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Thisthesisisaninvestigationinto whether therulesin the Equal Pay Act and the Equal
Treatment Act as well as family friendly agreements can lead to employers discrimina-
tory behaviour against women.

The legislator has chosen to carry out the principles of the law, among other things
by over implementing rules from the Remodelled Directive of Gender Equality in the
Equal Treatment Act § 16, stk. 4 and the Equal Pay Act § 3, stk. 2. This means that the
onus of proof rests solely on the employer and practice shows that it takes a lot before
one could demonstrate thoroughly.

We show in a case law analysis that within certain cases the courts of law seem to
show a will towards extending the protection of the law in as wide arange as possible.
Furthermore the analysis shows that the special protection in some cases can be ex-
tended to enjoin the employer with an objective responsibility.

Law nr. 217 of 5.3.2013, which includes i.e. § 83, stk. 2, gives cause for interpretative
doubt. The provision is yet another example of a family friendly arrangement with the
purpose of creating a better balance between working- and family life. We find that
women primarily use these arrangements, which, other things being equal, gives sig-
nificance to their position in the labour market.

We also argue that rules such as the Equal Treatment Act § 9 and the Equal Pay Act § 3
as well as family friendly agreements may lead to an advance in the discriminative be-
haviour of some employerintherecruiting phase. If abad match occurs, employers will
abstain from dismissing an employee due to the financial risk. Instead the employer
waits for the employee to find a new job. This can lead to a balance, where even non-
discriminative employers exhibit discriminatory behaviour, because of the superior
profitability involved. Discrimination thereby becomes self-perpetuating, because the
employees in the discriminated group already find it harder to get a job, and thus be-
come less attractive to hire. Also we argue that family friendly agreements may lead
to some employers’ exhibit statistical discrimination against women.
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Indledning

Formadlet med denne opgave er at undersgge retstilstanden i ligelgns- og ligebehand-
lingsloven, samt effekterne ved familievenlige ordninger, eksempelvis den seneste
&ndring i ligebehandlingslovens § 8a, stk. 2.1 23 Vi gnsker dernaest at sammenholde
dette med teorierne om human kapital, preeferencebaseret samt statistisk diskrimi-
nation. Denne opgave vil vaere en interdisciplinaer afhandling, der kombinerer jura og
gkonomi for derved at give et helhedsbillede af de underliggende mekanismer, der gar
sig geeldende for ligelgns- og ligebehandlingslovens regler og de familievenlige ord-
ninger samt de afledte effekter heraf.

Vores motivation for opgaven er, at vi begge gennem vores arbejde far et indblik i,
hvordan reglerne opfattes og administreres af virksomhederne i praksis. Ligelgns- og
ligebehandlingslovens formal er at sikre lige muligheder oqg lige adgang til arbejds-
markedet for mand og kvinder. Der er som fglge heraf aget fokus pa familievenlige
ordninger, bade gennem lovgivning og overenskomster samt kutymer pa den enkelte
arbejdsplads. | denne forbindelse finder vi det relevant at unders@ge de afledte effek-
ter af ligelgns- og ligebehandlingsloven og de familievenlige ordninger, herunder bar-
sel. Vifinder det interessant at se pa, hvorvidt disse ordninger pavirker arbejdsgiveres
adfzerd overfor kvinder og saledes kan have modsatrettede effekter i forhold til bade
lovenes og de familievenlige ordningers oprindelige sigte.

Nar der opstar en konflikt, imellem arbejdstager og arbejdsgiver, er vores hypotese, at
ligelgns- og ligebehandlingsloven bevirker at kvinder i hgjere grad problematiseres og
betragtes som vaerende en dyrere arbejdskraft for virksomheden. Dels fordi kvinder
tager stagrstedelen af barselsorloven og dels, fordi de er beskyttet af ligelans- og lige-
behandlingslovensregler. Det opleves ofte som et stort problem for arbejdsgiverne, at
de grundetisarreglerneiligebehandlingsloven ikke kan afskedige en medarbejder sa

1 Lov om lige lgn til maend og kvinder ved lovbekendtggrelse nr. 899 af 5.9.2008.

2 Lov om ligebehandling af maend og kvinder med hensyn til beskaeftigelse mv. ved lovbekendtgg-
relse nr. 645 af 8.6.2011 med senere @&ndringer ved lov nr. 553 af 18.6.2012 og lov nr. 217 af 5.3.2013.

3 Lov nr. 217 af 5.3.2013 — lov om andring af lov om ligebehandling af maend og

kvinder med hensyn til beskaeftigelse mv.



lenge, denne er saerligt beskyttet jf. reglernes anvendelsesomrade. Til trods for at en
arbejdsgiver har en saglig grund hertil, eksempelvis omstruktureringer, nedskaringer
eller, fordi den pageeldende medarbejder ikke udfgrer arbejdet pa tilfredsstillende vis
er vores hypotese, at reglerne opfattes sadan at de forhindrer en saglig opsigelse.

Disse iagttagelser gnsker vi at undersgge samtidig med, at vi ligeledes vil diskutere,
hvorvidt reglerne i ligelgns- og ligebehandlingsloven samt de familievenlige ordnin-
ger pavirker arbejdsgivernes adfaerd i en sadan grad, at disse i nogle tilfaelde udviser
diskriminerende adfaerd overfor kvinder. Vi antager, at en sadan adfaerd kan pavirke
kvinders placering pa arbejdsmarkedet og, vil i denne opgave undersgge hypotesen
ved hjaelp af den juridiske og gkonomiske disciplin.

Synsvinkel

Synsvinklen i denne opgave vil primart blive anskuet fra arbejdsgivernes synsvinkel.
Vi finder denne synsvinkel relevant, da det netop er disse, der ansatter og afskedi-
ger medarbejderne. Arbejdsgiverne er derfor i hgj grad med til at seette rammen for,
hvordan reglerne udspiller sig i praksis og pavirker den enkelte arbejdstager. Hvis arbejds-
giverne udviser diskriminerende adfaerd fordi, de anser kvinderne for vaerende en mindre
attraktiv arbejdskraft, grundet ligelgns- og ligebehandlingslovens regler og de familieven-
lige ordninger, vil efterspgrgslen af deres arbejdskraft, alt andet lige, falde. Dette vil have
betydning for deres placering pa arbejdsmarkedet. | forlaengelse heraf finder vi det endvi-
dere relevant se pa, hvilke hensyn der ligger til grund for reglerne i farnavnte love.

Selvom denne opgave primaert vil blive anskuet fra arbejdsgivernes synsvinkel, vil vi,
sarligt i kapitel 7 ligeledes se pa, hvordan reglerne og anvendelsen heraf har betyd-
ning for den enkelte arbejdstager/familierne og samfundet generelt.

Problemformulering

Temaet for denne opgave er, at undersgge om reglerne i henholdsvis ligelans- oqg li-
gebehandlingsloven, samt familievenlige ordninger leder til, at arbejdsgivere udvi-
ser diskriminerende adfaerd overfor kvinder pa det danske arbejdsmarked. Fglgende
spegrgsmal vil danne ramme herom:



- Hvilke midler benytter lovgiver for at gennemfare ligelens- og ligebehand-
lingslovens formdl?

- Hvordan fortolkes ligelans- og ligebehandlingslovens regler gennem Hgjeste-
rets praksis herom?

- Hvordan skal lov nr. 217 af 5.3.2013 fortolkes og, hvilke afledte gkonomiske
effekter har familievenlige ordninger som denne pd sigt?

- Hvorfor kan reglerne i ligelens- og ligebehandlingsloven samt familievenlige
ordninger skabe gkonomiske incitamenter hos arbejdsgivere til at udvise en
diskriminerende adfzerd overfor kvinder?

Afgraensning

Indenfor den juridiske disciplin afgranser vi os i denne opgave fra at se pa folkeret-
ten samt EU’s Charter om grundlaggende rettigheder. Begge dele indeholder interes-
sante betragtninger i forhold til ligestilling men, da opgavens hovedsigte er danske
kvinders placering pa arbejdsmarkedet, har vi valgt at fokusere pa dansk ret samt dele
af Traktaten om den Europaeiske Unions Funktionsmdde og de omarbejdede kgnslige-
stillingsdirektiv, der ligger til grund for ligelgns- og ligebehandlingsloven. Vibehandler
endvidere ikke lovene som helhed men alene de bestemmelser, der antages at vaere
relevante for besvarelsen af opgavens problemformulering.

Hvad angdr domsanalysen i kapitel 4, skal de valgte domme ses som et udsnit af den
praksis, der bidrager til fortolkningen af retstilstanden. Domsanalysen er saledes ikke
et endeligt svar pa, hvor langt beskyttelsen rakker. Andre domme vil derfor ogsa bi-
drage til fortolkningen heraf, men de valgte domme findes sarligt relevante for vores
problemstilling. Endvidere har vi alene valgt at se pa afggrelser afsagt af Hgjesteret.
Dermed afgreenser vi os fra den praksis, der er afsagt af Ligebehandlingsnaevnet.
Endvidere har vi ikke set pa praksis fra faglig voldgift, da denne ofte ikke er offentlig
tilgaengelig.

Der kan inden for gkonomisk teori neevnes mange forskellige bidrag, der forsgger at
forklare kvinders placering pa arbejdsmarkedet og langabet mellem mand og kvin-
der. Vi har i denne opgave valgt at ligge fokus pa human kapital teorien, der forsgger
at forklare forskelle i den udbudte arbejdskraft samt praeferencebaseret og statistisk
diskrimination, der forsgger at forklare forskelle i den arbejdskraft, arbejdsgiverne



eftersparger. Vi vil sdledes ikke behandle teorier sasom crowding-hypotesen, insi-
der-outsider teorien og andre segmenteringsteorier. Ligeledes vil vi ikke gennemga
organisationsteorier eller teorier om mangfoldighedsledelse, som uden tvivl vil vaere
spaendende bidrag, men som ligger udenfor denne opgaves sigte, da denne ser pa
sammenspillet mellem det juridiske regelseet, de familievenlige ordninger og diskri-
mination af kvinder.

Juridisk teori og metode

| denne opgave benyttes den realistiske retsteori, hvor det at finde g=ldende ret,
ifglge Alf Ross, er en opgave, hvor man opstiller setninger om gldende ret, de lege
lata, som er empirisk verificerbar eller falsificerbar.# Ross og hans retskildelaere er et
af de centrale elementer i den realistiske retsteori, og hans retskildelaere er deskrip-
tiv, hvorfor retskilderne fastsaettes ud fra, hvordan retten anvendes og fungerer ved
domstolene.’ Ifglge Ross er der saledes heller ikke nogen rangorden retskilderne imel-
lem, da domstolene ikke er forpligtet til at fglge en bestemt retskilde. Domstolene er
derimod forpligtet til at anvende alle retskilderne safremt, de er anvendelige i den
konkrete sag.® Frem for en rangorden beskaeftiger Ross sig med kildetypernes forskel-
lige grad af objektivisering, dvs. graden af fardigformulering af reglen.’

Ross' realistiske retsteori er en sakaldt prognoseteori, hvor udsagn om den geldende
ret ikke refererer til noget, der allerede er sket, men i stedet refererer til den opfat-
telse, man ma forvente, at domstolene vil ligge til grund i den enkelte sag. Pa denne
made er retsvidenskaben ifglge Ross' opfattelse i virkeligheden prognoser om, hvad
geldendereter.®

| den realistiske retsteori henvender reglen sig tildommeren og ikke borgeren. Denne
anskuelse skyldes, at det ifglge Ross er den made, hvorpa reglen pavirker dommerens
sind, der kan fgre til en verificerbar pastand om galdende ret. Det er sdledes ikke af-

Nielsen & Tvarng, 2011, s. 382.
Nielsen & Tvarng, 2011, s. 389.
Nielsen & Tvarng, 2011, s. 389.
Nielsen & Tvarng, 2011, s. 390.
Nielsen & Tvarng, 2011, s. 388-389.
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gerende, hvorvidt den enkelte borger faler en retlig forpligtelse til at falge denne.?1°
Ross beskriver den gldende ret som monopoliseret udgvelse af statslig tvang og
det, som opretholder systemet er frivillig efterlevelse fra domstolenes side. Sammen-
hangen mellem ret og tvang kan imidlertidig kun opretholdes pa de retsomrader, hvor
tvangen udgves gennem en dertil bestemt offentligmyndighed.** | forhold til EU er det
saledes et problem, at der ikke er et sanktionselement knyttet til reglerne. EU-retlige
regler karakteriseres dogalligevel somretsregler jf. det sakaldte familielighedsbegreb.
Der skal herved forstas, at f.eks. A, B og C kan vaere beslagtet fordi, de hver iszer har
en egenskab til felles med eksempelvis B fordi, A har en ting til faelles med B, mens C
har en anden ting til faelles med B. Derudover har EU en domstol og, det afgerende for
prognoseteorien er, at domstolene har kompetence til at fastlaagge reglernes indhold
i forbindelse med afgarelse af retlige tvister.*?

Den retsdogmatiske metode er den metode, der vil blive benyttet i den juridiske ana-
lyse. Denne metode beskriver og fortolker geeldende ret, og dermed beskrives retstil-
standen, som den er.}3 Det afggrende ved metoden er, at alle relevante retlige argu-
menter er klarlagt og afvejet over for hinanden pa en faglig korrekt made for derved,
at kunne besvare det retlige spgrgsmal korrekt.#

Retskilderne anvendes til at beskrive og fortolke galdende ret. Retskilderne har en
normativ karakter og tager sigte pa at bidrage til fortolkningen af de retlige forhold og
dermed ogsa til at skabe juridisk viden.'> Retskilderne i den juridiske metode er, efter
Alf Ross' variant af den realistiske retsteori, inddelt i 4 hovedgrupper. Disse 4 grupper
er requlering, retspraksis, seedvaner samt forholdets natur.'®

Den farste af de 4 grupper er regulering eller retsforskrifter. Herved skal forstas et
seet af regler, der er fastsat af et organ, som har faet tildelt kompetence til at fastsaet-
te denne form for regler. Retsforskrifterne udtrykker dermed de regler, der gnskes ef-

9 Nielsen og Tvarng, 2011, s. 391-392.

10  Se dog afsnittet om retlig polycentri nedenfor.
11 Nielsen og Tvarng, 2011, s. 384.

12 Ravnkilde, 2003, s. 372.

13 Blume, 2009, s. 161.

14 Blume, 2009, s. 59.

15 Blume, 2009, s. 60.

16 Nielsen & Tvarng, 2011, s. 49.



terfulgt pa et specifikt omrdde, f.eks. med hensyn til ligebehandling af mand og kvin-
der.'” | denne opgave anvendes bade retsforskrifter, der er fastsat af internationale
organer, i dette tilfaelde EU samt nationale organer og retsforskrifterne tillaagges sa-
ledes ikke samme status. Den enkelte retsforskrifts juridiske status afthanger i farste
raekke af den konkrete juridiske problemstilling, der gnskes besvaret.'® Der benyttes
bestemmelser fra Traktaten om Den Europaiske Unions Funktionsmade (TEUF), det
omarbejdede kgnsligestillingsdirektiv og direktivet om ivaerksaettelse af den revide-
rede rammeaftale om foraeldreorlov.'®2° Derudover benyttes nationale retsforskrifter
i form af isaer ligelgnsloven og ligebehandlingsloven. Vi vil endvidere inddrage forar-
bejder samt bemaerkninger til lovene. Forarbejderne karakteriseres ogsa som en rets-
kilde og, benyttes da disse er med til at give en starre forstaelse for bevaeggrundene
bag de navnte lovaendringer og dermed ogsa har betydning for fastlaaggelsen af,
hvad der er geeldende ret.?* Bemarkningerne til lovaandringen benyttes, da de ligele-
des er med til at beskrive retstilstanden. Bemaerkningerne kan inddeles i henholdsvis
de almindelige bemarkninger og bemaerkningerne til de enkelte paragraffer. De al-
mindelige bemaerkninger giver en generel beskrivelse af baggrunden for lovforslaget
og de hovedprincipper, der lzegger til grund for lovforslaget, mens bemarkningerne
til de enkelte paragraffer giver en uddybende forklaring pa de tvivisomme udtryk, der
matte vaere i lovteksten.®

Den retsdogmatiske metode indebaerer i denne opgave ogsa inddragelse af relevant
retspraksis, da dette er med til at klarleegge den galdende ret. Retspraksis kan karak-
teriseres som en retlig stillingtagen til et konkret foreliggende spgrgsmal, hvor man
sammenholder de relevante retskilder med de faktiske omstaendigheder i en konkret
sag.?® Der foretages saledes en sakaldt subsumption, hvor retsfaktum og reglen/-rne

17 Blume, 2009, s. 65.

18 Blume, 2009, s. 65.

19 Europa-Parlamentets og Radets Direktiv 2006/54/EF af 5. juli 2006 om gennemfgrelse af princip-
pet om lige muligheder for og ligebehandling af mand og kvinder i forbindelse med beskaeftigelse og
erhverv (omarbejdning).

20 Radets direktiv 2010/18/EU af 8. marts 2010 om ivaerksaettelse af den reviderede rammeaftale
vedrgrende forzeldreorlov, der er indgaet af BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP og EFS, og om ophavelse
af direktiv 96/34/EF.

21 Blume, 2009, s. 66 og 93.

22 Nielsen & Tvarng, 2011, s. 87.

23 Blume, 2009, s. 66.



(jus) iden konkrete sag fastlaagges og sammenholdes. Derved fremkommer det resul-
tat (retsfelgen), som er Igsningen pa konflikten.*

| denne opgave vil vi analysere og diskutere betydningen af fire domme, der alle er
afsagt af Hgjesteret. Formalet hermed er, at undersgge omfanget i beskyttelsesbe-
grebet i henholdsvis ligelgns- og ligebehandlingsloven.

Afgerende for, hvorvidt de behandlede domme kan anses, for vaerende et praejudikat
er ifglge Peter Blume fglgende:

“Dette er domme, som begrunder deres resultat pa en sadan
madde, at retstilstanden forandres, idet denne virkning opstar
ved, at den nye regel, der som et generelt argument er med-
taget i dommens praemisser, bliver lagt til grund i fremtidige
afgorelser.?s

En sadan dom er retsskabende oq tilfgjer noget nyt til den retstilstand, der allerede
foreligger. I modsatning til disse domme er der dem, som blot er retsanvendende. Dis-
se domme kan dog vaere med til, at klarlaagge om en tidligere afsagt dom virker som et
praejudikat. Selvom en dom kan anses for at have praejudikatsvaerdi, vil det ikke vaere
umuligt senere hen at bryde med denne praksis. Dette vil ofte vaere ngdvendigt, nar
der er sket en betydelig samfundsudvikling pa det pagseldende omrade. | et sadant
tilfeelde er man ngdt til at bryde med aldre praksis da alternativet vil veere, at den
materielle retfaerdighed tilsidesaettes til fordel for den formelle retfaerdighed.?® Af
denne grund har praejudikater ofte en kortere levetid i dag i forhold til far i tiden.

Hgjesterets dom af 29. marts 2012 er valgt, da den bidrager til forstdelsen af, hvor-
nar medarbejdere i forbindelse med fertilitetsbehandling er omfattet af ligebehand-
lingslovens bestemmelser.?” Hgjesterets dom af 9. maj 2012 er medtaget, da deniillu-
strerer, at der skal pavises faktiske omstandigheder af en vis tyngde fer, der er skabt

24 Blume, 2009, s. 127.

25 Blume, 2009, s. 134.

26 Nielsen & Tvarng, 2011, s. 167.
27  UfR2012.2133H.



formodning for, at der er sket forskelsbehandling i strid med loven.?® Disse to domme
bidrager til forstaelsen af, hvilken beskyttelse der galder inden graviditeten indtraeffer.
Efterfglgende har vi valgt at analysere Hgjesterets dom af 14. maj 2012, da den illu-
strerer, at der fortsat gaelder en pligt til, at indkalde medarbejdere til den arlige lgn-
samtale selvom de er pa orlov.?® Dernaest er den et eksempel pa, hvornar en opsigelse
er i strid med ligelgnslovens bestemmelser. Afslutningsvist analyserer vi Hgjesterets
dom af 20. februar 2012, da den viser, at der i sarlige tilfeelde gaelder et objektivt an-
svar for arbejdsgiveren.® Den er saledes et eksempel pa, hvor langt beskyttelsen i
nogle situationer raekker.

Udover de ovennavnte retskildetyper er der ligeledes ogsa retssaedvaner og kutymer
samt forholdets natur. Retssaadvaner og kutymer defineres som en handlemade, der
er blevet fulgt almindeligt, stadigt og lange ud fra en fglelse af retlig forpligtelse.*
Forholdets natur kan defineres som den praksis, der falges af private og, som med ti-
den udvikler sig til almindelige retsgrundsaetninger eller principper.

Retlig polycentri
Retssystemet er i de senere ar blevet karakteriseret som vaerende pluralistisk af bl.a.
Henrik Zahle. Peter Blume sammenfatter retlig polycentri pa falgende made:

“Sammenfattende indebaerer polycentri, at der pa forskellige
retsomrdder anvendes forskellige retskilder, at de samme rets-
kilder tillaegges forskellig betydning pa forskellige omrader, og
at forskellige retlige instanser har deres egen prioritering af
retskilderne.”3?

Der kan saledes stilles spgrgsmalstegn ved, om retten udger en enhed (monocentri)
eller, om der i stedet findes flere sideordnede retssystemer, hvor retskilderne anven-
des pa varierende made.

28 UfR2012.2602H.

29  UfR2012.2627H.

30 UfR2012.1782H.

31 Nielsen & Tvarng, 2011, s. 167.
32 Blume, 2009, s. 63.

33 Blume, 20009, s. 64.



Grunden til, at vii dette afsnit behandler den retlige polycentri er, at vi finder det rele-
vant at diskutere betydningen heraf, samt satte fokus pa at de afggrelser, der afsiges
af domstolene, ikke er det eneste, der er med til at definere retstilstanden.

Pa det arbejdsretlige omrade er det ofte sadan, at uoverensstemmelser medarbejdere
og arbejdsgivere imellem afgares ved forlig. Det er sdledes parterne selv (og deres or-
ganisationer), der bliver enige om, hvordan en given konflikt skal lgses. Der kan ek-
sempelvis vaere forskel pa organisationernes forhandlingsstyrke eller, maske gnsker
den ene part at finde en hurtig lgsning pa problemstillingen, hvorfor denne er villig
til at betale sig fra at fa sagen lukket hurtigere. Forligspraksis er ikke altid offentlig
tilgaengelig, hvilket betyder, at det er uvist, hvordan reglerne saledes udspiller sig i
praksis. Dermed er det uvist, om reglerne i disse tilfaelde fortolkes pa en anden made
end, de bliver af domstolene. Dermed kan der, som ogsa Blume beskriver det, i princip-
pet eksistere flere sideordnede retssystemer, hvor retskilderne anvendes pa forskel-
lige mader.

En anden ting, der ligeledes er vaerd at tage fat pa i denne sammenhang, er det fak-
tum, at EU-retlige regler i hgj grad implementeres via overenskomster i Danmark,
hvorfor der sker en retlig flerdeling. Det er bl.a. tilfaeldet med ligelgns- og ligebehand-
lingsloven. Nar reglerne er implementeret pa denne made, er det ofte sadan, at sa-
ger herom behandles i det fagretlige system, med mindre overenskomstparterne har
aftalt, at der ligeledes er mulighed for at afgare tvisten ved de civile domstole.3* Nar
sagerne afggres i det fagretlige system, er de som oftest ikke offentlig tilgaengelige,
og derfor er det ikke praksis, som kan ligges til grund i senere sager, med mindre par-
terne alligevel far adgang til denne praksis. | sa fald er det langt fra sikkert, at begge
parter har adgang til samme praksis, og dermed er parterne ikke ligeveerdige.

Ifglge Mariann Norbomm kan dette ligeledes pavirke EU-Domstolens besvarelse af
praejudicielle spgrgsmal, da denne i hgj grad undersgger retstilstanden i de enkelte
EU-lande, inden de svarer pa de forelagte prajudicielle spgrgsmal. Dermed kan den

34  Dette er bl.a. tilfeeldet i Kontor og Lageroverenskomsten mellem HK og Dansk
Erhverv, hvor det fremgar af “aftale om implementering af ligelgnsloven” § 9 at sager
enten skal behandles ved et ligelgnsnaevn eller ved de civile domstole. Overenskom-
sten kan findes pa flg. link: http://www.danskerhverv.dk/Raadgivning/Overenskomst/
Documents/OVERENSKOMSTER-2012/0K2012-%20Kontor-lager.pdf




manglende nationale praksis pa det arbejdsretlige omrade i sidste ende pavirke det
materielle indhold af den EU-retlige requlering fordi, EU-Domstolen i vaerste fald far
et fortegnet billede af retstilstanden i Danmark.?

Ligebehandlingsnavnet er endnu et eksempel pa, at der kan eksistere flere mader,
hvorpa retskilderne fortolkes af forskellige aktarer. Ligebehandlingsnavnet nyder
stor offentlig bevagenhed ikke mindst pga. nogle opsigtsvaekkende afgarelser, som
denne er kommet med. Ligebehandlingsnavnet er eksempelvis kommet frem til den
afgaerelse, at det er i strid med ligestillingsloven at tage forskellige priser for dame-
og herreklip hos frisgren.® 3’ Ligeledes kan navnes to andre afgarelser, hvor Ligebe-
handlingsnaevnet har fundet, at det eri strid med ligestillingsloven at tage forskellige
medlems- og entrepriser for mand og kvinder i swingerklubber.3®

Nar det primaert er denne type sager, der far opmaerksomhed i det offentlige rum,
kan man diskutere, om dette kan have en (uhensigtsmaessig) negativ indvirken pa
retssikkerheden. Der kan derfor argumenteres for, at denne type sager kan have ind-
flydelse pa, hvordan ligestillingsreglerne, herunder ogsa ligelgns og ligebehandlings-
lovens, formal bliver opfattet i samfundet. Ligebehandlingsnavnet afsiger bade sa-
ger indenfor og udenfor arbejdsmarkedet, og sager som de fgrnavnte kan smitte af
pd andre forhold, bl.a. dem indenfor arbejdsmarkedet.

CEPOS har for nyligt publiceret et notat, der omhandler ligestillingsnavnet. Jacob
Mchangama udtalerflg:

35 Norbomm, 2004, s. 11.

36  Lovbekendtggrelse nr. 1095 af 19/09/2007 — Bekendtggrelse af lov om ligestill-
ing af kvinder og maend med senere andringer ved lov nr. 382 af 27.5.2008, lov nr.
484 af 12.6.2009, lov nr. 182 af 8.3.2011 § 3, lov nr. 553 af 18.6.2012 og lov nr. 1288 af
19.12.2012.

37  Ligebehandlingsnaevnets afggrelse nr. 35/2013 (http://www.ligebehandlings-
naevnet.dk/naevnsdatabase/afgoerelse.aspx?aid=1109&type=Afgoerelse) og afggrelse
nr. 159/2013 (http://www.ligebehandlingsnaevnet.dk/naevnsdatabase/afgoerelse.
aspx?aid=1234&type=Afgoerelse)

38 Ligebehandlingsnavnets afggrelse nr. 83/2013 (http://www.ligebehandlings-
naevnet.dk/naevnsdatabase/afgoerelse.aspx?aid=1157&type=Afgoerelse) og afggrelse
nr. 102/2013 (http://www.ligebehandlingsnaevnet.dk/naevnsdatabase/afgoerelse.aspx
?aid=1177&type=Afgoerelse).

10



“Ndar man ser pd de afgerelser, Ligebehandlingsnavnet har truf-
fet, er det retssikkerhedsmaessigt bekymrende, at det gor brug
af en sa bred fortolkning af lighedsbegrebet, hvor det f.eks. ikke
lzengere er et kriterium, at en person rent faktisk er blevet udsat
for forskelsbehandling, men derimod blot kunne “forestilles” at
blive det ud fra en reklame eller andet.”>°

Dette kan betyde, at Ligebehandlingsnaevnet mister sit eksistensgrundlag og, at li-
gestilling/ligebehandling som begreb bliver udvandet. Endvidere argumenteres der i
CEPOS' notat for at Ligebehandlingsnavnet ligger mindre vaegt pa objektive og sag-
lige begrundelser for forskelsbehandling, end hvad retsgrundlaget tillader.*° Dermed
kan man ogsad argumentere for, at safremt det viser sig at vaere tilfaldet, da er disse
afgarelser endnu et eksempel pa, hvordan de samme retskilder kan blive fortolket for-
skelligt af arbejdsmarkedets aktarer.

Vikan derfor ud af det foregdende udlede, at der ikke er blot ét men minimum fire sy-
stemer, der opererer parallelt med hinanden og, som er med til at fortolke geeldende
ret inden for ligestillingsomradet. De fire "systemer” der taenkes pa er henholdsvis de
civile domstole, det fagretlige system, de sager der afggres ved forlig mellem parterne
samt Ligebehandlingsnavnets afgarelser.

Nar vii denne opgave har valgt alene, at analysere Hgjesterets domme skyldes det, at
Hgjesteret er den gverste instans, og domme afsagt af denne er en slags retligt an-
ker.#

| forhold til Alf Ross’ prognoseteori henvender denne sig, som navnt ovenfor, til dom-
stolene og ikke borgeren eller lovgiveren. Dette er et af kritikpunkterne ved teorien,
som bl.a. er fremfgrt af Henrik Zahle. | Ross’ prognoseteori er det saledes af mindre
betydning, hvorvidt reglen efterleves effektivt af borgerne og, om den overtrades.

39 ”Ligebehandlingsnaevnets omfattende praksis forringer retssikkerheden”, set d. 2 august 2013,
kan findes pa flg. link:
http://www.cepos.dk/publikationer/analyser-notater/analysesingle/artikel/ligebehan-
dlingsnaevnets-omfattende-praksis-forringer-retssikkerheden/

40  Tid til revision af Ligehandlingsnaevnet, CEPOS, s. 13.

41 Blume, 2009, s. 187-188.




| forhold til den retlige polycentri kan Ross’ oprindelige teori sdledes ikke benyttes
pa de forhold, hvor sager eksempelvis lgses ved forlig. Her er det ikke domstolene,
der finder frem til geeldende ret. Ifglge Ross afhanger spgrgsmadlet om retskildernes
omseettelighed til samfundsmaessig virkelighed af, hvorvidt der anlaegges en sag ved
domstolene. Teorien tager sdledes ikke hgjde for, at en given tvist mellem to parter
muligvis aldrig anlaegges ved domstolene. Hvis det ikke er tilfaeldet, kan man ifalge
Ross ikke finde frem til geldende ret. Et modargument til Ross's prognoseteori kan
sdledes vaere, at nar en sag afggres ved forlig mellem parterne, er det parterne, der
finder frem til geeldende ret, og ikke domstolene som Ross' teori siger.

Sammenfattende kan der om den retlige polycentri siges, at dette betyder, at retskil-
derne ikke ngdvendigvis fortolkes pa samme made. Det betyder ogsa, at domsanaly-
senidenne opgaves kapitel 4 ikke er et endegyldigt svar pa den galdende retstilstand.
For det farste er det alene et udsnit af den praksis, der afsiges af de civile domstole.
Endnu mere vigtigt er det, at bade Ligebehandlingsnavnets praksis og forligspraksis
ligeledes har stor betydning for den retstilstand, der er galdende i ligebehandlings-
og ligelgnsloven. Af den grund kan man ogsa forestille sig, at minoriteters beskyttelse
kan opfattes forskelligt alt efter, hvilken erfaring den enkelte har gjort sig ud fra de
forskellige omtalte “systemer”.

@konomisk teori og metode

Viharivores gkonomiske ramme valgt at fokusere pa teorierne om human kapital samt
praeferencebaseret og statistisk diskrimination. Alle 3 teorier udspringer af det neo-
klassiske forskningsprogram, der antager, at agenterne er rationelle og, at der er fuld
information. Derudover vil den enkelte agent altid nytte- eller profitmaksimere, nar
denne skal allokere med de knappe ressourcer, der er til radighed. Nar den rationelle
agent, f.eks. arbejdstageren, stilles over for et valg, vil denne sdledes altid foretage
det valg, der giver maksimal nytte, og adfaerden er resultatet af et anske om at fa mest
muligt ud af de knappe ressourcer. Han eller hun gar derfor efter den stagrst mulige
behovstilfredsstillelse. Malet er sdledes at opna en pareto-optimal Igsning, hvor man
ikke kan stille den ene bedre uden at stille den anden ringere.*

42 Nielsen og Tvarng, 2011, s. 438-439.
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Den enkelte rationelle agent, f.eks. en arbejdstager, nyttemaksimerer og indregner
derfor bade pekunizere og ikke-pekunizre omkostninger, mens en arbejdsgiver/virk-
somhed profitmaksimerer, hvorfor de ikke-pekuniaere omkostninger ikke tages med i

overvejelserne.*

Med hensyn til de fgrnavnte neoklassiske teorier er et af de centrale spgrgsmal der-
for, om kvinderne selv vaelger de darligere job eller, om de diskrimineres pa arbejds-
markedet. Neoklassisk teori forsgger ifglge Nina Smith at forklare kvinders arbejdsud-
budsbeslutning med fglgende;

Fordet farsteer kvinder mere produktive i hjemmet end mandene, hvorfor detiover-
vejende grad er optimalt for familien at lade kvinderne tage sig af det huslige arbejde.
For det andet kan kvinderne have praference for husarbejde og derfor valge at ga
hjemme frem for at deltage pa arbejdsmarkedet. Den tredje mulighed er, at mand
har en hgjere markedslgn end kvinder, hvorfor det er mere fordelagtigt for familierne
at lade kvinderne ga hjemme.**

Da erhvervsfrekvensen for kvinder og meend i Danmark ligger relativt taet, 75,7 % for
maend og 71,5 % for kvinder (2011), antager vi, at kvinder i lige sa hgj grad som mand
gnsker at udbyde sin arbejdskraft, hvorfor fokus er lagt pa de farnavnte neoklassiske

teorier.*®

Human kapital teorien omhandler kvaliteten af den udbudte arbejdskraft, mens teori-
erne om praferencebaseret og statistisk diskrimination relaterer sig til arbejdsgivers
efterspargsel pa arbejdskraft. | forhold til de naevnte teorier behandler vi som det far-
ste de oprindelige teorier af Gary S. Becker og Kenneth Arrow for at fa klarlagt defini-
tionen og de underliggende mekanismer bag deres teorier. Efterfglgende inddrager vi
de nyeste bidrag til forstaelsen og anvendelsen af teorierne.

Gennemgdende i vores opgave er, at vores observationer og argumentation vil statte

43  Ehrenberg og Smith, 2006, s. 3-4.

44 “Kan gkonomiske teorier forklare kvinders placering pa arbejdsmarkedet?” Nationalgkonomisk
Tidsskrift, Bind 127 (1989) s. 329, set d. 12. august 2013. Kan findes pa flg. link:
http://www.tidsskrift.dk/index.php /nationaloekonomisktidsskrift/article /view /25514 /49099

45  Se bilag 4.
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op pa videnskabelige artikler og bager. Nogle af disse vil vaere af ren teoretisk karak-
ter, f.eks. Beckers "The Economics of Discrimination”, mens andre vil bygge pa empiri
f.eks. “Do Anonymous Job Application Procedures Level the Playing Field?” af Skans og
Aslund. For at sammenholde de gkonomiske teorier med de faktiske omstaendigheder
pa det danske arbejdsmarked, vil vi benytte tal fra Danmarks Statistik og Beskaeftigel-
sesministeriet. Disse data vil sdledes vaere en vigtig kilde til at fastsla de observerbare
forskelle mellem kvinder og maend pa arbejdsmarkedet i Danmark.

Pa baggrund af ovenstaende metode og teori diskuterer og vurderer vi, hvordan gko-
nomisk teori, empiri og data samt lovgivning spiller sammen i forhold til kvinders pla-
cering pa arbejdsmarkedet.

Opgavens struktur
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Kapitel 2 er en analyse af de gkonomiske teorier, der vil danne rammen om den gko-
nomiske del af denne opgave. Vi behandler teorien om human kapital samt teorierne
om henholdsvis preeferencebaseret og statistisk diskrimination. Kapitlet er bygget op
saledes, at vi vil behandle hver af teorierne ved farst at definere denne og dernast
forklare de underliggende mekanismer. Afslutningsvist vil viinddrage den seneste lit-
teratur om teorierne, som kan bidrage til forstaelsen heraf og deres eventuelle be-

gransninger.

Vivil ligeledes se pa begrebet glasloftet som konsekvens af teorierne om diskrimina-
tion pa arbejdsmarkedet. Vi vil i forbindelse hermed komme med vores bud, hvordan
de ovennavnte teorier har betydning for dette begreb. Afslutningsvist vil viinddrage
et svensk studie, der undersgger, hvorvidt anonyme jobansggninger kan vaere med til
at hindre diskrimination i ansaettelsesfasen.

Kapitel 3er en analyse af det juridiske regelsaet, herunder artikel 157 TEUF samt det
omarbejdede kansligestillingsdirektiv og implementeringen heraf i ligelans- og lige-
behandlingsloven. Som det farste vil vi behandle artikel 157 TEUF, der gennemfarer
princippet om ligelgn mellem kvinder og mand. Dernast behandles begreberne di-
rekte og indirekte forskelsbehandling, da det er disse, der definerer, hvornar en hand-
ling eristrid med bestemmelserne i ligelgns- og ligebehandlingsloven.

Efterfglgende ser vi pa, hvordan bestemmelserne i det omarbejdede kensligestil-
lingsdirektiv er implementeret i ligebehandlings- og ligelgnsloven. Herunder vil vi
endvidere diskutere konsekvenserne ved den made, hvorpa bestemmelserne er im-
plementeret og udvikler sig i praksis, seerligt bevisbyrdebestemmelserne og godtgge-
relsesniveauet.

Kapitel 4 er en domsanalyse af fire Hgjesterets domme afsagti 2012. Disse domme
er valgt, da de viser nuancerne i fortolkningen af ligelans- og ligebehandlingsloven.
Kapitlet er struktureret saledes, at vi farst ser pa, hvilken beskyttelse, der galder in-
den graviditeten indtraeffer og dernast, hvilken beskyttelse, der gaelder under gravi-
ditet og orlov. Domsanalyserne er struktureret saledes, at vi farst ser pa de faktiske
omstandigheder, dernaest parternes anbringender samt afggrelserne i de forskellige
instanser (Byretten, Landsretten og Hgjesteret). Afslutningsvist vil vikomme med vo-
res egne kommentarer til afggrelserne og deres relevans for vores problemformulering.
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Kapitel 5 er en analyse af den seneste @&ndring i ligebehandlingsloven og, hvordan
denne skal fortolkes.*® Vi ser pa baggrunden for denne a&ndring og, hvad formalet
med denne er. Samtidig analyserer vi, hvordan bestemmelserne kan fortolkes. Afslut-
ningsvist diskuterer og vurderer vi de mulige konsekvenser, der kan taenkes at vaere
afhaengigt af, hvordan bestemmelserne endeligt skal fortolkes.

| Kapitel 6 inddrager vi data fra Danmarks statistik og Beskaftigelsesministeriet til,
at redegare for nogle af de observerbare forskelle, der er mellem maend og kvinder pa
det danske arbejdsmarked. Derefter vil de afledte effekter af de formelle savel som
uformelle familievenlige ordninger, herunder fordelingen af barselsorlov blive be-
handlet.

| kapitel 7 vil vi samle de ovenstdende betragtninger og komme med en generel vur-
dering af de ovenstaende fund. Vi vil i dette kapital inddrage en artikel af Holden og
Rosén, der argumenterer for, hvordan medarbejderbeskyttelse af minoritetsgrupper
kan have en forstarkende effekt pa den diskrimination, der udvises af arbejdsgiverne
i rekrutteringsfasen.

