede personer er fire maend og
seks kvinder. Intervieweren har vaeret en kvinde.
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Interviewene med klagerne foregik sagsspecifikt, det vil sige, at oplevelser
fra de 18 personer blev tilvejebragt gennem 14 enkeltinterview. Saledes er

12 personer blevet interviewet individuelt, mens to gruppeinterview med

to henholdsuvis fire personer er gennemfart. De seks personer, som bliver
interviewet i grupper, har vaeret del af to gruppesager, som omfattede flere
personer end de seks interviewede. Ved stgrstedelen af interviewene med
klagerne var to interviewere til stede: en mand og en kvinde. Kgnsfordelingen
blandt klagerne er 17 kvinder og en mand.

De 24 interview (med i alt 28 personer) har taget udgangspunkt i
semistrukturerede interviewguider med abne spgrgsmal, som blev fokuseret
med udgangspunkt i sagens forlgb/sagsakterne. Interviewene blev digitalt
optaget for efterfglgende at blive udskrevet i deres fulde ordlyd.

Eftersom interviewene i hgj grad bergrer personlige emner, herunder
situationer, som klagerne ikke har delt med andre, har instituttet
garanteret alle medvirkende fuld anonymitet. Saledes er alle person- og
stednavne, arstal, tidsangivelser med videre blevet fjernet eller aendret |
de citater, der er at finde i kapitlerne om praksisoplevelser. Kun Institut for
Menneskerettigheder har adgang til lydfiler og interviewudskrifter, og de
bliver opbevaret fortroligt.
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RAMMER FOR HANDHAVELSE

| dette kapitel gives en oversigt over den internationale og danske regulering,
som handler om klageres mulighed for at fa deres sag om lige len provet ved
en juridisk klageinstans.

Reglerne omfatter pa det internationale niveau dels et forbud mod
diskrimination og dels regler om retfaerdig rettergang, fx i Den Europaeiske
Menneskerettighedskonvention (Lorenzen, Christoffersen, Holst-Christensen,
Kessing, Schaumburg-Muller & Vedsted-Hansen, 2017; Kjolbro, 2010). Der
findes endvidere pa EU-niveau en raekke grundlaeggende rettigheder om
diskrimination og szerlige regler for sager om diskrimination.

| Danmark er ligelensloven?® det centrale grundlag for gennemfgrelse

af sager. Sagerne er herudover omfattet af mange forskellige regler, fx
generelle regler om retspleje, specielle regler i ligestillingslovgivningen,
specielle regler om afgerelsesorganer samt overenskomstaftaler.

DEN INTERNATIONALE RAMME

De internationale regler, som er vigtige for gennemfgrelse af sager om lige
lon, handler bade om lige len og forbud mod kansdiskrimination — og om
hvilke krav, domstole og andre restinstanser skal opfylde, for at der er adgang
til effektiv beskyttelse ved domstolene eller andre instanser.
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RETTEN TIL LIGE LON

Pa det menneskeretlige omrade sker den primaere regulering af ligestilling
ved et almindelige diskriminationsforbud, som omfatter kensdiskrimination.
Generelt er den menneskeretlige beskyttelse praeget af den tilgang, at det
er kvinden, som skal beskyttes, hvilket har en ganske saerlig betydning i
udviklingslande. Som eksempel kan naevnes Kvindekonventionen (CEDAW),
som alene vedrarer diskrimination af kvinder.?” Endvidere findes ILO-
konvention nr. 100, som handler specifikt om lige len mellem kvinder og
maend.

Pa EU-niveau er udviklet en staerk beskyttelse af retten til lige lan. Den
findes pa traktatniveau og i EU-chartret artikel 23. Retten til lige lan er
specielt reguleret i det omarbejdede ligebehandlingsdirektiv vedrarende
beskaeftigelse og erhverv.?® Direktivets artikel 4 bestemmer, at for

samme arbejde eller for arbejde, som tillaegges samme vaerdi, afskaffes
enhver direkte eller indirekte forskelsbehandling pa grund af ken for alle
lenelementer og lenvilkar. | artikel 5-13 fastlaagges ligelansprincippet

for de erhvervstilknyttede sociale sikringsordninger, fx de danske
arbejdsmarkedspensioner. Direktivet giver ikke en definition af "arbejde,
der tillaeagges samme veaerdi”, men direktivet ssmmenfatter EU-Domstolens
praksis, som beskriver en raekke faktorer, som skal tages i betragtning, nar
det skal vurderes, om der er tale om samme arbejde eller arbejde, der kan
tillaagges samme vaerdi.?® EU-Domstolen har fortolket ligelgnsprincippet
i en lang raekke afggrelser (se Andersen, Nielsen & Precht, 2010; Annex 2 i
European Commission, 2013).

RET TIL RETFARDIG RETTERGANG
Adgangen til en retfaerdig rettergang er et grundlaeggende krav i en retsstat.
Efter FN's Verdenserklaering om Menneskerettigheder har enhver ret til en
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retfaerdig og offentlig rettergang ved en uafhaengig og upartisk domstol, nar
der skal traeffes en afgerelse med hensyn til den pagaeldendes rettigheder
og forpligtelser og med hensyn til en hvilken som helst strafferetlig anklage
rettet mod den pagaeldende.*® FN's konvention om civile og politiske
rettigheder (CPR) indeholder en mere detaljeret beskyttelse af retten til en
retfaerdig rettergang. CPR fastsaetter en almindelig grundsaetning om lighed
for domstolene samt retten til retfaerdig og offentlig prevelse af sager for en
kompetent, uafhaengig og upartisk domstol oprettet ved lov.”

Den Europaeiske Menneskerettighedskonvention (EMRK) beskytter ogsa
retten til retfaerdig rettergang. Den centrale bestemmelse i konventionen

er artikel 6, der i vidt omfang svarer til CPR’s beskyttelse af retten til en
retfaerdig rettergang. Konventionen er inkorporeret ved lov i Danmark. Artikel
6 om retfaerdig rettergang har fx haft betydning for udformning af loven om
Arbejdsretten og de faglige voldgiftsretter.32 EMRK artikel 13 bestemmer, at
enhver, hvis rettigheder efter EMRK er blevet kraenket, skal have adgang til
effektive retsmidler herimod for en national myndighed. Den Europaeiske
Menneskerettighedsdomstol (EMD) har afsagt mange domme om EMRK
artikel 6. Et helt centralt element i begrebet retfaerdig rettergang er efter
EMD’s praksis princippet om, at parterne i en sag skal vaere lige stillet under
processen (equality of arms).