46 Lov nr. 217 af 5.3.2013 — lov om andring af lov om ligebehandling af maend og
kvinder med hensyn til beskaeftigelse mv.
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Indledning

| dette kapitel vil vi redeggare for samt diskutere teorierne om human kapital og prae-
ferencebaseret samt statistisk diskrimination. Formalet hermed er at saette rammen
for den videre gkonomiske analyse. Teorierne vil blive defineret, forklaret og disku-
teret. Som det fagrste redeggres der for human kapital teorien, som er med til at defi-
nere kvaliteten af den arbejdskraft, der bliver udbudt. Dernaest behandles teorierne
om praeferencebaseret og statistisk diskrimination som forklarer, hvilken arbejdskraft
der eftersparges. Alle tre teorier bidrager til forklaringen pa kvinder placering pa ar-
bejdsmarkedet, herunder ogsa de lgnforskelle der eksisterer. Dernaest vil vi behandle
begrebet om det sakaldte glasloft og diskutere, hvordan dette kan anses for varende
en afledt effekt af de tre teorier. Afslutningsvis vil vi i dette kapitel diskutere anven-

delsen af anonyme jobansggninger.

Human kapital teorien

Ved at investere i sin egen menneskelige kapital kan man pavirke sin livsindkomst.
Dette er kernen i human kapital teorien jf. bl.a. Gary Becker, der i 1962 skrev om de
aktiviteter, der pavirker human kapitalen. Becker gennemgar en laengere diskussion
om“on-the-job training”. "On-the-job training” bliver brugt som eksempeliartiklen, da
denne form for human kapital illustrerer den effekt, det har pa indtjening og ansaet-
telse. Becker kommer ogsa ind pa investering i uddannelse, information og sundhed.*”
Becker er generelt af den overbevisning, at de fleste investeringer i human kapital
gger produktiviteten hos en medarbejder og derfor ogsa den observerbare indtjening
pa sigt. *é Dette er en fordel bade for arbejdsgiveren og medarbejderen selv. Pa kort
sigt, eller mens man er ung, vil denne investering dog vaere forbundet med visse ud-
gifter, hvorfor omkostningerne forbundet med investeringen skal opvejes med det

forventede afkast. Derudover er der forskel pa, hvilke incitamenter den enkelte har for

47 Becker, 1962, s. 10.
48 Becker, 1962, s. 11 og 48.
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at foretage en giveninvestering. Becker navner, at da kvinder bruger mindre tid pa ar-
bejdsmarkedet end mand, har de mindre incitament til atinvestere i de kvalifikationer
markedet efterspgrger, hvorfor de begr investere i de kvalifikationer, der bidrager bade
til arbejdet i hjemmet og pa arbejdsmarkedet.*® Ovenstaende pointe illustrerer at den
investering, der foretages skal vaere brugbar for den enkelte. Dog skal man have in
mente at kvinders placering pa arbejdsmarkedet i mindre eller hgjere grad har rykket
sig siden denne artikel blev skrevet i 1962.

Der sondres mellem to former for human kapital, henholdsvis generel og virksom-
hedsspecifik human kapital. Generel human kapital er den viden, der kan be-
nyttes uanset, hvilken virksomhed man er ansat i, eller hvilken stilling man besidder.
Denne form for viden gger en medarbejders produktivitet, bade i den virksomhed
man er ansat i pa det givne tidspunkt, men ogsa i en konkurrerende virksomhed. Ens
uddannelsesmaessige baggrund, eksempelvis en MBA, vil vaere generel human kapi-
tal da denne kan anvendes bredt. Modsaetningsvis er den virksomhedsspecifikke
human kapital kun brugbar i den virksomhed man er ansat i pa det givne tidspunkt.
Denne form for human kapital gger derfor medarbejderens produktivitet hos den nu-
vaerende arbejdsgiver men ikke i andre virksomheder.

Til en vis grad kan de fleste tilleerte evner overfgres til en anden virksomhed nar man
skifter job. Dog kan man forestille sig en situation, hvor man er blevet eksperti et unikt
IT-program i den virksomhed, hvor man er ansat. Safremt man skifter job vil denne vi-
den ga tabt, hvis den nye virksomhed ikke anvender samme IT-program. Dette bety-
der ogsa, at den nye virksomhed ikke vil kompensere medarbejderen lgnmaessigt for
denne viden. Hvis medarbejderen i stedet har afsluttet en MBA vil denne viden ogsa
kunne skabe veaerdi for den nye virksomhed, hvorfor denne, alt andet lige, vil vaere vil-
lig til at kompensere medarbejderen for den viden.*°

Pahani og Sonderhof (2011) har undersggt effekten af en forleengelse barselsorloven
i forhold til virksomhedsspecifik traaning/uddannelse af unge kvinder. Artiklen bygger
pa en &ndring i Tyskland, som giver mulighed for at tage enten 10-18 maneder eller
helt op til 36 maneders orlov. De finder at nar muligheden for orloven forlaenges til 36

49 Becker, 1962, s. 39-40.
50 Lazear og Gibbs, 2009, s. 60-61.
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maneder bidrager dette negativt til virksomhedsspecifik traaning selv nar den unge
kvinde ikke har bgrn. Iszer den traning, der er arrangeret af arbejdsgiveren pavirkes
negativt. Forfatterne kobler sdledes human kapital investeringen sammen med bar-
selsorloven, og estimerer effekterne af den forlaeangede orlov med investeringerne i
netop human kapital for unge kvinder i den fgdedygtige alder.?* Foraldrene har efter
endt orlov ret til at vende tilbage til samme arbejdsgiver, og en tilsvarende stilling hos
denne, pa samme made som det er tilfeeldet i Danmark jf. ligebehandlingsloven.>?

Resultaterne i artiklen viser, overordnet set, at unge kvinder ikke alene oplevede et
fald i treening set i forhold til unge maend, men at der ogsa var et fald i den traening,
de blev tilbudt. Dette indikerer, at arbejdsgiverne ma anses for veerende mindre villige
til at traene unge kvinder i forhold til unge mand, nar disse vender tilbage efter endt
orlov.>® Som resultat af ovenstdaende fandtes det at unge kvinder, pa eget initiativ for-
sggte at kompensere for faldet i virksomhedsspecifik treening ved selv at investere
heri.>* Endvidere ses der en tendens til, at denne forskel ikke kun gaelder for kvinder
med bgrn, men unge kvinder generelt, og at reduktionen i traning kun partielt bliver
kompenseret gennem den traening, som kvinder deltager i pad eget initiativ.>

Pahani og Sonderhof finder, at der overordnet set er en negativ gkonomisk konse-
kvens ved den omfattende beskyttelse og lange fravaersperioder for kvinder generelt,
og ikke kun de kvinder, der har faet barn. Ovenstaende negative effekt skal dog, ifalge
Pahani og Sonderhof, ses i forhold til fordelene ved jobsikkerheden og de fordele der
er for bgrnene, nar deres mgdre/foraldre gar hjemme pa orlov.*®

Praeferencebaseret diskrimination

Praeferencebaseret diskrimination blev oprindeligt defineret af Gary S. Becker i 1957.
Han definerer praeeferencebaseret diskrimination pa falgende made:

51 Pahani og Sonderhof, 2011, s. 732.
52 Pahani og Sonderhof, 2011, s. 736.
53 Pahani og Sonderhof, 2011, s. 747.
54 Pahani og Sonderhof, 2011, s. 747.
55 Pahani og Sonderhof, 2011, s. 756.
56 Pahani og Sonderhof, 2011, s. 755.
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“If an individual has a “taste for discrimination”, he mustactas if
he were willing to pay something either directly or in the form of
a reduced income, to be associated with some persons instead
of others”.>”

Becker beskaeftigede sig primaert med diskrimination pa grund af race, men senere
hen er hans teori ogsa blevet brugt til at beskrive diskrimination bl.a. pa grund af ken.
Becker sondrer mellem flere forskellige former for praeferencebaseret diskrimination.
Deriblandt den som henholdsvis arbejdsgivere, kollegaer og forbrugere udviser
overfor en bestemt gruppe.>® | denne opgave koncentrerer vi os primaert om den form,
som udvises af arbejdsgiverne, men vi vil kort redeggre for forbrugere og kollegaers
praeferencebaseret diskrimination.

Nar en arbejdsgiver har en praference for at arbejde med eksempelvis mand frem
for kvinder, ignorerer denne kvinders reelle effektivitet. | denne forbindelse sondrer
Becker mellem fordomme og uvidenhed. Safremt man alene er uvidende omkring
en gruppes effektivitet sa vil kendskab og oplysning omkring denne betyde, at der
ikke diskrimineres herefter. Fordomme er derimod ikke afhangig af den viden man
lzbende far med hensyn til effektiviteten og man vil derfor fortsat diskriminere.*®
Hvis man forestiller sig et eksempel, hvor man har valget mellem at ansaette henholds-
visenmand (M) og enkvinde (K), da kan teorien om praeferencebaseret diskrimination
illustreres pa flg. made:

Viantager at M og K er to perfekte substitutter.5°
Becker opererer med en diskriminationskoefficient (DC), hvor d er den faktor, hvormed
man diskriminerer eksempelvis en kvinde.?* m er Ilgnnen. Der kan nu opstilles flg. ek-
sempel:
Hvis

Mg > Tik(1+d)

57 Becker, 1971, s. 14.

58 Becker, 1971, kapitel 3-5.

59 Becker, 1971, s. 16.

60  To goder er substituerende safremt de to goder tilfredsstiller samme behov hos
forbrugeren. Det der afggrer forbrugerens valg er dermed prisen pa goderne.

61 Becker, 1971, s. 14-15.



Sa vil en arbejdsgiver med praference for mandlige ansatte rekruttere mand, da om-
kostningen herved er lavere end omkostningen ved at ansatte en kvinde, hvor DCko-
efficienten skal medregnes. Arsagen til at der er starre omkostninger forbundet med
atansatte en kvinde skyldes, at arbejdsgiveren har en ikke-pekunizaer omkostning ved
at ansatte hende. Arbejdsgiveren regner sdledes denne med i hans samlede omkost-
ning ved at ansatte en kvinde frem for en mand.®? Det betyder derfor, at nogle virk-
somheder nyttemaksimerer frem for at profitmaksimere.®3 Det antages i skonomien
at personer nyttemaksimerer, hvilket betyder, at man givet de ressourcer, der er til ra-
dighed, gdr efter at fa sterst mulig behovstilfredstillelse. Ved nyttemaksimering tager
man hgjde for bade de pekunizre og ikke-pekunizere omkostninger.®* Virksomheder
garderimod efter at profitmaksimere, hvorfor der ikke tages hgjde for ikke-pekunizere
omkostninger.5°

Et af Beckers kerneargumenter er, at hvis en virksomhed (A) udviser praeferencebase-
ret diskrimination vil dennes profit, altandet lige, vaere mindre end profittenivirksom-
hed B, hvor man gerne vil ansaette eksempelvis kvinder. Det skyldes at virksomhed B
kan ansatte arbejdstagere til en lavere Ign, fordidisse ikke kan fa arbejde i virksomhed
A. Nar virksomhed B investerer $1 far den sadledes mere profit safremt den ansaetter
arbejdstagere fraden gruppe, der udsattes for diskrimination i andre virksomheder.5®
Derfor vil konkurrencen pa markedet betyde, at virksomhed A pa lang sigt ikke lan-
gere diskriminerer da de mister profit herved. Beckers argument er saledes, at man pa
lang sigt vil ende i en markedsligevagt, hvor der ikke er diskrimination.®’

Beckers teori er blevet kritiseret for, at safremt denne antagelse var korrekt, hvorfor
observerede man sa diskrimination allerede dengang? Hvis Beckers teori skulle vare
korrekt burde der ikke vaere diskrimination, fordi virksomhederne allerede pa det tids-
punkt, hvor Becker fremkom med sin teori, havde fundet ud af, at dette ikke kan betale
sig pa lang sigt.

62 Becker, 1971, s. 15.

63 Arrow, 1971, s. 5.

64  Pekunizere omkostninger vedrgrer de gkonomiske forhold mens de ikke-
pekunizere omkostninger vedrgrer de ikke-gkonomiske forhold.

65  Ehrenberg og Smith, 2006, s. 3-4.

66  Siegel, Kodama og Halaburda, 2013, s. 6.

67 Becker, 1971, s. 44-45.



Det er, alt andet lige, nemmere for virksomheder med en vis grad af monopol at opret-
holde diskrimination i og med, at disse ikke har samme behov for at profitmaksimere,
som hvis virksomheden befinder sig pa et marked med fuld konkurrence, hvor profit-
maksimering, i hgjere grad er en ngdvendighed for at blive pa markedet.®®

Der sondres, som navnt, ogsa mellem diskrimination fra bl.a. kollegaer og forbrugere.
Becker navner disse, som relevante da disse kan betyde, at efterspgrgslen efter ek-
sempelvis kvinder falder, og dette kan bl.a. betyde fald i disses lan.

Ved kollega diskrimination forstas at eksempelvis mandlige kollegaer finder ubehag
ved at arbejde sammen med kvinder. Mandene skal derfor kompenseres viaderes lgn,
hvis de skal arbejde sammen med kvinder, fordi der er en ikke-pekunizaer omkostning
forbundet hermed. Denne omkostning kan arbejdsgiveren spare ved ikke at ansatte
kvinder i de afdelinger, hvor der er ansat maend.®®

Ved forbruger diskrimination forstas, at der fra forbrugernes side af udvises diskrimi-
nation mod ansattelse af kvinder eller, at arbejdsgiveren formoder, at dette er tilfzel-
det. Det kan sdledes betyde, at kvinder bliver ansat til en lavere lan end mand eller, i
vaerste fald, slet ikke bliver ansat. Hvis denne form for diskrimination eksisterer, vil det
betyde, at de kvindelige medarbejdere ikke er lige sa produktive som mandene, fordi
forbrugerne ikke vil kgbe varer, der slges af en kvinde.”

Beckers teori er af flere omgange kritiseret af andre teoretikere, heriblandt Siegel, Ko-
dama og Halaburda (2013), som stiller spgrgsmalstegn ved Beckers antagelse om, at
markedet justeres af sig selv fordi det ikke kan betale sig at diskriminere pa lang sigt.
Forfatterne mener, at hans tankegang mangler at inkludere en vigtig faktor, nemlig
"the fairness-influenced productivity”.”* Forfatterne argumenterer for, at hvis man
skal falge Beckers teori, er der risiko for at de firmaer, som ikke diskriminerer, alligevel
mister produktivitet og dermed profit. Dette skyldes, at safremt de ikke-diskrimine-
rende virksomheder ansatter, eksempelvis kvinder (dem der diskrimineres af andre
virksomheder) kan de ifglge Becker ggre det til en lavere lgn. Forfatterne argumen-

68  Ehrenberg og Smith, 2006, s. 411.

69 Becker, 1971, s. 56.

70 Becker, 1971, s. 75-77.

71  Siegel, Kodama og Halaburda, 2013, s. 4.
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terer dog her for, at denne gruppe af medarbejdere kan fgle sig uretfaerdigt behand-
let, pga. den lavere lgn, hvilket vil have en afsmittende effekt pa deres produktivitet.
Dette kan betyde, at de firmaer, der allerede diskriminerer fortsatter med det og, at
andre virksomheder begynder pa dette. Forfatterne konkluderer saledes, at man kun
kan ende i en ligevaegt, hvor det ikke er profitabelt at diskriminere, ved ogsa at tage
hgjde for “the unfairness trap”.”?

Samme forfattere har undersggt, hvilke positive effekter, der er ved at anszette flere
kvinder i lederstillinger i japanske virksomheder. De kommer frem til, at nar man an-
seetter flere fra minoritetsgruppen (i dette tilfaelde kvinder) har dette ogsa en positivt
afledt effekt pa produktiviteten i den dominerende gruppe (i dette tilfaelde mand).”?
Der erifglge forfatterne tre arsager til den ggede produktivitet. For det farste er der
en hgj grad af “male-bonding” i topledelser, som ikke er produktiv for virksomheden.
Nar der ansattes kvinder bliver denne automatisk mindre og dermed @ges den sam-
lede produktivitet. For det andetbliver arbejdet automatisk organiseret pa en anden
made, i og med at kvinder leder og fordeler arbejdet pa en anden made end mand ger
det. For det tredje er der den effekt, at kvinder har mere viden omkring forbrugerne
og deres praferencer, iseer de kvindelige forbrugere. Dette kan eksempelvis lede til
nye marketingsmetoder, som i sidste ende kan gge produktiviteten og salget i virk-
somheden.”

Ifglge de tre forfattere forklares disse tre faktorer ikke ved hjaelp af Beckers oprinde-
lige teori, men netop disse tre faktorer er et vigtigt forklaringsbidrag til de negative
effekter, der er forbundet med at diskriminere. Nar man diskriminerer, er der en stgrre
omkostning til lan, men det kan ogsa betyde at produktiviteten falder nar man alene
ansatter folk fra den dominerende gruppe (mand) fordi man har en praeference for
disse.”

Méon og Szafarz (2011) stiller sig ligeledes kritisk overfor Beckers argument om, at
markedet vil udligne sig selv og ende i en ligevaegt, hvor det ikke pa sigt kan betale sig
atdiskriminere. Méon og Szafarzargumenterer for, at Beckers teori ikke udelukker for-

72 Siegel, Kodama og Halaburda, 2013, s. 4.
73  Siegel, Kodama og Halaburda, 2013, s. 6.
74  Siegel, Kodama og Halaburda, 2013, s. 6-7.
75  Siegel, Kodama og Halaburda, 2013, s. 7.

23



domme men derimod pointerer at nar disse eksisterer i ansaettelsesfasen er det om-
kostningsfyldt. De finder at denne observation er sarlig relevant i starre virksomhe-
der, hvor aktionaererne ikke selv rekrutterer arbejdskraften. Sdledes tager forfatterne
fat i Arrow's argument fra 1998, hvor han pointerede at det neeppe kunne vaere i ak-
tionzerernes interesse, at der blev diskrimineret. Han praesenterede derfor den alter-
native hypotese at diskrimination pa arbejdsmarkedet, i stedet for at veere begrundet
i arbejdsgivernes praeferencer, er begrundet i kollegaernes praeferencer. Dette skyl-
des, atledelsen (som ogsa er kollegaer) typisk er dem der ansatter nye medarbejdere
og dermed kan agere efter deres egne praeferencer i rekrutteringsfasen.’® Dermed er
det ikke sikkert at man, ligesom aktionarerne har profitmaksimering for gje. Méon og
Szafarz argumenterer sdledes for, at det er kollegaen selv/lederen, der diskriminerer
ved ikke at ansatte eksempelvis en kvinde, fordi denne har praaference imod disse.
Becker mener derimod, at kollegaernes preeference atholder arbejdsgiveren fraat an-
satte de grupper, der er modvilje mod, fordi det skaber flere omkostninger for virk-
somheden.

Der opstar altsa et klassisk principal-agent problem, hvor principalen (aktionaererne)
uddelegerer en opgave til agenten (ledelsen/lederen). | dette tilfaelde rekrutteringen
og anseettelsen af nye medarbejdere. Principalen er ngdt til at have tiltro til, at agen-
ten udfgrer opgaven tilfredsstillende, men det kan vaere svaert for principalen at op-
stille et tilfredsstillende belgnningssystem for denne uddelegering. Dette kan betyde,
at der fra agentens side ikke er tilstraekkeligt incitament til at varetage principalens
gnsker pa en fyldestggrende made. Nar opgaven uddelegeres til agenten kan denne
ansatte de medarbejdere, som han eller hun har praference for. Det betyder ogsa,
at principalen ikke kan iagttage kvalifikationerne hos dem som agenten ikke anseet-
ter, herunder om disses kvalifikationer er bedre end hos dem, der er blevet ansat af
agenten.”’

Forfatterne harligeledes undersggt, hvorvidt resultatorienterede kontrakter kan lgse
principal-agent problematikken. Konklusionen er, at sddanne kontrakter ikke lgser
hele problematikken af to arsager. Dels at incitamenterne i en sadan kontrakt ikke al-
tid eliminerer alle de incitamenter, der er til at diskriminere. Og dels forhindrer disse

76 Méon og Szafarz, 2011, s. 487.
77 Méon og Szafarz, 2011, s. 488.
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kontrakter ikke den diskrimination, som ikke har indvirkning pa aktionaerernes profit,
dvs. nar agenten/lederen afholder sig fra at ansatte en kvinde, selv om denne er li-
gesa kvalificeret som den mandlige arbejdstager, der bliver ansat.”® Dermed er profit-
maksimering hos aktionaererne/ejerne ikke, som Becker argumenterede for, tilstrak-
keligt til at forhindre diskrimination.”

Ovenfor har vi redegjort for og diskuteret teorien om praeferencebaseret diskrimina-
tion, hvor det er arbejdsgiverens fordomme/praeferencer overfor en bestemt gruppe,
der forarsager diskrimination. | det naste vil vi se pa statistisk diskrimination, som op-
star nar arbejdsgiveren vurderer arbejdstagerne, ud fra en gennemsnitsbetragtning
og ikke individuelt.

Statistisk diskrimination

En anden form for diskrimination er statistisk diskrimination, der oprindeligt blev in-
troduceret af bl.a. Kenneth Arrow i 1971 og Arthur Phelbs i 1972 som en slags modspil
til teorien om praeferencebaseret diskrimination og de mangler, denne er blevet kriti-
seret for. Statistisk diskrimination opstar, nar arbejdsgiveren ikke kender den enkeltes
produktion og i stedet laegger gennemsnitsbetragtning, fordi denne har forudindta-
gede meninger om medarbejdernes produktivitet. Medarbejderne kan deles op i to
grupper, A og B, hvor arbejdsgiveren vurderer gruppens karakteristika under et og ikke
pa baggrund af den enkeltes individuelle karakteristika. Denne gennemsnitsbetragt-
ning betyder, at arbejdsgiveren finder gruppe A mere produktive end gruppe B. Derfor
gnsker denne kun at ansaette gruppe B til en lavere Ilan end den som gruppe A far.g°
Arrow (1971) navner 3 ting som betingelse for at statistisk diskrimination kan eksi-
stere.

For det forste er det ngdvendigt at arbejdsgiveren kan sondre mellem gruppe A og
B og omkostningen herved skal vaere lav. Derfor er eksempelvis kan eller hudfarve
lette karakteristika, hvormed man nemt kan sondre mellem grupperne.! For det an-

78 Méon og Szafarz, 2011, s. 487.
79 Méon og Szafarz, 2011, s. 495.
80 Arrow, 1971, s. 25.
81 Arrow, 1971, s. 25.
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det er arbejdsgiveren ngdt til at investere i eksempelvis traening af medarbejderne
for at kunne finde frem til deres produktivitet.®? For det tredje er det en betingelse,
at arbejdsgiveren har en forudfattet mening omkring fordelingen af medarbejdernes
produktivitet i de to grupper.®3

Statistisk diskrimination er af Arthur Phelbs (1972) defineret pa felgende made:

“In the same way, the employer who seeks to maximize expect-
ed profit will discriminate against blacks or women if he believes
them to be less qualified, reliable, long-term, etc. on the aver-
age than whites and men, respectively, and if the cost of gaining
information about the individual applicants is excessive."®4

Nar der er uperfekt information omkring individets kompetencer, vil man sdledes vur-
dereindividet ud fraden gennemsnitsviden, der erom den gruppe, somdenne tilhgrer.
Dette kan vaere en fordel for et individ, der ikke er lige sa produktiv som gennemsnit-
tet, da personen vil blive overbetalt. Modsat vil et individ, der er mere produktiv end
gennemsnittet blive diskrimineret.®> Der er ofte argumenteret for, at denne form for
diskrimination udvises overfor kvinder da det i hgjere grad er dem, der er fravaerende
fra arbejdet pga. graviditet og orlov i forbindelse hermed. Safremt man ikke gnsker at
blive gravid og fa barn, vil man derfor blive udsat for statistisk diskrimination, hvis man
er mere produktivend den gennemsnitlige produktivitet for kvinder, som arbejdsgive-
ren lagger til grund for dennes beslutninger om at ansatte eller ;.

De afledte effekter ved at kvinder udsaettes for statistisk diskrimination kan bl.a. vaere,
at disse har svaerere ved at nd topledelsen og, at der fortsat er et sdkaldt lgngab mel-
lem maend og kvinder. Smith, Smith og Verner (2010) argumenterer for, at der grundet
statistisk diskrimination er en negativboomerang effekt ved familievenlige ordninger,

82 Arrow, 1971, s. 52-26.

83 Arrow, 1971, s. 25.

84 Phelbs, 1972, s. 659.

85 “Kan gkonomiske teorier forklare kvinders placering pa arbejdsmarkedet?” Nationalgkonomisk
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uanset om man rent faktisk ger brug af disse eller e]. For de kvinder, der gnsker at "na
toppen” erderiszer en negativ effekt.®® Forfatterne beskriver problemstillingen pa fal-

gende made:

“If all Danish women - even potential top executives - are expect-
ed by the employer to have 2 children and if virtually all mothers
pick-up full maternity and parental leave of one year per child,
this may be a major drawback for potential promotion and com-
pensation for the female executives.”®”

Denne form for statistisk diskrimination kan potentielt ramme alle kvinder og er derfor
endel af det uforklarlige Isngab mellem mand og kvinder og dermed et bidrag til glas-
loftet og begrebet herom.®8 Vi vil se naermere pa disse begreber nedenfor.

Glasloftet

De danske kvinder var nogle af de farste kvinder i OECD-landene, der kom pa arbejds-
markedet. Til trods for dette er andelen af kvinder i topledelse fortsat lav i forhold til
de lande Danmark normalt sammenligner sig med. 11996 var 3 % af de administre-
rende direktarer i de stgrste danske virksomheder, kvinder og dette tal vari 2005 kun
steget til 5 %.%° Det er bemaerkelsesvaerdigt, at dette tal ikke er hgjere, isaer nar man
taenker pa, at Danmark, for at fremme ligestillingen, var et af de fgrste lande med om-
fattende bgrnepasningsmuligheder, og i dag er det fgrende land i EU, nar det kommer
til offentlig udbudt barnepasning for bgrn i alderen 0-3 ar.?° Der er derfor mange mu-
ligheder for, at kvinder fortsat kan vaere erhvervsaktive efter de har faet barn og ikke
er ngdsaget til, at forlade arbejdsmarkedet mens bgrnene er sma.

Til trods for dette er der stadig en stor forskel pa, hvilke stillinger henholdsvis kvin-
der og mand besidder, og der findes forskellige begreber, der forsgger at bidrage med

86  Smith, Smith og Verner, 2010, s. 26.
87  Smith, Smith og Verner, 2010, s. 26.
88  Smith, Smith og Verner, 2010, s. 26.
89  Smith, Smith og Verner, 2010, s. 2.
90  Smith, Smith og Verner, 2010, s. 2.
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forklaringer pa dette. Vi vil i dette afsnit naevne et af de fremtraadende begreber, der
beskaeftiger sig med dette, nemlig glasloftet. Dette kan anses for veerende en afledt
effekter af den diskrimination, der er pa arbejdsmarkedet.

Tanken bag glasloftet er, at kvinder mades af et usynligt loft, der gar, at de ikke har
samme muligheder, som deres mandlige kollegaer for at avancere. Glasloftet er usyn-
ligt for kvinderne, nar de starter deres karriere og menes bl.a. at kunne forklare den
lave andel af kvinder i (top)ledelse og bestyrelser. En anden del af begrebet relaterer
sig til kvinders lgn. Selv de kvinder, der formar at avancere til de hgje positioner i er-
hvervslivet bliver lanmaessigt ikke ligestillet med deres mandlige kollegaer og far en
mindreilgn end disse.*

| forhold til teorien om praeferencebaseret diskrimination kan man forestille sig, at
mandlige cheferihgjere grad "bonder” med andre mandlige kollegaer, fordi de eksem-
pelvis kan tale om weekendens fodboldkamp. Nar de har disse faelles interesser, som
de kan tale om i arbejdstiden, kan man forestille sig at de mandlige chefer foretraek-
ker at arbejde sammen med mand frem for kvinder. Dette kan ogsa betyde, at de an-
svarstunge og karrierefremmende opgaver i hgjere grad uddelegeres til maendene.
Glasloftet kan ogsa vaere en konsekvens af statistisk diskrimination, fordi man ud fraen
gennemsnitsbetragtning ved, at kvinder tager den starste del af barslen og star for en
starre del af det huslige arbejde. Dette kan betyde, at det har negative konsekvenser for
kvinders muligheder for at blive forfremmet jf. Smith, Smith og Verner (2010) ovenfor.

| forhold til teorien om human kapital kan glasloftet blive en slags “selvopfyldende
profeti” forstaet pa den made, at nar kvinder ved, at de i mindre grad end maand bliver
forfremmet til topledelsen, sa undlader de at investere i de evner og kompetencer,
der skal til for at besidde en sadan stilling. Kvinder mister incitament til at investere,
hvad det kraever og flytter i stedet deres ressourcer andetsteds hen, eksempelvis til
det huslige arbejde. Samtidig antager arbejdsgiverne, at kvinder vil vaere fravaerende
pga. graviditet og barsel i ca. 2 ar, og med denne gennemsnitsbetragtning in mente
har de starre incitament til at investere i de mandlige medarbejderes human kapital og
tilbyde dem de hgije stillinger frem for kvinderne.

91  “The glass ceiling”, The Economist, d. 5. maj 2009, set d. 8 august 2013. Kan
findes pa flg. link: http://www.economist.com/node/13604240
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Som naevnt tidligere i dette kapitel er dette begreb en af de negative afledte effekter,
der mad antages at vaere ved de tre anvendte teorier. Vi vil i det naeste se pa, hvilke mu-
ligheder der er for, at forhindre eller bekampe statistisk diskrimination.

Anonyme jobansggninger

Som ovenneavnte indikerer, har der gennem tiden veaeret en rakke bidraqg til de op-
rindelige teorier om diskrimination og de effekter, der er herved. Derudover er der
0gsa en raekke bidrag til, hvordan diskrimination forhindres. Aslund og Skans (2007)
undersgger, hvorvidt anonyme jobansagninger er en efficient made at bekampe dis-
krimination pa. Deres undersggelse bygger pa dataindsamlinger fra den naststarste
by i Sverige, Gothenburg, som fra 2004-2006 valgte at implementere et projekt med
anonyme jobansggninger.®? Der er indsamlet 3529 ansggninger til 109 stillinger i to
af byens distrikter.®® Derudover havde man et sammenligningsdistrikt, hvor der blev
indsamlet information omkring den normale ansaettelsesprocedure for at kunne vur-
dere forskellene pa henholdsvis den normale og anonyme ansattelsesprocedure.®
Ved at sammenholde disse undersgger de, hvorvidt de anonyme jobansggninger gger
henholdsvis kvinder og etniske minoriteters chancer i ansattelsesfasen.

Forsaget foregik pa den made, at ans@gerne i fgrste halvdel af ansagningsprocessen
blev instrueret i ikke at angive information vedregrende deres identitet, som kunne af-
slgre enten kgn eller etnicitet. Pa baggrund af denne ansaggning alene blev ansggere
til jobsamtalerne udvalgt. Dernaest udfyldte ansggerne den sidste halvdel af ans@g-
ningen indeholdende en personlig ansggning samt CV. | nogle fa tilfeelde blev anse-
gerne identificeret allerede i den anonyme fase, fordi de havde udfyldt denne del af
ansggningen forkert, og typisk blev de sa kontaktet pr. telefon for at rette op pa fej-
lene. Der er derfor risiko for, at arbejdsgiveren allerede i denne fase har vaeret i stand
til at identificere ansggernes kan eller etnicitet. Undersagelsen fglger jobansggerne i
alle faser, dvs. hvem sgger jobbet, hvem finder arbejdsgiveren kvalificeret, hvem bliver
interviewet og hvem bliver i sidste ende ansat.®

92  Aslund og Skans, 2012, s. 85-86.
93  Aslund og Skans, 2012, s. 84.
94  Aslund og Skans, 2012, s. 86.
95  Aslund og Skans, 2012, s. 86.

29



Forfatterne undersgger, i hvilken grad de anonyme ansggninger pdvirker sandsynlig-
heden for henholdsvis at blive indkaldt til jobsamtale og blive tilbudt et job i sidste
ende.®® | farste omgang undersgger forfatterne, hvorvidt ken og etnicitet spiller en
rolle under de normale omstaendigheder, dvs. nar ansggningerne ikke er anonyme. De
kommer frem til, at begge faktorer spiller en rolle.®” Dernaest finder forfatterne, at de
anonyme ansggninger gger sandsynligheden for bade kvinders og etniske minorite-
ters chancer for at blive kaldt til jobsamtale.®®

Nar det kommer til at undersgge, hvorvidt anonyme jobansagninger har positive ef-
fekter i forhold til at blive tilbudt et job, finder forfatterne at det tyder p3, at etniske
minoriteter ikke umiddelbart har en stgrre chance for dette. Derimod tyder undersga-
gelsen pa at de anonyme jobansggninger giver kvinder en starre chance for at blive
tilbudt job.®°

Konklusionen p& Aslund og Skans' artikel er saledes at de anonyme ansggninger har
en statistisk signifikant effekt pa, hvorvidt kvinder og etniske minoriteter bliver til-
budt at komme til jobsamtale. Undersggelsen tyder altsa pa, at diskriminationslovgiv-
ningen ikke i sig selv er tilstraekkelig til at forhindre diskrimination. Samtidig hermed
viser undersggelsen, at der for kvinder ogsa er en positiv effekt nar det kommer til
at blive tilbudt et job.1° Det som skal bemaerkes, i forhold til netop denne undersg-
gelse er, at den bygger pa en analyse af jobs, der normalt er kvindedomineret. Derfor
naevner forfatterne ogsa, at det vil vaere interessant at se pa effekterne ved anonyme
ansggninger i mandsdominerede jobs eller lande, hvor kvinders erhvervsfrekvens er
lavere end i Sverige.1°t

Afslutningsvist naevner Aslund og Skans, at deres undersggelse tyder p3, at kvinder
udsaettes for statistisk diskrimination under normale omstaendighederiog med, at de
i hgjere grad tilbydes bade jobsamtale og jobs ved anonyme jobansggninger. Noget
tyder saledes pa at arbejdsgiverne, under de normale ansattelsesprocedurer, afhol-

96  Aslund og Skans, 2012, s. 93.
97  Aslund og Skans, 2012, s. 93.
98  Aslund og Skans, 2012, s. 94.
99  Aslund og Skans, 2012, s. 95.
100 ASlund og Skans, 2012, s. 99.
101 Aslund og Skans, 2012, s. 100.



der sig fra at indkalde kvinder til samtale og tilbyde dem jobs, fordi de i stedet vur-
derer dem ud fra en gennemsnitsbetragtning. Nar de far muligheden for at vurdere
dem individuelt til en jobsamtale er der ikke langere tale om statistisk diskrimination.
Dernaest tyder undersggelsen pd, at etniske minoriteter derimod udsaettes for
preeferencebaseret diskrimination, grundet det faktum at sandsynligheden for at bli-
ve tilbudt job ikke gges men, at de alene har starre sandsynlighed for at blive indkaldt
til jobsamtale nar der anvendes anonyme jobansagninger. Noget tyder sdledes pa, at
sa snart arbejdsgiveren bliver bekendt med ansggernes identitet er der ikke langere
en positiv effekt for de etniske minoriteter.1%?

Man kan diskutere det moralske i at anvende anonyme jobansggninger. Metoden er
bl.a. blevet kritiseret af etiske arsager, fordi man risikerer, at hvis disse metoder bli-
ver normale, vil virksomhederne indrette deres rekrutteringssystemer herefter. Man
kan forestille sig, at safremt metoden bliver det normale, vil virksomhederne til en vis
grad lzere at gennemskue ansggningerne og pa den made med tiden vaere i stand til at
skelne ansggningerne fra hinanden og dermed se, hvem der eksempelvis er mand og
kvinder. Uanset dette tyder ovenstaende undersggelse dog pa, at der er visse positive
effekter ved denne metode som er vaerd at kigge narmere pa.

Delkonklusion

Vi har i dette kapitel set pa tre forskellige teorier, der hver isaer bidrager med forkla-
ringer pa, hvorfor kvinders placering pa arbejdsmarkedet er forskellig fra mandenes.
Dels er der forskel pa kvinder og mands repraesentation i topledelsen, og dels er der
forskel i lgnniveauet.

Med human kapital teorien sgges disse forskelle forklaret med forskelle i den enkeltes
investering i f.eks. uddannelse og on-the-job training. Ligeledes ses det at karriereaf-
brydelser for kvinder, i forbindelse med graviditet og orlov herefter, har betydning for
virksomhedsspecifik traening, iseer den del, der er afholdt af arbejdsgiveren.

Teorien om praeferencebaseret diskrimination forklarer den form for diskrimination,

102 Aslund og Skans, 2012, s. 100-101.
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hvor eksempelvis arbejdsgiveren har preeference for at arbejde sammen med en be-
stemt gruppe frem for en anden. Becker argumenterede i hans oprindelige teori for,
at virksomheder, der diskriminerer ved eksempelvis ikke at ansaette kvinder, pa lang
sigt vil stoppe med at diskriminere, da de mister profit herved. Beckers teori er efter-
falgende blevet kritiseret for dette, hvilket vi bl.a. har illustreret ved Siegel, Kodama
og Halaburdas artikel. Denne viser, at der er tre effekter, der ikke forklares af Beckers
teori, men de ervigtige forklaringsbidrag til de negative effekter, der er forbundet ved
at diskriminere. Derudover navner forfatterne “the fairness-influenced trapp” som
der ogsa skal tages hgjde for.

Statistisk diskrimination finder sted nar arbejdsgiveren vurderer individet ud fra grup-
pens karakteristika. Saledes vil det i forhold til kvinder betyde, at grundet det faktum
at kvinder primart benytter sig af barselsordningerne, vil arbejdsgiveren ligger dette
til grund ved ansattelsen, uanset om det rent faktisk viser sig at vaere tilfaeldet el-
ler ej. Statistisk diskrimination betyder sdledes, at man enten vaelger ikke at ansatte
kvinder, eller ansatter dem til en lavere Ian end deres mandlige kollegaer.

Til sidst i kapitlet viser vi, hvordan begrebet om glasloftet kan anses for vaerende en
afledt effekt ved de tre teorier. Derudover har vi set pa et svensk studie om anonyme
jobansggninger, hvor konklusionen er, at metoden har en positiv effekt i forhold til at
bekampe diskrimination i rekrutteringsfasen. Der er dog en raekke etiske og moralske
overvejelser forbundet med brugen af metoden.
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Kapitel 3 - Det juridiske regelsaet

Indledning

Formalet med dette kapitel er at redegare for dele af det juridiske regelsat, der er
gxldende for ligestilling mellem mand og kvinder. Bade princippet om ligebehand-
ling med hensyn til beskaeftigelse mv. samt princippet om ligelgn vil blive behandlet.
Regelsattet omfatter bade traktatbestemmelser og direktivregulering samt sidst-
navntes implementering i henholdsvis ligelans- og ligebehandlingsloven.193 14 | for-
bindelse med behandlingen af ligebehandlingsreglerne vil vi szrligt se pa udviklingen
i de godtgarelser, der bliver udmalt samt vurdere de bevisbyrderegler, der gar sig gzel-
dende.

Ligestilling i et EU-retligt perspektiv

Artikel 157 TEUF blev vedtaget med Rom-Traktaten fra 1957 og er den dag i dag sta-
dig den grundlaaggende EU-regel pa ligestillingsomradet. Bestemmelsen har direkte
forpligtende virkning over for bade offentlige og private arbejdsgivere samt de faglige
organisationer. Bestemmelsen har ligeledes forrang over for den nationale ret af en-
hver art.1

Den dag i dag felger bestemmelsen af Lissabon-traktatens artikel 157 TEUF, hvor be-
stemmelsens stk. 1 og 2 har fglgende ordlyd:

"1. Hver medlemsstat gennemforer princippet om lige lon til
maend og kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme
vaerdi.

2. Ved lon forstds i denne artikel den almindelige grund- eller mi-
nimumsleon og alle andre ydelser, som arbejdstageren som folge

103 Lov om lige Ign til mand og kvinder ved lovbekendtggrelse nr. 899 af 05/09/2008.

104 Lov om ligebehandling af maend og kvinder med hensyn til beskeeftigelse mv. ved lovbekendt-
gorelse nr. 645 af 08/06/2011 med senere a&ndringer ved lov nr. 553 af 18/06/2012 og lov nr. 217 af
05/03/2013.

105 Nielsen, 2012, s. 365.
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af arbejdsforholdet modtager fra arbejdsgiveren direkte eller
indirekte i penge eller naturalier.

Lige lon uden forskelsbehandling baseret pa ken indebeerer:

a) at den lon, der ydes for samme akkordlonnede arbejde, fast-
saettes pd samme beregningsgrundlag

b) at den lon, der ydes for tidlonnet arbejde, er den samme for
samme slags arbejde.”

Denne bestemmelse forpligter sdledes medlemsstaterne til, at sikre gennemfgrelse
af princippet om ligelan til mand og kvinder for samme arbejde eller arbejde af sam-
me vaerdi. Dernaest defineres det, hvad der forstas ved lan. Fortolkningen af begre-
berne Ign, samme arbejde og arbejde af samme vaerdi skal ske i overensstemmelse
med bestemmelserne herom i det omarbejdede kgnsligestillingsdirektiv samt EU-
Domstolens praksis pa omradet. Vi vender tilbage til dette direktiv og fortolkningen af
disse begreber nedenfor.

Med vedtagelsen af Lissabon-Traktaten og dens ikrafttreedelse d. 1.12.2009 skete der
ligeledes en raekke @&ndringer af bestemmelserne vedrarende kensligestilling samti-
dig med, atreglerne blev udbygget og suppleret af nye regler. Derudover fik Den Euro-
paeiske Unions charter om grundlaggende rettigheder traktatrang jf. artikel 6 TEU.1%
Udover de ovenfor naevnte traktatbestemmelser requleres ligestilling mellem kvinder
og mand pa arbejdsmarkedet ogsai en raekke direktiver. Maden, hvorpa dette har vae-
ret direktivreguleret kan deles op i to “perioder”, henholdsvis far og efter 2006, hvor
det omarbejdede kgnsligestillingsdirektiv blev vedtaget.1%”

Far 2006 gjaldt der en raekke direktiver vedrgrende kgnsligestilling og forbud mod for-
skelsbehandling pga. kan. | 2006 vedtoges det omarbejdede kansligestillingsdirektiv
med henblik pa at forenkle og strgmline reglerne om kansligestilling pa arbejdsmar-
kedet. En raekke af de eksisterende direktiver blev samlet i det nye direktiv og man
kodificerede samtidig EU-domstolens praksis pa omradet.108102

106 Nielsen, 2013, s. 68.

107 Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2006/54/EF af 5. juli 2006 om gennem-
ferelse af princippet om lige muligheder for og ligebehandling af maend og kvinder i
forbindelse med beskzftigelse og erhverv (omarbejdning).

108 Nielsen, 2006, s. 305-306.

109 Det oprindelige ligelgnsdirektiv, rammedirektivet om ligebehandling, direktivet



Direkte og indirekte forskelsbehandling

Ligestillingsdirektiverne forbyder direkte og indirekte forskelsbehandling, chikane,
seksuel chikane samt instruktion om at forskelsbehandle. Det omarbejdede kgnslige-
stillingsdirektiv definerer forbuddene i artikel 2. De ligestillingsdirektiver, der er ved-
taget efter ar 2000 opererer med de fgrnaevnte 4-5 varianter af begrebet forskelsbe-
handling. Det er i midlertidigt kun kensligestillingsdirektiverne, der medtager seksuel
chikane og instruktion om at forskelsbehandle.

Der er sket nogle nydannelser med de direktiver, der er vedtaget efter ar 2000, hvilket
bl.a. har haft den betydning, at der i visse situationer ikke laengere kraaves en sam-
menlignelig person for, at man kan rejse en forskelsbehandlingssag.'*? ! De oprinde-
lige EU-regler om kansligestilling definerede ligestilling som det forhold, at der ikke
sker forskelsbehandling. Oprindeligt var ligestilling derfor lig fravaer af diskriminati-

0n.112

Direkte forskelsbehandling

Ifalge det omarbejdede kgnsligestillingsdirektivs artikel 2, stk. 1, litra a defineres di-
rekte forskelsbehandling pa felgende made:

“(...) at en person behandles ringere pa grund af ken, end en an-
den bliver, er blevet eller ville blive behandlet i en tilsvarende
situation.”

Der foreligger bl.a. direkte forskelsbehandling i den situation, hvor man i en stillings-
annonce direkte navner, at man kun gnsker ansggere af det ene kan. Dette er ikke

om ligebehandling mht. erhvervstilknyttede sociale sikringsordninger og direktivet om
delt bevisbyrde er i dag samlet i det omarbejdede kgnsligestillingsdirektiv.

110 Dette betyder, at nar det eksempelvis skal vurderes om en person er udsat for
direkte forskelsbehandling pga. kgn, skal vurderingen ske ved at den person, der fgler
sig kraenket, sammenlignes med, hvordan en person af det andet kgn bliver eller ville
blive behandlet i en tilsvarende situation jf. Andersen, Nielsen & Precht, 2010, s. 36.
111 Andersen, Nielsen & Precht, 2008, s. 417.

112 Andersen, Nielsen & Precht, 2008, s. 416.



tilladt, og man skal i stedet vurdere hver enkelt ansgger pa et individuelt grundlag og
ud fra den enkelte ans@gers egne forudsaetninger uden, at kennet er en faktor af be-
tydning.’3 Der vil ligeledes veaere tale om direkte forskelsbehandling, safremt man har
udvaelgelseskriterier, der er forskellige, afhangigt af om man vurderer en mandlige
eller en kvindelig ansgger.}* Begrebet omfatter bade en arbejdsgivers handlinger og
undladelser.

Definitionen af begrebet er en accept af, at det er tilladt med en hypotetisk sammen-
lignelig person, safremt der ikke eksisterer en faktisk person at sammenligne med.
Denne accept skyldes den sidste del af definitionen i artikel 2, stk. 1, litra a; “(...) eller
ville blive behandlet i en tilsvarende situation”. Kvinder kan derfor sammenligne sig
med en hypotetisk mand og, det er ikke muligt for en arbejdsgiver at retfardiggere
den direkte forskelsbehandling.!'®> Dog er det tilladt at fravige forbuddet mod direkte
forskelsbehandling, safremt der er tale om en reel erhvervskvalifikation. Eksempelvis
en film, hvor man skal bruge en mandlig skuespiller til en bestemt rolle. Her kan man
naturligvis ikke bruge en kvinde.

Indirekte forskelsbehandling

Indirekte forskelsbehandling defineres jf. direktivets artikel 2, stk. 1, litra b pa fglgen-
de made:

"(...) at en tilsyneladende neutral bestemmelse, betingelse eller
praksis stiller personer af det ene kon sarlig ufordelagtigt i for-
hold til personer af det andet kan, med mindre den pageeldende
bestemmelse, betingelse eller praksis er objektivt begrundet i
et legitimt mal, og midlerne til at opfylde det er hensigtsmaes-
sige og nodvendige.”

Der er saledes tale om en variant af forskelsbehandling, der som udgangspunkt ikke
er tilladt, men dog kan retfaerdiggeres safremt den er objektivt begrundet i et legitimt
mal, og midlerne til at opfylde det er hensigtsmazssige og ngdvendige. Et ofte omdis-
kuteret kriterium, der kan vaere udtryk for indirekte forskelsbehandling, er deltidskri-

113 Andersen, Nielsen & Precht, 2008, s. 419.
114 Andersen, Nielsen & Precht, 2008, s. 419-420.
115 Andersen, Nielsen & Precht, 2008, s. 420.
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teriet som det bl.a. kom til udtryk i Bilka-sagen.''®* Denne dom er et eksempel pa, hvor-
dan begreberne udvikler sig og praciseres yderligere gennem EU-domstolens praksis.

Den konkrete problemstilling i Bilka-sagen vedrgrte, hvorvidt
det var indirekte forskelsbehandling nar virksomhedens alders-
pensionsordning forst omfattede de deltidsansatte safremt dis-
se havde vaeret ansat minimum 20 ar, hvoraf 15 ar skulle vaere pa
fuld tid. Domstolen fastslog, at dette ramte et meget storre antal
kvinder end maend og der var derfor tale om indirekte forskels-
behandling i strid med artikel 119 EF (nu artikel 157 TEUF) med
mindre virksomheden kunne forklare ordningen ved hjzIp af an-
dre objektivt begrundede faktorer.'”

Efter EU-Domstolens afggrelse i denne sag er det afgarende, hvorvidt deltidskriteriet
har en kansskaev effekt. Hvis dette er tilfaldet, vil der veere tale om indirekte forskels-
behandling, medmindre kriteriet kan retfaerdiggeres af saglige grunde og ikke gar ud
over, hvad der er ngdvendigt for at nda malet jf. bestemmelsens ordlyd.!®

Indirekte forskelsbehandling blev farste gang en del af ligestillingsreglerne med lige-
behandlingsdirektivet fra 1976. Farhen lagde man vaegt pa, at bestemmelsen skulle
stille et vaesentligt sterre antal personer af det ene ken ringere end det andet kan.
Samtidig skulle der vaere en faktisk effekt sadan, at en naerliggende mulighed ikke var
tilstraekkeligt til at statuere ulovlig indirekte forskelsbehandling. Med de direktiver,
der er vedtaget efter ar 2000, er man gdet vak fra dette kvantitative krav. | dag er
det ikke et krav, at der kan fares statistisk bevis for, at flere af det ene kan rammes af
bestemmelsen. Det er heller ikke laangere et krav, at der kan konstateres en egent-
lig negativ effekt. Arsagen hertil skyldes ifalge Andersen, Nielsen & Precht (2008),
at begrebet oprindeligt blev defineret i relation til ken. | dag omfatter det ogsa andre
kriterier sasom religion eller tro og alder, og i den forbindelse gik man veaek fra kravet
om en aktuel effekt til i stedet, at stille krav om en potentiel effekt.!1®

116 Sag 170/84, Bilka mod Weber von Hartz, Saml. 1986, s. 01607.
117 Svenning Andersen, 2011, s. 389.

118 Andersen, Nielsen & Precht, 2008, s. 422.

119 Andersen, Nielsen & Precht, 2008, s. 424-426.
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Ligelgn

Formal

Ligelgnslovens formal er at gennemfare princippet om ligelgn til kvinder og maand,
hvad angar samme arbejde eller arbejde af samme vaerdi jf. LLL § 1. Loven gennem-
farer dele af det omarbejdede kgnsligestillingsdirektiv og forbyder lenmaessig for-
skel mellem mand og kvinder, safremt dette er begrundet i kan. Loven skal endvidere
sikre at ligelansprincippet overholdes og at der samtidig gives passende information
herom. Dernaest skal loven sikre beskyttelse af arbejdstagere, der gar indsigelse over
for kraenkelse af ligelansprincippet jf. LLL § 3. Safremt lovens forpligtelser felger af en
kollektiv overenskomst, vil dennes bestemmelser finde anvendelse jf. LLL § 1, stk. 4.12°

Forbud mod forskelsbehandling og definition pa Ignbegrebet

Det omarbejdede kansligestillingsdirektivs afsnit Il, kapitel 1 omhandler ligelgn, hvor
der i artikel 4 er et forbud mod forskelsbehandling af ken for sa vidt angar alle lan-
elementer og lgnvilkar, nar der er tale om samme arbejde eller arbejde, som tillaegges
samme veerdi. Dette ligelgnsprincip uddybes i pkt. 8-11 i praeamblerne til direktivet. |
pkt. 9 fremhaves det, at der ved vurderingen af, om der er tale om arbejde af samme
veerdi skal tages hensyn til en raeekke faktorer, herunder bl.a. arbejdets art, vedkom-
mendes faglige uddannelse samt arbejdsvilkarene.

Definitionen af begrebet “lgn” er at finde i artikel 2, stk. 1, litra e. Len defineres som

falgende:

"Den almindelige grund- eller minimumslon og alle andre ydel-
ser, som arbejdstageren som folge arbejdsforholdet modtager
direkte eller indirekte fra arbejdsgiveren i penge eller natura-
lier”.

Denne definition stemmer overens med definitionen i artikel 157, stk. 2 i TEUF.12

120 Svenning Andersen, 2011, s. 383.

121 Det eridenne sammenhang relevant at naevne en traktatbrudssag mod Dan-
mark (Sag 143/83, Kommissionen mod Danmark, Saml. 1985 s. 00427), hvor Danmark
blev dgmt. EU-domstolen kom frem til, at det materielle indhold i den danske regel ikke
var tilstraekkelig klar og praecis. Den dageeldende ligelgnslov foreskrev alene lige lgn for



Der forelaegger allerede en raekke afgarelser fra EU-Domstolen, der har dannet praksis
for, hvordan lgnbegrebet skal fortolkes. | en ny dom fra EU-domstolen har Irlands "High
Court”anmodet om en praejudiciel afgerelse i henhold til artikel 267 TEUF for, at fa pree-
ciseret dels, hvornar der forligger samme arbejde eller arbejde af samme vaerdiog dels
for at fa klarlagt, hvilke elementer, der lovligt kan retfardiggaere forskelsbehandling.'??

Dommen er sarlig interessant, da den bidrager til forstaelsen og fortolkningen af,
hvad der skal ligges vagt pa, ndr man vurderer, hvad begreberne samme arbejde eller
arbejde af samme veerdi indebaerer og isaer, hvilke elementer der kan medbringes i
vurderingen af dette.

Sagen omhandler en raekke kvindelige civile tjenestemand, hvis
primaere opgaver var af administrativ karakter (kontorarbejde)
i det nationale politikorps i Irland. De kvindelige medarbejdere
havde faet mindreilen end deres mandlige kollegaer, der var an-
sat som polititjenestemand og ligeledes udforte administrative
opgaver jf. dommens pramis 9. Lenforskellen var af arbejdsgi-
veren begrundet med, at polititjenestemandene ogsa opfyldte
et operationelt behov, da de var ansat i reserverede stillinger.
Derfor mente arbejdsgiveren, at polititjenestemandene skulle
have en lon svarende til deres rang i politikorpset. Samtidig her-
med var der ogsa et mindre antal reserverede stillinger, hvor der
ikke forekom et reelt operationelt behov. Da de kvindelige civile
tjenestemand mente, at de to grupper reelt udferte samme ar-
bejde, lagde de sag an og fremsatte krav om samme len som de
mandlige polititjenestemaend.

| fgrste omgang var det den nationale domstols vurdering, at der var tale om forskels-
behandling, fordi der var tale om arbejde af samme vaerdi men at der forela en objektiv
begrundelse herfor.!?3 Pa baggrund af dette gav domstolen arbejdsgiveren medhold.
Domstolen mente, at forskellen mellem de to grupper var begrundet i et legitimt for-

samme arbejde og ikke arbejde af samme veaerdi. Efter EU-Domstolens afggrelse sn-
drede man bestemmelsen saledes at den ogsa omfattede arbejde af samme veerdi.
122 Sag C-427/11, Kenny m.fl., Saml. - endnu ikke offentliggjort.

123 Jf. dommens praemis 12.
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hold, idet den fandt, at det primaert var begrundet i det operationelle behov.'** Samti-
dig var der en aftale mellem ledelsen og de ansattes reprasentative organer i forbin-
delse med en proces, der skulle nedbringe antallet af reserverede stillinger.*?> Sagen
blev appelleret til "High Court”, som efterfglgende forelagde en raekke praejudicielle
spgrgsmal for EU-domstolen.

EU-Domstolen fastslar, at det ikke er uddannelsen alene, men derimod en flerhed
af faktorer der skal ligges vaegt pa, nar det vurderes, hvorvidt der er tale om samme
arbejde eller arbejde af samme vaerdi. Dernast fastslar Domstolen at hvad angar indirekte
forskelsbehandling med hensyn til lgn, skal arbejdsgiveren give en objektiv begrundelse
for den lgnforskel, som kan konstateres mellem de arbejdstagere, der mener de har
veeret udsat for forskelsbehandling og de personer, som de sammenligner sig med.*?®
Derudover viser dommen, at man ikke i sig selv kan lovliggare en forskelsbehandling,
blot fordi forskelsbehandlingen er begrundet i en aftale indgaet mellem arbejdsmar-
kedets parter men, at det kan inddrages som et element i bedemmelsen af, hvorvidt
der foreligger et lovligt formal bag forskelsbehandlingen.'?’

Begreberne samme arbejde og arbejde af samme vaerdi erimplementeretiLLL § 1 og,
hvis ikke der er tale om samme arbejde eller arbejde af samme vaerdi, vil netop denne
lov ikke beskytte mod en eventuel kgnsdiskrimination. Hvis der er tale om samme ar-
bejde eller arbejde, der tilleegges samme vaerdi vil direkte og indirekte diskrimination
vaere forbudt jf. § 1, stk. 1. Indirekte diskrimination kan dog retfaerdiggaeres, safremt
den pagaldende bestemmelse er objektivt begrundet i et sagligt formal og midlerne
til, at opfylde dette formal er hensigtsmaessige og ngdvendige jf. § 13, stk. 2.8

Det kan udledes af praksis, at der er fire betingelser, som skal vaere til stede for, at
ligelgnsloven er overtradt.

For det forste skal den person, af modsatte ken som man sammenligner sig med
vaere ansat hos den samme arbejdsgiver. Det behgver dog ikke at vaere pa den samme
arbejdsplads.t*®

124 Jf. dommens praemis 13.
125 Jf. dommens praemis 14.
126 Jf. dommens praemis 52.
127 Jf. dommens praemis 52.
128 Andersen, Nielsen & Precht, 2010, s. 186.
129 Bardenfleth, 2012, s. 76.



For det andet skal der vaere en Ignforskel. Lanbegrebet defineresi § 1a, stk. 3ogom-
fatteralle former for arbejdsvederlag. Dermed er goder sdsom Ign under sygdom, ferie
mv. ogsa omfattet af lgnbegrebet, hvilket fglger af praksis fra EU-Domstolen. Der er
krav om lige lgn punkt for punkt og det er saledes ikke tilstraekkeligt, at den mandlige
og kvindelige lgsnmodtager ud fra en samlet vurdering far den samme lgn.'3°

For det tredje skal der vaere tale om samme arbejde eller arbejde af samme vaerdi.
Med hensyn til definitionen af samme arbejde er det typisk ikke denne, der giver an-
ledning til tvivl. Hvis en mand og kvinde udfaerer identisk arbejde, skal der udbetales
den samme lgn. Det kan derimod vaere svarere at vurdere, hvornar der er tale om ar-
bejde af samme vaerdi. Dette vil altid afhaenge af en konkret vurdering, som farnaevn-
te dom fra EU-Domstolen ogsaillustrerer.’3!

Det fastslas i LLL § 1, stk. 3, at bedgmmelsen af arbejdets vaerdi skal ske ud fra en
helhedsvurdering. Det der skal indga i vurderingen af om, der er tale om arbejde af
samme vaerdi, er de faglige kvalifikationer samt andre relevante faktorer.'3 Barden-
fleth (2012) navner, at der bl.a. ma ses pa medarbejderens opgaver, ansvar, uddan-
nelse, kvalifikationer, anciennitet mv., hvilket er i trad med EU-Domstolens dom i sag
C-427/11, Kenny m. f1.133

For det fjerde g=Ider der, at den paviste lgnforskel skal skyldes kgnsdiskriminering.
Safremt lenmodtageren har godtgjort, at de 3 andre betingelser er opfyldt, pahviler
det arbejdsgiveren at godtgare, at denne lgnforskel ikke skyldes k@nsdiskrimine-
ring.’3* Det fglger endvidere af forslag til lov om a&ndring af lov om ligestilling mellem
mand og kvinder og lov om lige lgn til mand og kvinder, at det som fglge af EU-Dom-
stolens afggrelse i Danfoss-sagen, er arbejdsgiverens pligt at bevise, at en eventuel

130 Bardenfleth, 2012, s. 76-77.

131 Bardenfleth, 2012, s. 76-77.

132 Andersen, Nielsen & Precht, 2010, s. 187.
133 Bardenfleth, 2012, s. 77.

134 Bardenfleth, 2012, s. 78.
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lanskavhed mellem maand og kvinder skyldes arbejdets ulige vaardi. 3 136

Krav pa lgnforskellen og godtggrelse

Hvis en lenmodtager har faet enlan, der strider mod princippetiLLL § 1 hardenne krav
pa lenforskellen jf. LLL § 2. Lanforskellen bliver opgjort konkret i forhold til lznnen hos
den sammenlignelige person.’3” Derudover kan der tilkendes en godtgarelse til den
medarbejder, der er kraenket som fglge af lanmaessig forskelsbehandling pa grund af
kan jf. § 2, stk. 2. Denne skal fastsattes under hensyn til lsnmodtagerens ansattel-
sestid og sagens gvrige omstaendigheder. Der har ikke fgrhen vaeret en bestemmel-
se om godtgarelse for dette forhold, men det har vaeret en del af loven siden august
2008 som fglge af vedtagelsen af det omarbejdede kansligestillingsdirektiv.138

Detfglgeraf LLL § 6, stk. 2, at der gaelder en delt bevisbyrde i de sager, hvor en person
anser sig for kraenket jf. § 1. Det er sdledes lanmodtageren, der i farste omgang skal
pavise faktiske omstandigheder, som giver anledning til at formode, at der er udevet
direkte eller indirekte forskelsbehandling i strid med loven. Derefter pahviler det ar-
bejdsgiveren at lgfte bevisbyrden og dermed godtggre, at dette ikke er tilfaeldet.!*
Den delte bevisbyrde blev indfert i loven i 1992, for at @ge kvinders mulighed for at
gennemfgre ligelgn da man vurderede, at det var vanskeligt for en lgnmodtager, at
fgre bevis for at forskelsbehandling pga. ken var forekommet.14°

Det er af afggrende betydning, at en arbejdsgiver eristand til at fare bevis for objekti-
viteten i de anvendte Ignkriterier ndr der fremsattes pastand om ulige lgn som fglge

135 | Danfoss-sagen (Sag 109/88, Handels- og Kontorfunktionaerernes Forbund i Dan-
mark mod Dansk Arbejdsgiverforening, Saml. 1989, s. 03199) fastslog EU-Domstolen at
ligelgnsdirektivet skal fortolkes pa en sadan made, at safremt en virksomhed anvender
et uigennemskueligt I@gnfastszettelsessystem er det arbejdsgiveren, der har bevisbyrden
for, at den fgrte Ignpolitik ikke er et udtryk for direkte forskelsbehandling, nar en kvin-
delig lIsnmodtager pa grundlag af forholdsvis omfattende personmateriale kunne godt-
gore at gennemsnitslgnnen for kvindelige Isnmodtagere er lavere end for de mandlige.
136 Lovforslag nr. LSF 236. Forslag til Lov om &ndring af lov om ligestilling mellem
mand og kvinder og lov om lige Ign til maend og kvinder. Fremsat d. 21.2.1992 og ved-
taget ved lov nr. 374 af 20.5.1992.

137 Andersen, Nielsen & Precht, 2010, s. 274.

138 Bardenfleth, 2012, s. 84.

139 Bardenfleth, 2012, s. 105.

140 Svenning Andersen, 2011, s. 386-387.

42



af forskelsbehandling pga. kan. Det er derfor vigtigt, at en arbejdsgiver sarger for at
formulere de anvendte kriterier pa et tidligt tidspunkt og efterfglgende anvender
dem konsekvent i alle tilfeelde. Hvis det er tilfalde, vil saglighedsgraden vaere hgjere,
og arbejdsgiveren vil sdledes sta bedre i en sag vedrgrende lige lgn.'4*

Forbud mod afskedigelse

Ligelgnslovens § 3, stk. 1 har fglgende ordlyd:

“§ 3. En arbejdsgiver ma ikke afskedige eller udsaette en lon-
modtager, herunder en lenmodtagerrepraesentant, for anden
ugunstig behandling fra arbejdsgiverens side som reaktion pa
enklage, eller fordilonmodtageren eller lonmodtagerreprasen-
tanten har fremsat kravom lige len, herunder lige lonvilkar, eller
fordi denne har videregivet oplysninger om lon. En arbejdsgiver
ma ikke afskedige en lsnmodtager eller en Ionmodtagerreprae-
sentant, fordi denne har fremsat krav efter§ 5a, stk. 1.”

Bestemmelsen er en gennemfgrelse af artikel 4 i det omarbejdede kansligestillings-
direktiv. Bestemmelsen beskytter Isnmodtagere og Igsnmodtagerreprasentanter fra
at blive afskediget, fordi de fremsaetter krav om ligelgn eller, safremt de videregiver
oplysninger om Ign jf. bestemmelsen i § 2a, samt nar de fremsaetter krav efter § 5a,
stk. 1 om kansopdelt Ignstatistik.!4? Det er ikke kun afskedigelser, der er omfattet af
bestemmelsen men ligeledes al anden form for mindre gunstig behandling, eksem-
pelvis degradering eller forflyttelse.}43

Bevisbyrden er omvendt i denne type sager, hvis afskedigelsen sker indenfor et ar ef-
ter at et af de ovenstdende krav er fremsat jf. LLL § 3, stk. 2. | denne periode vil det
saledes pdhvile arbejdsgiveren alene at godtgere, at afskedigelsen ikke skyldes det
fremsatte. Hvis afskedigelsen sker mere end 1 ar efter kravet er fremsat, vil der i ste-
det vaere delt bevisbyrde jf. § 6, stk. 2 og det ovenfor navnte.!#4

141 Bardenfleth, 2012, s. 105.

142 Andersen, Nielsen & Precht, 2010, s. 283.
143 Bardenfleth, 2012, s. 86.

144 Bardenfleth, 2012, s. 87.
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Det omarbejdede kegnsligestillingsdirektiv foreskriveri artikel 19, at medlemsstaterne
skal ivaerksaette foranstaltninger, der sikrer at der galder en delt bevisbyrde i disse
sager. Danmark har derfor valgt at overimplementere direktivet i § 3, stk. 2. Den om-
vendte bevisbyrde har vaeret geeldende siden 20. maj 1992, hvor den blev indfgrt som
konsekvens af nogle tilfgjelser til § 2a, hvorefter lsnmodtagerne fik ret til at videre-
give oplysninger om egne Ignforhold og § 5a, hvor man indfgrte regler omkring lgnsta-
tistikker.}4> 146 Det kan derfor synes rimeligt, at lovgiver har fundet det nadvendigt, da
det kan stille lsnmodtagerne i en udsat situation position, safremt denne videregiver
oplysninger om sine lgnforhold. For at begranse den omvendte bevisbyrde har man
valgt, at den kun skal galde, safremt afskedigelsen er foretaget inden for et ar efter
et fremsat krav om ligelgn.

Nar en afskedigelse er foretaget i strid med § 3, kan der fremsattes krav om, at den
skal underkendes. Forholdet mellem arbejdsgiver og arbejdstager lider dog ofte
vaesentlig skade af sadanne sager og det findes derfor dbenbart urimeligt at kraeve
ansaxttelsesforholdet opretholdt.**” Det vil derfor ofte vaere sadan at der i praksis
fremsaettes krav om godtgarelse jf. § 3, stk. 3. Indtil d. 15. august 2008 gjaldt der et
godtgarelsesloft svarende til 78 ugers Ian. Bestemmelsen blev fjernet i 2008, som et
led i gennemfgrelsen af det omarbejdede kgnsligestillingsdirektiv med henblik pa at
sikre en effektiv sanktionsmulighed i hvert enkelt tilfalde.1#®

Forbuddet mod afskedigelse i § 3 geelder uanset, om det fremsatte krav pa ligelan i av-
rigt viser sig at vaere berettiget eller ej. Det betyder saledes, at en lsnmodtager fortsat
har krav pa godtgerelse for en afskedigelse, der er helt eller delvist begrundet i kravet
om ligelgn uanset, om netop det fremsatte krav om ligelgn efterfglgende viser sig at
veere uberettiget.1#°

Kommentarer til ligelgnsloven

Ligelgnsloven skal fremme ligestilling mellem maand og kvinder, i form af at sikre lige
lgn for samme arbejde eller arbejde af samme vaerdi samt sikre at lsnmodtagere, der

145 Lov nr. 374 af 20.5.1992.

146 Andersen, Nielsen & Precht, 2010, s. 282-283.
147 Svenning Andersen, 2011, s. 781.

148 Andersen, Nielsen & Precht, 2010, s. 285.

149 Svenning Andersen, 2011, s. 781.
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fremsaetter krav herom ikke opsiges af denne grund. Der kan fortsat konstateres lgn-
gab kvinder og mand imellem og lovens sigte er derfor stadig centralt og nadvendigt.
Pa den anden side kan det formodes, at nogle arbejdsgivere mener, at ligelgnsloven
palaegger dem ekstra omkostninger, som de ikke er villige til at betale, fordi de fore-
traekker at give dem lavere lgn end den som en mandlig medarbejder, der udfarer sam-
me arbejde eller arbejde af samme vaerdi, vil fa. Dette kan f.eks. skyldes, at arbejds-
giveren antager, at kvinder generelt er vaek ca. 2 ar pga. graviditet og barselsorlov.
Dette kan medfgre tab af human kapital og produktivitet, hvorfor denne omkostning
medregnes ndr arbejdsgiveren fastsatter lgnnen. Loven vil sdledes medfare, at disse
arbejdsgivere skal kunne begrunde deres forskellige aflenning af kvinder og maend,
safremt de udfgrer samme arbejde eller arbejde af samme vaerdi. Den omkostning der
er forbundet hermed, kan arbejdsgiveren undga, at skulle baere safremt han allerede i
ansattelsessituationen fravalger kvinder.

Loven skal sikre, at den enkelte Isnmodtager ikke far en ulige lzn for det samme arbej-
de men, en afledt effekt heraf kan sdledes vaere, at kvinder bliver en mindre attraktiv
medarbejder for nogle arbejdsgivere.

Ligebehandling af maend og kvinder med hensyn til be-
skaeftigelse mv.

Formal

Lovomligebehandling af mand og kvinder med hensyn til beskaeftigelse mv. gennem-
farer dele af det omarbejdede kansligestillingsdirektiv. Direktivets artikel 14 fastslar,
at der gelder et forbud mod forskelsbehandling pa grund af ken for sa vidt angar bl.a.
anszttelses- og arbejdsvilkar, herunder afskedigelse. Loven har til formal at forbyde
forskelsbehandling pga. ken med hensyn til beskaeftigelse mv.

Ligebehandlingsloven (LBL) er en arbejdsretlig lov og den finder anvendelse ved an-
settelser, forflyttelser, forfremmelser og afskedigelser.**° Ifglge LBL § 1 gzelder der
et forbud mod forskelsbehandling pa grund af ken, herunder bade direkte og indirekte
forskelsbehandling. Bestemmelsen navner, at dette navnlig vedrerer en henvisning

150 Derudover gelder den ogsa ved spgrgsmal om indgaelse af kollektive overen-
skomster og individuelle ansaettelsesaftaler.
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til graviditet eller til &gteskabelig eller familiemaessig stilling.

Anseettelser, forflyttelser og forfremmelser

Der gzelder jf. LBL § 2 et ligebehandlingsprincip ved ansattelser, forflyttelser og for-
fremmelser. Bestemmelsen bygger pa artikel 14 i det omarbejdede kgnsligestillings-
direktiv og indbefatter, at en arbejdsgiver ikke ma undlade at ansatte en bestemt an-
sgger alene med henvisning til dennes kan.**! Det fglger ikke direkte af bestemmelsen
i § 2, men man kan diskutere, hvorvidt det falger indirekte af bestemmelsen, at man
ikke ma sperge ind til en ansggers eventuelle graviditet mv.'>?> Udgangspunktet ma
formentlig vaere, at en arbejdsgiver ikke bgr stille sddanne spargsmal, da man ikke ma
ligge vaegt pa kensbestemte forhold ved en ansattelse. Bestemmelsen er dermed en
begraensning i arbejdsgiverens antagelsesret.!>3

Undtaget til bestemmelsen er de situationer, hvor det er tilladt at benytte kan, som en
2gte erhvervskvalifikation eller i de situationer, hvor der gives dispensation til kun at
ansatte personer af det ene kgn, fordi det er afggrende for erhvervsudgvelsen.

Samtidig ma en arbejdsgiver ikke undlade at ansatte en kvinde pga. en forestdende
graviditet eller barsel, hvilket fglger af EU-Domstolens og dansk praksis.*>* LBL § 2 om-
fatter efter dens ordlyd ikke afskedigelser, men bestemmelsen har dog vaeret saerlig
aktuelisager, hvor en medarbejder har vaeret ansatien tidsbegraenset stilling, og ikke
bliver forlenget eller, hvor en gravid medarbejder er i en opsaqt stilling og ikke tilby-
des enanden ledig stilling i virksomheden.'>> | sager om tidsbegransede ansattelser,
hvor en lenmodtager ikke tilbydes forl&ngelse er samspillet mellem § 2 og § 9 ofte
saledes, at en sag rejses som en afskedigelsessag med henvisning til § 9, men af dom-
stolene bedgmmes som en ansaxettelsessag efter § 2.1°¢ Dette har saerligt betydning i
forhold til bevisbyrden, daderi § 2-sager glder en delt bevisbyrde mens deri § 9-sa-
ger gelder en omvendt bevisbyrde. Det har ligeledes betydning for den godtgarelse
der udmales, da denne typisk er lavere i § 2-sager jf. nedenfor.

151 Andersen, Nielsen & Precht, 2010, s. 39.
152 Bardenfleth, 2012, s. 23.

153 Bardenfleth, 2012, s. 23.

154 Andersen, Nielsen & Precht, 2010, s. 43.
155 Marstal, 2011, s. 16.

156 Andersen, Nielsen & Precht, 2010, s. 43.
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Der gaelder ligeledes et forbud mod forskelsbehandling ved forflyttelse og forfrem-
melseilLBL § 2. Det betyder at der er snavre granser for, hvilke &ndringer eksempel-
vis en kvinde skal acceptere under hendes fravaer pa grund af graviditet mv., da der i
praksis er opstillet den regel, at @ndringer, der kan karakteriseres som vaesentlige er
at sidestille med en afskedigelse.’>” Det kan eksempelvis komme pa tale, hvis en a&n-
dring af arbejdstiden er sa vaesentlig, at denne ikke ligger indenfor rammerne af det
allerede eksisterende ansattelsesforhold.

Arbejdsvilkar
Ligebehandlingslovens § 4 lyder som fglger:

"§ 4. Enhver arbejdsgiver, der beskaftiger maand og kvinder,
skal behandle dem lige for sa vidt angadr arbejdsvilkar. Dette
gaelder ogsa ved afskedigelse.”

Bestemmelsen omfatter som udgangspunkt arbejdsvilkar af enhver art. Arbejdsgi-
veren har ledelsesretten til at lede og fordele arbejdet, hvilket betyder, at denne har
kompetence til at udstede direktiver om for eksempel arbejdstiden og arbejdets udfe-
relse. Som faglge af LBL § 4 er enhver arbejdsgiver dog forpligtet til at udave denne le-
delsesret pa en kegnsneutral made.'*® Dette betyder, at de kvalifikationskrav, der fast-
sattes for et bestemt stykke arbejde alene ma fastsaettes under hensyn til arbejdets
udfgrelse. Dermed ma en arbejdsgiver heller ikke diskriminere eksempelvis kvinder
ud fraen gennemsnitsbetragtning over kvinders formaen, f.eks. den fysiske styrke.>®
Kvindelige og mandlige Isnmodtagere skal ligeledes behandles ens, hvad angar deres
ret til diverse personalegoder.1®°

Bestemmelsen i § 4 indeholder ligeledes et forbud mod usaglige afskedigelser, der
skyldes diskrimination mellem kvinder og maend. Bestemmelsen andrer dog ikke ved
det forhold, at en arbejdsgiver qua sin ledelsesret, har retten til at afskedige en med-
arbejder, safremt denne har misligholdt ansaettelsesforholdet eller at bortvise denne

157 Bardenfleth, 2012, s. 25.
158 Andersen, Nielsen & Precht, 2010, s. 58.
159 Bardenfleth, 2012, s. 29.
160 Bardenfleth, 2012, s. 30.
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medarbejder, safremt der foreligger en grov misligholdelse af ansattelsesforholdet.!®!
Afskedigelser pa grund af graviditet, barsel og adoption er omfattet af lovens § 9.

Graviditet, barsel og adoption

Direktivets artikel 15 og 16 vedrgrende tilbagevenden fra barselsorlov sikrer at lgn-
modtagere, der udever retten til fravaer har ret til at vende tilbage til samme eller til-
svarende stilling med samme betingelser og vilkar, som fer fravaeret. Derudover har
disse ret til at nyde godt af enhver forbedring i arbejdsvilkdrene, som de ville have vae-
ret berettiget til, hvis ikke de havde vaeret fraveerende pa grund af graviditet og barsel.
Artikel 15 og 16 er implementeret i LBL §§ 8 og 8a.

LBL § 8 vedrgrer lsnmodtageres anciennitet i den periode, hvor vedkommende har
vaeret fravaerende efter reglerne i barsellovens §§ 6-14.1%2 Denne bestemmelse ved-
rerer altsa arbejdsvilkar og er dermed et fortolkningsbidrag til bestemmelsen i § 4.163
I lovens § 8a, stk. 1 gaelder der, at man har ret til at vende tilbage til samme eller til-
svarende arbejde efter endt orlov. | tilknytning hertil galder ligeledes at visse min-
dre @&ndringer, der i den konkrete situation ikke kan karakteriseres som en vaesentlig
2ndring af ansattelsesforholdet, ligger indenfor, hvad en lsnmodtager med rimelig-
hed ma tdle. Det betyder altsa at man ikke ngdvendigvis skal vende tilbage til praecis
samme stilling, men at arbejdsgiveren har mulighed for at tilpasse stillingen til virk-
somhedens gkonomiske forhold mv., sa laange a&ndringerne ligger indenfor rammer-
ne af det allerede eksisterende ansattelsesforhold.'®* Hvis der foretages @&ndringer
i ansaettelsesforholdet og beslutningen herom er truffet under orloven, vil der glde
en omvendt bevisbyrde jf. § 16, stk. 4. Safremt @&ndringen ferst traeder i kraft efter
tilbagekomsten vil der geelde en delt bevisbyrde efter § 16a.

Det falger endvidere af § 8a, stk. 1, at man ligeledes har ret til at nyde godt af enhver
forbedring i arbejdsvilkarene, som man ville have vaeret berettiget til, hvis ikke man
har veeret fravaerende pa grund af graviditet og barsel.

161 Andersen, Nielsen & Precht, 2010, s. 74.

162 Lov om ret til orlov og dagpenge ved barsel ved lovbekendtggrelse nr. 872 af 28/06/2013.
163 Bardenfleth, 2012, s. 40.