EU’s Charter om Grundlaeggende Rettigheder beskytter ligeledes retten
til retfeerdig rettergang i artikel 47. Beskyttelsen i EU-chartret svarer i det
vaesentlige til beskyttelsen i CPR og EMRK, men chartret vedrarer efter
artikel 51 kun medlemslandene, nar de gennemfarer EU-retten. Efter EU-
chartret har enhver, hvis rettigheder og friheder efter EU-retten er blevet
kraenket, ret til en retfaerdig og offentlig rettergang inden en rimelig frist
for en uafhaengig og upartisk domstol oprettet ved lov. Enhver skal have
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mulighed for at blive radgivet, forsvaret og repraesenteret. Der skal ydes
retshjzelp til dem, der ikke har tilstraekkelige midler, hvis en sadan hjzelp er
nadvendig for at sikre effektiv adgang til domstolspravelse.

EU-FOKUS PA EFFEKTIV HANDHAVELSE

Rettighederne i EMRK artikel 6 og 13 har gennem tiden givet grundlag

for formulering af et grundlaaggende princip om ret til effektiv

adgang til domstolspravelse i EU-retten, ikke mindst nar det gzelder
handhaevelse af diskriminationsreglerne (Fitzpatrick, 2007).33 Princippet
om effektiv adgang til domstolspravelse er specielt beskrevetien

raekke ligebehandlingsdirektiver. Spargsmalet om handhaevelse af
EU-sikrede rettigheder er i hgj grad et nationalt anliggende, men de
ligestillingsdirektiver, der er vedtaget efter 2000, har relativt praecise krav til
handhavelsen.3*

Det omarbejdede ligebehandlingsdirektivom blandt andet lige lgn33
fastlaegger i Afsnit Il en raekke artikler om handhaevelse. Kapitel 1
handler om retsmidler og handhzevelse, herunder klageadgang,®
erstatning eller godtgarelse® og bevisbyrde.?® Kapitel 2 handler om
ligebehandlingsorganer® og social dialog.*® Kapitel 3 handler blandt
andet om beskyttelse mod viktimisering,*' sanktioner,*? integration af
konsaspektet*® og formidling af oplysninger.4

Disse generelle krav til handhaevelse, som ogsa indgar i andre
ligestillingsdirektiver, beskrives kort nedenfor.

Direktivets artikel 17 om klageadgang bestemmer, at enhver, som mener sig
kraenket pa grund af forskelsbehandling skal kunne klage til retlige instanser
med henblik pa handhaevelse af direktivets ligelensprincip. Endvidere skal
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foreninger, organisationer og andre juridiske personer, som har en legitim
interesse i at sikre ligelensprincippets overholdelse, kunne indtraede som
part pa vegne af eller til statte for klageren, med dennes godkendelse.

Den engelske Johnston-sag handlede om manglende klageadgang for en
kvindelig politibetjent, som ikke fik sin kontrakt fornyet.** | afgerelsen fastslog
EU-Domstolen med henvisning til blandt andet EMRK artikel 6 og 13, at der
skal vaere klageadgang i form af adgang til en domstolspravelse (judiciel
kontrol) i sager om diskrimination.

Efter artikel 19 om bevisbyrde skal det sikres, at nar personer over

for en domstol eller anden kompetent myndighed paviser faktiske
omstaendigheder, som giver anledning til at formode, at der har veeret tale
om direkte eller indirekte forskelsbehandling, sa pahviler det herefter den
indklagede at bevise, at ligebehandlingsprincippet ikke er blevet overtradt. |
EU-dommen i den danske Danfoss-sag*é slar EU-Domstolen fast, at kravene
til lanmodtageren i saerlige situationer mindskes, nar det er nadvendigt for
ikke at fratage lenmodtagerne ethvert middel til at s@ge ligelgnsprincippet
gennemfort. Det er fx tilfaeldet, nar der foreligger et uigennemskueligt
lonfastsaettelsessystem.

Artikel 20 om ligebehandlingsorganer kraever, at medlemsstaterne

udpeger et eller flere organer til fremme, evaluering og overvagning af

samt til statte for ligebehandling af kvinder og maend. Organerne skal

have kompetence til at bista ofre for forskelsbehandling i forbindelse med
deres klage over forskelsbehandling, foretage uafhaengige undersggelser

af forskelsbehandling, offentliggere rapporter og fremsaette henstillinger
vedragrende forskelsbehandling. Ligebehandlingsorganernes kompetencer
er neermere fastlagt pa nationalt grundlag. | EU-Domstolens Feryn-sag rejste
en hollandsk organisation mod racisme sag mod en virksomhed i anledning
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af offentlige udtalelser fra arbejdsgiveren. Sagen er eksempel pa en ordning,
hvor ligebehandlingsorganet har selvstzendig kompetence til at anlaegge sag
i eget navn, det vil sige uden en konkret klager.#’

Efter artikel 21 skal medlemsstaterne tilskynde til dialog mellem
arbejdsmarkedets parter med henblik pa at fremme ligebehandling, at

fore tilsyn med praksis, overenskomster og i det tage initiativer til fremme

af ligestilling med videre. Endvidere skal medlemsstaterne tilskynde
arbejdsgiverne til fremme af ligestilling, herunder til med jeevne mellemrum
at udarbejde information til arbejdstagerne om fx kensfordelingen,
lenniveauer og lenforskelle. Flere medlemslande har ivaerksat saerlige
ordninger, som skal sikre gennemsigtighed i lendannelsen (European
Commission, 2013). Derudover har EU-Kommissionen formuleret en raekke
anbefalinger om lengennemsigtighed (European Commission, 2014).

| artikel 24 palaegges medlemsstaterne at indfgre de ngdvendige
foranstaltninger for at beskytte arbejdstagere, herunder arbejdstager-
repraesentanter mod afskedigelse og anden ugunstig behandling fra arbejds-
giverens side som reaktion pa en klage inden for virksomheden eller enhver
form for retsforfalgning (viktimisering/repressalier). Det fremgar direkte af
artiklen, at formalet er at sikre overholdelse af ligebehandlingsprincippet. Der
er sa vidt vides endnu ikke forelagt praejudicielle spgrgsmal om viktimisering
for EU-Domstolen.