164 Bardenfleth, 2012, s. 43-44.
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Forbud mod afskedigelse grundet graviditet mv.
LBL § 9 lyder som fglgende:

”§ 9. En arbejdsgiver ma ikke afskedige en leonmodtager, fordi
denne har fremsat krav om udnyttelse af retten til fravaer eller
har vaeret fravarende efter barsellovens §§ 6-14 eller i ovrigt pa
grund af graviditet, barsel eller adoption.”

Bestemmelsen implementerer artikel 10 i graviditetsdirektivet, som foreskriver at
medlemsstaterne skal ivaerksatte foranstaltninger, der beskytter lanmodtagere fra
afskedigelse fra graviditetens indtreeden og til udlgbet af barselsorloven.'®> Undtaget
fra artikel 10 er dog de tilfeelde, hvor en afskedigelse er tilladt efter national lov og/
eller praksis.

LBL § 9 foreskriver derfor at der gaelder et forbud mod at afskedige en Ignmodtager,
sdfremt denne har fremsat gnske om at benytte retten til orlov, har veeret fraveerende i
henhold til barsellovens regler eller i gvrigt har veeret fravaerende pa grund af graviditet,
barsel eller adoption. Disse perioder omfatter graviditetsfremmende foranstaltninger,
afskedigelse pa grund af graviditetsbetinget sygdom, selve graviditeten, graviditetsorloven,
barselloven, foraeldreorlov og adoptanters ret til orlov.

Safremt en lenmodtager opsiges under graviditeten, under fravaersperioder efter
barsellovens §§ 6-11, 13 og 14 elleri varslingsperioder efter barsellovens § 16, stk. 2,
gaelder der en omvendt bevisbyrde, hvorfor det alene pahviler arbejdsgiveren at godt-
gere, at opsigelsen er sagligt begrundet i enten medarbejderens eller virksomhedens
forhold, dvs. at den ikke er begrundet i graviditeten mv. Dette falger af LBL § 16, stk.
4. Efter bestemmelsens ordlyd geelder den omvendte bevisbyrde alene i perioden fra
graviditetens indtraeden og til barselorlovsperiodens udigb. Dermed geelder der sdledes

165 Radets direktiv 92/85/E@F af 19. oktober 1992 om ivaerksaettelse af foranstalt-
ninger til forbedring af sikkerheden og sundheden under arbejdet for arbejdstagere
som er gravide, som lige har fgdt, eller som ammer (tiende szardirektiv i henhold til
artikel 16, stk. 1, i direktiv 89/391/E@F). Direktivet fastlaegger den arbejdsmiljgmaessige
beskyttelse for gravide kvinder, kvinder der lige har fgdt, og som ammer. Formalet med
dette direktiv er at beskytte mor og barns sundhed, hvorfor feedre ikke har nogle ret-
tigheder efter dette direktiv.

49



ikke en omvendt bevisbyrde i den periode, hvor Ignmodtageren forsgger at blive gravid
eller modtager hormonbehandlinger. Her vil den delte bevisbyrde efter § 16a vaere
gaeldende.1®

Derudover gzlder der endvidere, at en lanmodtager ogsa kan vaere beskyttet mod af-
skedigelse jf. § 9 efter endt orlov. | disse tilfalde kan sagerne inddeles i to kategorier.
Der taenkes her pa de sager, hvor medarbejderen opsiges umiddelbart efter tilbage-
venden og de sager, hvor afskedigelsen finder sted noget tid efter, eksempelvis 1 el-
ler 2 maneder efter. Safremt opsigelsen sker i sa naer tilknytning til medarbejderens
tilbagevenden at der er formodning for, at beslutningen reelt er truffet inden tilbage-
venden, vil der fortsat gaelde en omvendt bevisbyrde jf. § 16, stk. 4. Safremt afskedi-
gelsen sker et vis stykke tid efter, vildenne formodning ikke vaere til stede og derfor vil
der som udgangspunkt geelde en delt bevisbyrde jf. § 16a, medmindre lanmodtageren
kan dokumentere, at beslutningen reelt er truffet fgr dennes tilbagevenden.'¢’

Det ervigtigt at pointere, at der ikke gaelder et forbud mod at afskedige lsnmodtagere
omfattet af LBL § 9 og graviditetsdirektivets artikel 10 jf. ovenfor. Det der ikke er til-
ladt er at afskedige denne begrundet i graviditeten mv. Det er saledes fortsat tilladt
at afskedige medarbejdere, der falder under bestemmelsens anvendelsesomrade,
safremt drsagen hertil er sagligt begrundet i enten virksomhedens eller medarbej-
derens forhold.'*® Retspraksis har udviklet sig pa en sadan made, at bevisbyrden er
sardeles tung at lafte. En arbejdsgiver, der pataenker en opsigelse af eksempelvis en
gravid lsnmodtager eller en mandlig lsnmodtager, der har oplyst, at han patanker at
afholde faedreorlov i den naermeste fremtid, skal sdledes have klare beviser, der kan
dokumentere, at disse forhold ikke har spillet nogen rolle, da beslutningen blev ta-
get.’®® Enhver tvivl i denne henseende vil komme lgnmodtageren til gode.'”° Denne
udvikling har ogsa betydet, at det af arbejdsgivere opleves saledes, at gravide mv. re-
elt ikke kan opsiges, hvilket dog er en misforstaelse.

Det omarbejdede kgnsligestillingsdirektiv foreskriver i artikel 19, at i sager, hvor der

166 Svenning Andersen, 2011, s. 766-767.
167 Marstal, 2011, 5.110-111.

168 Marstal, 2011, s. 14.

169 Marstal, 2011, s. 14.

170 Svenning Andersen, 2011, s. 769.
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sker forskelsbehandling pa grund af kan, skal der galde en delt bevisbyrde. Det gael-
der, jf. artikel 19, stk. 4, ogsa de situationer, der er omfattet af graviditetsdirektivet.
Den delte bevisbyrde har Danmark implementeret i LBL § 16a. Denne bevisbyrde be-
star af to led, hvor 1. led bestar i, at den kraankede (lsnmodtageren) skal pavise fakti-
ske omstandigheder, der giver anledning til at formode, at der er udgvet direkte eller
indirekte forskelsbehandling. Safremt denne del af bevisbyrden lgftes af lgnmodta-
geren pahviler det arbejdsgiveren i 2. led at godtgere, at ligebehandlingsprincippet
ikke er blevet kraenket. Domstolene synes at have en stor velvilje til at udstrakke lo-
vens beskyttelse i videst muligt omfang, og derfor kan det ifglge Svenning Andersen
(2011) antages, at farste led af den delte bevisbyrde fortolkes relativt lempeligt af
domstolene.”!

Danmark har endvidere valgt, at der skal geelde en omvendt bevisbyrde i visse tilfalde
jf. LBL § 16, stk. 4, hvilket er en overimplementering af direktivets artikel 19. Bestem-
melsen lyder som falger:

“Stk. 4. Sdfremt en afskedigelse finder sted under graviditet, fra-
vaer efter barsellovens §§ 6-11, 13 0g 14, og i varslingsperioder ef-
ter barsellovens § 16, stk. 2, pahviler det arbejdsgiveren at godt-
gore, at afskedigelsen ikke er begrundet i disse forhold.”

Denneregel blevindfart med virkning fra 19. april 1989.172 Det fglger af lovforslaget til
denne lovaendring, at arsagen tilden omvendte bevisbyrdei § 16, stk. 4 sker som fglge
af en folketingsbeslutning vedtaget d. 2. juni 1987.173 Det fglger af denne, at Folke-
tinget opfordrede regeringen til at fremsaette lovforslag inden 1. februar 1988, for at
sikre tryghed i anszettelsen for gravide kvinder samt kvinder og maend pa barselorlov.
Dernaest fremgar det af lovforslaget, at bevisbyrden skal vendes i de situationer, hvor
lsnmodtageren afskediges under graviditet, barsel eller adoption. Begrundelsen for
den valgte overimplementering i disse perioder er saledes, at dette skal sikre tryghed
hos Ilgnmodtagerne. Som det fremgar ovenfor har denne bevisbyrde vist sig at vaere

171 Svenning Andersen, 2011, s. 773.

172 Lov nr. 244 af 19.4.1989.

173 Lovforslag nr. LSF 64. Forslag til lov om ligebehandling af maend og kvinder med
hensyn til beskaeftigelse og barselorlov m.v. Fremsat d. 26.10.1988 og vedtaget ved lov
nr. 244 af 19.4.1989. Side 5.
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tung at lgfte i praksis. Spgrgsmalet er, hvorvidt denne politisk valgte Igsning virker
efter hensigten. Man kan forestille sig en situation, hvor en arbejdsgiver er ngdsaget til
at afskedige eksempelvis en gravid kvinde af organisatoriske arsager eller, fordi den-
ne ganske enkelt ikke formar at udfylde stillingen. Arbejdsgiveren kan risikere at blive
demt til at betale en godtgarelse pa eksempelvis 9 maneders lgn, fordi det kan vaere
meget sveaert at lgfte den omvendte bevisbyrde. Vi er bevidste om, at det ikke er et
spegrgsmal, der kan besvares endegyldigt. Vifinder det dog relevant at have for gje, om
denne retsstilling kan betyde, at nogle arbejdsgivere ikke er interesseret i at rekrut-
tere kvinder i den fadedygtige alder. Dette kan skyldes, at nogle arbejdsgivere frygter,
at de i sidste ende ikke kan afskedige kvinden uanset, om der er en saqglig grund hertil
eller ej. Lovgiver gnskede ved denne lovaendring at sikre mere tryghed i ansaettelsen
for gravide kvinder og kvinder og maend pa barselorlov, men er det reelt, det man har
opnaet?

Godtggrelse
Direktivets artikel 18 vedragrende erstatning eller godtggrelse i sager omfattet af di-

rektivets bestemmelser fastslar, at medlemsstaterne skal indfgre de bestemmelser,
der matte vaere ngdvendige for at sikre en reel og effektiv erstatning eller godtgarel-
se. Erstatningen eller godtgarelsen skal have en praeventiv virkning og stdi et rimeligt
forhold til det tab, som den pagaldende har lidt. Dette er en kodificering af EU-Dom-
stolens praksis samt en ngdvendighed for at sikre ligebehandlingsprincippets effekti-
vitet. Jf. pkt. 35 i preeamblerne bagr medlemsstaterne fastsatte effektive sanktioner,
der stariet rimeligt forhold til overtraedelsen samt har en afskraekkende virkning. Be-
stemmelseniartikel 18 er gennemfoart i LBL §§ 14, 15 0g 16, stk. 2 og 3.

Det falger af LBL § 14, at personer, hvis rettigheder er kreenkede efter §§2-5 skal til-
kendes en godtggrelse. Safremt der rejses krav om manglende anszettelse efter lo-
vens § 2, viser retspraksis, at godtgerelserne er forholdsvis sma.*”* Dette ses bl.a. i Hz-
jesterets afggrelse af 11. november 2011, hvor en arbejdsgiver fandtes at have lagt
vaegt pa, at medarbejderen var gravid, da hun traf beslutningen om ikke at anszette
denneienandenstilling. Medarbejderen var farhen ansat i et vikariat. Arbejdsgiveren
blevdemt for brud pa § 2 og skulle derfor betale en godtgerelse pa 25.000 kr. jf. § 14.17>

174 Andersen, Nielsen & Precht, 2010, s. 152.
175 UfR2012.511H.
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En lenmodtager kan ligeledes tilkendes en godtgarelse jf. lovens § 16, stk. 2 og 3, sa-
fremt dennesrettigheder efter § 9 er kraenket. Godtggrelsen fastsaettes jf. § 16, stk. 3
under hensyntagen til lIsnmodtagerens ansattelsestid og sagens omstandigheder i
gvrigt. Udgangspunktet i § 16, stk. 2 er, at der alene tilkendes en godtggrelse safremt
afskedigelsen ikke underkendes. Lanmodtageren kan dermed rejse krav om at afske-
digelsen underkendes. | praksis har dette dog ikke vaeret benyttet i saerlig storgrad, da
sagerne oftest behandles Izenge efter selve opsigelsen og, derfor er ansaettelsesfor-
holdet ofte gdelagt, hvorfor en underkendelse ikke har noget formal.'”® Det fremgar
endvidere af farnavnte lovforslag, at muligheden for underkendelse ligeledes blev
indfarti bestemmelsen som falge af folketingsbeslutning af 2. juni1987. Dog navnes
detilovforslaget, at lovens betingelse for at frafalde kravet om underkendelse ofte vil
vaere opfyldt netop pa grund af den lange behandlingstid, det vil medfare, nar sager
behandles ved de almindelige domstole.'”

Fastsaettelsen af godtgerelserne er alene overladt til retspraksis, da hverken loven
eller forarbejderne til denne siger noget om udmalingen heraf.}’¢ Hovedreglen i rets-
praksis er den, at der som minimum udmales en godtgarelse svarende til 9 maneders
lgn. Safremt den ansatte alene har en meget lav anciennitet, kan godtgerelsen ud-
males til et lavere niveau, typisk svarende til 6 maneders lgn. Safremt omstandighe-
derne taler for det, kan godtgerelsen ogsa blive udmalt til eksempelvis 12 maneders
lgn.r”° Det fremgar af den foreliggende retspraksis, at ancienniteten i langt de fleste
tilfeelde er det afgerende i forhold til godtgerelsens udmaling.1e®

| &ldre retspraksis - far 2002 - ses eksempler pa godtgarelser, der fastsaettes til, hvad
der svarer til 3 maneders lgn eller endda mindre. Dette er dog fortid efter Hgjeste-
rets dom af 13. august 2002, hvor man fastsatte godtggrelsen til 6 maneders lgn til en
lgnmodtager, der var ansat i et 6 maneders vikariat men blev opsagt efter 3 maneder
grundet hendes graviditet og, at hun dermed ikke kunne arbejde i hele vikariatet.8!

176 Andersen, Nielsen & Precht, 2010, s. 159.

177 Lovforslag nr. LSF 64. Forslag til lov om ligebehandling af maend og kvinder med
hensyn til beskaeftigelse og barselorlov m.v. Fremsat d. 26.10.1988 og vedtaget ved lov
nr. 244 af 19.4.1989. Side 7.

178 Marstal, 2011, s. 133.

179 Bardenfleth, 2012, s. 63.

180 Marstal, 2011, s. 134,

181 UfR2002.2435/3H.
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| denne sag anmodede Hgjesteret EU-Domstolen om en praejudiciel afgerelse.'®? |
denne fastslog EU-Domstolen, at det dagaeldende ligebehandlingsdirektiv og gravi-
ditetsdirektivet er til hinder for, at man opsiger en medarbejder pa grund af graviditet.
Dette galder uanset om lgnmodtageren var vidende om graviditeten pa ansaettelses-
tidspunktet eller ej.183 Hgjesteret tilkendte derfor Isnmodtageren en godtgarelse og
begrundede bl.a. fastsaettelsen af denne med, at der ikke er grundlag for at skelne
mellem tidsbegransede og tidsubegraensede stillinger, nar den skal udmales.
Dommen er senere hen bekraeftet flere gange, bl.a. ved Hgjesterets afgarelse af
12. december 2002, hvor der blev tilkendt en godtgerelse pa 6 maneders lgn ved en
opsigelse efter 3 maneders ansattelse. 184165

Vifinder det interessant at se, hvordan denne godtggrelsespraksis udvikler sig i frem-
tiden. Sterrelsen af godtgerelserne ma antages at have betydning i samspil med op-
fattelsen af, at det er umuligt at opsige gravide mv., nar man som arbejdsgiver starien
ansattelsessituation. Hvis en arbejdsgiver star i en rekrutteringssituation og overve-
jer at ansaette en kvinde, der har oplyst om hendes graviditet, kan det ikke udelukkes,
at nogle arbejdsgivere vil sammenholde de forskellige risici. Hvis man vaelger ikke at
ansatte denne medarbejder, og det i vaerste fald ender med et krav pa godtggrelse
jf. LBL § 14 viser retspraksis, som navnt, at godtgerelse i § 2- sager typisk ligger pa
25.000 kr. Hvis arbejdsgiveren derimod vaelger at ansatte vedkommende men efter-
felgende ikke er tilfreds med dennes arbejde eller, er ngdsaget til at afskedige denne
pga. virksomhedens gkonomiske forhold, er derrisiko for, at denne rejser en sag efter
LBL § 9 med krav om godtgerelse jf. § 16, stk. 2 og 3. | sa fald galder den omvendte
bevisbyrde jf. § 16, stk. 4, og den kan vaere tung at Igfte. Derudover viser retspraksis,
atgodtgarelseidenne type sager oftest ender pa 9 maneders Ilan eller i hvert fald som
minimum pa en godtgarelse svarende til 6 maneders lgn. Der kan derfor stilles spargs-
malstegn ved den made, hvorpa godtgerelsesniveauerne udvikler sig og den betyd-
ning, det i sidste ende far for lsnmodtagere, der falder under lovens bestemmelser,
dvs.ihgjgrad kvindelige lsnmodtagere i den fededygtige alder. Pa den anden side kan
det formodes, at en godtggrelse i denne starrelsesorden har en praventiv virkning.

182 Sag C-109/00, Tele Danmark, Saml. 2001, s. I-06993.
183 Svenning Andersen, 2011, s. 760-761.

184 UfR2003.603H.

185 Marstal, 2011, s. 133-134.

54



En anden vaesentlig pointe i forhold til reglerne om krav pa godtgarelse er, hvorvidt
dette er det rette retsmiddel i alle konflikter. Vi antager, at der vil vaere situationer, om
end det muligvis er sjaeldent, hvor medarbejderen vil foretraekke, at en sadan saqg bli-
ver lgst ved, at manistedet farsit job tilbage. Dette er rent faktisk en mulighed jf. § 16,
stk. 1, men denne anvendes sjeldent i praksis. Samtidig hermed er det ikke utaenke-
ligt, at sager opstar fordi organisationerne "overtager” parternes uoverensstemmelse
til trods for, at enten medarbejderen eller arbejdsgiveren ikke @gnsker at det er en sag,
der skal igennem hele retssystemet.

Kommentarer til ligebehandlingsloven

Ligebehandlingsloven har til formal at forbyde forskelsbehandling pga. ken, navnlig
under hensyn til graviditet eller til @gteskabelig eller familiemaessig stilling. Loven er
et eksempel pd en direktivimplementering, hvor Danmark har valgt at overimplemen-
tere dele af direktivets bestemmelser i LBL § 16, stk. 4. Denne overimplementering
kan vaere en fordel for den enkelte lanmodtager, nar bevisbyrden ikke pahviler denne.
Pa den anden side kan overimplementeringen gere det svaerere for kvinder generelt
pa arbejdsmarkedet. Det ma formodes, at kvinder i nogle tilfaelde nyder sa stor be-
skyttelse, at arbejdsgiverne kan vaere af den opfattelse, at det ikke er en mulighed at
opsige netop denne, til trods for at vedkommende ikke lever op til forventningerne
eller besidder de ngdvendige kvalifikationer til at varetage en given stilling.

Dette kan betyde, at arbejdsgiveren spekulerer i ovenstaende, nar han ansztter nye
medarbejdere. Arbejdsgiveren taenker sdledes ikke kun pa, hvem der er den bedst
kvalificerede men ogsa, hvem der kan udggre den starste risiko pa sigt, safremt en
opsigelse bliver ngdvendig. Dertil kommer, at det er mindre omkostningsfuldt for virk-
somheden at blive mgdt med et krav om manglende ansaettelse efter LBL § 2 frem for
en afskedigelsessag efter LBL § 9, subsidizert § 4.

Godtgarelsesniveauet i ligebehandlingsloven er hgjere end det godtgerelsesniveau,
der folger efter eksempelvis funktionaerlovens § 2b eller Hovedaftalen mellem DA
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og L0.186 187 188 Datte kan tankes, at afholde isar mindre virksomheder fra at opsige
saerligt beskyttede medarbejdere og i stedet fastholder ansattelsesforholdet til
trods utilfredshed med dette. En starre virksomhed har maske ikke samme overvejel-
ser. Her kan det i stedet vaere den darlige omtale i pressen, der kan have en afskraek-
kende virkning. For den opsagte medarbejder vil en godtgarelse pa f.eks. 9 maneders
lzn maske blot vaere et plaster pa saret, i og med at vedkommende stadig vil sta uden
job og derfor i en ekstra sarbar situation. Ydermere er det ikke altid den gkonomiske
godtgarelse, der ngdvendigvis er den optimale Igsning pa konflikten. Omvendt kan
godtgarelsen have sin berettigelse, da hverken medarbejderen eller virksomheden
gnsker at ansattelsesforholdet fortsat skal besta.

Delkonklusion

Det juridiske regelsaet, som er behandlet ovenfor bestar bl.a. af artikel 157 TEUF samt
dele af det omarbejdede kansligestillingsdirektiv og graviditetsdirektivet. Disse erim-
plementeret i henholdsvis ligelens- og ligebehandlingsloven.

Ligelgnslovens formal er, at fremme ligestillingen mellem kvinder og maend ved at sik-
relige lgn for samme arbejde eller for arbejde af samme vaerdi. Forstaelsen af, hvornar
der er tale om arbejde af samme vaerdi er bl.a. klarlagt ved hjzelp af EU-domstolens
praksis herom. Senest ved sag C-427/11, Kenny m. fl., som fastslar, at man ikke alene
skal ligge vaegt pa medarbejdernes uddannelse men ogsa andre kompetencer og kva-
lifikationer. Derudover skal ligelgnsloven sikre, at medarbejdere har krav pd lenforskel-
len safremt der ikke ydes ligelgn og, at de ikke bliver opsagt fordi, de fremsaetter krav
herom. | sa fald har denne medarbejder krav pa lanforskellen jf. LLL § 2 og godtgarelse
jf.LLL § 3, stk. 3.

186 Lov om retsforholdet mellem arbejdsgivere og funktionzerer ved lovbekendt-
gorelse nr. 81 af 3.2.2009 med senere a&ndringer ved lov nr. 647 af 12.6.2013.

187 Funktionzerlovens § 2b, stk. 1 giver medarbejdere med mere end 1 ars ancien-
nitet ret til en godtggrelse svarende til op til halvdelen af dennes opsigelsesvarsel
safremt opsigelsen ikke er rimelig begrundet i enten virksomhedens eller medarbejder-
ens forhold.

188 Godtggrelsen efter DA og LO’s hovedaftale kan ifglge dennes § 4, stk. 3, litra e
ikke overstige, hvad der svarer til 52 ugers |lgn safremt opsigelsen ikke er sagligt begrun-
det. Retspraksis viser at godtggrelsen typisk ligger pa 1-2 ugers lgn pr. ansaettelsesar.



Ligebehandlingsloven skal sikre ligebehandling mellem mand og kvinder for sa vidt
angar bl.a. ansattelses- og arbejdsvilkar, herunder ogsa afskedigelse. Derudover skal
loven sikre, at lsnmodtagere ikke bliver afskediget eller udsat for anden mindre gun-
stig behandling, fordi de fremsatter krav om udnyttelse af retten til orlov eller anden
fravaer pa grund af graviditet, barsel og adoption. Danmark har valgt at overimplemen-
tere direktivets regler om bevisbyrde i § 16, stk. 4, samtidig med at retspraksis viser,
hvordan godtggrelsen typisk ligger pa 6-12 maneders lgn, hvilket er en vasentlig
hgjere godtgerelse end den der normalt gives jf. eksempelvis funktionaerlovens § 2b
for usaglig opsigelse.

Bade ligelgns- og ligebehandlingsloven er eksempler pa love, der sikrer individuel be-
skyttelse men ogsa eksempler pa, hvordan dele af lovene kan have utilsigtede afledte
effekter i forhold til, det der oprindeligt er tiltaenkt. Det kan formodes, at frygten for
at blive madt af et krav efter ligelans- eller ligebehandlingsloven betyder, at nogle ar-
bejdsgivere vil foretraaskke en mandlig medarbejder frem for en kvindelig, safremt der
er tale om to lige kvalificerede medarbejdere.
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Indledning

| dette kapitel vil vi ved hjzelp af de nyeste domme se pa, hvordan retspraksis har ud-
viklet sig og, hvordan lovens bestemmelser bliver anvendt i praksis. Der er to hovedte-
maer for de domme, som er valgt til dette kapitel, hvilket er henholdsvis den beskyt-
telse, der gaelder fgr en graviditet indtraeffer og dernaest beskyttelsen under selve
graviditeten og orloven i den forbindelse.

Beskyttelsens reekkevidde for graviditeten indtraeffer

Vi har i det fglgende valgt at undersage, hvilken beskyttelse der gzelder jf. ligebe-
handlingsloven, inden en egentlig graviditet indtraeffer. Vi har valgt at se pa domme,
der relaterer sig til graviditetsfremmende foranstaltninger, sarligt fertilitetsbehand-
ling. En af drsagerne til at Isnmodtagere i fertilitetsbehandling nyder beskyttelse er,
at selvom en graviditet endnu ikke er konstateret, sa ma det antages, at en sadan kan
vaere nertforestdende. Samtidig hermed kan et sadan behandlingsforlgb vaere tids-
kraevende og ofte kraeve fraveaer fra arbejdet. Der kan derfor argumenteres for, at der
opstar et incitament hos en arbejdsgiver til at opsige medarbejderen inden en egent-
lig graviditet indtraeffer.’®® Derfor ma man formode at nogle arbejdsgivere, safremt
ligebehandlingsloven ikke finder anvendelse far en graviditet er en realitet, vil have
incitament til at fyre medarbejdere inden da for at undgad, at en opsigelse senere hen
er omfattet af lovens bestemmelser.

For at klarla2gge retspraksis pa dette omrade vil vi nedenfor analysere Hgjesterets
dom af 29. marts 2012, som netop omhandler denne problemstilling.:*® Denne ana-
lyse vil sdledes bidrage til fortolkningen af LBL § 9 og dennes anvendelsesomrade,
hvad angar graviditetsfremmende foranstaltninger sasom fertilitetsbehandling. Her
vil vi inddrage Hgjesterets dom af 12. december 2002 og EU-Domstolens afggrelse i
sag C-505/06, Mayr.

189 Marstal, 2011, s. 99-100.
190 UfR2012.2133H.
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Hgjesterets dom af 9. maj 2012 illustrerer at der skal en vis tyngde til fer der er pavist
faktiske omstandigheder der giver anledning til at formode at der er udevet forskels-
behandling i strid med ligebehandlingslovens § 2.1

Hvornadr er man startet i fertilitetsbehandling?

Sagens faktiske omstaendigheder

A tiltradte stillingen d. 13. februar 2006. | slut august 2008 blev hun opereret for en-
dometriose og havde i den forbindelse en laengere sygdomsperiode. | oktober samme
ar blev A henvist til fertilitetsbehandling. Det fremgar af brevet fra hospitalet, at en
del af de indledende praver ville blive foretaget af egen Izege oq, jf. dennes journal
blev disse taget d. 12. november 2008. D. 13. november 2008 underskrev A savel som
arbejdsgiveren en aftale efter sygedagpengelovens § 56. Lidelsens art blev beskrevet
som barnlgshed i forbindelse med endometriose. D. 28. november 2008 blev A opsagt
med fratradelse d. 26. december 2008. Der blev opsagt i alt 6 medarbejdere, da af-
delingen skulle stoppe med en del af produktionen. | perioden efter fik A foretaget
flere indledende prgver og, d. 9. februar 2009 startede hun i hormonbehandling. D.
30. marts fik hun opsat befrugtede ag.

Sagens anbringender

A anlagde sag mod dennes arbejdsgiver med pastand om, at hun blev opsagt i strid
med LBL § 9, subsidizert § 4, da opsigelsen efter A's opfattelse var begrundet i fertili-
tetsbehandlingen. Sagsager fremsatte derfor krav om godtggrelse efter ligebehand-

lingslovens regler.

Sagsgger finder at EU-Domstolens afgarelse af 26. februar 2008 i sag C-506/06, Mayr
er relevant for denne sag.’®? Sag C-506/06, Mayr omhandler fortolkningen af artikel
10 nr.1igraviditetsdirektivet, der ligger til grund for LBL § 9 jf. ovenfor i kapitel 3. Her
fandt EU-Domstolen, at en lenmodtager ikke er beskyttet, safremt denne er i gang
med in vitro-behandling og, =2ggene er taget ud af kvindens krop og befrugtet med
mandens sadceller, men endnu ikke indsat i kvindens livmoder. Hgjesterets dom af
12. december 2002 fandt, at en lanmodtager var beskyttet af LBL § 9, safremt denne

191 UfR2012.2602H.
192 Sag C-506/06, Mayr, Saml. 2008, s. I-01017.
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forsagte at blive gravid ved kunstig befrugtning.®* Dog udledes det ikke i dommen pa,
hvilket stadie i behandlingsforlgbet medarbejderen befandt sig i. Sagseger procede-
rede saledes for, at graviditetsdirektivet er et minimumsdirektiv og, at man i Danmark
har valgt at der skal geelde en staerkere beskyttelse i LBL § 9 jf. Hgjesterets dom af 12.
december 2002.

Sagsgger procederede sdledes for, at lIsnmodtagere bgr vaere omfattet af LBL § 9, al-
lerede nadr denne ved at hun skal i behandling jf. nedenstaende:

“(...) at en arbejdstager er beskyttet mod afskedigelse, nar hun
ved, at hun skal i behandling, uanset om der er fastlagt behand-
lingsmoder, at behandlingen skal ses som et samlet forleb, der
0gsd inkluderer udredning, der gar forud for den egentlige be-
handling, og at det er uden betydning i relation til beskyttelsen,
om behandlingen forer til graviditet.*%4

Som stgtte for sin pastand om frifindelse gjorde sagsggte gaeldende, at A ikke blev
opsagt i strid med LBL § 9 eller § 4. Sagsagte argumenterede for, at opsigelsen af A
var begrundet i virksomhedens drift og, at der ved opsigelsen af de i alt 6 medarbej-
dere var lagt vaegt pa kriterier som anciennitet og sygefraveer samt, hvad der var bedst
for afdelingen. De medarbejdere, der havde vaeret ansat under et ar blev farst afske-
diget og dernaest dem, der havde vaeret ansat mellem 1-10 ar. A havde ud over den
ene lange sygdomsperiode i 2008 haft mange korte sygdomsforlgb. De mange korte
sygdomsforlgb var en belastning for afdelingen, da de handterer ferske vare og derfor
ikke kan vente med at forarbejde disse, til den ansatte er rask og tilbage pa arbejde. De
lange sygdomsperioder var til gengeeld ikke noget stort problem, da det var nemmere
for afdelingens leder at planlaegge, hvordan arbejdet i sa fald skulle fordeles. Lederen
havde desuden et godt samarbejde med A og, selvom hun havde meget fravaer, havde
hun kun faet én advarsel tilbage i 2006, da hun altid var aben og forklarende omkring
fravaeret. A skulle have haft endnu en skriftlig advarsel i 2007, men det fik hun ikke.
A var den med naesthgjest sygefravaer af de afskedigede medarbejdere og den med
flest sygeperioder af alle.

193 UfR2003.603H.
194 UfR2012.2133H, s. 2137.
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Vestre Landsrets afggrelse

Landsretten fandt ikke, at der i forarbejderne til ligebehandlingsloven eller i retsprak-
sis er noget, der understgtter den pdstand, at lsnmodtagere er beskyttet mod afske-
digelser i udredningsfasen af et graviditetsfremmende behandlingsforlgb. Retten
fandt derfor ikke, at LBL § 9 kan udvides til ogsa at omfatte perioden, der ligger forud
for, at den egentlige fertilitetsbehandling er indledt. Der var saledes ikke pa opsigel-
sestidspunktet aktualiseret omstandigheder, som gjorde en mulig graviditet neert-
forestaende, hvorfor kvinden ikke fandtes omfattet af LBL § 9.

Dernaest vurderede Landsretten, hvorvidt afskedigelsen var i strid med LBL § 4. Ret-
ten fandt, at nar man sa bort fra den laengere sygdomsperiode i forbindelse med
operationen for endometriose, opfyldte A de kriterier, der var opsat som betingelser
for opsigelse herunder navnlig hendes lave anciennitet og antallet af kortere syg-
domsperioder. Det fandtes derfor godtgjort, at opsigelsen var begrundet i driftmaes-
sige hensyn. Det forhold at hun havde gnsket at starte i fertilitetsbehandling og, at
parterne havde underskrevet en aftale efter sygedagpengelovens § 56, dannede ikke
grundlag for at fastsla eller delvis fastsla, at dette havde haft betydning for kvindens
opsigelse. Derfor var afskedigelsen heller ikke omfattet af LBL § 4.

Landsretten frifandt derfor sagsagte.

Hgjesterets afggrelse

Sagsgger gentog sine pastande for Hgjesteret. Sagsggte pdstod stadfaestelse. Hgje-
steret stadfeestede dommen, men den er dog afsagt med dissens. 4 ud af 5 dommere
tiltreeder Landsrettens afggrelse og anserikke kvinden foromfattet af LBL § 9. Derud-
over tiltrader de, at afskedigelsen var begrundet i driftmassige hensyn, hvorfor den
heller ikke fandtes at vaere i strid LBL § 4.

Den sidste dommer var af den overbevisning, at beskyttelse efter ligebehandlingslo-
ven indtreeder fra det tidspunkt, hvor kvinden henvises til behandling, fordi man al-
lerede her forsgger at blive gravid ved hjzelp af kunstig befrugtning. Han var dog enig
med flertallet i, at afskedigelsen var rimeligt begrundet i driftmaessige hensyn, hvor-
for opsigelsen hverken faldt ind under LBL § 9 eller § 4. Han stemte derfor ogsa for
stadfaestelse af Landsrettens dom.
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Kommentarer til dommen

Dommen er med til at illustrere, hvornar en lsnmodtager kan anses som vaerende om-
fattet af den beskyttelse, dereratfindeiLBL § 9iforbindelse med gravitetsfremmen-
de foranstaltninger. Retspraksis har ikke tidligere praaciseret, hvornar denne beskyt-
telse indtraader men blot angivet, at man er omfattet af bestemmelsen, safremt man
modtager reel behandling. Hgjesterets afgarelse af 29. marts 2012 bidrager saledes
til forstaelsen af, hvornar man kan anses for varende i behandling og dermed omfat-
tet af ligebehandlingslovens regler.

Der henvises som naevnt til Hgjesterets dom af 12. december 2002, der omhandler en
kvindelig advokatsekretaer, som efter 3 maneders prgvetid blev fastansat i septem-
ber 1998.1°> Hun var pa ansattelsestidspunktet i fertilitetsbehandling og, et behand-
lingsforsgg under kvindens ferie havde ikke medfert graviditet, hvorfor hun efter prg-
vetidens udlgb anmodede om et par fridage for at fa foretaget graviditetsfremmende
foranstaltninger. Det var farst pa dette tidspunkt, at arbejdsgiveren blev bekendt med
behandlingen. Kvinden blev kort herefter opsagt. Kvinden havde allerede pa opsigel-
sestidspunktet vaeret igennem i hvert fald ét forsgg af kunstig befrugtning oqg, opsi-
gelsen skete i forbindelse med, at kvinden havde gnsket ferie i forbindelse med et nyt
forsgg. Dommen er afsagt med dissens, hvor 4 ud af 5 dommere udtalte:

“(...) Efter formdlet med bestemmelsen ma den efter vores op-
fattelse forstas sdledes, at den tillige omfatter forbud mod af-
skedigelser, som er begrundet i, at den afskedigede forsoger at
blive gravid ved hjzelp af kunstig befrugtning. Denne fortolkning
erogsd lagt til grund i forarbejderne til lov nr. 440 af 7. juni 2001
om a@ndringen af bl.a. ligebehandlingsloven." %

Det var derfor ikke bestridt, hvorvidt kvinden var i gang med reelle graviditetsfrem-
mende behandlinger. Denne dom er derfor forskellig fra Hgjesterets dom af 29. marts
2012, fordi lsnmodtageren var i gang med den reelle behandling, hvilket parterne
ogsa var enige om. Problemstillingen i Hgjesterets dom fra 2012 var, hvorvidt den re-
elle behandling var pabegyndt. Godtgerelsen blev i Hgjesterets dom af 12. december

195 UfR2003.603H.
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2002 fastsat til et belgb svarende til 6 maneders lgn jf. LBL § 16 stk. 2 og 3.

EU-domstolens afgerelse i sag C-506/06, Mayr omhandlede fortolkningen af gravidi-
tetsdirektivets artikel 10, som er implementeret i LBL § 9.1%7 Da kvinden blev opsagt
fra sit arbejde, havde hun faet udtaget a&g og, disse var blevet befrugtet med man-
dens sadceller men ikke indsat i kvindens livmoder. Kvinden fandtes derfor ikke om-
fattet af direktivets artikel 10.1°®8 | dommens praamis 42 navnes det at man i nogle
medlemsstater kan opbevare befrugtede agi op til 10 ar. Der kan derfor blive tale om
en langstrakt beskyttelse af lsnmodtageren.

En fertilitetsbehandling kan inddeles i flere faser; en undersggelses- og en udred-
ningsfase, hvor lsnmodtageren skal have klarlagt, hvilken behandling samt til hvilken
udstraekning denne skal foretages samt en reel behandlingsfase, hvor den egentlige
behandlingivaerkszettes. Behandlingsfasen kan ydermere inddeles i flere faser. Af be-
handlingsformer kan navnes f.eks. hormonbehandling, udtagning af &g, befrugtning
af disse, indsaetning af a&qg i livmoderen og perioden op til en evt. graviditet indtraef-
fer. I de ovenfornavnte to danske domme sondrer Hgjesteret ikke mellem faserne in-
terntibehandlingsforlgbet men alene, hvorvidt den egentlige behandling erigangsat.
Hgjesterets dom af 29. marts 2012 klarlaegger ikke, hvornar i fasen der indtraader en
beskyttelse efter LBL § 9, men alene at den opsagte medarbejder ikke var i reel behand-
ling pa opsigelsestidspunktet. Det er sdledes fortsat uafklaret, om beskyttelsen f.eks.
indtraeder nar hormonbehandlingen starter eller, om det farst er ved opsaetning af ag.

| EU-domstolens afggrelse gik sondringen pa, hvor i den egentlige behandling
lenmodtageren befandt sig. Argumentationen i praeemis 42 om, at man i visse med-
lemsstater kan nedfryse (befrugtede) agiop til 10 ar ogi Danmark 5 ar, opstiller selv-
fglgelig en mulig problemstilling i pauser mellem behandlinger eller perioden mellem
f.eks. 1. 0g 2. barn, hvor der er &g tilovers fra 1. behandlingsperiode osv.**® Derfor har
man fra EU-domstolens side vurderet, at det ikke er hensigten med artikel 10 i gra-
viditetsdirektivet at straekke beskyttelsen af lanmodtageren laengere end, hvad der
anses for ngdvendigt.2®

197 Sag C-506/06, Mayr, Saml. 2008, s. I-01017.
198 Jf. dommens praemis 41.

199 Marstal, 2011, s. 102.

200 Jf. dommens praemis 41 og 42.
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Graviditetsdirektivet er et minimumsdirektiv, og Danmark har som navnt i Hgjeste-
rets dom af 29. marts 2012 valgt, at der skal gelde en bredere beskyttelse i LBL § 9,
hvilket der er lagt til grund i Hgjesterets dom af 12. december 2002.2°* Derfor vil man
ngdvendigvis heller ikke skelne mellem fertilitetsbehandlingernes interne karakter pa
samme mdde, som EU-Domstolen ger i det i sag C-506/06, Mayr, men derimod sondre
mellem, hvorvidt der er etableret et behandlingsforlgb eller om det alene er den fore-
gaende afklaring/udredningsforlgb, der er igangsat.