Efter artikel 25 skal sanktioner for overtraedelse af de nationale
bestemmelser, som gennemfgrer direktivet, vaere effektive, sta i rimeligt
forhold til overtraedelsen og have afskraekkende virkning.
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| artikel 29 palaegges medlemsstaterne at integrere konsaspektet ved
udformning og gennemfgrelse af love, administrative bestemmelser,
politikker og aktiviteter pa de omrader, som direktivet handler om.

Efter artikel 30 skal medlemsstaterne sgrge for, at den lovgivning, der
gennemfarer direktivets regler om lige len, bringes til alle berarte personers
kendskab pa enhver egnet made, og hvor det er relevant pa arbejdsstedet.

DEN NATIONALE RAMME

Den nationale ramme for sager om lige lgn bestar af ligelansloven og en
reekke andre love samt kollektive overenskomster og tilhgrende aftaler.
Den danske lovgivning gennemfarer den underliggende EU-regulering pa
omradet. Endvidere er Den Europaeiske Menneskerettighedskonvention
inkorporeret ved lov og har saerlig betydning for de regler, der gaelder for
sagsforleb og gennemfearelse af sager om lige lan.

Den danske ligelanslov#® har til formal at sikre, at arbejdsgivere betaler
kvinder og maend lige legn i forhold til alle lanelementer og -vilkar for
samme arbejde eller arbejde af samme vaerdi.*® Loven er primaert fortolket
i en raekke faglige voldgiftsafgerelser og i de senere ar ogsa afgarelser fra
Ligebehandlingsnaevnet (Andersen, Nielsen & Precht, 2010). Ligelansloven
indeholder ogsa en raekke sazerlige bestemmelser, som gennemforer det
omarbejdede ligebehandlingsdirektivs generelle artikler om handhaevelse,
der er beskrevet ovenfor.

Endvidere gaelder der for selve gennemfgrelsen af en sag generelle regler
i retsplejeloven,®® loven om Arbejdsretten og faglige voldgiftsretter,® og
loven om Ligebehandlingsnaevnet.>? | Danmark er lenforhold fastsat ved
individuelle kontrakter eller kollektive overenskomstaftaler®® indgaet
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mellem arbejdsmarkedets parter. EU tillader medlemsstaterne at overlade
gennemfgrelse af direktiver, fx om ligelansprincippet, til arbejdsmarkedets
parter. Dette fritager imidlertid ikke medlemsstaterne fra forpligtelsen til
at sikre, at alle arbejdstagere i fuld udstraekning kan nyde direktivernes
beskyttelse. Ligelgnsloven er derfor subsidizer i forhold til regulering

ved kollektive overenskomster, forudsat at disse overenskomster lever

op til lovens niveau. De kollektive overenskomster, som regulerer lgn- 0og
arbejdsforhold, har saledes stor betydning for, hvordan princippet om
ligebehandling og ligestilling i arbejdslivet gennemfores.

For 2010 var der stort set ingen overenskomstregulering om lige lan. Der var
enkelte bestemmelser om handhaevelse af sager om lige lan, men i @vrigt
var regler om ligestilling placeret i samarbejdsaftalerne i den private og
offentlige sektor. Ved overenskomstforhandlingerne i 2070 blev ligel@gnsloven
indfgjet i en raekke store private overenskomstomrader, og i forleengelse heraf
blev der oprettet specialiserede nsevn benaevnt Ligelgnsnaevn (CO-industri

& DI, 2010).5* Derimod er der ikke aftalt bestemmelser om indfgjelse af
ligelensloven pa det offentlige overenskomstomrade.

Sager om lige len behandles i det fagretlige system, ved domstolene og
ved Ligebehandlingsnaevnet. En faglig voldgiftsret (eller Arbejdsretten)

kan ligesom domstolssystemet forelaagge spargsmal om fortolkning af
EU-reglerne for EU-Domstolen. Afgarelsessystemerne har forskellige
kompetencer og indretning og stiller forskellige krav til klageren. En oversigt
over afgerelsessystemerne findes i rapportens kapitel 2: Hvor behandles
ligelenssager?.

Ligelonsloven tradte i kraft i 1976, og frem til 2000 skete udviklingen af
retspraksis om lige lan primaert i det fagretlige system gennem faglige
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voldgiftskendelser. Efter 2000 er antallet af sager fert ved domstolene
steget. Heraf er langt de fleste fort af en faglig organisation for klageren.
Formentlig er det dog antallet af sager ved Ligebehandlingsnaevnet, som i
20009 aflgste Ligestillingsnaavnet, der er steget mest. Samtidig er fagretlige
sager om lige len nu blevet fatallige. Indfgjelsen af ligelensloven i en raekke
overenskomster og oprettelsen af Ligelansnaevn har saledes ikke gget
antallet af fagretlige afgerelser om lige lan.

LIGE LON FOR SAMME ARBEJDE ELLER ARBEJDE AF SAMME VARDI
Forbuddet mod lenmaessig forskelsbehandling er beskrevet i ligelanslovens
§ 1. Bade direkte og indirekte forskelsbehandling er forbudt. Arbejdsgiveren
skal yde lige lan for samme arbejde eller for arbejde, som tillaegges samme
vaerdi. Det fremgar, at bedemmelsen af arbejdets vaerdi skal ske ud fra en
helhedsvurdering af relevante kvalifikationer og andre relevante faktorer.
Loven giver ingen definition af begreberne samme arbejde og arbejde,

som tilleegges samme vaerdi. Der er heller ikke i andre sammenhange, fx i
overenskomster eller lansystemer, sket en naermere fastlaeggelse af, hvornar
arbejde tillaegges samme vaerdi.

Ligelanslovens § 1a indeholder definitioner pa de fem typer forskels-
behandling (direkte, indirekte, chikane, sexchikane, instruktion). Endvidere
fastlaagges det lgnbegreb, som er beskyttet mod forskelsbehandling. Det er
bade den almindelige grund- eller minimumslen og alle andre ydelser, som
en ansat modtager af arbejdsgiveren i penge eller naturalier.