Man kan endvidere argumentere for, at Hgjesterets dom af 29. marts 2012 er udtryk
for, at beskyttelsen jf. LBL § 9 ikke som udgangspunkt ogsa skal omfatte det forhold,
hvor en Ilgnmodtager aktivt forsgger at blive gravid pa naturlig vis. En sadan beskyt-
telse vil pa mange mader vaere vidtgdende, hvis en kvindelig lsnmodtager omgar reg-
lerne ved at paberabe sig beskyttelsen og havder, at hun aktivt forsager at blive gra-
vid.2? Hvis Hgjesteret i stedet var kommet frem til, at den opsagte lgenmodtager var
seerlig beskyttet pa det stadie i behandlingen, kan man ligeledes argumentere for, at
et par der forsgger at blive gravide pa naturlig vis ogsa skal vaere omfattet af beskyt-
telsen i ligebehandlingsloven. Man kan saledes stille spgrgsmalstegn ved om dette er
hensigten bag ligebehandlingslovens regler da der i sa fald kan blive tale om en vidt-
reekkende beskyttelse i visse tilflde.

Medfgrer fertilitetsbehandling pr. automatik en ansattelses-
pligt?

Sagens faktiske omstaendigheder

A blev ansat som salgsassistent i et supermarked d. 1. oktober 2006. Stillingen var et
barselsvikariat. Hun oplyste i december 2006 hendes arbejdsgiver om, at hun pabe-
gyndte fertilitetsbehandling. | perioden hvor A var ansat, var der flere ledige stillinger
i virksomheden og, hun gav overfor arbejdsgiveren udtryk for, at hun var interesseret i
at blive i virksomheden. Trods dette fik hun ikke tilbudt nogle af de ledige stillinger, ej
heller fik hun tilbud om nyansattelse, da vikariatet udlgb i slutningen af august 2007.
Dette skyldtes dels, at A ikke havde haft forudgaende erfaring fra butikserhvervet og
dels, at arbejdsgiveren foretrak andre ans@gere, der besad grundlaeggende kvaliteter

201 UfR2003.603H.
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sasom at veere udadvendt, servicemindet, haflig og hurtig. De havde dog ikke begrun-
det dette overfor A, ligesom hun heller ikke var blevet evalueret negativt ved praveti-
dens udlgb.

Sagens anbringender

Sags@ger gjorde galdende, at As manglende ansattelse efter endt vikariat var en
overtraedelse af LBL § 2, hvorfor der blev fremsat et krav om godtggrelse pa 9 mane-
ders lgn jf. LBL § 14. Ligeledes gjorde sags@ger gldende, at denne havde pavist fak-
tiske omstaendigheder jf. LBL § 16a ved at fremlagge journalskrifter, der dokumente-
rede A's igangvaerende fertilitetsbehandling.

Sagsggte gjorde geldende at der ikke gaelder en pligt for arbejdsgivere til at tilbyde
enny stilling tilen medarbejder, der eri gang med fertilitetsbehandling samt, at det er
dennes frie skan at vurdere hvilke medarbejdere, der har de kompetencer, det kraever
at besidde en konkret stilling. Dernaest gjorde sagsggte geeldende, at arbejdsgiveren
ikke lagde vaegt fertilitetsbehandlingen ved vurderingen af, om A ville kunne besidde
en af de ledige stillinger. Endvidere gares det gaeldende at det forhold at A var i fer-
tilitetsbehandling ikke alene er nok til, at bevisbyrden i LBL § 16a derefter pahviler
arbejdsgiver.

Byrettens afggrelse

Byretten fandt, at der var pavist faktiske omstaendigheder, der skabte formodning for,
at ligebehandlingsprincippet jf. LBL § 2 var blevet tilsidesat. Derfor pahvilede det jf.
LBL § 16a sags@gte at godtgere, at det manglende tilbud om ansaettelse i en af de
ledige stillinger ikke skyldtes, at A var pabegyndt fertilitetsbehandling. Dette fandt ret-
ten ikke bevist, hvorfor A blev tildelt en godtggrelse jf. LBL § 14. Godtgarelsen blev efter
ansattelsens karakter og varighed fastsat til et belgb svarende til 6 maneders lgn.

Vestre Landsrets afggrelse

Sags@gte ankede dommen til Landsretten og pastod frifindelse, subsidizert betaling
af et mindre belgb. Sagsgger nedlagde pastand om, at A skulle tildeles yderligere 3
maneders lgn i godtgerelse. Trods supplerende forklaringer fra A fandt Landsretten
ikke, at der var pavist faktiske omstandigheder, der gav retten anledning til at for-
mode, at ligebehandlingsprincippet var blevet kraenket. Det faktum at der var tale om
en stor virksomhed, som var vant til at handtere gravide medarbejdere blev bl.a. lagt
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til grund. A havde endvidere faet den fornadne frihed til at deltage i behandlingsforlg-
bene uden, at det havde vaeret et problem. Arbejdsgiver blev herefter frifundet, da A
ikke havde lgftet bevisbyrden jf. LBL § 16a.

Hgjesterets afggrelse

Sags@ger sggte herefter 3. instans bevilling for at fa klarlagt, hvor meget der skal til for
at pavise faktiske omstandigheder jf. LBL § 16a. Sagsgger var af den overbevisning,
at der kun kan stilles fa eller sma krav til de beviser, der skal skabe formodning for, at
der er tale om enten direkte eller indirekte forskelsbehandling i strid med lovens be-
stemmelser.

Hgjesteret fandt, at virksomhedens starrelse var uden betydning, men det forhold at
virksomheden var vant til at handtere gravide medarbejdere indgik i bedemmelsen.
Hgjesteret fandt det stadig ikke godtgjort, at A havde padvist faktiske omstandighe-
der, der skabte formodning for, at det var fertilitetsbehandlingen, der var arsag til, at
A ikke fik tilbudt en fastansaettelse trods flere ledige stillinger.

Kommentarer til dommen

Dommen illustrerer, at der ved den delte bevisbyrde jf. LBL § 16a skal pdvises om-
staendigheder af en vis tyngde, far bevisbyrden flyttes over pa modparten. Det er ikke
tilstraekkeligt, at en medarbejder blot viser, at arbejdspladsen er bekendt med dennes
behandlingsforlgb og efterfalgende ikke fastansatter denne. Der galder sdledes
ikke pr. automatik en ansattelsespligt for medarbejdere, der er omfattet af lovens
bestemmelser, eksempelvis fordi denne er i gang med fertilitetsbehandling. Det er
derfor en misforstaelse at tro, at et vikariat skal medfere en fastansaettelse alene af
den grund, at en medarbejder falder ind under lovens bestemmelser. Ud fra en rime-
lighedsbetragtning synes det retfaerdigt, at det ved delt bevisbyrde reelt tillagges
sagsgger at lgfte denne i fgrste omgang.

Beskyttelsens raekkevidde under graviditet og orlov

| dette afsnit gnskes det ved hjzelp af den seneste retspraksis klarlagt, hvilke regler
og forpligtelser der bl.a. galder, nar en lanmodtager er fravaerende pga. graviditet og
orlov i forbindelse hermed. | denne analyse vil viinddrage Hgjesterets dom af 14. maj
2012, derillustrerer, hvilke pligter der gaelder i forbindelse med afholdelse af lgnsam-
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taler, nar en medarbejder er pa orlov.?°> Dommen er ligeledes et eksempel pa, hvornar
en opsigelse eristrid med ligelans- og ligebehandlingslovens regleri forbindelse med
fremsaettelse af krav om ligelgn.

[ analysen vil viydermere inddrage Hgjesterets dom af 20. februar 2012, som a&ndrer
ved en mangearig praksis.? Dommen palagger arbejdsgivere et objektivt ansvar i
nogle opsigelsessituationer, hvilket betyder, at en arbejdsgiver kan blive mgdt med
krav om godtggrelse uanset, om denne er bekendt med medarbejderens graviditet pa
opsigelsestidspunktet.

Manglende indkaldelse til Ionsamtale under barsel

Sagens faktiske omstaendigheder

| Hgjesterets dom af 14. maj 2012 blev A ansat d. 1. august 2000 og, efterfalgende
blev hun tilbudt en stilling som indkegbsassistent, som hun tiltradte d. 20. juni 2005.2%
Hendes ansattelsesforhold var reguleret af Landsoverenskomst for Kontor og La-
ger, hvor der i dennes § 4 gzlder, at Ilgnnen aftales individuelt i hvert enkelt tilfaelde
mindst en gang om dret. A gik pa barsel i august 2006, hvoraf hun modtog lgn fra hen-
des arbejdsgiver frem til 23. februar 2008. Virksomheden afholdte normalt lgnsam-
taler i april/maj maned, men under orloven blev A ikke indkaldt til en sadan. A vendte
tilbage fraorlovend. 23.august 2007 og, d. 31. marts 2008 afholdte A og hendes naer-
meste leder en MUS-samtale. | farste omgang meddelte denne A, at hun ikke ville fa
en lgnstigning, men da hun udtrykte utilfredshed hermed, fik hun tildelt en manedlig
lgnstigning pa 700 kr. med virkning fra d. 1. marts 2008.

A skrev d. 8. maj 2008 til sin na@rmeste leder og udtrykte utilfredshed over, at hun
ikke blev indkaldt til MUS-samtale under hendes barselsorlov og, hun mente, at hun
ikke var indstillet til mere i lgn, fordi hun havde vaeret pa barselsorlov. A blev efterfal-
gende opsagt d. 30. maj 2008 grundet samarbejdsvanskeligheder herunder, at man
ikke mente A udfyldte sine FLEX-skemaer korrekt.
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Herefter sagsggte A arbejdsgiveren med pastand om godtgerelse efter ligelans- og
ligebehandlingsloven (krav om 18 maneders lgn), efterbetalingskrav for manglende
lgnregulering samt godtgerelse for manglende indkaldelse til Iansamtale under bar-
selorlovenjf.LLL § 2, stk. 2 og LBL § 4, jf. § 14. Subsidizert fremsatte A krav om godt-
gerelse efter funktionaerlovens § 2b samt efterbetalingskrav og godtgerelse efter LLL
§2,stk.20gLBL§ 4, f. §14.

Sagens anbringender

Sagsgger gjorde bl.a. geldende, at opsigelsen vari strid med LLL § 3, stk. 1 samt LLL
§ 15, stk. 1, da det ikke er tilladt at opsige en medarbejder, fordi denne fremsaetter
krav om ligelgn og ligebehandling. Principielt fremsatte sags@ger derfor krav om godt-
gerelse i henhold til LLL § 3, stk. 1 og 3 og/eller LBL § 15, stk. 1 jf. § 4 svarende til 18
maneders lan.

Ydermere gjorde sags@ger geldende, at A's leder navnte hendes barsel som arsag
til den manglende lgnstigning samt, at der er en naer tidsmaessig sammenhang med
As fremsatte krav og opsigelsen, hvorfor denne matte vaere en reaktion pa hendes
krav om ligelgn. Endvidere bestrides det at A sngd med FLEX-skemaet og udfyldelsen
heraf. Efter disse betragtninger gjorde sagseger geldende, at det herefter pahviler
sagsagte at godtgere, at opsigelsen ikke er foretaget i strid med LLL § 3, stk. 1.

Subsidizert paberdbes funktionaerlovens § 2b da opsigelsen ikke fandtes rimeligt be-
grundet i, hverken As eller virksomhedens forhold. Opsigelsen var begrundet i samar-
bejdsvanskeligheder, men disse var ikke tidligere blevet patalt overfor A, hvorfor en
opsigelse ikke kan begrundes i dette, da hun ikke havde haft mulighed for at rette op
pa forholdene.

Dernaest gjorde sagsgger geeldende, at A havde krav pa en efterregulering af lannen
framarts 2007, da hun ikke blev indkaldt til lsnsamtale og, hendes kollegaer alle mod-
tog lgnforhgjelser pa 700-1000 kr. pr. mdr. Ifglge sags@ger pahviler det herefter sag-
sggte at lgfte bevisbyrden jf. LLL § 6, stk. 2.

Sags@ger gjorde endvidere gldende, at A ber tildeles en godtgarelse efter LLL § 2,
stk.20g LBL § 4 jf. § 14 grundet det forhold, at hun ikke blev indkaldt til en lgnsamtale
under sin barsel.
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Sagsggte nedlagde pastand om frifindelse, subsidizert frifindelse mod betaling af et
mindre belgb. | tilknytning til sagsegers anbringender gjorde sagsggte galdende, at
der ikke var tale om hverken direkte eller indirekte forskelsbehandling, da A ikke hen-
viste til en bestemt anden kollega og derfor kan ligelgnsloven, i overensstemmelse
med bemaerkningerne til denne, ikke anvendes. Endvidere blev det af sagsagte gjort
geldende, at sdfremt retten finder, at situationen er omfattet af ligelgnsloven, har
sagsggte dokumenteret, at opsigelsen er sket pga. samarbejdsvanskeligheder og
sdledes ikke eristrid med ligelgnsloven.

Vedrgrende den subsidizere pdstand gjorde sagsggte geldende, at A vaesentligt mis-
ligholdte anseettelsesforholdet ved ikke at udfylde FLEX-skemaet korrekt, hvorfor
virksomheden kunne opsige A uden en forudgdende skriftlig advarsel. Derfor var der
ikke grundlag for at tildele A en godtggrelse efter funktionaerlovens § 2b.

Endvidere gjorde sagsggte gaeldende, at det var udokumenteret, at sagsggte ville
have faet en Ignstigning pa 700 kr. pr. mdr., safremt hun var blevet indkaldt til en lan-
samtale i marts 2007. Det blev derudover gjort gaeldende at det alene beroede pa en
fejl, at A ikke blev indkaldt til denne samtale, da man ikke havde til hensigt at stille
hende ringere.

S¢- og Handelsrettens afggrelse

Sg- og Handelsretten kommer i deres afggrelse frem til, at A fremsatte krav om en
hgjere lgn, men da hendes begrundelse herfor var, at hendes praestation berettigede
til mere og ikke, at hendes mandlige kollegaer var bedre lgnnet end hende, er der ikke
tale om et spgrgsmal, der relaterer sig til hverken ligelzns- eller ligebehandlingsloven.
Samtidig hermed er det dokumenteret, at hendes mandlige kollegaer fik samme lgn-
stigning, hvorfor sagsegte frifindes for sagsggers principale pastand. Sg- og Handels-
retten finder dog, at A skal tilkendes en godtggrelse efter funktionzerlovens § 2b sva-
rende til 1%2 mdneds lgn, da opsigelsen ikke er rimeligt begrundet i medarbejderens
forhold. Dette skyldes, at sagsggte ikke forinden opsigelsen forelagde A, at hun ud-
fyldte FLEX-skemaet forkert. Derudover har man heller ikke udtrykt utilfredshed ved
hendes arbejde i eksempelvis en skriftlig advarsel.

Dernaest gjorde A krav pa lgnregulering fra 1. marts 2007, fordi hun ikke blev indkaldt
til en lgnsamtale i fordret 2007 under hendes orlov og dermed ikke fik en Ignstigning,
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som nogle af de andre indkabsassistenter fik. S@- og Handelsretten finder ikke, at A
har godtgjort, at hun blev stillet ringere og derfor har krav pa en Iagnrequlering. Det
forhold, at andre fik en Ignstigning, er ikke tilstraekkeligt til at pavise faktiske omstan-
digheder, der skaber formodning for, at der er sket forskelsbehandling. Dette skyldes
bl.a., at sags@gte benyttede et individuelt lgnsystem, som Landsoverenskomsten for
Kontor og Lager foreskriver det. Dermed finder Sg- og Handelsretten ikke, at A havde
krav pa en Ignstigning pr. 1. marts 2007.

Til sidst tilkender Sg- og Handelsretten A en godtgerelse jf. LBL § 14 grundet det for-
hold, at hunikke blev indkaldt til en Iansamtale under hendes orlov. S@- og Handelsret-
ten finder, at dette er forskelsbehandling i strid med § 4, da sagsggte ikke har godt-
gjort, at den manglende indkaldelse ikke var begrundet i hendes orlov. Godtgaerelsen
blev fastsat til 10.000 kr.

Hgjesterets afggrelse

Hvad angar spgrgsmalet om efterregulering jf. LLL § 2 finder Hgjesteret, at der er tale
om direkte eller indirekte forskelsbehandling nar en kvinde, som har vaeret pa bar-
sels- eller forzldreorlov af denne grund, bliver afskaret fra at fa en lgnforhgjelse. |
tilknytning hertil na@vner Hgjesteret, at det er uden betydning, om kvindens samlede
lzn er mindre end den sammenlignelige lgn for mandlige lanmodtagere. Hgjesteret
ligger endvidere til grund, at langt de fleste MUS-samtaler resulterede i lanstigninger,
der gennemsnitligt oversteg 700 kr. pr. mdr. og finder dermed, at A har pavist faktiske
omstaendigheder, der giver anledning til at formode, at ligelgnsreglerne er kraenket,
fordi hun ikke fik en lgnstigning med virkning fra 1.5.2007 i forbindelse med hendes
tilbagevenden. Hgjesteret naevner i tilknytning hertil, at dette gaelder uanset, om der
er regler om et individuelt lgnsystem jf. overenskomstens § 4, hvorefter lgnnen for-
handles individuelt. Sagsggte tilpligtes derfor at foretage en efterregulering af A's lan
fra 1.9.2007 med 700 kr. pr. mdr.

Hajesteret fastslar endvidere, at det er i strid med LBL § 4, at A ikke blev indkaldt til
MUS- og lgnsamtale og, at A derfor tilkendes en godtggrelse pa 10.000 kr. jf. LBL § 14.
Sags@gte gjorde i dennes anbringender for Hgjesteret geeldende, at der ikke er hjem-
mel til at tilkende en godtgerelse for kraenkelse af LBL § 4, safremt der gives medhold
i pastanden om efterregulering. Hajesteret finder dog, at der bade er hjemmel til en
efterregulering i medfgraf LLL § 2 og en godtgerelse jf. LBL § 4.
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| spgrgsmalet om, hvorvidt opsigelsen af A varistrid med LLL § 3, stk. 1, udtaler Hgje-
steret, atden omvendte bevisbyrde jf.LLL § 3, stk. 2 finder anvendelse, da A fremsatte
kravet ved emails af 8. 0og 17. maj 2008 og opsigelsen skete allerede d. 30. maj sam-
me ar. Derfor pahviler det sagsegte at godtgere, at opsigelsen ikke er begrundet i det
fremsatte krav om ligelgn. Hgjesteret finder ikke, at bevisfgrelsen danner grundlag for
at konstatere, at A's adfeerd kan karakteriseres som samarbejdsvanskeligheder. Sag-
sggte har endvidere ikke godtgjort, at opsigelsen ikke skyldes hendes fremsatte krav
og, derfor tilkendes A en godtgarelse svarende til 6 maneders lgn jf. LLL § 3, stk. 3.

Kommentarer til dommen

Denne dom tydeligger, at det er vigtigt ikke at overse medarbejdere, som er fravaeren-
de pga. graviditet og orlov i forbindelse hermed. Bade Sg- og Handelsretten samt Hg-
jesteretfinder, atdeteristrid med LBL § 14 ikke at indkalde en barslende medarbejder
til lansamtale, nar deriavrigt er praksis herfor i virksomheden. Virksomheden har der-
med en forpligtelse til at vurdere den fraveerende medarbejder pa samme made, som
de gvrige medarbejdere i virksomheden. En medarbejder pa orlov ma derved ikke af-
skaeres fra en eventuel Ignforhgjelse alene af den grund, at vedkommende er pa orlov.
Hvis man undlader at give den pagaldende medarbejder en lgnrequlering, skal det
kunne godtggres ud fra faktiske omstandigheder, eksempelvis generelle gkonomiske
besparelser, som betyder, at sammenlignelige medarbejdere heller ikke har faet en
lznstigning. Det ma antages, at det i nogle virksomheder kan vare vanskeligt at admi-
nistrere og vurdere, hvorvidt den fravaerende medarbejder skal have en Ignstigning.
Hvis man forestiller sig, at den fravaerende medarbejder er ansati en afdeling medi alt
10 ansatte og, de andre 9 ved den arlige lgnsamtale far en lgnstigning pa 1000 kr. pr.
mdr., da er retstilstanden formentlig sadan, at den fravaerende medarbejder ligeledes
har krav pa denne lgnstigning. Man kan ogsa forestille sig en situation, hvor kun 5 af
de 10 medarbejdere far en lgnstigning pa mellem 500 og 1000 kr. pr. mdr. vurderet ud
fra en raekke objektive kriterier, men ligeledes ud fra den enkeltes individuelle indsats
det seneste ar. | den situation kan det vaere vasentligt mere kompliceret at vurdere,
hvorvidt den fravarende medarbejder ligeledes er berettiget til en lgnstigning og i
sa fald, hvor stor denne skal vaere. Dette ggr sig iseer geldende, safremt der ikke er
en sammenlignelig medarbejder i virksomheden, fordi der f. eks. er tale om en mindre
virksomhed, hvor alle udfgrer forskelligt arbejde.
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Det er endvidere vaerd at bemaerke, at medarbejderens utilfredshed med lgnnen vur-
deres af Hgjesteret, i modsatning til S@- og Handelsretten, som vaerende en lige-
lgnssag til trods for, at der ikke var tale om en situation, hvor kvindens samlede lgn
var mindre end den samlede lgn for sammenlignelige medarbejdere af det modsatte
ken. Medarbejderen havde alene udtrykt utilfredshed med hendes Ian og saledes ikke
udtrykt utilfredshed over, at en mandlig kollega fik mere i Ign. Hgjesteret udtaler, at
safremt kvinden kan pavise faktiske omstaendigheder, jf. LLL § 6, stk. 2, som giver
anledning til at formode, at hun som fglge af barsels- eller forzeldreorlov er gaet glip
af en lgnforhgjelse, da pahviler det arbejdsgiveren at bevise, at det ikke er tilfeeldet.
Hgjesteret finder, at det er udtryk for direkte eller indirekte diskrimination, safremt
en kvinde der har vaeret pa barsels- eller foraldreorlov bliver afskaret fra en lgnfor-
hgjelse.

A var under sin anseettelse omfattet af en overenskomst, som giver medarbejdere ret
til en drlig lenvurdering, men ikke en arlig lenforhandling. Til trods herfor fastslar
Hajesteret, at den lgnregulering pa 700 kr. pr. mdr. som A og dennes leder aftalte som
vaerende geldende fra1.3.2008 i stedet fastsattes til at skulle gelde fra et tidligere
tidspunkt, nemlig 1.9.2007. Hermed finder Hgjesteret det dokumenteret, at medar-
bejderen ville have faet en lgnforhgjelse pa 700 kr. om maneden, safremt hun var ble-
vet indkaldt til lIsnsamtale i 2007. Dette er til trods for, at der ifglge overenskomsten
geelder etindividuelt lansystem, hvor Ignnen skal fastseettes ud fra en raeekke naarme-
re angivne faktorer. Man kan sdledes argumentere for, at denne efterrequlering fast-
sat af Hgjesteret strider imod overenskomstens princip om individuel lgnforhandling
medarbejderen og virksomheden imellem.

Afskedigelse af gravid kvinde, hvor arbejdsgiveren ikke var be-
kendt med graviditeten

Sagens faktiske omsteendigheder

A blev ansat som social- og sundhedshjalperd. 1. marts 2008. Hendes ansattelse var
omfattet af 3 mdneders pragvetid jf. funktionaerlovens § 2, stk. 5. A blev d. 4. april 2008
indkaldt til en samtale, der skulle afholdes d. 7. april 2008 vedrgrende hendes hgje
sygefravaer. A varimidlertidig sygemeldt d. 7. april, hvorfor samtalen ikke blev afholdt.
Samme dag sendte sags@gte et opsigelsesbrev til A, hvori det var oplyst, at arsagen til
opsigelsen skyldtes A's tilbagevendende ustabile arbejdsindsats. Hun havde pa davae-
rende tidspunkt vaeret fravaerende pa grund af sygdom 5 dage. Sagsagte fremsendte
brevet til Aom formiddagen.
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D. 25. marts 2008 tog A en graviditetstest, der var positiv og kontaktede dagen efter
hendes laege, som ligeledes konstaterede, at hun var gravid. A informerede ikke hen-
des arbejdsgiver herom, far hun kontaktede sagsggte telefonisk d. 7. april dog farst
efter at opsigelsen var sendt af sted.

A sagsggte herefter arbejdsgiver med pastand om godtgarelse efter ligebehandlings-
loven, da opsigelsen efter dennes overbevisning vari strid med LBL § 9, hvorefter det

ikke er legitimt at afskedige en lanmodtager begrundet i dennes graviditet.

Sagens anbringender

Sagsgger gjorde geeldende, at opsigelsen var i strid med LBL § 9, hvoraf det felger,
at man ikke ma afskedige en medarbejder begrundet i dennes graviditet. Endvidere
gjorde sagsgger gldende, at der i sadanne sager gaelder en omvendt bevisbyrde jf. §
16, stk. 4 samt, at A skal tilkendes en godtgarelse herefter, da sagsggte ikke har lgftet
bevisbyrden. Sagsa@ger fremsatte krav om en godtgarelse svarende til 6 maneders lgn
til trods for ansattelsesforholdets laangde.

Sagsggte gjorde gaeldende, at opsigelsen ikke var usaglig i henhold til ligebehand-
lingsloven henset til det forhold, at opsigelsen skyldtes A's ustabile arbejdsindsats.
Ydermere blev det endvidere gjort geldende, at sagsagte ikke var bekendt med A's
graviditet pa opsigelsestidspunktet, hvorfor denne ikke kan have vaeret bestemmen-
de for opsigelsen. Dermed nedlaegger sagsagte pastand om frifindelse.

Byrettens afggrelse

Byretten finder ikke, at der er grundlag for at statuere, at sags@gte havde kendskab til
graviditeten far telefonsamtalen d. 7. april om eftermiddagen. Henset hertil samt vid-
neforklaringer fra sagsggte og dennes sekretaer og et skeermprint, hvoraf det fremgar
pa hvilke tidspunkter opsigelsesbrevet blev skrevet finder Byretten, at beslutningen
omkring opsigelsen blev truffet d. 7. april om morgenen. Derfor finder retten ikke, at
afskedigelsen var begrundet i A's graviditet og, den er saledes ikke i strid med ligebe-
handlingsloven, hvorfor der heller ikke kan tilkendes en godtggarelse herefter.
Sagsggte frifindes derefter.

Vestre Landsrets afggrelse

Derblev for Landsretten fremlagt en laegeattest af 30. april 2008. Det fremgar af den-
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ne at A havde vaeret ved egen lzege fgrste gang d. 26. marts 2008 grundet graviditets-
gener. Hendes farste fravaersdag var d. 3. april 2008. Endvidere oplyste A, at 3%z ud af
hendes sygedage 4%- af disse skyldtes graviditeten.

Derudover gentog parterne i det vasentlige deres anbringender for Landsretten.
A gjorde dog endvidere galdende, at det falger af EU-Domstolens praksis, at det er
uden betydning, hvorvidt arbejdsgiveren er bekendt med graviditeten pa opsigelses-
tidspunktet, nar det skal vurderes om LBL § 9 finder anvendelse.

Landsretten ligger i dennes afgerelse til grund, at EU-Domstolens dom af 22. april
1997, Draehmpaehl, szerligt praemis 21 og 22, skal forstas saledes, at afskedigelses-
forbuddet i LBL § 9 galder uanset om, arbejdsgiveren var bekendt med graviditeten
pa opsigelsestidspunktet.2s Arsagen hertil er, at EU-Domstolen i denne afgarelse fin-
der, at godtggrelse for forskelsbehandling ikke er betinget af culpa hos arbejdsgive-
ren. Samtidig hermed ligger Landsretten endvidere til grund, at opsigelsen alene er
begrundetiA's fravaer.

Derfor anses opsigelsen for vaerende i strid med LBL § 9, hvorfor A tildeles en godtga-
relse svarende til 6 maneders lagn jf. LBL § 16, stk. 2.

Hgjesterets afggrelse

Sagsggte gjorde i dennes anbringender for Hgjesteret gaeldende, at situationen i sag
C-180/95, Draehmpaehl, ikke er at sammenligne med denne sag, da situationen i sag
C-180/95, Draehmpaehl vedrarte en virksomhed, der havde indrykket en annonce om
ansattelse af en kvindelig assistent. Endvidere gjorde sags@gte galdende, at gravidi-
tetsdirektivets artikel 10 foreskriver, at definitionen pa en gravid arbejdstager er “en-
hver arbejdstager, som er gravid, og som underretter arbejdsgiveren om sin tilstand
i overensstemmelse med national lovgivning og/eller praksis”. Endvidere fremfarer
sagsegte, at der hverken i ligebehandlingsloven eller i EU-direktiver er grundlag for at
palaegge arbejdsgiveren et objektivt ansvar.

Sagsgger gjorde i denne forbindelse galdende, at graviditetsdirektivet omhandler
arbejdsmilj@ og, at de generelle direktiver om ligebehandling ved beskaftigelse ikke

206 Sag C-180/95, Draehmpaehl, Saml. 1997 1-02195.
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indeholder et krav om, at arbejdstageren skal underrette arbejdsgiveren om gravidi-
teten, farend beskyttelsen traeder i kraft. Derudover gjorde denne galdende, at sag
C-180/95, Draehmpaehl skal forstas sadledes, at EU-retten hindrer nationale bestem-
melser, derindeholder et krav om culpa fra arbejdsgiverens side far, at arbejdstageren
kan anses for vaerende beskyttet.

Hgjesteret finder i dennes afgerelse, at LBL § 9 skal forstas saledes, at denne ogsa
omfatter afskedigelser pa grund af sygefravaer, der viser sig at skyldes graviditet, uan-
set om arbejdsgiveren var bekendt med denne pa opsigelsestidspunktet. Dog navner
Hgjesteret, at en godtggrelse efter LBL § 16, stk. 2 et tilfaelde som dette er betinget
af, at arbejdsgiveren ikke omger sin beslutning, nar ferst denne bliver bekendt med
graviditeten. Dernaest navner Hgjesteret, at denne retstilstand er forenelig med EU-
regler og EU-Domstolens praksis.

Hgjesteret tiltraeder herefter Landsrettens afgerelse om en godtgerelse svarende til
6 maneders lan.

Kommentarer til dommen

Med denne dom andrer Hgjesteret ved den praksis, der hidtil har eksisteret pa om-
radet. Farhen har det vaeret sdledes, at arbejdsgiveren skulle dokumentere, at denne
ikke havde kendskab til graviditeten pa opsigelsestidspunktet. Hvis dette var tilfaldet,
ville der ikke vaere tale om en overtraedelse af ligebehandlingslovens regler.?°” Denne
retstilstand findes logisk, da arbejdsgiveren af gode grunde ikke kan have vaeret be-
kendt med lsnmodtagerens graviditet, hvorfor denne ikke kan have haft betydning for
beslutningen om at opsige medarbejderen. Med henvisning til EU-domstolens prak-
sis palagger Hagjesteret i denne dom arbejdsgivere et objektivt ansvar. Dette er uden
tvivl et resultat, der efterlader arbejdsgiverne med en stor usikkerhed, nar man op-
siger en medarbejder pga. et hgjt sygefraveer, safremt det efterfglgende viser sig, at
sygefravaeret er begrundet i graviditet.

Der er ikke i dansk ret et absolut forbud mod at afskedige medarbejdere omfattet af
LBL § 9. Principperne bag LBL § 9 kan dog tale for, at nar opsigelsen er begrundet i

207 Marstal, 2011, s. 68 samt UfR1994.212@, hvor arbejdsgiveren blev frikendt
da Isnmodtageren ikke havde underrettet arbejdsgiveren om graviditeten og arbe-
jdsgiveren i gvrigt ikke var blevet bekendt med denne ad anden ve;j.
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sygefravaeret, er den ogsa begrundet i graviditeten og derforistrid med LBL§ 9.

Retstilstanden ma formentlig antages kun at galde i de tilfalde, hvor medarbejderen
opsiges pga. sygdom. Hvis opsigelsen skyldes eksempelvis ordrenedgang, og arbejds-
giveren har klare beviser for dette, ma det vaere sdledes, at der ikke gaelder et objek-
tivt ansvar.2® Hgjesteret navner i dennes afgarelse dog ogsa, at det var A's fravaer,
der begrundede opsigelsen, hvorfor den af de ovenfornaevnte grunde var i strid med
LBL § 9, netop fordi fraveeret var forarsaget af graviditeten.

Nardenne afggrelse analyseres er det fordi, at den efter vores opfattelse er et lysende
eksempel pd, hvordan retspraksis udvikler sig i en retning der, alt andet lige, antages
at fa betydning for kvinders placering pa arbejdsmarkedet. Dommen slar fast, at en
opsigelse begrundetisygdom eristrid med ligebehandlingsloven, hvis sygdommen er
graviditetsbetinget, ogsa selv om arbejdsgiveren ikke havde kendskab til denne. Dette
ger, at kvinder i sadanne situationer nyder en staerk beskyttelse. Man kan argumen-
tere for, at dette er en fordel for lIsnmodtagereniszer de 3 fgrste maneder af en gravi-
ditet. Her er mange kvinder plaget af graviditetsgener i starre eller mindre grad, men
gnsker ikke ngdvendigvis, at oplyse arbejdsgiveren om graviditeten far man f.eks. har
veeret til nakkefoldsskanning i uge 11-13 og, den starste abortrisiko er faldet omkring
uge 12. Det er derfor meget fordelagtigt for den enkelte kvinde, der kan taenkes at sta
i en sarbar situation i starten af graviditeten. Set fra en arbejdsgivers synspunkt kan
det til gengeeld vaere en ulempe, at man skal baere et objektivt ansvar, der potentielt
kan udvides til alle kvinder i den fadedygtige alder. En arbejdsgiver, som har en medar-
bejder, der ligger sig meget syg og saledes ikke kan antages som madestabil, er derfor
ngdt til at vaere seerlig opmarksom, hvis der er tale om en kvinde i den fgdedygtige
alder. Konsekvenserne ved denne dom kan vaere, at nogle arbejdsgivere ser fordelen
ved at ansatte mandlige frem for kvindelige arbejdstagere.

Dommen illustrerer endvidere, at der er risiko for, at arbejdsgiveren skal betale en
godtgarelse, der som minimum svarer til 6 maneders lgn. Dette md alt andet lige anta-
ges at vaere en betydelig godtgarelse qua arbejdsgiverens uvidenhed.

208 Marstal, 2011, s. 70.
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Delkonklusion

Ovenstdaende domsanalyse illustrerer reekkevidden af reglerne i ligelgns- og ligebe-
handlingsloven og den beskyttelse, de tilsikrer. De valgte domme er dog alene et ud-
snit af den righoldige praksis, men de bidrager til forstaelsen heraf.

Hgjesteretsdom af 29. marts 2012 illustrerer to ting. For det farste klarlaeg-
ger dommen, at beskyttelsen efter LBL § 9 farst traeder i kraft, nar den egentlige
fertilitetsbehandling er pabegyndt. Dommen uddyber dog ikke narmere, hvornar
man er startet i egentlig behandling. Samme dom illustrerer vigtigheden af de krite-
rier, en arbejdsgiver lzegger vaegt pa ved en afskedigelse. Safremt disse er tilstraekke-
ligt objektive og saglige, kan arbejdsgiveren lgfte bevisbyrden i ligebehandlingsloven.
Hgjesterets dom af 9. maj 2012 illustrerer, at der skal en vis tyngde til for at vende den
delte bevisbyrde i LBL § 16a. Den medarbejder, der anser sig for kraenket iht. ligebe-
handlingsloven er derfor forpligtet til at pavise faktiske omstandigheder, der skaber
en formodning for, at der er udgvet forskelsbehandling fra arbejdsgiverens side af.

Ved Hgjesterets dom af 14. maj 2012 illustreres det, at der er pligt til at indkalde med-
arbejdere pa barselsorlov til den arlige lansamtale. Dernaest er den et eksempel pa,
hvornar en opsigelse eristrid med LLL § 3 og dennes fremsatte krav pa ligelan.

Hgjesterets dom af 20. februar 2012 viser, at arbejdsgiverne palagges et objektivt
ansvar safremt, man opsiger en medarbejder begrundet i dennes sygefravaer og, syg-
dommen senere viser sig at vare graviditetsbetinget. Denne dom er sdledes et ek-
sempel pa, hvor langt beskyttelsen i nogle tilfaelde reekker.
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Indledning

Med virkning fra d. 8. marts 2013 er deriligebehandlingslovens § 8a, stk. 2 indfgrt en
ny bestemmelse samtidig med, der er sket en raekke @ndringer i de allerede eksiste-
rende bestemmelser i §§ 9 og 16. Vi gnsker med dette kapitel at analysere, hvordan
disse andringer skal fortolkes. Dernast gnsker vi at diskutere, hvilke konsekvenser
a@ndringerne kan antages at have for kvinders placering pa arbejdsmarkedet.

Baggrunden for lovforslaget

Denseneste @&ndring af ligebehandlingsloven tradte i kraft 8. marts 2013 og gennem-
fgrer dele af den reviderede forzldreorlovsaftale, der er ivaerksat ved Radets direktiv
2010/18/EU af 8. marts 2010.2%° 21° Den reviderede forzaldreorlovsaftale er indgaet
mellem arbejdsmarkedets parter pa europaeisk plan d. 18. juni 2009 og ophaaver di-
rektiv 96/34/EF, som iveerksatte den tidligere foraeldreorlovsaftale.?!!

Det fremgar af betragtning 8 i praaamblerne til direktivet, at Kommissionen konsul-
terede arbejdsmarkedets parter i 2006 og 2007 for at finde en Igsning pd, hvordan
balancen mellem arbejdsliv og privat-/familieliv yderligere kunne forbedres. | den for-
bindelse gnskede man saerligt at forbedre den galdende fallesskabslovgivning ved-
rerende barsel- og foraldreorlov. P4 baggrund af dette indledte arbejdsmarkedets
parter forhandling vedrarende en revidering af den dageeldende rammeaftale. Det
falger endvidere af betragtning 8, at rammeaftalen har til formal at fremme balancen
mellem arbejdsliv og privat-/familieliv for foraldre, som arbejder samt skabe lige mu-
ligheder og ligebehandling i arbejdet for mand og kvinder pa arbejdsmarkedet. Hvad
der skal forstas ved "balance” mellem arbejde og privatliv kan vaere svaert at definere

209 Lovnr. 217 af 5.3.2013 - Lov om andring af lov om ligebehandling af maend og
kvinder med hensyn til beskaeftigelse m.v.

210 Radets direktiv 2010/18/EU af 8. marts 2010 om iveerkszettelse af den reviderede rammeaftale
vedrgrende foraldreorlov, der er indgaet af BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP og EFS, og om ophaevelse
af direktiv 96/34/EF.

211 Radets direktiv 96/34/EF af 3. juni 1996. Denne var indgaet mellem arbejdsmark-
edets parter, hvilket dengang var UNICE, CEEP og EF.
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narmere, da dette vil veere en subjektiv vurdering hos den enkelte. Nogle bgrnefami-
lier vil foretreekke nedsat tid eller en fleksibilitet i hjemmearbejdspladser, imens zldre
lgnmodtagere vil foretraekke seniorordninger med ekstra fridage.