GENNEMSIGTIGHED OG LONABENHED

Efter § 2 a har en lenmodtager ret til at videregive oplysninger om egne
lenforhold. Oplysningerne kan videregives til enhver. Det overordnede formal
er at gare anvendelsen af loven mere effektiv. Det betyder blandt andet, at
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arbejdsgivere ikke kan palaegge sine medarbejdere ikke at tale om egne
lenforhold i sakaldte fortrolighedsklausuler. Oplysningerne kan gives til alle,
herunder kollegaer, tillidsrepraesentanter, et fagforbund eller fx til ansatte |
andre virksomheder.

| § 5 a paleegges arbejdsgivere pligt til at udarbejde enten en konsopdelt
lonstatistik eller en redeggrelse om lige lgn. Hensigten med denne
statistikpligt er at forbedre synligheden og informationen om maands

og kvinders aflenning pa den enkelte virksomhed. En evaluering af
virksomhedernes ligelensstatistik/-redegerelser viser blandt andet, at kun
mellem en tredjedel og en fjerdedel af de omfattede virksomheder har

fulgt reglerne, og endnu fzerre har haft en dialog pa virksomheden om
lenoplysningerne (Holt & Larsen, 2011). Beskaeftigelsesministeriet har pa
baggrund af evalueringen udarbejdet forslag til styrkelse af § 5 a.5% Instituttet
har i sit heringssvar givet en raekke anbefalinger om det anvendte lenbegreb,
om praecisering af lovens betingelse om "arbejde, der tillaagges samme vaerdi”
og bedre information og rettigheder til de ansatte og deres repraesentanter, nar
den kensopdelte lgnstatistik skal droftes pa arbejdspladsen.>®

En del overenskomster har bestemmelser om adgang til oplysninger
i forbindelse med en sag, ligesom nogle forbund udarbejder ligelans-
statistikker med videre.>’

| en sag om lige lan skal alle relevante lendele sammenlignes punkt for punkt
og bedgmmes, for at det kan konstateres, om der er en lgnforskel. Denne
punkt for punkt-sammenligning kaldes ogsa gennemsigtighedsprincippet.
Dette princip er fastlagt gennem EU-Domstolens praksis®® med det formal at
gore det muligt at kontrollere overholdelse af ligelansreglerne effektivt. Det
betyder, at ligelensreglerne skal overholdes for hver enkelt del af lennen og
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ikke kun ud fra en samlet vurdering af de ydelser, som kvinden eller manden
modtager.

Ansattes adgang til lenoplysninger om kollegaer med henblik pa at

vurdere, om deres lgn er i overensstemmelse med loven, er ogsa reguleret

i persondataloven®® samt for den offentlige sektor i offentlighedsloven og
forvaltningsloven. Persondataloven tillader blandt andet videregivelse af
oplysninger om en persons legn og lentillaeg uden dennes samtykke, nar

det er ngdvendigt for at forfelge en berettiget interesse og hensynet til den
registrerede ikke overstiger denne interesse.®® Det kan ske pa baggrund af en
konkret vurdering af lenforhandlingsstrukturen pa den enkelte arbejdsplads.
En berettiget interesse kan foreligge, nar en forhandlingsberettiget
tillidsrepraesentant skal varetage sit hvery, eller nar en medarbejder er

i en lenforhandlingssituation, hvor der skal indgas aftale om lantillaeg.
Reglerne i persondataloven handler alene om, hvorvidt arbejdsgiveren kan
videregive oplysninger, ikke om hvorvidt arbejdsgiveren er forpligtet til at
videregive oplysninger. Hiemlen for en sadan pligt ma i givet fald findes i
anden lovgivning, fx ligelensloven. Persondataloven abner i den forbindelse
mulighed for, at videregivelse af personoplysninger ogsa kan ske, hvis det er
nedvendigt for at overholde en retlig forpligtelse.®

Internationale og nationale undersagelser peger pa, at droftelse af lanforhold
opleves som vanskelige eller direkte tabubelagte (Holt & Larsen, 2017; Holt,
2012; Foubert, 2010). Ret til lenabenhed og adgang til statistik skal i praksis
sammenholdes med ret til beskyttelse mod repressalier.

VIKTIMISERING/REPRESSALIER

| ligelgnslovens § 3 findes beskyttelsen mod viktimisering, det vil sige mod
ugunstig behandling som falge af en klage eller anden brug af ligelanslovens
rettigheder. Beskyttelsen betyder, at en arbejdsgiver ikke ma afskedige eller
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forskelsbehandle en medarbejder — eller en tillidsrepraesentant - som
reaktion pa en klage eller et krav om lige lon. Arbejdsgiveren ma heller ikke
reagere pa denne made, fordi en medarbejder har videregivet oplysninger
om lgn efter § 2 a. Beskyttelsen af medarbejdere, som har fremsat krav om
kensopdelt ligelgnsstatistik efter § 5 a, er ikke lige sa steerk, idet den kun
beskytter mod afskedigelse. § 3 omfatter alle former for ugunstig behandling
omfattet: afskedigelse, degradering, forflyttelse, chikane, mobning med
videre. Beskyttelsen galder bade, hvor der formelt er rejst en sag, og hvor
en medarbejder undersgger sine muligheder for at rejse en sag, fx ved at
opswege informationer om lenninger og s@ge rad om lovgivning. Kommer
den ugunstige behandling i anledning af en sag fra kollegaer og ikke
arbejdsgiveren, kan denne behandling muligvis vaere udtryk for ulovlig
forskelsbehandling i form af chikane.

KLAGEADGANG

| ligelegnslovens § 6, stk. 1sikres lanmodtageres adgang til domstolene,
safremt de mener, at en arbejdsgiver ikke overholder pligten til at yde lige lan,
jeevnfor direktivets artikel 17. Ved gennemfarelsen af EU-direktivet om blandt
andet lige lgn blev yderligere § 4 a indsat. Bestemmelsen sikrer overordnet,
at personer, der mener, de er blevet udsat for ulovlig forskelsbehandling, skal
have mulighed for at klage til retlige instanser. Med retlige instanser menes
savel civile domstole som Arbejdsretten og faglige voldgiftsretter. Klagen kan
indgives ogsa efter, at de forhold, der klages over, er ophart.