Rammeaftalen har hjemmel i henholdsvis artikel 153 og 155 TEUF. Det fremgar af ar-
tikel 153 TEUF, at Unionen stgtter og supplerer medlemsstaternes indsats indenfor
kvinder og mands lige muligheder pa arbejdsmarkedet og ligebehandling i arbejdet.
En sadan indsats kan jf. artikel 155, stk. 1 fgre til overenskomstmaessige forpligtel-
ser, herunder aftaler, safremt arbejdsmarkedets parter i faellesskab gnsker dette. Det
fremgar ligeledes af artikel 155, stk. 2, at ivaerksaettelsen af disse aftaler kan ske ef-
ter feelles anmodning fra aftalens signerede parter, hvorefter Radet traeffer afgarelse
herom efter forslag fra Kommissionen. Dette har vaeret fremgangsmaden ved denne
rammeaftale.

Rammeaftalen indeholder minimumsforskrifter og omfatter alle lsnmodtagere uan-
set kontrakttype.

Et af hovedpunkterne i rammeaftalen er, at lanmodtageres individuelle ret til forzel-
dreorlov skal udvides fra tre til fire maneder, hvor den ene maned ikke skal kunne over-
fgres fra den ene foraelder til den anden jf. aftalens artikel 2, stk. 2. 1 Danmark har hver
forzelderret til 32 ugers foraeldreorlov efter barsellovens § 9, hvorfor denne udvidelse
i rammeaftalen ikke har medfert @ndringer i dansk ret. Derudover beskytter ramme-
aftalen lenmodtagere mod forskelsbehandling, som opstar pa grund af en anmodning
om foraeldreorlov eller, som er forarsaget af selve afholdelsen af orloven jf. artikel 5,
seerligt artikel 5, stk. 4. Det fremgar heraf, at medlemsstaterne skal indfere de foran-
staltninger, der er ngdvendige for at beskytte lanmodtagere mod afskedigelse eller
anden mindre gunstig behandling som fglge af anmodning om orlov eller selve orlo-
ven. Til sidst giver rammeaftalens artikel 6 lsnmodtagerne ret til at anmode om fleksi-
ble arbejdsordninger efter endt orlov jf. straks nedenfor. Det er disse to bestemmelser
i artikel 5 0g 6, der har givet anledning til @ndringer i ligebehandlingsloven.
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Endrede arbejdstider og - mgnstre

En af de @ndringer der er tradt i kraft er nedenstaende bestemmelse i LBL § 83, stk. 2,
hvor forzeldre ved tilbagevenden fra foraldreorlov eller fravaer efter barsellovens §§
6-14 far mulighed for skriftligt at anmode om a&ndrede arbejdstider og - manstre. Ar-
bejdsgiveren skal overveje og besvare anmodningen skriftligt under hensyn til begge
parters behov.

Det fremgar af betragtning 21 til den fernaevnte rammeaftale, at safremt der er ad-
gang til fleksible arbejdsordninger, vil det vaere lettere for foraeldre, der valger at ud-
nytte retten til orlov, at kombinere arbejde og foreeldreansvar samt fremme genopta-
gelsen af arbejdet efter foraldreorlov. Det er sdledes denne betragtning, der ligger
til grund for rammeaftalens artikel 6. Bestemmelsen forpligter medlemsstaterne til
at iveerkseette de foranstaltninger, der er ngdvendige for, at arbejdstagerne kan anmode
om &ndrede arbejdstider og - m@nstre i en na@rmere angivet periode ved tilbagevenden.
BestemmelseniLBL § 8a, stk. 2 lyder nu, som falger:

"Forzaeldre kan ved tilbagevenden fra foraeldreorlov eller fravaer
efter barsellovens §§6-14 skriftligt anmode arbejdsgiveren om
&@ndrede arbejdstider og - monstre i en naarmere angivet peri-
ode. Arbejdsgiveren skal overveje og besvare en sGdan anmod-
ning skriftligt under hensyn til bade arbejdsgiverens og lenmod-
tagerens behov.”

Det fremgadr af lovforslaget til @ndringen af LBL, at bade lenmodtageren og arbejds-
giveren skal fremsaette deres anmodning og besvarelse skriftligt.??2 Dette skriftlig-
hedskrav falger ikke af rammeaftalen og blev kritiseret af Dansk Arbejdsgiverforening
(DA), Finanssektorens Arbejdsgiverforening (FA), Kommunernes Landsforening
(KL) samt Danske Regioner i deres hagringssvar. Kritikken gik pa, at der er tale om en
overimplementering til trods for, at der ikke er tradition herfor i Danmark. Arsagen til
deres bekymring omkring dette var, at det vil palaagge arbejdsgiverne en ekstra ar-

212 Lovforslag nr. L105. Forslag til lov om andring af lov om ligebehandling af maend
og kvinder med hensyn til beskaeftigelse mv. (Ret til at anmode om fleksible arbejdsord-
ninger efter foraeldreorlov og preecisering af beskyttelsen ved mindre gunstig behand-
ling), Samling 2012-2013, s. 4.
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bejdsbyrde, nar de skal bruge tid pa at udarbejde svaret skriftligt. Beskaftigelsesmi-
nisteriets svar til de fgrnavnte organisationer er, at man har vurderet det hensigts-
maessigt at indfare skriftlighedskravet, da det skennes at begranse de uenigheder,
der kan opsta lenmodtager og arbejdsgiver imellem.?3

Arbejdsgiverens skriftlige svar pa lsnmodtagerens anmodning skal foreligge inden ri-
melig tid, hvilket ifalge bemaerkningerne til bestemmelsen vil vaere inden 14 dage fra
modtagelsen af anmodningen.?#

Det fremgar ikke direkte af hverken bestemmelsen eller bemaerkningerne til denne,
hvordan “arbejdstider og - mgnstre” skal fortolkes. Det er derfor fortsat ikke klart,
hvad bestemmelsen giver lanmodtageren mulighed for at anmode om, herunder om
man alene kan anmode om at arbejde pa andre tidspunkter med uandret samlet ar-
bejdstid eller, om en fortolkning af bestemmelsen ogsa indbefatter, at man kan an-
mode om nedsat tid i en naermere angivet periode. Det fremgar af hgringssvarene
til lovforslaget, at Danske Advokater i deres hgringssvar har fremsat spgrgsmal, der
netop vedrgrer begrebet arbejdsmgnstre og dets raekkevidde, herunder om det gi-
ver lsnmodtageren en ret til dialog om bade arbejdsformen og arbejdets karakter.2's
Beskaeftigelsesministeriet svarer hertil, at ordet "arbejdsmegnstre” er en formulering
fra foraldreorlovsdirektivet og, at sadanne formuleringer foretraekkes nar det er mu-
ligt.* Derudover uddybes det ikke naermere, hvad der menes og, det ma af denne
grund antages, at der vil vaere en vis usikkerhed forbundet med fortolkningen af or-
det "arbejdstider og arbejdsmgnstre”, som i sidste ende skal afklares ved eksempelvis
domstolene.

213 Hgringsnotat til lovforslag om andring af ligebehandlingsloven (implementering
af det opdaterede foraeldreorlovsdirektiv 2010/18/EF), Ligestillingsudvalget 2012-13,
L105 Bilag 1, s. 2.

214 Lovforslag nr. L105. Forslag til lov om andring af lov om ligebehandling af maend
og kvinder med hensyn til beskzeftigelse mv. (Ret til at anmode om fleksible arbejdsord-
ninger efter foraeldreorlov og praecisering af beskyttelsen ved mindre gunstig behand-
ling), Samling 2012-2013, s. 4.

215 Hgringssvar, L105 bilag 1, Ligestillingsudvalget 2012-13, Danske Advokaters
hgringssvar s. 1.

216 Hgringsnotat til lovforslag om andring af ligebehandlingsloven (implementering
af det opdaterede foraeldreorlovsdirektiv 2010/18/EF), Ligestillingsudvalget 2012-13,
L105 bilag 1, s. 3.



Bestemmelsen er formuleret sdledes, at der star arbejdstider og - manstre i flertal.
Man kan derfor argumentere for, at der herved refereres til de daglige arbejdstider og
ikke den samlede ugentlige arbejdstid. En ordlydsfortolkning af bestemmelsen vil sa-
ledes veere, at bestemmelsen alene giver ret til at anmode om s&ndrede arbejdstider,
forstdet pa den mdde at man som lenmodtager, i en naermere angivet periode, kan an-
mode om at fa lov til at arbejde fra eksempelvis 10-18 i stedet for 8-16, som man gjor-
de inden, man gik pa orlov. Hvis bestemmelsen skal fortolkes pa ordlyden, vil der ud fra
ovennavnte argumentation ikke vaere hjemmel til at anmode om nedsat arbejdstid i

en na&rmere angivet periode.

Pa trods af ovennavnte formulering navner bestemmelsen samtidig forzeldre i
flertal, hvilket giver anledning til, at man ogsa kan argumentere for en helt modsat
fortolkning. Man vil saledes kunne fremfgre det anbringende, at fordi foraeldre er
navnt i flertal, bevirker dette, at arbejdstid og arbejdsmanstre ogsa skal fortolkes i
flertal. Hvis dette anbringende vil blive anset for at vaere korrekt, kan man formentlig
ikke med ovenstaende argumentation, omkring forskellen pa arbejdstid og arbejds-
tider, fa medhold i at LBL § 8a, stk. 2 ikke giver en lganmodtager ret til at anmode om
nedsat tid i en naarmere angivet periode efter tilbbagevenden.

Det fglger af bestemmelsen i § 8a, stk. 2, at arbejdsgiveren skal overveje og besvare
en fremsat anmodning fra en Ianmodtager. Dette skal ske under hensyntagen til bade
arbejdsgiveren og lenmodtagerens behov, men det fremgar ikke af hverken bemaerk-
ninger til bestemmelsen eller selve bestemmelsen, om der samtidig opstilles et sag-
lighedskrav til arbejdsgivers begrundelse. Det er derfor endnu uafklaret om, man med
hjemmel i LBL § 8a, stk. 2 kan fremsatte krav om, at arbejdsgiveren fremlaegger do-
kumentation for den driftmaessige og saglige begrundelse, der ligger til grund for et
eventuelt afslag. LBL § 8a, stk. 2 giver ikke medarbejderen en rettighed til &ndrede
arbejdstider og - manstre men alene en mulighed for at anmode herom. Samtidig op-
stiller bestemmelsen ikke nogen kriterier eller krav til arbejdsgivers overvejelse og be-
svarelse, og bestemmelsens ordlyd ma derfor fortolkes sdledes, at denne alene opstil-
ler et krav om, at arbejdsgiver skal overveje anmodningen ud fra begge parters behov
og derfor ikke samtidig indeholder et krav om, at en arbejdsgiver skal kunne fagre bevis
for sagligheden i et eventuelt afslag pa en lanmodtagers anmodning.
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Det fremgar dog af KTO's og FTF's hgringssvar, at de hilser skriftlighedskravet velkom-
ment, da dette krav kan ggre det lettere at vurdere, hvorvidt en arbejdsgiver har for-
maet at inddrage de ngdvendige saglige hensyn i sin beslutning.?'” 28 Ligeledes nav-
ner Sundhedskartellet i deres heringssvar, at de foreslar, at der indsattes et krav i
lovteksten om, at en arbejdsgiver har pligt til at begrunde sit svar. De navner, at dette
isaer ervigtigti de situationer, hvor der gives afslag.?*® Disse hgringssvar kan vaere ud-
tryk for, at de tre organisationer fortolker bestemmelsen sadledes, at der er et saqglig-
hedskrav tilknyttet en arbejdsgivers begrundelse.

Der er ikke knyttet nogen seerlige sanktioner til bestemmelsens skriftlighedskrav,
hvilket betyder, at en lanmodtager ikke kan fremsaette krav om godtgarelse, safremt
en arbejdsgiver ikke besvarer anmodningen skriftligt. Denne garantiforskrift vil dog
alligevel have en fordel netop fordi, anmodningen skal besvares skriftligt. En arbejds-
giver vil sdledes vaere ngdsaget til at taenke over de muligheder, der foreligger inden
der gives enten afslag eller tilsagn. Man kan derfor forestille sig, at skriftlighedskravet
vil have indflydelse pa arbejdsgiverens adfaerd og, kravet skaber samtidig en form for
transparens, hvilket betyder, at afslaget eller tilsagnet bliver observerbart for omver-
denen. Dette kan have betydning for arbejdsgiverens overvejelser.

Et andet spgrgsmal, der fortsat er uafklaret i forhold til LBL § 8a, stk. 2 er, hvor lenge
for/efter tilbagevenden en lgnmodtager kan anmode arbejdsgiveren om a&ndrede
arbejdstider og arbejdsmanstre. Dette fremgar hverken af bestemmelsen eller be-
maerkningerne til denne. Akademikernes Centralorganisation (AC) harideres harings-
svar til Beskaftigelsesministeriet stillet spgrgsmalet, hvornar en lsnmodtager anses
for vaerende "vendt tilbage efter orlov”. AC foreslog samtidig, at man indsatte en preae-
ciserende lovbemarkning omkring den tidsmaassige ramme.??° Beskaftigelsesmini-
steriet synes ikke at svare direkte pd dette spgrgsmal i hgringsnotatet.??* Afhangig
af bestemmelsens gvrige raekkevidde, saerligt i forhold til saglighed og forstaelsen af

217 Hegringssvar, L105 bilag 1, Ligestillingsudvalget 2012-13, KTO’s hgringssvar s. 1.
218 Hgringssvar, L105 bilag 1, Ligestillingsudvalget 2012-13, FTF’s hgringssvar s. 1.
219 Hegringssvar, L105 bilag 1, Ligestillingsudvalget 2012-13, Sundhedskartellets
hgringssvar s. 2.

220 Hgringssvar, L105 bilag 1, Ligestillingsudvalget 2012-13, AC’s hgringssvar s. 2.
221 Hgringsnotat til lovforslag om andring af ligebehandlingsloven (implementering
af det opdaterede foraeldreorlovsdirektiv 2010/18/EF), Ligestillingsudvalget 2012-13,
L105 bilag 1, s. 3.
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begreberne arbejdstider og arbejdsmgnstre, kan man argumentere for, at safremt en
udvidende fortolkning ligges til grund i retspraksis, skal forstaelsen af, hvornar lgn-
modtageren "er vendt tilbage fra orlov” samtidig fortolkes mere snavert end, hvis
man i praksis ligger en fortolkning til grund, der i hgjere grad stemmer overens med
denidenne opgave foreslaede fortolkning.

Som det fremgar ovenfor, er der en rakke usikkerheder i forbindelse med fortolknin-
gen af LBL § 8a, stk. 2. Det bliver derfor interessant at se, hvilken fortolkning dom-
stolene laegger til grund. Alt efter, hvilken fortolkning domstolene ligger til grund for
denne bestemmelse, kan dens anvendelsesomrade i sidste ende vise sig at vaere vidt-
raekkende. Dernaest er det vigtigt at have for gje, at bestemmelsen qua retspluralis-
mens eksistens kan vise sig at blive fortolket forskelligt, afhaengig af, hvilken instans
eller hvilke aktarer, der fortolker denne.

Bestemmelsen i LBL § 8a, stk. 2 skal bidrage til foreningen af arbejds- og familieliv.
En interessant betragtning i denne sammenhang er dog, hvorvidt dette mal i hgjere
grad opnas, hvis netop denne bestemmelse ikke eksisterede i form af et formelt re-
gelsaet. Med denne bestemmelse bliver arbejdsgiverne sa at sige "tvunget” til at tage
stilling til arbejdstagerens anmodning og, det kan sdledes i hgjere grad blive opfattet
som (endnu) en byrde. Det kan antages, at der allerede fgr @&ndringens ikrafttraaden
har vaeret et lignende uformelt regelsat pa mange arbejdspladser, hvor man er blevet
enige om tingene pa aftalebasis. En af de andre fordele ved et uformelt, frem for et
formelt, regelsat kan vaere, at det er mere fleksibelt for parterne og, man dermed i
hgjere grad nar frem til en lzsning, der er holdbar for begge parter. Man kan derfor stil-
le spegrgsmalstegn ved om, det kan skabe for mange problemer nar, lovgiver "blander”
sig i de uformelle ordninger ved at ggre dem formelle. Omvendt er en regel som LBL
§ 8a, stk. 2 med til at saeette normer for foreningen af arbejds- og privatliv, hvilket kan
vaere en fordel pa de arbejdspladser, hvor der ikke er samme muligheder og kutymer.

Anden mindre gunstig behandling

Ligebehandlingslovens § 9

LBL§ 9 0g § 16, stk. 2 0og 4 er ligeledes @&ndret, som fglge af den reviderede ramme-
aftale, neermere bestemt dennes artikel 5 vedrgrende arbejdstageres rettigheder og
ikke-forskelsbehandling. ££ndringen i LBL § 9 bestar i en praecisering sdledes, at der
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ogsa galder et forbud mod at udsaette en lanmodtager for “anden mindre gunstig be-
handling”. Bestemmelsen lyder som falger:

“En arbejdsgiver ma ikke afskedige en lonmodtager eller udsat-
te denne for anden mindre gunstig behandling, fordi denne har
fremsat krav om udnyttelse af retten til fraveer, har vaeret fra-
vaerende efter barsellovens §§ 6-14, har fremsat anmodning om
andringer efter denne lovs § 8a, stk. 2, eller i ovrigt pa grund af
graviditet, barsel eller adoption.???”

Hensigten med denne e&ndring er ikke at &@ndre, men blot at praecisere retstilstanden,
hvilket fremgar af bemaerkningerne til lovforslaget, hvor der ligeledes henvises til den
nuvaerende bestemmelse i LBL § 83, stk. 1 og bemaerkningerne til denne. LBL § 8a,
stk. 1 fastslar, at en lanmodtager, der har udnyttet retten til orlov efter barsellovens
§§ 6-14 har ret til at vende tilbage til samme eller tilsvarende arbejde med arbejdsvil-
kar, som ikke er mindre gunstige. | bemarkningerne til LBL § 83, stk. 1 er retspraksis
vedrgrende vaesentlige stillingsandringer skitseret.??3

Det fremgar ligeledes af Beskaeftigelsesministerens svar til spgrgsmal 1, hvad der skal
forstas ved "anden mindre gunstig behandling” og, her na@vnes det endnu en gang,
at endringen ikke har til hensigt at @ndre den hidtidige retstilstand. | dette svar si-
destilles "anden mindre gunstig behandling” med "vaesentlige vilkarseendringer” og,
det naevnes samtidig, at der ikke findes en definition af "anden mindre gunstig be-
handling”, da dette beror pa en fortolkning af udtrykket “mindre gunstig behandling” i
foraeldreorlovsdirektivet. Ministeren henviser i stedet til fortolkningen af LBL § 9, da
denne ogsa omfatter vaesentlige vilkarsandringer og ikke alene afskedigelser.??*

222 Vores fremhavelse.

223 Lovforslag L17. Forslag til lov om sndring af lov om ligebehandling af maend og
kvinder med hensyn til beskaeftigelse og barselorlov mv. (definition af forskelsbehan-
dling, chikane og seksuel chikane, ophaevelse af lofter for godtggrelse mv.), Samling
2005-2006.

224 Ligestillingsudvalget 2012-13, L105 endeligt svar pa spgrgsmal 1, 30. januar
2013.



Vaesentlige vilkarsaendringer er ndringer, som ikke ligger indenfor rammerne af de
ansattelsesvilkadr, der oprindeligt er aftalt i ansaettelseskontrakten. Sadanne an-
dringer skal derfor varsles overfor medarbejderen, typisk med de individuelle opsi-
gelsesvarsler, safremt der er tale om en medarbejder omfattet af funktionaerloven.
Derudover skal sadanne a&ndringer vaere sagligt begrundet, da de sidestilles med en
afskedigelse.?? Der vil altid vaere tale om, at alle forhold omkring ansaettelsesforhol-
det skalindgad i en samlet vurdering af, hvorvidt der er tale om en vaesentlig endring af
ansxttelsesforholdet eller, hvorvidt der alene er tale om s&ndringer, som en lgnmod-
tager ma acceptere uden, at det kan anses for vaerende en afskedigelse.??® Der kan ek-
sempelvis vaere gennemfgrt @ndringer i medarbejderens ansattelsesvilkar, ndr den-
ne vender tilbage fra orlov, fordi dette har veeret ngdvendigt henset til virksomhedens
organisatoriske, gkonomiske eller andre driftsmassige hensyn.??” Dette kan vaere en
vasentlig @ndring, men hvis den er saglig vil den vaere i overensstemmelse med LBL
§ 9. En &ndring, som derimod er begrundet i, at en medarbejder har fremsat krav om
udnyttelse af retten til fraveer eller har veeret fravarende efter barsellovens §§ 6-14
eller i gvrigt pa grund af graviditet, barsel eller adoption vil ikke vaere i overensstem-
melse med bestemmelseniLBL § 9 og, en medarbejder vil i sa fald vaere berettiget til
en godtgarelse, jf. LBL § 16, stk. 2.

Det kan saledes konstateres, at “anden mindre gunstig behandling” kan sidestilles med
"vaesentlige vilkarsaendringer”, saledes som dette begreb er udviklet i retspraksis.

Det erfortsat uafklaret, hvorvidt enlgnmodtager jf. bestemmelseni§ Skan fremsaette
krav om godtgarelse efter LBL § 16, stk. 2 uanset om, medarbejderen vaelger at takke
ja eller nej til en vaesentlig vilkarsaendring. Dette spgrgsmal forholder man sig ikke til
i lovforslaget eller selve loven. Som naevnt tidligere, fremgar det blot, at der med zen-
dringen af bestemmelserneiLBL § 90g § 16, stk. 2 0g 4 er sket en praecisering af rets-
tilstanden. Dette betyderimidlertid ikke, at man afskaerer muligheden for godtgerelse
i situationer, der endnu ikke er afklaret i praksis. Dette kunne vaere en situation, hvor
en medarbejder vender tilbage fra orlov og far varslet en vasentlig &ndring, eksem-

225 Svenning Andersen, 2011, s. 232.

226 Ligestillingsudvalget 2012-13, L105 endeligt svar pa spgrgsmal 1, 30. januar
2013.

227 Ligestillingsudvalget 2012-13, L105 endeligt svar pa spgrgsmal 1, 30. januar
2013.
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pelvis &ndrede arbejdsopgaver, der ligger udover de arbejdsopgaver, der er omfattet
af den oprindelige ansaettelseskontrakt. Spgrgsmalet er, om denne medarbejder kan
fremsaette krav om godtgarelse efter LBL § 9 og § 16, stk. 2, fordi denne er blevet
udsat for “anden mindre gunstig behandling” til trods for, at medarbejderen valger
at acceptere a&ndringen og saledes ikke bliver afskediget. Som navnt er dette ikke
afklaret i retspraksis og, derfor er det ikke udelukket, at bestemmelsen kan fortolkes
pa denne made, da en pracisering af retstilstanden ikke udelukker, at bestemmelsen
i fremtiden ogsa kan omfatte situationer, som ikke pa nuvaerende tidspunkt er pravet
i praksis.

Sundhedskartellet skriver fglgende i deres hgringssvar vedr. @ndringen af LBL § 9 og
§ 16, stk. 2 og 4:

“(...) Den nuvaerende ordlyd af §§ 9 og 16 beskytter kun i afske-
digelsessituationer. Sundhedskartellet hilser derfor lovaendrin-
gerne om, at godtgoerelse og den omvendte bevisbyrde ogsad skal
gaeldeitilfaelde af en "mindre gunstigbehandling”, velkomne."?%8

Dette svar kan indikere, at organisationen er af den overbevisning, at bestemmel-
serne efter @ndringens ikrafttraeden ogsa gaelder andre situationer. Henset til oven-
stdende hgringssvar ma det derfor ligeledes antages, at det ikke kan udelukkes, at en
lenmodtagerpart vil fremsaette krav efter LBL § 16, stk. 2 uanset, om denne har accep-
teret en @&ndring af ansaettelsesvilkarene omfattet af bestemmelseni § 9.

Ligebehandlingslovens § 16, stk. 2 og 4

FAEndringerne i henholdsvis LBL § 16, stk. 2 og 4 relaterer sig til ovenstaende bestem-
melse i § 9. Begge bestemmelser finder efter lovandringen ligeledes anvendelse i si-
tuationer, hvor lsnmodtageren udsaettes for anden mindre gunstig behandling. | disse
situationer har medarbejderen derfor krav pa en godtgerelse jf. § 16, stk. 2 og, sager
vil blive bedgmt efter reglerne om omvendt bevisbyrde jf. § 16, stk. 4. Med hensyn til
medarbejderens krav pa godtgarelse er der dog usikkerhed med hensyn til raekkevid-
den heraf, som navnt ovenfor.

228 Hegringssvar, L105 bilag 1, ligestillingsudvalget 2012-13, Sundhedskartellets
hgringssvar s. 2.
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BevisbyrderegleniLBL §16, stk. 4 omhandler, som navnt tidligere i kapitel 3, reglerne
omkring bevisbyrde i sager, hvor en afskedigelse finder sted under graviditet, fraveer
efter barsellovens bestemmelser og i varslingsperioder efter barsellovens bestem-
melser. | disse situationer geelder der en omvendt bevisbyrde.

Fernavnte a&ndring af bestemmelsen betyder, at i ovennaevnte situationer, hvor en
lanmodtager er blevet udsat for “anden mindre gunstig behandling”, vil der geelde en
omvendt bevisbyrde. Det pahviler derfor arbejdsgiveren at godtgere, at denne be-
handling ikke er begrundet i de navnte situationer. Der er her tale om en overimple-
mentering af foraeldreorlovsdirektivet, da deridette alene gzlder en delt bevisbyrde,
hvilket falger af det omarbejdede kansligestillingsdirektivs artikel 19, stk. 4. Dette er
ogsa blevet patalt af DA, FA, KL og Danske Regioner i deres hgringssvar. | Beskaafti-
gelsesministeriets kommentarer til disse organisationers hgringssvar fremgar det, at
2ndringen af § 16, stk. 4 er en praecisering af retstilstanden pa samme made, som det
er tilfeeldet med andringen af § 9 og § 16, stk. 2. Dette betyder, at reglerne om om-
vendt bevisbyrde allerede inden denne &ndring af § 16, stk. 4 har fundet anvendelse
i sager, hvor en lgnmodtager er blevet udsat for “anden mindre gunstig behandling”
eller sagt pa en anden made, vaesentlige vilkarsandringer.??® Som navnt i kapitel 3 er
arsagen hertil, at deri Danmark gaelder en omvendt bevisbyrde og dette er en politisk
valgt lgsning og har vaeret det siden 1989.

Effekter ved andringen i ligebehandlingsloven i for-
hold til kvinders placering pa arbejdsmarkedet

Der er som navnt ovenfor fortsat en raekke usikkerheder med hensyn til reekkevidden
af LBL § 8a, stk. 2, § 9 0og § 16, stk. 2 og 4. Det er derfor fortsat uvist, hvilke konse-
kvenser bestemmelserne kan antages at fa for henholdsvis lsnmodtagere og arbejds-
givere. Afhangig af hvilken fortolkning der vil blive lagt til grund ved domstolene, kan
bestemmelsen i LBL § 8a, stk. 2 fa vidtraakkende konsekvenser for arbejdsgiverne.
Udover at sadanne sager formentlig pa et tidspunkt vil blive forelagt de civile dom-
stole, vil der fortsat eksistere forskellige mader, hvorpa reglerne fortolkes. Afhangigt

229 Hgringsnotat til lovforslag om andring af ligebehandlingsloven (implementering
af det opdaterede foraeldreorlovsdirektiv 2010/18/EF), Ligestillingsudvalget 2012-13,
L105 Bilag 1, s. 2.
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af om en tvist bliver forelagt de civile domstole eller, om sagerne afgeres ved f.eks.
faglig voldgift eller forlig, vil lasningen ikke ngdvendigvis vaere den samme fordi, de
forskellige instanser fortolker reglerne pa forskellig vis.

Hvis bestemmelsen fortolkes saledes, at en lanmodtager eksempelvis kan anmode
om at komme pa nedsat tid efter tilbagevenden fra orlov, vil dette medfare, at en ar-
bejdsgiver i nogle tilfeelde skal anseette en anden medarbejder, der kan treede i ste-
det for den tilbagevendte medarbejder, med mindre en uddelegering af arbejdsopga-
verne er tilstraekkelig. Safremt bestemmelsen giver denne mulighed, kan det betyde,
at en arbejdsgiver vil tage denne betragtning med i rekrutteringen af arbejdskraft.
Spegrgsmalet er derfor, hvorvidt en lovaendring som denne kan vaere med til, at kvinder
udsaettes for statistisk diskrimination, safremt det primaert er dem, der benytter sig
af de familievenlige ordninger eksempelvis LBL § 8a, stk. 2. Dette kan ogsa tankes at
ske, selvom bestemmelsen i sidste ende fortolkes sdledes, at man ikke kan bede om
nedsat tid, men alene a&ndrede arbejdstider. Pa trods af man alene kan anmode om
&ndrede arbejdstider, kan dette i nogle tilfaelde ligeledes vaere en ekstra omkostning
for arbejdsgiverne, da det kan medfegre de samme omkostninger som, hvis en medar-
bejder anmoder om at komme pa nedsat tid. Salange der vil vaere ekstra omkostnin-
ger forbundet med en sddan anmodning fra en lenmodtager, antager vi, at det vil indga
i arbejdsgiverens samlede beslutningsgrundlag og samtidig ogsa de gennemsnitsbe-
tragtninger, der bliver lagt til grund i rekrutteringen af henholdsvis mand og kvinder.

Samtidig kan det antages, at hvis ovenstaende betragtninger til LBL § 9 og § 16, stk.
2 0g 4 bliver bekraeftet i retspraksis de kommende ar, vil dette kunne have samme ef-
fekt ogligeledes betyde, at kvinder udsaettes for statistisk diskrimination, safremt det
viser sig, at det primaert er disse, der vil benytte sig af lovens bestemmelser.

Det fremgadr af rammeaftalens indledning, at denne indeholder minimumsforskrifter
vedrgrende foraeldreorlov og, at disse er et vigtigt middel til at forene arbejdsliv og
familieliv samt til at fremme lige muligheder for og ligebehandling af mand og kvin-
der. Ud fra de fgrnavnte betragtninger finder vi det s@rdeles relevant at stille spargs-
malstegn ved, hvorvidt disse midler reelt skaber disse rammer. Fremmer dette i sa fald
ligestillingen mellem mand og kvinder eller, gger det i praksis graden af statistisk dis-
krimination overfor kvinder, hvilket er stik modsat hensigten? | naste kapitel vil vi be-
handle denne problemstilling fra en gkonomisk synsvinkel og diskutere, hvilke fordele
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og ulemper der er ved familievenlige ordninger. Da de familievenlige ordninger i lgbet
af 1990’erne blev mere og mere populare, ansa man disse for varende fremmende
for ligestillingen. Det vi bl.a. undersgger i naeste kapitel er, hvorvidt dette fortsat er
tilfeeldet eller, om de i virkeligheden har en modsatrettet effekt.

Delkonklusion

Med den seneste @&ndring af ligebehandlingsloven erderi § 8a, stk. 2 indfart en ny be-
stemmelse, som giver lsnmodtagere, der vender tilbage fra orlov ret tilat anmode om
&ndrede arbejdstider og -mgnstre. Det er endnu uvist, hvordan bestemmelsen en-
deligt skal fortolkes, men afhangig af denne fortolkning kan bestemmelsen fa starre
eller mindre betydning i praksis og i sidste ende pdlaagge arbejdsgiveren ekstra om-
kostninger, bl.a. i forbindelse med administration af reglerne.

Ovenstaende analyse viser, at det endnu er uvist, hvorvidt bestemmelsen medfarer,
at medarbejderne kan anmode om nedsat tid eller, hvorvidt bestemmelsen alene gi-
ver ret til at anmode en arbejdsgiver om at arbejde pa andre tidspunkter saledes, at
denugentlige arbejdstid fortsat er den samme. Ligeledes er det uklart, hvorvidt derer
tilknyttet et saglighedskrav til en arbejdsgivers eventuelle afslag pa en lanmodtagers
anmodning jf. LBL § 83, stk. 2.

Med &ndringerne i henholdsvis LBL § 9 og § 16, stk. 2 0og 4 er der indfart en praecise-
ring af retstilstanden sdledes, at det nu fremgar direkte af loven, at lsanmodtagerne
ogsa er beskyttet mod "anden mindre gunstig behandling”. Denne formulering skal
ifglge bemaerkningerne til loven sidestilles med vasentlige vilkarsandringer og
er saledes alene en pracisering af retstilstanden. Det er dog vaerd at bemaerke, at
praeciseringen ikke tager stilling til uafklarede spargsmal, hvorfor det endnu er uvist,
hvorvidt en lsnmodtager kan takke ja til “anden mindre gunstig” behandling men al-
ligevel fremsaette et krav om godtggrelse. Derudover er “anden mindre gunstig” be-
handling samtidig blevet praeciseret til at vaere omfattet af lovens regler om omvendt
bevisbyrde, hvilket er en overimplementering af direktivets bevisbyrderegler.
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Indledning

Vi har i foregdende kapitel analyseret den seneste a&ndring i ligebehandlingsloven
ved lov nr. 217 af 5.3.2013.23° Denne er et eksempel pad, hvordan man gennem lovgiv-
ningen forsgger at fremme balancen mellem arbejds- og privatliv. Vi finder det derfor
relevant at undersgge de gkonomiske betragtninger ved netop de familievenlige ord-
ninger og, hvorvidt disse pavirker kvinders placering pa arbejdsmarkedet.

Lonforskelle og arbejdsstyrken i Danmark

Pa trods af der bade nationalt og internationalt arbejdes pa at skabe gkonomisk lige-
stilling, herunder lette kvinders adgang til arbejdsmarkedet, viser gentagne undersg-
gelser, at der fortsat er et lgngab nar kvinder og mands lgn sammenlignes. 1 2011 var
gennemsnitslgnnen for kvinder i Danmark 34.110 kr. om maneden og, gennemsnits-
lznnen var 40.285 kr. for mand. Dette kaldes ogsa den standardberegnede maneds-
fortjeneste i Danmarks Statistiks Ignstatistik og, er den gennemsnitlige Ian pr. maned
for en fuldtidsbeskaeftiget pa det danske arbejdsmarked. Dette er den samlede lzn og
rummer derfor ogsa pension, personalegoder og bonusbetalinger.?3

Hvis det danske arbejdsmarked seettes under ét, tjener maend 14-18 % mere end
kvinder alt efter, hvilket lanbegreb, der anvendes.?3 233 Bruttolgnforskellen forklares
med individuelle karakteristika sdsom arbejde i forskellige brancher og sektorer samt
arbejdsfunktioner og uddannelse. Dog skenner Beskaeftigelsesministeriet, at 30-40
% af bruttolgnsforskellen ikke kan forklares af disse karakteristika. Hvis kvinderne var
fordelt pa samme made som maandene pa henholdsvis erhvervserfaring, sektor, bran-
che samt arbejdsfunktion, ville kvinder, alt andet lige, have et hgjere lgnniveau og,

230 Lov om &ndring af lov om ligebehandling af maend og kvinder med hensyn til
beskaeftigelse mv.

231 Danmark i tal 2013, Danmarks Statistik, s. 18.

232 Kvinder og mand pa arbejdsmarkedet 2012, Beskaeftigelsesministeriet, s. 32.
233 Definition pa Ignbegreber — se bilag 1.



dette ville bevirke en lavere Ignforskel kvinder og mand i mellem. Modsat ville lgnfor-
skellene vaere hgjere, hvis kvinder havde samme uddannelsesniveau som mandene.
Forklaringsbidraget fra uddannelsesniveauet er altsa negativt. Det galder for begge
kan, at jo hgjere uddannelse de har, jo hgjere er livslannen. Lanafkastet ved at tage
en uddannelse stiger siledes i takt med laengden pa uddannelsen.?3* Dette stemmer
overens med human kapital teorien, der er gennemgaet i kapitel 2.

Den gennemsnitlige Ignforskel mellem kvinder og maend i EU's 27 medlemslande var
16,4 % i 2010.2* Lande som Slovenien, Polen, Italien, Malta og Belgien har de laveste
lgnforskelle. De starste lgnforskelle er i Tjekkiet, @strig og Letland. Lgnforskellen mellem
meend og kvinder i Danmark er ifglge denne undersggelse 16 % i 2010 09 16,4 % i2011.23¢

Vivil i det falgende se pa de observerbare forskelle, der kan bidrage til forstaelsen af
ovenstaende lgnforskelle. Vi vil derfor se pa kennenes beskaftigelsesfrekvens, ud-

dannelsesniveau, deltidsbeskaeftigelse og fordelingen af barsel.

Beskeeftigelsesfrekvens

Mand har en hgjere beskaftigelsesfrekvens end kvinder. 1 2011 var mands beskaef-
tigelsesfrekvens 72,8 %, mens kvinders beskaeftigelsesfrekvens var 69,5 %.%%” Dan-
mark har den naesthgjeste beskaeftigelse blandt kvinder i EU, mens det er den 4. hg-
jesteiNorden.23823

Ved en sammenligning af maend og kvinders ledighed ses det, at maendenes ledighed
steg mere end kvindernes i starten af den gkonomiske krise. Siden 2010 har mandenes

ledighed veaeret svagt faldende, mens kvindernes ledighed fortsat er stigende. Samtidig

234 Kvinder og maend pa arbejdsmarkedet 2012, Beskaeftigelsesministeriet, s. 31-33.
235 Wages and labour costs, Eurostat, laest d. 9. marts 2013, kan findes pa flg. link;
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/Wages_and_labour
costs

236 Gender pay gap in unadjusted form, Eurostat, laest d. 9. marts 2013, kan findes pa
flg. link; http://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/table.do?tab=table&init=1&plugin=1&l
anguage=en&pcode=tsdsc340

237 Kvinder og mand pa arbejdsmarkedet 2012, Beskaeftigelsesministeriet, s. 14.
238 Kvinder og maend pa arbejdsmarkedet 2012, Beskaeftigelsesministeriet, s. 1.

239 Beskeeftigelsesfrekvensen angiver, hvor stor en andel af befolkningen i alderen 16-64 &r, der er i

beskeeftigelse (Kvinder og maend pa arbejdsmarkedet 2012, Beskeaeftigelsesministeriet, s. 14).
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kommer maend generelt hurtigere i beskaeftigelse end kvinder.?*°

Uddannelsesniveau

Nar det kommer til danske mand og kvinders uddannelsesniveau, er fordelingen stort
set lige, hvad angar de erhvervskompetencegivende uddannelser.?*! Fordelingen er
sadan, at det primaert er mand, der tager de erhvervsfaglige og kortere videregaende
uddannelser, mens kvinder er overrepraesenteret pa de mellemlange videregaende
uddannelser. Ma&ndene er fortsat overreprasenteret pa de lange videregdende ud-
dannelser. De seneste ar er andelen af kvinder med en erhvervskompetencegivende
uddannelse steget markant og, denne stigning forventes at fortsaette i fremtiden,
hvorfor andelen af kvinder med en erhvervskompetencegivende uddannelse antages
at blive hgjere end andelen af maand.2*

Deltidsbeskeeftigede
Ifglge en arbejdskraftundersggelse foretaget af Danmarks Statistik ses det, at mand

i gennemsnit arbejder mere end kvinder. | denne undersggelse spgrges der bl.a. ind til
de beskaftigedes arbejdstid. Mands arbejdstid var i gennemsnit 37,7 timer om ugen
i 2011, mens kvinder gennemsnitligt arbejdede 32,1 timer.2*3 Ifglge lanmodtagernes
egne udsagn var knap 37 procent af kvinderne deltidsbeskaftigede, mens tallet for
maend var 14 procent.?** Dette er med stor sandsynlighed en af de forklarende arsager
til de forskellige udslag i den gennemsnitlige arbejdstid. Hver 3. kvinde i undersggel-
sen svarede, at hun var pa deltid pga. andre familiaere og personlige forpligtigelser,
mens 17 procent var pa deltid fordi, de ikke kunne finde fuldtidsarbejde.?*> Det faktum,
at nasten 4 ud af 10 kvinder er pa deltid, ger at de danske kvinder, rent statistisk,
ligger over gennemsnittet for EU's medlemslande, hvor godt 3 ud af 10 kvinder er pa
deltid.2#®

Ovenstaende undersggelse er en stikprgveundersggelse, der bygger pa responden-

240 Kvinder og mand pa arbejdsmarkedet 2012, Beskaftigelsesministeriet, s. 2.
241 Se bilag 2.

242 Kvinder og maend pa arbejdsmarkedet 2012, Beskaeftigelsesministeriet, s. 8.
243  Kvinder og mand pa arbejdsmarkedet 2012, Beskeaeftigelsesministeriet, s. 22.
244  Kvinder og mand pa arbejdsmarkedet 2012, Beskaeftigelsesministeriet, s. 22.
245 Kvinder og maend pa arbejdsmarkedet 2012, Beskeaeftigelsesministeriet, s. 22.
246 Beskaeftigelsesministeriet, Konjunktur og Arbejdsmarked, uge 5 2013, http://bm.dk/upload/
BEM/Konjunktur _og_arbejdsmarked uge 5 2013 001.pdf
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ternes egne udsagn. Derfor er den forbundet med en vis usikkerhed i modszaetning til
denregisterbaserede arbejdsstatistik, hvor der er en fast graense for deltidsbeskaefti-
gede ved 27 timer om ugen. Den unders@gelse, der er benyttet i denne opgave, haren
hgjere andel af deltidsbeskaftigede, hvilket kan skyldes, at nogle af respondenterne
definerer sig selv om deltidsbeskaeftigede, men arbejder mere end 27 timer om ugen
og derfor ville blive registreret som fuldtidsbeskaeftigede i den registerbaserede arbejds-
statistik.*” Man kan derfor forestille sig, at alle der arbejder under 37 timer omugen, f.eks.
30 eller 32 timer, vil anse sig selv for varende deltidsbeskaeftigede, da de fleste arbejds-
tagere definerer fuldtidsbeskaeftigelse som en ugentlig arbejdstid pa 37 timer.

Barsel
Nedenstdende figurillustrerer, i hovedtraek, barsellovens regler om ret til fravaer i for-
bindelse med graviditet.

FIGUR 2

MOR

4 ugers 14 ugers barselssorlov 32 ugers foraeldreorlov
graviditetsorlov

. 2 ugers faedreorlov 32 ugers foraldreorlov
Deterkvinderne, der tager hovedparten af foraeldreorloven. Ifglge Danmarks Statistik
geelder der, at de mand, der blev faedre i 2011 i gennemsnit holdte 36 dages barsel.
For maend, der blev faedre i 2010 gaelder, at disse holdte 38 dage.?*® Disse tal vedrga-
rer de fadre, der delte orloven med moren. Hvis man ser pa tallene for de mand, der
ikke delte orloven med moren, gaelder der, at de der blev fadre i 2010 holdte 56 dage,
mens dem der blev faedre i 2011 holdte 52 dage.?*® %°° For mandenes vedkommende

247 Kvinder og mand pa arbejdsmarkedet 2012, Beskaeftigelsesministeriet, s. 23.
248 Nyt fra Danmarks Statistik. Nr. 124, 12. marts 2013, s. 1. Leest d. 13. august 2013,
kan findes pa flg. link;

http://www.dst.dk/pukora/epub/Nyt/2013/NR124.pdf

249 Nyt fra Danmarks Statistik. Nr. 124, 12. marts 2013, s. 1. Leest d. 13. august 2013,
kan findes pa flg. link;

http://www.dst.dk/pukora/epub/Nyt/2013/NR124.pdf

250 Efter vor henvendelse til Danmarks Statistik (fuldmaegtig Torben Lundsvig) er det
oplyst at antallet af dage skal holdes op mod den del af den samlede orlov, der ligger
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kan der sdledes konstateres et fald i antallet af dage pa orlov. | denne sammenhang
skal der naturligvis tages hgjde for, at 18 uger er gremaerket til moren, mens kun 2
uger er gremaerket til mand.

Forening af arbejdsliv og privatliv

Balancen mellem arbejds- og privatliv, og hermed ogsa ligestillingen mellem mand og
kvinder, forsgges bl.a. forbedret ved at opfordre til mere familievenlige arbejdspladser
og samtidig ogsa ved hjzelp af regler, som eksempelvis LBL § 8a. | dette afsnit behand-
ler vierfaringerne med de familievenlige ordninger, og hvorvidt disse er et middel til at
opna gget ligestilling mellem kvinder og mand pad arbejdsmarkedet.

Balancen mellem arbejdsliv og privatliv er ikke et nyt begreb i Danmark. 11996 udkom
Socialforskningsinstituttet (SFI) med rapporten “Erfaringer fra et udviklingsprojekt
om familievenlige arbejdspladser” skrevet af Helle Holt og Ivan Thaulow. Projektets
formal var bl.a. at belyse, hvilke forhold, der henholdsvis fremmer og hindrer udviklin-
gen af familievenlige arbejdsforhold.?!

| rapporten stilles det meget relevante spgrgsmal; hvad er en familievenlig arbejds-
plads? | rapporten defineres det som en arbejdsplads, der tager bagrnefamiliers, og
helt konkret foreeldreskabets behov, i betragtning.?> Man kan dog ogsa argumentere
for, at enhver form for politik pa en arbejdsplads, der sigter at skabe en balance mellem
privatliv og familieliv, uanset medarbejderens alder, stilling og civilstand, ma antages
at vaere familievenlig. Det konkluderes i rapporten, at selvom mange undersggelser
viser, at arbejdstiden er central for at kunne forene arbejds- og familieliv, er billedet pa
mange mader mere nuanceret. Det er ogsa medarbejdernes gnske selv at have indfly-
delse pa arbejdstidens tilrettelaaggelse. Pa den made vil der vaere mulighed for mere
smidighed ved planlaegning af f.eks. ferier og fridage.?3 Flextid og kortere arbejds-
dage er derfor ikke de eneste faktorer, der er afggrende for medarbejderne.

efter fgdslen, dvs. for meendenes vedkommende de 2 ugers faedreorlov og de 32 ugers
foraeldreorlov hver af foraeldrene kan tage.

251 Erfaringer fra et udviklingsprojekt om familievenlige arbejdspladser, SFl, s. 3.

252  Erfaringer fra et udviklingsprojekt om familievenlige arbejdspladser, SFl, s. 28-29.
253 Erfaringer fra et udviklingsprojekt om familievenlige arbejdspladser, SFI, s. 11.
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En af grundende til at det er vigtigt at diskutere arbejds- og familieliv er, at der i takt
med at kvinderne kom pa arbejdsmarkedet er kommet gget pres pa bgrnefamilier-
ne.?>* Rapporten slar fast, at udviklingen af mere familievenlige arbejdspladser pa
mange mader ma anses for et vigtigt skridt mod ligestilling.>>> For det farste fordi
det taenkes at lette kvinders arbejdsmaessige situation i virksomheden sdvel som pa
arbejdsmarkedet. En af grundene hertil er, at det er svaert forkvinderne at deltageiar-
bejdslivet pa samme vilkar som mandene, da de stadig har hovedansvaret for at dra-
ge omsorg for familien. Mere fleksibilitet kan imgdekomme kvindernes behov og evt.
fremme en holdningsaendring. For det andet fordi at mere familievenlige arbejds-
pladser kan ggre det nemmere for mand at drage omsorg for familien og deltage i de
praktiske ggremal i hjemmet. Derved forventede man i 1996, da rapporten udkom, at
familievenlige arbejdspladser ville fremme ligestillingen mellem kvinder og mand.?®
Overordnet set eksisterer der to former for familievenlige ordninger, der letter adgan-
gen til en mere familievenlig arbejdsplads. De to former defineres som henholdsvis
det formelle og det uformelle regelszet. Det formelle regelszet, omfatter lovgivning,
eksempelvis reglerne i ligebehandlingslovens § 8a, stk. 2, og overenskomster, hvor
der er fastsat regler, som skal vaere med til at forene arbejdsliv og familieliv. Dette er
ordninger, der primaert er til fordel for familien frem for arbejdsgiveren. Derudover fin-
des der pa mange arbejdspladser en personalehdandbog, der rummer virksomhedens
personalepolitik og, heri kan der vaere lignende regler.?’

Det uformelle regelsat defineres af kulturen pa virksomheden. Virksomhedskultu-
ren er de feelles normer og vaerdier, der styrer ledelsens og medarbejdernes adfeerd i
organisationen. Virksomhedskulturen kan derfor opdeles i en medarbejder- og en le-
delseskultur, som ikke ngdvendigvis harmonerer. Ledelseskulturen er det afggrende
element dels i forhold til samarbejdskulturen generelt men ogsa i forhold til, hvilke mu-
ligheder den enkelte medarbejder har i forhold til at kombinere arbejds- og familieliv, da
lederen signalerer dennes holdninger ud til medarbejderne. Ledelseskulturen kan der-
forisidste ende vise sig at vaere det barende element i forhold til, hvordan ordningerne
administreres i virksomheden. Pa samme made kan kollegaers holdninger ogsa pavirke

254  Erfaringer fra et udviklingsprojekt om familievenlige arbejdspladser, SFl, s. 22.
255 Erfaringer fra et udviklingsprojekt om familievenlige arbejdspladser, SFl, s. 20.
256 Erfaringer fra et udviklingsprojekt om familievenlige arbejdspladser, SFl, s. 20.
257 Erfaringer fra et udviklingsprojekt om familievenlige arbejdspladser, SFl, s. 33-35.
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den enkeltes gnske om at gare brug af disse, bade i en positiv og negativ retning.>®
Rapporten konkluderer at formelle ordninger ikke i sig selv skaber en familievenlig
arbejdsplads. Mere vaesentligt er til gengeaeld kulturen pa arbejdspladsen. Vardier og
normer styrer derfor ogsa i hgj grad virksomhedernes familievenlige ordninger i prak-
sis. Samtidig er det formentlig det formelle regelszet, som er med til at saette normer-
ne for, hvilken kultur der er pa den enkelte arbejdsplads. Det formelle og uformelle
regelsaet fungerer derfor uathangigt af og i samspil med hinanden.?*®

Balancen mellem arbejds- og familieliv fra et leder perspektiv

Fgrnaevnte rapport fra SFl navner, at ledelseskulturen i virksomheden har en afgg-
rende betydning for, hvor familievenlig en arbejdsplads er. Vi finder det derfor rele-
vant at se pa, hvordan lederne selv anskuer denne problemstilling. | en undersggelse
fra oktober 2012 har Lederne undersggt deres medlemmers egen vurdering af deres
ansvar i forhold til de ansattes balance mellem arbejds- og privatliv.?%°

Undersggelsen er en rundspegrge blandt 1585 ledere fra Ledernes spgrgepanel. Der
er 492 kvindelige og 1093 mandlige ledere bade fra den private og offentlige sektor,
dog med en overvaegt af privatansatte ledere. Derudover er respondenterne fordelt pa
forskellige ledelsesniveauer, dvs. topledere, mellemledere, linjeledere og gvrige ledere.

Undersggelsen viser, at 2 ud af 3 ledere kategoriserer deres virksomhed som familie-
venlig. | denne sammenhang skal det navnes, at 80 % af lederne fra den offentlige
sektor og 66 % af lederne i den private sektor svarede ja.?%! %62 Samtidig hermed ses
det ogsa, at hele 76 % af de ledere, der har svaret pa undersggelsen, svarer at de i hgj
grad fgler, at de er ansvarlige for, at de ansatte har en god balance mellem arbejdsliv
og familieliv.263 264

Rapporten viser ogsa, at der er en potentiel sammenhang mellem samfundets og

258 Erfaringer fra et udviklingsprojekt om familievenlige arbejdspladser, SFl, s. 34.
259 Erfaringer fra et udviklingsprojekt om familievenlige arbejdspladser, SFl, s. 36.
260 Balance mellem arbejdsliv og privatliv, Lederne, s. 2.

261 Balance mellem arbejdsliv og privatliv, Lederne, s. 31.

262 Se bilag 3.
263 Balance mellem arbejdsliv og privatliv, Lederne, s. 27.
264 Se bilag 3.
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virksomhedernes gkonomiske situation. Det fremgar af undersagelsen, at 28 % af de
adspurgte ledere mente at virksomheden var blevet mindre familievenlig under den fi-
nansielle krise, mens kun 3 % mente at virksomheden var blevet mere familievenlig.?®®
266 Dertil kommer ogsa, at safremt det skennes ngdvendigt i den enkelte virksomhed,
kan dennes interne personaleordninger, i modsatning til de lov- og overenskomstbe-
stemteregler, fjernesigen ved at varsle disse med et passende varsel, eventuelt med-
arbejdernes opsigelsesvarsel safremt der er tale om en vaesentlig @&ndring.2®” Konklu-
sionen er sdledes, at selvom ca. 3 ud af 10 ledere har oplevet, at deres virksomhed
er blevet mindre familievenlige, har den gkonomiske krise ikke haft betydning for de
fleste af de adspurgte ledere og disses oplevelse af familievenligheden i virksomhe-
den.?®® Rapporten understgtter derfor til en vis grad, rapporten fra SFl og antagelsen
heri, om at lederkulturen spiller en central rolle i organisationen, nar der skal ses pa
familievenligheden.

Som navntantog maniSFl's rapport fra1996, at de familievenlige arbejdspladser ville
vaere med til at forbedre ligestillingen mellem kvinder og mand. Dog har man efter-
fglgende matte erkende, at det, der har betydning for ens arbejdsliv primzaert er, hvor
synlig man er pa arbejdspladsen, ens tidsmaessige fleksibilitet og den iver man ligger
for dagen i forhold til at patage sig flere arbejdsopgaver.?®® Disse faktorer er i direkte
modstrid med det, der kendetegner de familievenlige ordninger, eksempelvis at man
fleksibelt kan planlaegge sin egen arbejdstid. Derfor argumenterer en af rapportens
forfattere, Helle Holt, ogsa for, at den fordel man formodede, der ville vaere ved de
familievenlige tiltag i 90'erne i stedet har vist sig at have den modsatte effekt. Dette
skyldes bl.a., at der eksisterer en generel opfattelse af, at kvinder i hgjere grad end
mandene benytter sig af de familievenlige tiltag og derfor, vil det i sidste ende stille
kvinderne darlige end mandene uanset, om den enkelte kvinde benytter sig af tilta-
gene eller ej.2’° Denne problemstilling vender vi tilbage til senere i dette kapitel.

265 Balance mellem arbejdsliv og privatliv, Lederne, s. 31-32.
266 Se bilag 3.

267 Balance mellem arbejdsliv og privatliv, Lederne, s. 31.

268 Balance mellem arbejdsliv og privatliv, Lederne, s. 31.

269 Danmarksbilleder — SFI’s forskning gennem 50 ar, SF, s. 80.
270 Danmarksbilleder — SFI’s forskning gennem 50 ar, SFl, s. 80.
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Udviklingen i erhvervsfrekvens, arbejdstid og lgnud-
vikling siden 1996

| dette afsnit findes det relevant at undersgge, hvordan henholdsvis erhvervsfrekven-
sen, arbejdstiden og lgnnen har udviklet sig siden 1996, hvor ovenfornavnte SFl rap-
port udkom. Arsagen hertil er, at vi finder det interessant at se, hvordan udviklingen
i de tre parametre har vaeret siden 90'erne, hvor der kom gget fokus pa de familie-
venlige ordninger. Vi er dog opmarksomme p4, at den udvikling der har vaeret i bade
erhvervsfrekvens, arbejdstid og Ilennen ikke alene pavirkes af, hvor familievenlige ar-
bejdspladserne er, men er et billede af den generelle udvikling.

Erhvervsfrekvens

Kvinders erhvervsfrekvens er faldet siden 1995, hvorfor der ikke har vaeret en positiv
udviklingi denne, siden SFI-rapporten udkomi1996.27 11995 var der en forskel pa 8,6
procentpoint i erhvervsfrekvensen for kvinder og mand, mens denne i 2011 var 4,2
procentpoint, hvorfor forskelle i kennenes erhvervsfrekvens i hgjere grad er udlignet.
Nar vi alene kigger pa tabellens tal, kan vi konkludere, at den primare arsag hertil er,
at maends erhvervsfrekvens er faldet mere end kvindernes i samme periode.?”? 273

Arbejdstid

Der har ikke vaeret nogen starre @&ndring i den normale ugentlige arbejdstid for hver-
ken kvinder eller mand, som det fremgar af figuren nedenfor. Det har desvaerre ikke
vaeret muligt at skaffe sammenlignelige statistiker fra perioden 1995-2000 og derfor
er det ikke muligt at sige noget om perioden fgr ar 2000.27

271 Se bilag 4.

272 Danmark i tal 2013, Danmarks Statistik, s. 15.

273 Erhvervsfrekvensen angiver andelen af de 16-64-arige, der star til radighed for
arbejdsmarkedet og derfor indgar i arbejdsstyrken (Kvinder og maend pa arbejdsmark-
edet 2012, Beskaeftigelsesministeriet, s. 5).

274 Kvinder og mand 2011, Danmarks Statistik, s. 50.

99



Figur 3:
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Lgnudviklingen

Nar det kommer til lgnudviklingen, er der som naevnt tidligere, fortsat et Iangab mel-
lem kvinder og maend. Dette har ligget pa samme relative niveau hen over en langere
arraekke. Gupta, Smith og Verner omtaler Ilgnudviklingen i deres artikel fra 2006. Ifglge
denne artikel er forholdet mellem kvinder og mands lgn stagneret i de nordiske lande
siden 1980'erne. Dette star i kontrast til 1960'erne og 1970'erne, hvor lgngabet blev
mindsket. Forfatterne navner endvidere, at lgngabet i Danmark ikke har &ndret sig
vaesentligt siden vedtagelsen af den fgrste ligelgnslov i 1976.27> Dette understat-
tes af LO, der skriver, at langabet har ligget pa et bruttolangab pa mellem 12 og 20 %
siden midten af 1970’erne.?’®

Hverkenrepraesentationen af kvinder med tilknytning tilarbejdsmarkedet, den ugent-
lige arbejdstid for kvinder eller Ignnen har saledes sndret sig i en sa vaesentlig grad,
siden rapporten udkom, at dette kan aflaeses i statistikkerne. Hvorvidt dette skyldes,
at familievenlige ordninger ikke fremmer ligestillingen eller, at arbejdspladserne i
Danmark endnu ikke er blevet tilstraekkelig familievenlige til, at det har en afledet ef-
fekt pa ligestillingen, kan man ikke udlede af de ovenstaende tal. Helle Holt (2008)

275 Gupta, Smith og Verner, 2008, s. 76.

276 "Luk lige Igngabet — nar kgn forhandler Ign” LO, set d. 15. august 2013. Kan
findes pa flg. link:

http://www.lukligeloengabet.dk/fors./koen_og_loen.aspx
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argumenterer for, at de familievenlige ordninger ikke har virket efter hensigten, men
derimod har vist sig at have den modsatte effekt.

Hvis man ser pa de sakaldte formelle regelsat, kan man, alt andet lige, se flere for-
bedringer, f.eks. LBL § 8a, stk. 2 som er behandlet i kapitel 5. Andre eksempler herpa
eri 1997, hvor feedre fik ret til 2 ugers ekstra orlov i 24. -26. uge efter fgdslen og igen
i 2002, hvor den mere fleksible barselorlov blev indfgrt. Her forl&engede man barsels-
perioden og, hver foralder har nu til 32 ugers forzaeldreorlov jf. figur 2 ovenfor. | forbin-
delse hermed fjernede man dog de to ugers gremaerket barsel i uge 24-26 til maend.
Det er i denne sammenhang vigtigt at bemaerke, at det, der har stor betydning i for-
hold til, hvordan forzldrene valger at dele disse uger imellem sig er, hvilken betaling
man har ret til. Netop effekten af de gkonomiske incitamenter er noget, som Helena
Skyt Nielsen harundersggtihendes artikel fra 2009. 1 denne undersgger hun effekten
af fernavnte reform i den offentlige sektor. Efter reformen i 2002 var reglerne i den
offentlige sektor pa en sadan made, at hvis begge foraeldre var ansat i den offentlige
sektor, afhang deres muligheder for gkonomisk kompensation af, hvorvidt de var an-
sat i staten eller en kommune. Hvis begge forzldre var ansat i enten staten eller en
kommune, havde de ret til 10 uger med fuld Ign til deling. Hvis de derimod var ansat i
hver sin sektor, henholdsvis stat og kommune, havde de ret til 10 uger hver med fuld
lan. Dette skyldes, at reformen i 2002 forlaengede foraeldreorloven fra 10-32 uger.
Dermed blev faedres incitament til at tage en starre del af foraeldreorloven vaesentligt
styrket, safremt foraeldrene var ansat i hver sin sektor (stat/kommune).?””

Helena Skyt Nielsen konkluderer fglgende ud fra sin undersggelse:

"The average couple in the sample transferred 2.6 days from the
father to the mother as a consequence of the improved econom-
icincentives to let the father use the leave. In money terms, this
means that increasing the couples’ after tax income by $9 per
day of leave which is transferred from the mother to the father
is found to increase the fathers’ leave usage by one day."?78

Det mad saledes kunne konkluderes, at de gkonomiske incitamenter spiller en meget

277 Skyt Nielsen, 2006, s. 4.
278 Skyt Nielsen, 2006, s. 22.
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stor rolle i forhold til, hvor stor en del af foraldreorloven faadrene vaelger at tage og,
at dette formentlig ogsa vil geelde pa det private arbejdsmarked.

Effekterne af de familievenlige ordninger

Helle Holt argumenterer i sin artikel fra 2008 for, at de familievenlige ordninger har
haft den modsatte effekt, hvorfor det er naerliggende at se pa de afledte effekter af de
familievenlige ordninger og, om der er en form for boomerang effekt ved disse.

Gupta, Smith og Verner (2008) argumenterer for, at de familievenlige ordninger har
skabt en form for boomerang effekt og derfor ikke lzengere kun er en fordel for kvin-
derne ogderes position pa arbejdsmarkedet. Det erisaer kvinder med et hgjere uddan-
nelsesniveau, der bergres.?”?

Vihar tidligere navnt, at det hovedsageligt er kvinder, der er pa deltid og barsel. End-
videre er det ogsa kvinder, der bliver hjemme nar, barnet bliver sygt. Kvinder havde i
2009 omtrent dobbelt sa meget fravaer i forbindelse med syge barn som mand hav-
de.?8 Ydermere er det gentagne gange dokumenteret, at kvinder bruger flere timer
end mand pad husholdningsarbejde til trods for kvinders relativt hgje erhvervsfre-
kvens. SFI har af flere omgange lavet tidsstudier og er senest i 2003 kommet med en
rapport omkring dette. Det fremgar af denne, at bade mand og kvinder bruger 7 34
time pr. dag pa erhvervs- og husholdningsarbejde. Ma&nd bruger ca. 2/3 af tiden pd er-
hvervsarbejde mens, kvinder bruger halvdelen af denne tid pa henholdsvis hushold-
nings- og erhvervsarbejde.?8! Samme tidsstudium viser ogsd, at ndr danske par far
bern, sa halveres den gennemsnitlige arbejdstid for kvinder, mens den gges en smule
for maend.?8 Samtidig hermed er fordelingen af husholdningsarbejdet i barnefamilier
sadan, at nar der udferes en times husholdningsarbejde, er det kvinden, der arbejder
40 minutter ogmanden 20 minutter.2®3Det er dog vaerd at bemaerke at danske kvinder,

279 Gupta, Smith og Verner, 2008, s. 85-86.

280 Kvinder og mand 2011, Danmarks Statistik, s. 64-65.

281 Hvad kvinder og maend bruger tiden til — om tidsmaessig ligestilling i danske fami-
lier, SFI, s. 9.

282 Hvad kvinder og maend bruger tiden til — om tidsmaessig ligestilling i danske fami-
lier, SFI, s. 9.

283 Hvad kvinder og maend bruger tiden til — om tidsmaessig ligestilling i danske fami-
lier, SFI, s. 10.
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i forhold til andre europaeiske kvinder, er dem, der bruger mindst tid pa husholdnings-
arbejde og dette skyldes, at danske mand er de mand i Europa, der bruger mindst tid
pa erhvervsarbejde. Sammenlignet med resten af Europa er det derfor mere ligeligt
fordelt i danske hjem.284

Fordelingen af erhvervsarbejde og det huslige arbejde kan vaere en af forklaringerne
pa, hvorfor kvinder ofte s@ger hen i den offentlige sektor, hvor der typisk er en hgjere
grad af overenskomstdakning og dermed ogsa familievenlige ordninger. Samtidig
vaelger kvinder de mere "traditionelle” kvindefag for at fa de mest familievenlige job,
hvilket gar kvinderne i stand til at passe de huslige forpligtelser i hjemmet.28

Gupta, Smith og Verner (2008) argumenterer for, at der er skabt et nyt glasloft som
folge af velfaerdsstaten. Dette skyldes bl.a. kombinationen af de familievenlige ord-
ninger og at den offentlige sektor primaert beskaftiger kvinder, hvor det er staten, der
satter lgnnen og, hvor fagforeningerne i hgjere grad forhandler bedre arbejdsvilkar
frem for en hgjere lgn.2%¢

Det navnes endvidere, at nar de familievenlige politikker primaert fokuserer pa at give
mgdre ret til lange orlovsperioder med lgn, sa kan der spores en tendens til, at dette
har betydning for alle kvinders placering pa arbejdsmarkedet og saledes ikke kun de
madre, der reelt benytter sig af denne rettighed. Det kan derfor konstateres, at kvin-
der generelt udsattes for statistisk diskrimination nar, de er i den fededygtige alder.
Disse negative effekter pavirker isar hgjtuddannede kvinder mens, kvinder med kor-
tere uddannelserien vis grad drager fordele af den udvikling, der har vaeret i de fami-
lievenlige politikker i Danmark.28”

Ovenstdende iagttagelser understgttes bl.a. ogsa af Blau og Kahn (2013). Ifglge dem
er en af fordelene ved de familievenlige ordninger, at disse gar det muligt for kvin-
der at kombinere familie og karriere. Der er dog ogsa en mulighed for, at arbejdsgivere
diskriminerer pa grund af de statistikker, der fglger kvinderne og den asymmetriske
information, der er nar en arbejdsgiver ikke kan vide, hvilke kvinder der vil benytte de

284 Hvad kvinder og maend bruger tiden til — om tidsmaessig ligestilling i danske fami-
lier, SFI, s. 11.

285 Gupta, Smith og Verner, 2008, s. 78-79.

286 Gupta, Smith og Verner, 2008, s. 78.

287 Gupta, Smith og Verner, 2008, s. 86.
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omtalte ordninger til fulde, og hvem der ikke vil. Dermed kan kvinder, som en gruppe,
udseettes for statistisk diskrimination.2®®

Kvinder — en underskudsforretning?

Ifglge en ny analyse af Nina Smith er kvinder en "underskudsforretning” for velfaerds-

staten. Nina Smith skriver fglgende i analysen:

"En nyfodt dansk pige vil med de nuvaerende velfardsordninger
i gennemsnit over livet modtage ca. 1,6 mio. kr. mere fra det of-
fentlige i form af overforsler og offentlige serviceydelser, end
hun bidrager med via skatter og afgifter. For nyfodte drenge er
det omvendt. De bidrager netto med ca. plus 0,6 mio. kr. mere,
end de modtager. Tallene afspejler, at danske kvinder - til trods
for flere dartier pa arbejdsmarkedet - stadig har en skonomisk
position, hvor de er afhangige af forsorgelse.?8°

Det er vigtigt, at na@vne at ovenstdende tal baserer sig pa en analyse af en hypotetisk
generation fgdti 2011 oq, derfor er dele af analysen forbundet med en vis usikkerhed,
men samtidig er beregningerne bag baseret pa faktiske data.??° Analysen viser, at det
isaer er efter farste barns f@dsel, at kvinder og mands kurve for alvor differentierer sig
fordi, kvinder sager over i den offentlige sektor, mens maend har en tendens til at sege

over i den private sektor.2!

Nina Smith (2012) navner, at der ikke er den samme tradition for fordelagtige bar-
selsordninger, i den private sektor, pa samme made som der er det i den offentlige sek-
tor fordi, denne er overenskomstreguleret i hgjere grad. | dag er godt 3 ud af 4 mand
ansat i den private sektor, mens det kun er knap hver 2. kvinde.?*? Kvinder er derfor i
hgjere grad ansat i den offentlige sektor og det ender derfor ofte med, at kvinderne
tager det meste, hvis ikke hele foraldreorloven da der i hgjere grad er fordelagtige
barselsordninger i denne sektor. Dette resulterer i en meget traditionel arbejdsforde-

288 Blau og Kahn, 2013, s. 10.

289 Smith, 2012, s. 145.

290 Smith, 2012, s. 149.

291 Smith, 2012, s. 150.

292 Kvinder og maend pa arbejdsmarkedet 2012, Beskeaeftigelsesministeriet, s. 16.
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ling i hjemmet sdvel som pa arbejdsmarkedet.??3

Der er en raekke studier, der tyder pa, at barn gavner mands karriere men, at disse
samtidig ogsa har en signifikant lavere sandsynlighed for at blive forfremmet, hvis
de tager l=ngere barsel. Man taler sdledes om en form for karrierestraf til mand nar,
de vaelger at tage en forzeldreorlovsperiode, der er l&&ngere end de normale ca.2 - 4
uger.>®* Dette skal sammenholdes med det faktum, at der i Danmark kun er 2 ugers
faedreorlov gremaerket til mand og, at maend i hgjere grad end kvinder er ansat i den
private sektor. Her er der, som tidligere navnt, ikke samme tradition for ret til Ian, men
derimod alene barselsdagpenge nar de tager foraldreorlov. Det ma derfor antages at
familiens incitament til at lade manden tage en starre del af barslen, alt andet lige, ma
vaere mindre end, hvis en starre del var gremaerket til mandene og derfor vil ga tabt
safremt, manden ikke tager denne del af orloven.?®

Ovenstaende tyder pa, at de formelle regelsaet omkring familievenlige ordninger i
Danmark kan have en negativ indvirkning pa kvinders placering pa arbejdsmarkedet
og, der verserer for tiden en debat om at indfare 12 ugers gremaerket barsel til maend
i Danmark. Dette var bl.a. en del af regeringsgrundlaget i 2011 oq, der er nu nedsat en
kommission, som skal undersgge dette naarmere.?% 2%’

Etland, der allerede harindfart omfattende gremaerket barsel til maend, erlIsland, hvor
man i arene 2001-2003 indfasede 3 maneders gremaerket barsel til maend.?*® Forde-
lingen af barslen pa Island er nu sadan, at moren har 3 maneders orlov, faren har 3
maneder og, 3 maneder kan deles mellem forzldrene. De maneder, der er gremaerket

293 Smith, 2012, s. 150.

294 Smith, 2012, s. 154-155.

295 Smith, 2012, s. 154.

296 Regeringsgrundlag 2011, "Et Danmark der star sammen”, s. 65. Kan findes pa flg.
link:
http://www.stm.dk/publikationer/Et_Danmark_der_staar_sammen_11/Regerings-
grundlag okt 2011.pdf

297 Kommissorium for udvalget vedr. gremaerkning af en del af retten til barseld-
agpenge i foraeldreorlovsperioden. http://bm.dk/~/media/BEM/Files/Dokumenter/
Kort%20nyt/2013/Bilag%201%20Kommissorium%20for%20udvalgsarbejde%200m%20
oeremaerket%20barsel%20pdf.ashx

298 Parental Leave Policies and the Economic Crisis in the Nordic Countries, National
Institute for Health and Welfare, s. 35.
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til hver af forzldrene, kan ikke overfgres til den anden forzelder. Det er dog stadig en
fleksibel ordning, hvorfor der er mulighed for at holde orlov sammen eller hver for sig.
Der ydes en lgnkompensation pa 80 % af Ilgnnen mens, man holder orlov.?*® Generel
set hardenne ordning vaeret en succes. De Islandske mand har fra starten af udnyttet
deres ret til 3 mdneders orlov. Til at begynde med var der ingen loft over kompensati-
onsniveauet, men daen stor andel af ma&ndene benyttede ordningen, var man ngdt til
atindfere et loft pa de fernaevnte 80 % da den barselsfond, som finansierede orloven,
var ved at vaere tom. De islandske faadre holdte i gennemsnit 39 dages orlovi 2001, 68
i 2002 0g 97i2003.3°°| 2008 var dette tal 103.3°* Nar dette sammenholdes med tal-
lene for danske maend, ses det, at danske maend principielt kan holde 34 uger men for
dem, der blev faadre i 2011 gaelder der, at de alene afholdte 36 dage.3%

Palsland er det stadig primaert kvinderne, der benytter sig af den del af orloven, derer
til deling, og, der er derfor indikationer pd, at den delte orlov bliver til mgdreorlov.3% |
december 2012 vedtog Det Islandske Parlament en lov, der udvider barselsorloven fra
9 maneder til 12 maneder. Pa samme made som da loven blev introduceret i 2001, er
meningen, at udvidelsen ogsa skal ske gennem en indfasning pa 3 ar fra 2014 frem til
2016. Nar indfasningen er gennemfart, vil der vaere afsat 5 maneders orlov til moren,
5 maneder til faren og 2 maneder til deling.3°* Det blev drgftet, hvorvidt orloven skulle
forl&anges i sin nuvaerende form, sa der blev afsat 4 maneder til moderen, 4 maneder
til faderen og 4 til deling, men denne deling blev forkastet, da Det Islandske Ligestil-
lingsrad mente, at denne deling ville vaere til skade for ligestillingen, da det ville vaere
forventeligt at kvinder ville ende med at tage 8 maneders barsel og ma&nd 4 maneder.3%
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Ifglge denislandske forsker Ingolfur V. Gislason er der fglgende fordele ved denisland-
ske barselslov.

"En vigtig konsekvens af den islandske orlov er, at kvinderne
kommer hurtigere tilbage til jobbet efter barsel og hurtigere
kommerop pa fuld tid. Ideelt set betyder faedreorloven derfor, at
arbejdsgiverne ikke laengere har nogen interesse i at fravaelge
kvinder, fordi de forventes at ga pa barselsorlov i modsatning
til maend. Her har vi oplevet et markant holdningsskift, siger In-
golfur V. Gislason.”3%

Derudover er Ignforskellen mellem maand og kvinder blevet mindre. De islandske kvin-
der tjente i 2011, hvad der svarer til 83 % af maends lgn mod 79 % i 2000.3%7

Der er dog den ulempe ved den seneste @&ndring af barselsorloven, at den endnu ikke
er finansieret, hvorfor der hersker en vis usikkerhed om, hvorvidt familierne vaelger
at gare brug af orloven, safremt dette skal ske for egen regning eller i hvert fald til en
lavere lgnkompensation.3°® Det skal derfor blive interessant at se, hvilken betydning
den seneste @&ndring har for ligestillingen mellem islandske kvinder og maend samt,
hvorvidt den fgrnaevnte positive udvikling i lanforskellene forsaetter.

Delkonklusion

Til trods for en stigende udvikling i familievenlige ordninger og gget fokus pa at frem-
me balancen mellem arbejds- og familieliv, i seerdeleshed ved hjzelp af formelle regel-
saet, viser ovenstaende analyse, at der stadig er forskel pa kvinder og maends place-
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ring pa arbejdsmarkedet. | denne forbindelse kan bl.a. navnes, at der fortsat er flere
kvinder end mand, der arbejder pa deltid, kvinder har en lavere erhvervsfrekvens og,
der er fortsat et lgngab kvinder og mand imellem.

Nogle forskere, heriblandt Helle Holt og Nina Smith, argumenterer for at netop de fa-
milievenlige ordninger, og isaer det faktum at det er kvinder, der tager langt starste-
delen af forzldreloven, har skabt en sdkaldt boomerang effekt for kvinder. Der kan
saledes argumenteres for, at de familievenlige ordninger frem for kun at bidrage po-
sitivt til kvinders placering pa arbejdsmarkedet ogsa betyder, at isaer hgjtuddannede
kvinder bliver udsat for statistisk diskrimination. Da arbejdsgivere pga. asymmetrisk
information ikke kan vide, hvilke kvinder, der benytter sig af de familievenlige ordnin-
ger, vil arbejdsgiverne lzagge en gennemsnitsbetragtning til grund i rekrutteringsfa-
sen. Dette betyder, at de enten ansaetter kvinderne til en lavere lgn eller valger ikke
atansaette dem.

Pa nuvaerende tidspunkt tyder det pa, at mand mgdes med en sdkaldt karrierestraf
safremt, de vaelger at tage mere barsel end, hvad mand gennemsnitligt tager. Det kan
formodes, at familierne ikke har incitament til at lade mandene tage en starre del af
barslen bl.a. pa grund af den gkonomiske straf det kan medfere.

Island er allerede gdet skridtet videre og har indfert en sakaldt 3-3-3 deling af orloven.
Her ses der allerede en mindskning i lgnforskellene, men samtidig ses det ogsa at den
del af orloven, der frit kan deles mellem foraldrene i realiteten bliver til mgdreorlov.
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Indledning

| dette kapitel vil vi diskutere og vurdere centrale iagttagelser fra de tidligere kapitler.
Formadlet med dette kapitel er sdledes, at integrere gkonomi og jura ved at diskutere
de afledte effekter ved ligelgns- og ligebehandlingsloven samt de familievenlige ord-
ninger. Dette kapitel vil svare pa, hvorvidt disse kan pavirke arbejdsgiveres incitament
til diskriminerende adfaerd.

Ligelgnslovens formal er at gennemfare princippet om ligelgn til kvinder og mand,
hvad angar samme arbejde eller arbejde af samme veerdi jf. LLL § 1 samt sikre, at li-
gelgnsprincippet overholdes. Dernaest skal loven sikre beskyttelse af arbejdstagere,
der ger indsigelse over for kraenkelse af ligelansprincippet jf. LLL § 3. En interessant
betragtning i forhold til lovens anvendelsesomrade er dog, hvorvidt en arbejdsgiver
kan anse kvinder for vaerende en dyrere arbejdskraft end en mandlig medarbejder.
Her tankes pa det forhold at det primaert er kvinder der benytter sig af de familieven-
lige ordninger, hvorfor de efter nogle opfattelse ikke er lige sa produktive som maand.
Derfor kan ligelgnsloven ogsa vaere en medvirkende faktor til, at man foretraskker den
mandlige frem for den kvindelige medarbejder.

Ligebehandlingslovens regler forbyder forskelsbehandling af kvinder og mand med
hensyn til beskaeftigelse mv., navnlig med hensyn til graviditet og familiemaessig eller
@gteskabelig stilling. Mandlige lsnmodtagere nyder ogsa beskyttelse efter ligelgns-
og ligebehandlingsloven men, vi antager dog, at det primaert er kvindelige lanmodta-
gere, der forbindes hermed. Dette kan skyldes, at mand i vaesentlig mindre grad end
kvinder benytter sig af de familievenlige ordninger, formelle som uformelle. Eksem-
pelvis er det primaert kvinder, der benytter sig af de muligheder, der f.eks. er i forbin-
delse med orlov i forbindelse med graviditet.