En anden del af direktivets artikel 17 om klageadgang handler om
foreningers, organisationers og andre juridiske personers sggsmals-
kompetence. Disse forhold er reguleret i retsplejeloven i reglerne om
mandatarforhold, biintervention og retlig interesse. Det kan i den forbindelse
naevnes, at forbuddet mod forskelsbehandling kan vaere overtradt, selvom
der ikke optraeder en konkret klager.6?
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BEVISBYRDEREGLER

| ligelgnslovens § 6, stk. 2 sikres den delte bevisbyrde i sager om lige lan.

Den indebazerer, at hvis en person, der anser sig for kraenket pa grund af ulige
lon, paviser faktiske forhold, som skaber formodning for, at der foreligger
direkte eller indirekte forskelsbehandling, sa pahviler det arbejdsgiveren

at bevise, at der ikke er sket en overtraedelse af loven. Et hvilket som helst
faktisk forhold, som er omfattet af ligebehandlingsprincippet, kan indga i de
omstaendigheder, som en lanmodtager anvender for at skabe en formodning
for, at en lanforskel strider mod loven. Det samme gzelder for arbejdsgiverens
modbevis.

LIGEBEHANDLINGSORGANER

Institut for Menneskerettigheder blev udpeget som nationalt
ligebehandlingsorgan vedrgrende kan i 2011. Kompetencen fremgar af loven
om instituttet,®® ligebehandlingsloven®* og ligestillingsloven.®® Instituttet
har dermed faet kompetence til blandt andet at fremme ligestilling pa
arbejdsmarkedet pa kansomradet. Kompetencen gaelder ogsa lige lan,
selvom bestemmelsen alene er indsat i ligebehandlingsloven.%®

Instituttet har til opgave at fremme, evaluere og overvage samt statte
ligebehandling af kvinder og maand uden forskelsbehandling pa grund

af kan. Instituttet skal herunder bista ofre for forskelsbehandling med
deres klager over forskelsbehandling under hensyntagen til ofrenes,
foreningernes, organisationernes og andre juridiske personers rettigheder.
Instituttets Ligebehandlingsradgivning yder i den forbindelse radgivning
om lovgivning, retspraksis og klagemuligheder til personer, som henvender
sig. Desuden bistar instituttet i udvalgte sager med at udforme klagen

til fx Ligebehandlingsnaevnet og med at s@ge fri proces i forbindelse

med domstolspravelse. Instituttet kan endvidere foretage uafhaengige
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undersggelser af forskelsbehandling og offentliggere rapporter samt
fremsaette henstillinger om spargsmal vedrarende forskelsbehandling.

Ligebehandlingsnaevnet giver mulighed for administrativ behandling af
klager over kgnsdiskrimination samt alle de diskriminationsgrunde, der

er naevnt i forskelsbehandlingsloven (race, hudfarve, religion eller tro,
politisk anskuelse, seksuel orientering, alder, handicap eller national,

social eller etnisk oprindelse). Naevnet er et rent klageorgan og kan ikke
tage sager op af egen drift. Ligebehandlingsnaevnet opfattes ogsa som

et dansk ligebehandlingsorgan. Etableringen af naevnet er dog ikke sket
som opfyldelse af en EU-forpligtelse, da EU-reglerne ikke kraever, at der
etableres et sddant afgerelsesorgan (Andersen, Nielsen & Precht, 2010). Se
neermere om Ligebehandlingsnaevnet i rapportens kapitel 2: Hvor behandles
ligelgnssager?.

DIALOG MELLEM ARBEJDSMARKEDETS PARTER

Direktivets artikel 21 om social dialog er ikke gennemfert i ligelensloven eller
de gvrige ligestillingslove. Ligelgnsloven palaegger i § 6 a beskaeftigelses-
ministeren og ligestillingsministeren hvert tredje ar at udarbejde en
redegorelse for indsatsen for at opna lige lean mellem maend og kvinder.
Denne regel er ikke gennemfart med henblik pa at opfylde direktivets artikler
om social dialog, men redeggrelsen udarbejdes blandt andet pa baggrund

af en hgring af arbejdsmarkedets parter (Beskaeftigelsesministeriet,

2013). Pa det kommunale omrade har KTO og KL fx i forbindelse med
overenskomstforhandlingerne 2011 indgaet aftaler om at arbejde med
lenforskelle og kansmainstreaming i den lokale lendannelse.®’



APPENDIKS 2 - RAMMER FOR HANDHAVELSE

INFORMATION OM RETTIGHEDER OG PLIGTER

Beskaeftigelsesministeriet, som er ressortministerium for ligelgnsloven, har
ikke udarbejdet en vejledning til ligelensloven.®® LO har lgbende udsendt
informationsmateriale om lige lan og senest — som opfalgning pa LO’s egen
Ligelgnsstrategi fra 2009 og Lenkommissionens anbefalinger — udgivet

en rapport, som afklarer begrebet lige lgn for arbejde af samme vaerdi
(Landsorganisationen i Danmark, 2012a). DA har udgivet kommentarer til de
enkelte paragraffer i ligebehandlingsloven, ligelansloven, ligestillingsloven
samt lov om Ligebehandlingsnaevnet (Dansk Arbejdsgiverforening, 2012).
Der er imidlertid ikke udgivet en vejledning eller lignende materiale,

som informerer og vejleder arbejdsgivere og ansatte nsermere om deres
forpligtelser og rettigheder i medfer af ligelansloven.
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APPENDIKS 3

INTERNATIONAL VIDEN

| det folgende gives en oversigt over centrale internationale rapporter,
undersggelser, vejledninger og lignende om lige len og handhzevelse af
sager om diskrimination.

EU’S AGENTUR FOR GRUNDLAGGENDE RETTIGHEDER (FRA)
Rapporten undersgger handhavelsen af sager om diskrimination i otte
medlemslande (2012):

Access to justice in cases of discrimination in the EU- Steps to further
equality’

EU-KOMMISSIONEN

EU-Kommissionen udgiver et gratis tidsskrift med juridiske artikler, omtale af
domme fra EU-Domstolen og Den Europaeiske Menneskerettighedsdomstol
samt korte landerapporter. Tidsskriftet er forfattet af Kommissionens
europaeiske netvaerk af juridiske eksperter vedrgrende kensligestilling og
hedder:

European Gender Equality Law Review?

1 http://fra.europa.eu/en/publication/2012/access-justice-cases-
discrimination-eu-steps-further-equality.

2 http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/your_rights/eu_gender_
equality_law_update2013_en.pdf.


http://fra.europa.eu/en/publication/2012/access-justice-cases-discrimination-eu-steps-further-equality
http://fra.europa.eu/en/publication/2012/access-justice-cases-discrimination-eu-steps-further-equality
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/your_rights/eu_gender_equality_law_update2013_en.pdf
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/your_rights/eu_gender_equality_law_update2013_en.pdf
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EU-Kommissionens anbefalinger om leangennemsigtighed, som er
udarbejdet i forlaengelse af Kommissionens rapport om gennemfgrelse af
det omarbejdede kansligestillingsdirektiv, direktiv 2006/54/EF:
Commission Recommendation on pay transparency and the gender pay gap
- Frequently Asked Questions, MEMO/14/160, 07/03/20143

EU-Kommissionens rapport om gennemforelse af det omarbejdede
kansligestillingsdirektiv, direktiv 2006/54/EF. For at forbedre og understotte
anvendelsen af reglerne om lige lgn i praksis har rapporten fire appendikser:
1) En beskrivelse af kensneutrale jobevaluerings- og klassifikationssystemer,
2) en oversigt over EU-Domstolens afgerelser om lige lan, 3) eksempler pa
nationale afgarelser om lige lan og 4) en beskrivelse af faktorer, som giver
anledning til kensrelaterede lgnforskelle, EU-Kommissionens forslag samt
eksempler pa god praksis fra medlemsstaterne:

Report from the Commission to the European Parliament and the Council.
Report on the application of Directive 2006/54/EC of the European
Parliament and of the Council of 5 July 2006 on the implementation of the
principle of equal opportunities and equal treatment of men and women in
matters of employment and occupation (recast), COM (2013) 861 final and
its working document*

Folder fra EU-Kommissionen (2014):
Tackling the gender pay gap in the European Union®

3 http://europa.eu/rapid/press-release_ MEMO-14-160_en.htm.

4 http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/gender_pay_gap/com-
2013-861-final_en.pdf.

5 http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/gender_pay_
gap/140319_gpg_en.pdf.
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Oversigt over og sammenligning af rammer for handhavelse i sager
om kgnsdiskrimination i EU’'s medlemsstater samt EFTA/EEA-landene.
Rapporten belyser processuelle garantier, sanktioner og lovgivningens
effektivitet i praksis (2011):

Comparative study on access to justice in gender equality and anti-
discrimination law®

Analyse af nationale politikker, initiativer og lovgivningsinstrumenter, som
sigter pa at nedbringe kansrelaterede lanforskelle i medlemslandene samt i
Island, Liechtenstein og Norge samt i kandidatlandene Kroatien, Makedonien
og Tyrkiet. Analysen er udarbejdet af Kommissionens europaeiske netvaerk af
juridiske eksperter vedrgrende kensligestilling. Den peger pa instrumenter,
som har et godt potentiale for at begraense disse lanforskelle (2010):

The Gender Pay Gap in Europe from a Legal Perspective’

Landerapporterne fas i en saerskilt rapport:
The Gender Pay Gap in Europe from a Legal Perspective (including 33
country reports)®

Equal Pay - Exchange of good practices (2007), a publication prepared
for the European Commission, DG Employment, Social Affairs and Equal
Opportunities.®

6 http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/conference_sept_2011/
final_report_access_to_justice_final_en.pdf.

7 http://ec.europa.eu/justice/gender- equality/files/gender_pay_gap/
genderpaygapfromlegalperspective-nov2010_en.pdf.

8 http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/gpg_legal_
perspective_2010_en.pdf.

9 http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/document/index_en.htm.
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Handbog om praesentation af et krav vedrgrende diskrimination, som har til
formal at give enkel vejledning om de enkelte trin og elementer i en sag:
How to Present a Discrimination Claim, Handbook on seeking remedies
under the EU Non-discrimination directives, The European Network of Legal
Experts in the non-discrimination field (2011)™

EQUINET

EQUINET er et europaeisk netvaerk for 37 nationale ligebehandlingsorganer
fra 30 europaeiske lande. EQUINET har udarbejdet en rapport om arbejdet
med lige lon i de nationale ligebehandlingsorganer. Rapporten indeholder
blandt andet detaljerede oplysninger om en raekke projekter med beskrivelse
af omfang, proces, omkostninger og kontaktoplysninger til de medarbejdere,
der har udfert projekterne (2013):

Equal pay for equal work and work of equal value — The experience of
Equality Bodies™

ILO

En omfattende guide om forstaelse og anvendelse af reglerne om lige lan
(2013):

Equal pay — An introductory guide™

10 http://ec.europa.eu/justice/discrimination/files/present_a_
discrimination_claim_handbook_en.pdf.

11 http://www.equineteurope.org/IMG/pdf/equal_pay_report_publication_.
pdf.

12 http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---
publ/documents/publication/wcms_216695.pdf.
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Handbog udarbejdet i 2008 for at im@dekomme anmodninger om teknisk
assistance i forbindelse med jobvurdering. Handbogen henvender sig til
arbejdstager- og arbejdsgiverorganisationer, ansatte i ligestillingsinstitutioner
og personaleadministrationer, kansforskere og andre, som beskaeftiger sig
med den juridiske del af omradet. Handbogen findes pa dansk og engelsk.
PROMOTING EQUITY Gender-Neutral Job Evaluation for Equal Pay: a Step-
by-Step guide™

Fagbevagelsens Interne Uddannelser (FIU) og ILO har udgivet en dansk
version af handbogen (2011):
LIGE LON FOR LIGE ARBEIDE - uanset kon. En trin for trin guide™

ENGLAND

ECHR - Equality and Human Rights Commission, som er det engelske
ligebehandlingsorgan vedrgrende kan, har udarbejdet en raekke guider,
herunder "The Statutory Code of Practice on Equal Pay”. Det anfgres om
guiden i forordet: "This is the authoritative, comprehensive and technical
guide to the Act's provisions intended to ensure that women and men receive
the same pay and other contractual benefits when they are doing equal work.
It draws on case law and precedent to illustrate where and how the Act’s
provisions on equal pay can be brought to bear in real-life situations. It will
be invaluable to lawyers, advocates, human resources personnel, courts and
tribunals; everyone who needs to understand the law in depth.”:

Equal pay — Statutory Code of Practice'™

13 http://www.ilo.org/declaration/info/publications/
eliminationofdiscrimination/WCMS_122372/lang--en/index.htm.

14 http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/
documents/publication/wcms_172181.pdf.

15 http://www.equalityhumanrights.com/uploaded_files/EqualityAct/
equalpaycode.pdf.
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"The question procedure” er fastlagt i den engelske lovgivning og har til
formal at hjaelpe klagere med at indhente informationer. Vejledning og
formularer stilles til radighed af Government Equalities Office for den, der
vil anvende denne procedure til at indhente information fra sin arbejdsgiver
i en sag om lige lan eller diskrimination i gvrigt. Proceduren overvejes i 2014
2ndret efter forslag fra den engelske regering.

Process for complaints under the Equality Act 2010

SVERIGE

Diskrimineringsombudsmandens vejledning om, hvordan en
"lénekartlaggning”, det vil sige analyse og handlingsplan for ligestillede
lenninger, udferes:

Jamstalldhetsanalys av léner - steg for steg”

Diskrimineringsombudsmandens beskrivelse af en enkel metode til at
bedegmme krav til arbejdet ved arbejdsvurdering i forbindelse med en
"l&dnekartlaggning™:

Analys lonelots™

16 https://www.gov.uk/government/publications/process-for-complaints-
under-the-equality-act-2010.

17 http://www.do.se/sv/Material/Jamstalldhetsanalys-av-loner---steg-for-
steg/.

18 http://www.do.se/sv/Material/Analys-lonelots/.
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SLUTNOTER

1 Siden 2008 offentliggeres faglige voldgiftskendelser pa arbejdsrettens
hjemmeside (se referencelisten: Arbejdsretten — Faglige voldgiftsretter).
Ligebehandlingsnaevnets afgerelser offentliggeres pa naevnets
hjemmeside (se referencelisten: Ligebehandlingsnaevnet -
Ligebehandlingsnaevnets afgarelser). En vaesentlig del af den danske
retspraksis i form af domstolsafgerelser, faglige voldgiftskendelser med
videre er registreret i de kommenterede ligestillingslove (Andersen,
Nielsen & Precht, 2010).

2 Fra 2001til 2009 Ligestillingsnaevnet, derefter Ligebehandlingsnzevnet.

3 Fremkommet ved en segning pa Ugeskrift for Retsveesen UfR, Karnov (se
hjemmesidelink i referenceliste: Karnovgroup).

4 Bilag Ai Ligestillingslovene (Andersen, Nielsen & Precht, 2010) viser 17
kendelser i perioden 2000-20009.

5 Se hjemmesidelink i referencelisten: European Union Agency for
Fundamental Rights (FRA) — Access to justice in cases of discrimination in

the EU - Steps to further equality. Se ogsa Milieu, 2011.

6 Lov nr. 182 af 08-03-2011 om aandring af lov om etablering af Dansk Center
for Internationale Studier og Menneskerettigheder og visse andre love.

7 En oversigt over litteratur vedrgrende arbejdsretten og det arbejdsretlige
system findes pa: www.arbejdsretten.dk/arbejdsretten/litteratur.aspx.

8 Se www.arbejdsretten.dk/arbejdsretten/regler/normen.aspx.
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9 Vedrorende den danske aftalemodel se desuden referencelisten:

10

Beskaeftigelsesministeriet — Den danske model.

Lov nr. 106 af 26-2-2008 om Arbejdsretten og faglige voldgiftsretter.

11 Se hjemmesidelink i referencelisten: Arbejdsretten — Normen.

12

13

14

15

16

17

18

19

Se hjemmesidelink i referencelisten: CO-industri — Ligelgnsnaevnet.
Bekendtggrelse af lov om Ligebehandlingsnasvnet nr. 905 af 03-09-2012.

Se Lov nr. 106 af 26-2-2008 om Arbejdsretten og faglige voldgiftsretter §
11, stk. 2.

Bekendtggrelse af lov om Ligebehandlingsnaevnet nr. 905 af 03-09-2012
81, stk. 5.

Bekendtggrelse af lov om Ligebehandlingsnaevnet nr. 905 af 03-09-2012
§1, stk. 2-4.

Se hjemmesidelink i referencelisten: Ankestyrelsen -
Ligebehandlingsnaevnet.

Se Bekendtgerelse af lov om rettens pleje nr. 1139 af 24-09-2013 kapitel
31; Bekendtggarelse af offentlig retshjselp ved advokater nr. 1160 af 09-12-
2017; Bekendtgerelse af tilskud til retshjselpskontorer og advokatvagter nr.
100 af 30-01-2012.

Se hjemmesidelink i referencelisten: Mediatoradvokater.



20 Se referencelisten: Domstol.nu - Vejledning om retsmaegling.

21 |l detilfaelde, hvor klageren i interviewsituationen bliver fglelsesmaessigt
pavirket og fx begynder at graede, tilbyder vi (jeevnfer Kvale & Brinkmann,
2009) at afbryde interviewet eller skifte emne. Ingen af klagerne gnsker
dog dette. Det skal i forlaengelse heraf naevnes, at flere klagere overraskes
over deres egen reaktion. En reaktion, som vidner om, at ligelonssager
kan vaere meget personlige, kraevende og opslidende.

22 Blandt de interviewede klagere er der ogsa personer, som har anlagt et
gruppesagsmal, og netop det faktum, at de ikke star alene med sagen, er
vaesentlig, hvorfor dette aspekt vil blive berart senere.

23 Det er ikke alle klagere, som havde en tillidsrepraesentant pa deres
arbejdsplads, hvorfor de henvendte sig direkte til deres faglige
organisation, eventuelt til lokalafdelingen i farste omgang. | enkelte
tilfaelde er klager selv nuvaerende eller tidligere tillidsrepraesentant,
hvorfor de havde kontakter i fagbevaegelsen, som de pa uformel vis kunne
diskutere sagen med.

24 Efter interviewet fik vi udleveret en kopi af brevet fra klageren.

25 Det skal naevnes, at klagerens mand var ansat i selvsamme virksomhed,
hvorfor hendes loyalitet kan veere udtryk for en hensynstagen til ham og
hans fortsatte virke i virksomheden. Pa interviewtidspunktet har manden
dog forladt virksomheden til fordel for anden beskzeftigelse.

26 Bekendtggarelse af lov om lige lan til maend og kvinder nr. 899 af 05-09-
2008.
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27 Konvention om afskaffelse af alle former for diskrimination imod kvinder
af 18-12-1979.

28 Europa-Parlamentets og Radets Direktiv om gennemfgrelse af princippet
om lige muligheder for og ligebehandling af maend og kvinder i
forbindelse med beskzeftigelse og erhverv 2006/54/EF af 05-07-2006.

29 Direktivets betragtning 9.

30 Jeevnfer Verdenserklaeringen om Menneskerettigheder artikel 10.

31 Jeevnfer FN's konvention om civile og politiske rettigheder artikel 14.

32 Lovnr. 106 af 26-2-2008 om Arbejdsretten og faglige voldgiftsretter. Se
ogsa denne rapports kapitel 2: Hvor behandles ligelenssager?

33 Se fx sag 22/84 Johnston via hjemmesidelink pa referencelisten: Curia.
eu.

34 For en detaljeret beskrivelse se Andersen, Nielsen & Precht, 2010 (kapitel
V Handhaevelse).

35 Se kapitel 1i Europa-Parlamentets og Radets Direktiv om gennemfarelse
af princippet om lige muligheder for og ligebehandling af mzend og
kvinder i forbindelse med beskaeftigelse og erhverv 2006/54/EF af 05-
07-2006.

36 Direktivets artikel 17.



37 Direktivets artikel 18.
38 Direktivets artikel 19.
39 Direktivets artikel 20.
40 Direktivets artikel 21.
41 Direktivets artikel 24.
42 Direktivets artikel 25.
43 Direktivets artikel 29.
44 Direktivets artikel 30.
45 Sag 222/84 via hjemmesidelink pa referencelisten: Curia.eu.
46 Sag 109/88 via hjemmesidelink pa referencelisten: Curia.eu.

47 Sag C-54/07 via hjemmesidelink pa referencelisten: Curia.eu. Se praeemis
14.

48 Bekendtggrelse af lov om lige lgn til mzend og kvinder nr. 899 af 05-09-
2008.

49 Ligelonslovens § 1.
50 Bekendtgarelse af lov om rettens pleje nr. 1139 af 24-09-2013.
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57 Lov nr. 106 af 26-2-2008 om Arbejdsretten og faglige voldgiftsretter.
52 Bekendtgarelse af lov om Ligebehandlingsnaevnet nr. 905 af 03-09-2012.

53 Se fx hjemmesidelink i referencelisten: Beskaeftigelsesministeriet — Den
danske model.

54 Se nzermere i bilag 21: Protokollat om implementering af ligelensloven
med videre.

55 Lovforslag nr. L 155 af 12-03-2014 om zndring af lov om lige lgn til maend
og kvinder (Kensopdelt lenstatistik).

56 Institut for Menneskerettigheders bemaerkninger kan ses ved at folge
hjemmesidelinket i referencelisten: Menneskeret.dk — Kgnsopdelt

lonstatistik.

57 Se fx hjemmesidelink i referenceliste: Dansk Journalistforbund - Ligelan;
HK - Ligelgnsberegner.

58 Se fx sag 262/88 Barber via hjemmesidelink pa referencelisten: Curia.eu.

59 Lov nr. 429 af 31-05-2000 om behandling af personoplysninger. Se ogsa
hjemmmesidelink i referencelisten: Datatilsynet — Vejledende udtalelse om
videregivelse af oplysninger om offentligt ansattes lon.

60 Persondataloven § 6, stk. 1, nr. 7.

61 Persondataloven § 6, stk. 1, nr. 3.



62 Se sag C-54/07 Feryn via hjemmesidelink pa referencelisten: Curia.eu.

63 Lov nr. 182 af 08-03-2011 om aendring af lov om etablering af Dansk
Center for Internationale Studier og Menneskerettigheder og visse andre
love.

64 Bekendtgarelse af lov om ligebehandling af maend og kvinder med
hensyn til beskaeftigelse nr. 734 af 28-06-2006.

65 Bekendtgarelse af lov om ligestilling af kvinder og maend nr. 1095 af 19-
09-2007.

66 Se svar pa Det Politisk-@konomiske Udvalgs spargsmal 1via
hjemmesidelink i referencelisten: Folketinget — Folketingets Politisk-
@konomiske Udvalg.

67 Se bilag 6.2.b. til KL/KTO-forlig 2011 via hjemmesidelink i referencelisten:
KTO. Se ogsa Holt, 2012.

68 Ministeriet har tidligere udarbejdet andre former for
informationsmateriale, fx en guide til virksomheder, som vil arbejde for
at fremme ligelan. Endvidere har ministeriet udarbejdet en vejledning
om forskelsbehandlingsloven (se hjemmesidelink i referenceliste:
Retsinformation — Vejledning om forskelsbehandlingsloven).
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INSTITUT FOR
MENNESKE
RETTIGHEDER

Med denne rapport @nsker Institut for Menneskerettigheder at fa

en starre forstaelse af forlgbet i sager om lige lgn set fra klagerens
perspektiv. Vi undersager klageres oplevelser med at fgre en sag for
at belyse mulighederne for at anvende ligelanslovens beskyttelse |
praksis. Rapporten er baseret pa interview med klagere, som har vaeret
involveret i sager om lige lgn, og med lanmodtagerrepraesentanter,
som har radgivet og stottet klagerne i dette forlab.

Institut for Menneskerettigheder skal som nationalt ligebehandlings-
organ pa kansligestillingsomradet fremme ligebehandling uanset kan.
Det gar vi blandt andet ved at gennemfare analyser og undersggelser
og give anbefalinger til eksempelvis ministerier og andre nagleaktarer
pa omradet. Vi bistar ogsa individer i konkrete sager om diskrimination.