Ligelgns- og ligebehandlingsloven yder en staerk individuel beskyttelse, der sikrer at
medarbejderne ikke forskelsbehandles pa grund af kan eller graviditet mv. Denne in-
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dividuelle beskyttelse kan betyde, at arbejdsgiverne vurderer kvinder ud fra en gen-
nemsnitsbetragtning. En af arsagerne hertil er, at der grundet stor offentlig fokus pa
ligestillingsreglerne og beskyttelsen af iseer kvinder kan vaere en generel opfattelse
af, at man ikke kan opsige kvindelige medarbejdere, safremt de falder under lovenes
bestemmelser. Selv ikke, hvis arbejdsgiveren har en saglig opsigelsesgrund, eksem-
pelvis faldende omsatning, der ngdvendigger en personalereduktion. Et eksempel
herpa er Hgjesterets dom af 20. februar 2012, hvor arbejdsgiveren blev dgmt til at be-
tale en godtggrelse pa 6 maneders lgn til trods for, at han ikke var bekendt med med-
arbejderens graviditet.3°® Denne form for omtale kan have en negativ indflydelse pa3,
hvordan arbejdsgivere opfatter kvindelige medarbejdere, da denne er bange for selv
atendeien lignende situation. Omvendt kan en sddan omtale have en praeventiv virk-
ning, som vil betyde, at arbejdsgivere teenker sig om en ekstra gang, inden de opsiger
en sarligt beskyttet medarbejder pa et usagligt grundlag.

Nar ovenstdende ses fra et gkonomisk perspektiv, kan en afledt effekt heraf vaere, at
nogle arbejdsgivere vil betragte kvinder som veerende en dyrere og mindre attraktiv
medarbejder. Teorierne om henholdsvis praeferencebaseret og statistisk diskrimina-
tion forklarer, hvordan en diskriminerende arbejdsgiver valger enten ikke at ansatte
kvindelig arbejdskraft eller ansatte dem til en lavere lgn. For den diskriminerende ar-
bejdsgiver, der gnsker at ansatte kvinder til en lavere lgn, er formadlet med ligelgns-
loven at afholde dem fra dette ved at bestemme, at der skal ydes lige lgn til kvinder
og maend for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi. En afledt effekt heraf kan
vaere, at arbejdsgiveren derfor spekulerer i ikke at ansatte den kvindelige medarbej-
der. | s& fald finder bestemmelsen i LBL § 2 anvendelse. Steinar Holden og Asa Rosén
undersgger i deres artikel fra 2012, hvorvidt lovgivning som ligelgns- og ligebehand-
lingsloven betyder, at arbejdsgiverne indretter deres rekrutteringsstrategi herefter.
Denne vil vibehandle nedenfor.

Medarbejderbeskyttelse og diskrimination

Holden og Rosén viser, at nar der er usikkerhed i rekrutteringsfasen om, hvorvidt der
er det rette match mellem virksomheden og medarbejderen, kan der eksistere en dis-

309 UfR2012.1782H.
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kriminationsligevaegt, hvor medarbejdere med samme karakteristika vurderes ud fra
forskellige rekrutteringsstandarder. Samtidig tyder deres fund pd, at beskyttelseslov-
givning betyder, at nogle virksomheder afholder sig fra at opsige medarbejdere med
darlige kvalifikationer. | stedet venter de pa, at medarbejderne selv finder et nyt job.
For de medarbejdere, der udsattes for diskrimination pa arbejdsmarkedet og, som er
beskyttet af lovgivningen, gaelder det, at de er laengere tid om at finde et nyt job. Det
forlenger sdledes den periode, medarbejderen bliver i virksomheden og dermed ogsa
virksomhedens omkostninger ved at have denne ansat. | sidste ende betyder det, at
det ikke er profitabelt for virksomhederne at ansatte denne gruppe af medarbejde-
re, eksempelvis kvinder, og derfor diskriminerer virksomhederne ved ikke at anszette
dem i fgrste omgang. Det galder ogsa de virksomheder, der som udgangspunkt ikke
udviser en diskriminerende adfaerd.?'° Forfatterne argumenterer sdledes for at de
regler, der beskytter medarbejdere, eksempelvis ligelgns- og ligebehandlingsloven,
kan have modsatrettede effekter. Dette kan illustreres med felgende eksempel;

En virksomhed har ansat en kvindelig medarbejder i en administrativ stilling. Efter
noget tids ansaettelse @ndrer jobbets karakteristika sig, og kvinden besidder der-
for ikke de rette kvalifikationer. Det er ikke laangere profitabelt for virksomheden at
have hende ansat fordi, hendes marginalprodukt ikke dakker omkostningerne til
hendes lgn. Kvinden har ikke leengere mulighed for at fa en hgjere lgn i denne stilling
eller en videre karriere i virksomheden. Begge parter gnsker sdledes at afslutte
ansxttelsesforholdet for at finde et bedre match for begge. | vores eksempel fore-
stiller vi os, at kvinden er i fertilitetsbehandling og derfor saerligt beskyttet jf. lige-
behandlingslovens regler. Dette vil betyde, at der er risiko for, at virksomheden skal
betale en godtgerelse pa 6-12 maneders lgn safremt, de opsiger hende. De afholder
sig derfor herfra og venter pa, at hun selv finder et andet job og opsiger sin stilling. Da
medarbejderen tilhgrer en diskrimineret gruppe, tager det, ud fra en gennemsnits-
betragtning, Iengere tid for hende at finde et nyt job. Dette kan resultere i gkono-
misk tab for arbejdsgiveren og for, at undga dette i fremtiden afholder denne sig fra
overhovedet at ansaette lgnmodtagere fra den diskriminerede gruppe, netop fordi de
tilhgrer denne.?™* For andre virksomheder kan det vaere frygten for den darlige omtale,

310 Holden og Rosén, 2012.
311 Holden og Rosén, 2012, s. 1.
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der aftholder dem fra en opsigelse og saledes ikke pa grund af et regelsaet som eksem-
pelvis ligelgns- eller ligebehandlingsloven.3!¢

Holden og Rosén ser pa en diskrimineret gruppe af arbejdstagere, med samme pro-
duktivitetskarakteristika som andre arbejdstagere, der er beskyttet mod opsigelse
som fglge af lovgivningen. Forfatterne viser med deres model, at hvis en tilpas stor
andel af arbejdsgiverne udviser en diskriminerende adfaerd, nar de rekrutterer ny
arbejdskraft, da vil det ikke vaere profitabelt, for de virksomheder, der ikke udviser
en diskriminerende adfzerd at ansatte arbejdstagere fra den diskriminerede gruppe.
Dette skyldes, at nar en tilpas stor andel af arbejdsgiverne diskriminerer, da vil medar-
bejdere fra den diskriminerende gruppe vaere l&ngere tid om at fa nyt arbejde og der-
for blive leengere tid i virksomheden. Hvis den ansatte medarbejdere viser sig at vaere
et darligt match, vil hendes lgn ikke modsvare produktiviteten hvorfor virksomheden
taber profit ved at have hende ansat. Sdledes kan det for selv ikke-diskriminerende
virksomheder betale sig at diskriminere, da det er det, der er mest profitabelt.?!3

Dette fund stari staerk kontrast til bade Beckers og Arrows teori om praeferencebase-
ret diskrimination og antagelsen om, at det pa lang sigt ikke er profitabelt at diskrimi-
nere fordi de virksomheder, der ikke diskriminerer, kan ansatte eksempelvis kvinder
til en lavere Ign, som vi har gennemgadet i kapitel 2.3

DernaestserHoldenogRosénpa, hvorvidtansaettelseskvoterkanpavirkeovenstdende
fund. De finder, at ansaettelseskvoter gger sandsynligheden for, at arbejdstagere fra
den diskriminerede gruppe hurtigere kan finde et nyt job, hvilket ggr dem til en mere
attraktiv arbejdskraft. | deres model kan disse kvoter derfor veere med til at modvirke
diskrimination.?'> De angiver dog, at der er bade fordele og ulemper ved sadanne kvoter.
Som en ulempe naevnes det bl.a. at arbejdstagerne mister deres incitament til at inve-
stere i deres human kapital fordi de, qua kvoterne, har nemmere ved at finde nyt job.3®

Forfatterne konkluderer overordnet set to ting. For det forste konkluderer de, at en
af de centrale mekanismerimodellen er, at arbejdstagere, som har svaerere ved at fin-

312 Holden og Rosén, 2012, s. 2.
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de nyt job ogsa er mindre attraktive for virksomhederne i og med, at der er risiko for,
at de bliver Iengere i virksomheden, selvom de ikke besidder de rette kvalifikationer.
Diskriminationen er sdledes selvforstaerkende.?'” For det andet konkluderer de at,
hvis tilpas mange arbejdsgivere har praeference for, at diskriminere da vil der eksistere
en sakaldt diskriminationsligevaegt, hvorfor selv arbejdsgivere uden denne praeferen-
ce vil udvise en diskriminerende adfaerd fordi det er det, som er mest profitabelt.

Perspektivering

Artiklen viser at lovgivning, der beskytter medarbejdere mod opsigelse, eksempel-
vis ligebehandlingsloven, kan fremme arbejdsgivernes diskriminerende adfaerd i
rekrutteringsfasen. | dette afsnit gnsker vi at sammenholde det med opgavens tidli-
gere fund.

Selvom om artiklen behandler diskriminerede grupper under et, er vi af den overbe-
visning, at de mekanismer den omtaler, i mindre eller hgjere grad, kan overfgres til de
problemstillinger, vi har behandlet i denne opgave.

De i kapitel 4 analyserede domme er bade faldet ud til arbejdstagers men ogsa ar-
bejdsgivers fordel. Dommene illustrerer, at en arbejdsgiver skal have klare og sag-
lige kriterier for, hvorfor medarbejderen er blevet opsagt. Kravet til, hvornar medar-
bejderen har lgftet dennes del af den delte bevisbyrde, varierer. | nogle tilfeelde er
domstolene tilbgjelige til at fortolke denne del af bevisbyrden relativt lempeligt og
saledes udstraekke anvendelsesomradet. | andre tilfaelde skal der pavises faktiske
omstaendigheder af en vis tyngde, fgr der er formodning for, at der er handlet i strid
med lovens bestemmelser. Dette er eksempelvis illustreret ved Hajesterets dom af S.
maj 2012, som omhandlede LBL § 2.3'® Nar bevisbyrden pahviler arbejdsgiveren, skal
denne kunne godtgegre, at opsigelsen ikke skyldes eksempelvis medarbejderens gra-
viditet. Denne bevisbyrde kan vaere svaer at lgfte og, i et enkelt tilfaelde sa vi, hvordan
Hgjesteret udstrakte beskyttelsen sdledes, at der pahvilede arbejdsgiveren et objek-
tivt ansvar.3!° Det kan sdledes vaere svaert at vurdere kravet til bevisernes tyngde, da

317 Holden og Rosén, 2012, s. 29.
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de i visse tilfaelde udstreekker sig og er seerdeles omfattende.3?°

Endvidere formoder vi, at det typisk er de sager, hvor arbejdstageren far medhold,
som nyder opmaerksomhed i det offentlige rum. Derfor kan der vaere en opfattelse af,
atisaer kvinder ikke er til at komme af med igen. Vi argumenterer sdledes for, at nogle
arbejdsgivere afholder sig fra at ansaette disse fordi, man er bange for at Igbe den risi-
ko, der er, safremt man senere hen er ngdt til at opsige vedkommende. Den generelle
opfattelse i samfundet kan i sidste ende have betydning for reglernes sigte, forstaet
pa den made at beskyttelsen opfattes sa vidtgdaende, at det har den modsatrettede
effekt, nemlig diskrimination i rekrutteringsfasen. Derudover er afggrelser som ek-
sempelvis Hgjesterets dom af 20. februar 2012, hvor arbejdsgiveren blev pdlagt et ob-
jektivt ansvar, ligeledes med til at pavirke arbejdsgiverne i deres opfattelse af kvinder
som arbejdskraft. Der kan, jf. afsnittet om retspluralisme i kapitel 1, veere forskellige
mader, hvorpa retskilderne fortolkes og dermed ogsa forskellige opfattelser af, hvor
vidtraekkende beskyttelsen er. Man kan eksempelvis forestille sig, at en arbejdsgiver
i en tidligere tvist med en gravid medarbejder har indgdet forlig og betalt en godtge-
relse pa 12 mdneders Ign. Dette resultat er ikke ngdvendigvis lig det resultat, de civile
domstole ville vaere kommet frem til i samme sag.

Et af Holden og Roséns argumenter er, at diskriminerede grupper er lzengere tid om
at finde et nyt arbejde og, spgrgsmalet er, om dette ogsa kan veere tilfaldet for dan-
ske kvinder. Vi bemarker i denne sammenhang, at danske kvinder er langsommere
end maend til at komme i arbejde efter en pabegyndt ledighedsperiode. Mere end hver
tredje af de ledige mand er i beskaftigelse igen indenfor 3 maneder, mens det sam-
me kun gzelder for hver fjerde kvinde.??* Dette er ikke tilstraakkelig statte for forfatter-
nes argumentation, med det kan, alt andet lige, veere en af forklaringerne pa, hvorfor
kvinderne er l&2ngere tid om at finde et nyt job.

Det kan ogsa formodes at mange gravide kvinder, savel som kvinder, der forsgger at
blive det, sandsynligvis ikke udviser samme mobilitet som kvinder, der ikke er i denne
situation. Det kan antages, at de hellere vil blive i deres nuvaerende stilling og vente
med at finde et nyt job til senere. Her kan man sdledes forestille sig, at jobsikkerhed

320 Marstal, 2011, s. 23.
321 Kvinder og mand pa arbejdsmarkedet 2012, Beskeaeftigelsesministeriet, s. 26.
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vagter hgjere end et job i en virksomhed med et bedre match. Man kan derfor formo-
de, at det ikke kun er de manglende jobmuligheder, der afholder kvinderne fra at finde
nyt arbejde men derimod i hgjere grad kvinderne selv, der forl&nger den periode, de
erivirksomheden. Uansat, hvilken drsag, der ligger til grund, betyder et darligt match,
ifglge Holden og Rosén, at virksomheden taber profit.

Vi har tidligere i opgaven vaeret inde pa, at kvinder mgder et sdkaldt glasloft, der ger,
at kvinder ikke i samme grad, som sine mandlige kollegaer, opnar de ledende stillin-
ger. Tidligere kunne der argumenteres for, at kvinder ikke havde den forngdne uddan-
nelsesmassige baggrund. Kvinder er i dag velrepraesenteret i uddannelsessystemet,
hvorfor der kan argumenteres for, at det ikke er uddannelse alene, der er afggrende
for, om man far tilbudt f.eks. en lederstilling. Ting sasom synlighed pa arbejdsplad-
sen, bonding med ledelsen, og et stort netvaerk kan tankes at have en betydning. Nar
ovenstdende betragtninger sammenholdes med, at det primaert er kvinder, der benyt-
ter sig af de familievenlige ordninger, kan en afledt effekt heraf vaere, at kvinderne
bliver overset i forhold til forfremmelse. Det er sdledes ikke pga. af kvaliteten af deres
arbejde men narmere fordi, de ikke er synlige i ligesa hgj grad som deres mandlige
kollegaer. Kvinden er maske pa vej pa orlov, arbejder deltid eller gar i hgjere grad tidli-
gere hjem fordi, det ogsa er hende, der star for stgrstedelen af det huslige arbejde jf.
kapitel 6 og SFI's tidsstudie herom. Alt dette kan betyde, at hun ikke anses som den
rette kandidat til en mere kraevende lederstilling. Endvidere er det et faktum, at det er
kvinderne, der tager stgrstedelen af barselsorloven, hvorfor det ma antages, at det er
noget som arbejdsgiverne bevidst eller ubevidst ligger til grund i deres gennemsnits-
betragtning af kvinder.3?

LBL § 8a, stk. 2 erendnu et eksempel pa en familievenlig ordning, som formentlig ogsa
primaert vil blive benyttet af kvinder. Afhangig af, hvordan bestemmelsen fortolkes i
praksis, kan den medfare ekstra omkostninger for arbejdsgiveren og saledes fa be-
tydning for dennes adfaerd ved ansaettelsen. Hvis man star med valget mellem en
kvindelig og en mandlig medarbejder, der er lige kvalificerede, kan det derfor betyde,
at valget falder pa manden. Dette skal ogsa ses i forhold til den risiko, der kan vaere i
forbindelse med opsigelse af en medarbejder pd barselsorlov jf. ligebehandlingsloven.

322 Nyt fra Danmarks Statistik. Nr. 124, 12. marts 2013, s. 1. Leest d. 13. august 2013,
kan findes pa flg. link; http://www.dst.dk/pukora/epub/Nyt/2013/NR124.pdf
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Som naevnt ovenfor gelder denne beskyttelse for begge ken, men i praksis bliver den
i hgjere grad forbundet med kvinder. De foregdende betragtninger kan medfare nega-
tive effekter pa i hvert fald 3 punkter.

For det farste kan kvinder, der skiller sig ud fra ovenstaende gennemsnitlige be-
tragtninger, blive udsat for statistisk diskrimination og derved have svaerere ved ek-
sempelvis at forhandle sig frem til samme lan som deres sammenlignelige mandlige
kollegaer. Ligeledes kan de blive madt af glasloftet, hvilket kan have betydning for
deres incitament til at investere i human kapital. Det kan sdledes blive en selvopfyl-
dende profeti, hvis kvinderne ved, at de alligevel, rent statistisk, er underrepraesente-
ret i topledelser, hvorfor de undlader at foretage de ngdvendige investeringer i deres
human kapital. De flytter derfor deres ressourcer andet steds hen.

For det andet kan det have store gkonomiske konsekvenser for de familier, der ikke
negdvendigvis fglger den geengse kansrolle fordeling. Dette skyldes for det farste, at
kvinder gennemsnitligt set tjener mindre end mand. Som det fremgar af kapitel 6,
tjente kvinder i 2011, i gennemsnit 34.110 kr. pr. maned, mens mand i gennemsnit
tjente 40.285 kr. pr. maned.3® Dernaest er halvdelen af de kvindelige lsnmodtagere
ansat i den offentlige sektor, hvor de familievenlige ordninger, i overvejende grad, er
gunstigere end pa det private arbejdsmarked, hvor mandene i hgjere grad er ansat.
Det er knap hver fjerde mand, der er ansat i den offentlige sektor.32* Hvis en familie
vaelger at det er manden, der skal tage stagrstedelen af barselsorloven og, han samti-
dig er ansati en privat virksomhed, hvor der alene er ret til barselsdagpenge, vil fami-
lien sdledes fa en gkonomisk straf i forhold til, hvis kvinden benytter hendes ret til lgn
under barsel safremt hun er ansat i den offentlige sektor. Sdledes mister familien rela-
tivt set en starre del af deres indkomst, da mand i gennemsnit tjener mere end kvinder.

Derudover tyder forskning pa, at nar manden vender tilbage fra barsel, risikerer han
at blive madt med en karrierestraf fordi, han handler pa en made, der ikke stemmer
overens med arbejdsgiverens forventninger.

323 Danmark i tal 2013, Danmarks Statistik, s. 18.
324 Kvinder og mand pa arbejdsmarkedet 2012, Beskaeftigelsesministeriet, s. 16.
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For det tredje kan man ud fra et samfundsmaessigt synspunkt argumentere for, at
kvinders sekundzere rolle pa arbejdsmarkedet har en negativ gkonomisk konsekvens,
fordi samfundet investerer store summer i kvinders uddannelse. Der sker sdledes ikke
en fuld udnyttelse af denne investering. Endvidere viser Nina Smith, at en fiktiv pige
fegdti 2011 vil bidrage negativt til velfeerdsstaten med 1,6 mio. kr. mod en fiktiv dreng
fgdt i 2011, der vil bidrage positivt med 0,6 mio. kr. Udregningen er foretaget ud fra
de nuvaerende velfaerdordninger, hvor kvinder modtager flere offentlige ydelser, end
hun bidrager med via skatter og afgifter.3% Til trods for tallenes usikkerhed vidner be-
regningerne om en skaev fordeling af velfardsydelser kvinder og maend imellem. Nina
Smith argumenterer saledes for, at der er en gkonomisk fordel for samfundet, safremt
fordelingen bliver mere ligelige, kennene imellem, sa begge ken bruger deres uddan-
nelsesmassige investeringer mere effektivt. Dette forudsaetter, at kvinder og maends
fordeling af human kapital og produktivitet, alt andet lige, er ens.

Holden og Rosén ser i deres artikel pa, hvordan ansattelseskvoter kan vaere med til
at hindre diskrimination i rekrutteringsfasen. En af ulemperne ved disse kvoter er, at
arbejdstagerne mister incitament til at investere i deres humane kapital, fordi de via
kvoterne har starre sandsynlighed for at blive tilbudt et job. | kapitel 2 ser vi pa, hvor-
vidt anonyme jobansggninger kan modvirke diskrimination. Hvis vi sammenholder
dette med kvoterne, er fordelene ved anonyme jobansagninger, at der ikke er risiko
for tab af human kapital. Ansaettelseskvoterne sikrer et job, hvor de anonyme joban-
sggninger i fgrste omgang alene har betydningi forhold til at blive kaldt til jobsamtale.
Unders@gelsen vedr. anonyme jobansggninger viste dog at for kvinder gjaldt der, at
deihgjere grad ogsa fik tilbudt et job i sidste ende.??® Man kan sdledes forestille sig, at
hvis man ved, at der ved anonyme jobansggninger er starre sandsynlighed for at blive
kaldt ind til en jobsamtale og blive tilbudt et job, da vil dette for nogle arbejdstagere
@ge deres incitament til at investere i deres humane kapital.

| kapitel 2 sondrer vi mellem praferencebaseret og statistisk diskrimination. Vi kan
ikke pa baggrund af vores foregdende gennemgang og analyse af teorierne udelukke
den ene af de to diskriminationsformer. Der er saledes elementer fra begge teorier,
der kan formodes at pavirke arbejdsgiveres adfaerd overfor kvinder pa arbejdsmarke-

325 Smith, 2012, s. 156.
326 Aslund og Skans, 2012.
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det. Der vil med stor sandsynlighed vaere arbejdsgivere savel som ledere og mellem-
ledere, der har en praeference for mand, og derfor alene af den grund, fravaelger en
kvindelig medarbejder. Méon og Szafarz argumenterer for, at det er kollegaen/lede-
ren, der diskriminerer. Det faktum, at det ikke er aktionzarerne, der ansatter medar-
bejderne, er et eksempel pa at den, der ansatter nye medarbejdere, frit kan vaelge ud
fra egne praeferencer uden, det har de store konsekvenser for virksomhedens profit,
daderopstarenklassisk principal/agent problemstilling. Det forudszettes her af Méon
og Szafarz, at de ansggere man kan valge imellem, f.eks. en mand og en kvinde, har
ens karakteristika, hvorfor det ikke har betydning for virksomhedens profit, at prin-
cipalen ansaetter efter dennes praferencer. Preeferencebaseret diskrimination kan
derfor sagtens forefindes i mange virksomheder uden, at det er dbenlyst, da man ikke
kan iagttage kvalifikationerne hos dem, som ikke bliver ansat og om disse er bedre end
hos dem, der er blevet ansat. Den manglende gennemsigtighed spiller saledes enrolle
i denne forbindelse. Ligeledes kan det formodes, at det er praeferencen hos den, der
forfremmer internt i virksomheden og saledes spiller ind, nar der skal rekrutteres ny
arbejdskraft.

Ud fra vores analyse er der meget, som indikerer, at kvinder kan formodes at blive ud-
sat for statistisk diskrimination fra arbejdsgivers side af. Iseer kvinders brug af familie-
venlige ordninger, herunder barsel bliver flere gange navnt som en vaesentlig faktor
for kvinders placering pa arbejdsmarkedet. Det, at kvinder i gennemsnit kan antages
at vaere vaek fra virksomheden 1 ar pr. barn pga. barsel samtidig med, at de star for
starstedelen af det huslige arbejde kan betyde, at mange arbejdsgivere bevidst eller
ubevidst tager dette med i sine overvejelser, nar der skal rekrutteres ny arbejdskraft.
Det, at arbejdsgiveren ikke kan vide, hvilke kvinder, der kan forventes at benytte ord-
ningerne gar at kvinder, som gruppe sattes under ét pa baggrund af de statistikker,
der falger kvinder.

En mulig lgsning pa denne problemstilling kan vaere, at der fastsaettes regler i barsel-
loven, der gremaerker en del af barslen til mand. En mulig effekt heraf kan vaere, at
fordelingen af mand og kvinders orlov bliver mere ligeligt fordelt. Vi har i kapitel 6
vist, hvilke positive effekter, der har vaeret forbundet med en mere ligelig fordeling
af orloven i Island. Hvorvidt, der vil veere samme positive effekter i Danmark, er uvist
pa nuvaerende tidspunkt. Et af de punkter, der har vaeret omdiskuteret i den dan-
ske debat, er, at en gremaerkning forringer de enkelte familiers mulighed for selv at

118



planlaegge orloven pa en fleksibel made. Samtidig hermed galder der, som tidligere
navnt, at mand primaert er beskaftiget i den private sektor, hvor der i mindre grad
er ordninger, der sikrer disse ret til fuld Ign under barsel. En af de ting man derfor skal
have med i overvejelserne omkring en gremaerkning, er de gkonomiske incitamenter.
Hvis faren alene har ret til dagpenge i den gremaerkede del af barslen, er der forment-
lig ikke samme incitament til, at han tager den, hvorfor familien i stedet vaelger ikke
at benytte den del af orloven. Dette er nogle af de overvejelser, man skal have med i
beslutningen om, hvorvidt en starre del af orloven skal gremaerkes til mand.

Delkonklusion

Vi kan i dette kapitel konkludere, at der er flere underliggende mekanismer, der er
medvirkende til, at kvinder indtager en sekundzer rolle pa arbejdsmarkedet. Dels kan
der navnes diskrimination i rekrutteringsfasen. Pa grund af den (opfattede) vidtga-
ende beskyttelse mod opsigelse pga. af ligebehandlingsloven og ligelgnsloven vil ar-
bejdsgivere, ogsa de ikke-diskriminerende, finde det mest profitabelt at diskriminere i
rekrutteringsfasen og fravaelge den kvindelige arbejdstager. Nar kvinderne far tilbudt
job, er der en sandsynlighed for, at arbejdsgiveren vurderer disse ud fra en gennem-
snitsbetragtning og derfor altid medregner deres generelle tendens til at benytte sig
af de familievenlige ordninger og iseer fravaer i forbindelse med orlov. Denne gennem-
snitsbetragtningligges til grund ved Ianfastsaettelsen, hvilket kan antages at veere en
medvirkende faktor til det eksisterende Ilangab mellem kvinder og maend. Pa arbejds-
markedet mader kvinderne et glasloft, der bevirker, at de i mindre grad er reprasen-
teret i virksomhedernes topledelse. Det er naerliggende at antage, at det skyldes at
dette kraever andre egenskaber end uddannelse alene. Dette kan f.eks. vare synlig-
hed pa arbejdspladsen, hvorfor kvinder, der er fravaerende pa grund af familieforplig-
tigelser, overses eller fravaelges.

Kvinder, der ikke fglger gruppens karakteristika, udsaettes generelt for statistisk dis-
krimination. Vi argumenterer endvidere for, at der internt i familierne ikke er gkono-
miske incitamenter til at fravige den traditionelle kansrollefordeling mellem arbejde
og privatliv. Sidst men ikke mindst kan denne fordeling fare til et skonomisk tab for
samfundet forstaet pa den made, at samfundet ikke far fuldt udbytte af de penge, der
eksempelvis investeres i kvinders uddannelse.
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Viharidenne opgave undersggt, hvorvidt ligelans- og ligebehandlingsloven, samt familievenli-
ge ordninger leder til en diskriminerende adfaerd overfor kvinder pa det danske arbejdsmarked.

Lovgiver har valgt at gennemfgre ligelans- og ligebehandlingslovens principper ved bl.a. at
overimplementere det omarbejdede kansligestillingsdirektiv og dettes bestemmelser om
bevisbyrdeiLLL § 3, stk. 20g LBL § 16, stk. 4. Domsanalysen i kapitel 5 viser bl.a., at domsto-
lene i visse sager syntes at have en stor velvilje til at udstreekke lovens beskyttelse i videst
mulig omfang. Dette bevirker, at en medarbejder, der falder ind under lovens bestemmelser,
nyder steerk individuel beskyttelse, men modsat kan arbejdsgivere have svaert ved at fare
det forngdne bevisi disse sager. Dette kan betyde, at en arbejdsgiver kan fa en fornemmelse
af, at kvinder, der falder under lovenes anvendelsesomrade ikke kan opsiges, uanset om der
er en saglig grund hertil.

Lov nr. 217 af 5.3.2013 giver medarbejderne mulighed for at anmode om a&ndrede arbejds-
tider og - mgnstre i en naermere angivet periode. £ndringen er endvidere en praecisering af
retstilstandeniLBL § 9 0g § 16. Den giver anledning til fortolkningstvivl, dadet bl.a. er uklart,
hvordan andrede arbejdstider og -manstre skal fortolkes. Ydermere er den et eksempel pa
en familievenlig ordning, der skal forene arbejds- og familieliv samt forbedre ligestillingen
mellem kvinder og maend.

Viviser, at de familievenlige ordninger kan vaere forbundet med afledte effekter, der pavirker
kvinders placering pa arbejdsmarkedet. Da det primaert er kvinder, der benytter disse ord-
ninger, argumenterer vi for, at nogle arbejdsgivere laeagger en gennemsnitsbetragtning til
grund, hvilket kan fare til, at kvinder udsaettes for statistisk diskrimination.

Vi argumenterer ligeledes for, at tilstedevaerelsen af ligelgns- og ligebehandlingsloven og
disses bestemmelser om bevisbyrde og godtgarelse kan skabe gkonomiske incitamenter hos
nogle arbejdsgivere, der kan fremme deres diskriminerende adfaerd overfor kvinder. Endvi-
dere fremgadr det af analysen, at de statistikker, der fglger kvinder i forbindelse med disses
brug af familievenlige ordninger kan formodes at influere pa arbejdsgiveres gkonomiske
incitamenter til at diskriminere overfor kvinder ved rekruttering og forfremmelser. En mulig
lgsning pa problemstillingen kan vaere at udligne kvinder og maends andel af foraeldreorlo-
ven ved at gremaerke en starre del af denne til mand. Dette kan medfere en mere ligelig
fordeling af kvinder og maends fravaer fra arbejdet.
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Bilag 1 LOANKOMMISSIONEN

Faktaark

Lenkommissionens lgnbegreber

For at kunne beregne lon for medarbejdere med forskellige aflonningsformer og
arbejdsomfang anvender Lonkommissionen som udgangspunkt timelon. Timelon
beregnes ved at dividere medarbejderes fortjeneste med de timer, den er optjent i.

Lonkommissionen har valgt at anvende to gennemgaende lonbegreber 1 sine lona-

nalyser: Fortjenesten pr. prasteret time og den standardberegnede timefortjeneste. Den stan-
dardberegnede timefortjeneste er et nyt lonbegreb baseret pa betalte timer, som
Danmarks Statistik har udviklet 1 samarbejde med Lonkommissionen.

De to lonbegreber har forskellige egenskaber, der supplerer hinanden i lonanaly-
serne, jf. boks 1.

Boks 1: Lgnbegrebernes egenskaber

Fortjeneste pr. praesteret time:

. Lanbegrebet tager hgjde for alle underliggende lgn- og ansaettelsesvilkar, der indberettes til
lgnstatistikken

. Lonbegrebet viser medarbejderens fortjeneste pr. faktisk arbejdet time og arbejdsgiverens
omkostninger ved at fa udfart en times arbejde ekskl. gvrige arbejdsomkostninger

. Lonbegrebet afspejler forskelle i omfanget og betalingen af overarbejde og fraveer — herun-
der betalt frihed ved bl.a. sygdom og barsel

Standardberegnet timefortjeneste:

. Lgnbegrebet er stort set upavirket af omfanget og betalingen af fravaer og overarbejde
. Lonbegrebet udtrykker en "normal” timelgn, der er genkendelig for medarbejderen

. Lgnbegrebet kan omregnes til en "normal” maneds- eller arslgn

Kilde: Lonkommissionen, 2010.

Forskellen mellem de to lonbegreber kommer iser til udtryk, nar timelennen op-
gores for medarbejdere med betalt fravar. Fravaer 1 forbindelse med fx ferie, syg-
dom, barsel mv. afspejles i fortjenesten pr. prasteret time ved en hojere timelon,

mens den standardberegnede timefortjeneste er upavirket af fraverets omfang og
er derfor velegnet til analyser, hvor man ensker at se bort fra fraverets omfang.

Omvendt tager fortjenesten pr. prasteret time hojde for alle underliggende lon- og

anszttelsesvilkar, uanset hvordan “lenpakken” for den enkelte medarbejder er
sammensat.

28. maj 2010
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Uddrag fra "Kvinder og mand pa arbejdsmarkedet 2012”1 - uddannelsesniveau for

hhv. mand og kvinder.

Tabel 3.1.1. Hejeste fuldferte uddannelse pr. 1. januar 2012 for 15-69-arige

Hajeste fuldforte uddannelse

—- personer 1 2012 —-

Grundskole 1.163.387 507880 565.507
Gyvmnasiel 340.718 160.870 179 848
Ervhervsuddannelse 1.262.990 695112 567878
Eort videregiende 171.010 96.131 74.879

Mellemlang videregiende 583.254 205802 377452
Lang videregdende 288.011 155083 132 928
Erhvervskompetencegivende nddannelse 2.305.265 1.152.128 1.153.137

—-pct. 12012 ——

1 Kvinder og mand pa arbejdsmarkedet 2012, Beskaeftigelsesministeriet, side 8.



Bilag 3

Udsnit fra rapporten “"Balancen mellem arbejdsliv og familieliv’l

Tabel 26. Lederens ansvar for medarbejderens balance mellem arbejdsliv og
privatliv. | hvilken grad faler du, at det er dit ansvar, at dine medarbejdere har god
balance mellem arbegjdsliv og familieliv? Procent

| hej grad | nogen grad | ringe grad

Alle 76 21 2
Mote:5-punkts-svarskala: | meget hej grad/l hej grad/l nogen grad/l ringe grad/Slet ikke

Tabel 31. Den familievenlige virksomhed. Vil du karakterisere din virksomhed som
familievenlig? Procent

Ja Nej
Privat sektor 66 34
Offentlig sektor 80 20
Alle 68 32

Tabel 32. Krisen og den familievenlige virksomhed. Er det dit indiryk, at din
virksomhed som felge af den ekonomiske krise er blevet mere eller mindre
familievenlig? Procent

Mere Mindre Ingen
familievenlig familievenlig aendring
Alle 3 28 69

1 Balance mellem arbejdsliv og privatliv, Lederne, side 27 og 31.



Bilag 4

Uddrag fra "Danmark i tal 2013"1 - udviklingen i erhvervsfrekvens

BEFOLKNINGENS TILKNYTNING TIL ARBEJDSMARKEDET

Enhed 1990 1995 2000 2005 2m

Hele befolkningen tusinde 3480 3 546 359 3818 303
| arbejdsstyrken 16-66 ar - 2794 2 796 2 786 3242 2653
Maznd - 1 488 149 1478 1449 1319
Kwinder - 1 306 1305 1308 1793 1275
Beskaftigede 16-66 ar - 2 560 2517 2 668 2 625 2 565
Maznd - 1379 1357 1420 1383 1326
Kwinder - 1181 1160 1248 1242 1239
Erhvervsfrekvens 16-66 ar pct. B0,3 789 775 76,3 7136
Maxnd - 84,5 831 814 M4 15,7
Kvinder - 75,9 74,5 13,6 13,1 ns

= wwewr statistiichanken.didrasd, ras207, resiil og rasif

1 Danmark i tal 2013, Danmarks statistik, side 15.
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Gudny Bjork Eydal Professor, Faculty of Social Work (ge@bhi.is)

Ingdlfur V. Gislason Associate professor, Department of Sociology (ivg@hi.is)
University of Iceland

Reykjavik

Iceland

Iceland 2012 - Revised law on paid parental leave

The Icelandic parliament voted just before Christmas in favour of a bill presented by
the government, which begins the restoration of the economic compensation during
parental leave and the gradual extension of the leave from 9 to 12 months. The
government had suggested a 4-4-4 model but this was changed to 5-2-5, i.e. 5
months for the father and 5 for the mother and then 2 that they can share as they
like. The bill was accepted unanimously.

Law from 2000: Entitlements of fathers and mothers to paid parental leave

In the year 2000 a law providing equal entitlements to parental leave to both
parents was enacted in Iceland. The stated aim of the 2000 legislation was twofold:
to ensure that children receive care from both parents; and to enable both women
and men to coordinate family life and work outside the home (Act on
Maternity/Paternity and Parental Leave no. 95/2000). The leave was gradually
extended from 6 to 9 months, economic compensation tied to salary and the months
divided between the parents.

Table 1. Number of months of paid parental leave according to the law from 2000

Number of months

Mother 3
Father 3
Joint entitlements 3

The payment was originally 80% of previous wages but in 2004 a very high ceiling
was implemented, affecting less than 4% of parents. The entitlements could be used
until the age of the child was 18 months. The individual leave entitlements of
mothers and fathers were non-transferable. All parents are entitled to paid parental
leave whether they are custodial parents or are sharing residency with the child. If
the parents are not sharing the custody an agreement on access rights has to exist
for the non-custodial parent to take parental leave (Eydal and Gislason, 2008;
Gislason and Eydal, 2011; Eydal and Rostgaard; 2011).

Changes during the aftermath of the 2008 crisis

After the crisis hit Iceland in 2008 the left of centre collation government was forced
to take some austerity measures. The ceiling of payments was reduced three times
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from the amount of 480.000 ISK per month to 300.000 ISK and parents with monthly
wages of 200.000- 300.000 got 75% instead of earlier 80% of their previous income
(pingskjal 375, 2008-2009; Pingskjal 155, 2009; bingskjal 496, 2009-2010). This
meant that almost half the fathers and around 20% of mothers were affected by the
ceiling. The period that parents could use their entitlement was also extended from
18 to 36 months.

2012: Restoration and expansion of the leave period

In autumn 2012 the government proposed in Alpingi (the Icelandic parliament) a bill
on revisions of the law from 2000. The bill proposed that parental leave should be
gradually extended from 9 to 12 months.

Table 2. Original proposal of the governmental bill: Number of months of paid parental leave

Number of months
Mother 4
Fathers q
Joint entitlements 4

(Pingskjal 638, 2012).

The bill also proposed that the ceiling on economic compensation should be lifted to
350.000 ISK and all parents should be paid 80% of their previous income like before
the crisis. Furthermore it is stated in the bill that the amount shall be restored the
same level as in 2008 within the period of two years. It was also suggested that the
period for use should be reduced from 36 to 18 months.

During the parliamentary procedure the bill was changed and the final proposal-
enacted into law 22 of December 2012 - suggested the following division of the paid

parental leave:

Table 3. Law from 22.12.2012: Number of months of paid parental leave

Number of months

Mother 5
Fathers 5
Joint entitlements 2

(Pingskjal 877, 2012).

The Alpingi voted in favour of the bill 22 of December 2012. The changes will be
enacted gradually as table 4 shows.

Table 4. How the law from 22.12.2012 will be enacted: Number of months of paid parental
leave

2013 2014 2015 2016

Mother 3 35 4 5
Fathers 3 35 4 5
Joint entitlements 3 3 3 2
Total 9 10 11 12




(Pingskjal 877, 2012).
Alpingi also changed the time limits for use from the suggested 18 months to 24.

The entitlements are the same for all parents, regardless of if they hold custody or
live with their children and regardless of sexual orientation. However the revised law
enact a new article that allows, lone parents where there is no other parent (e.g. a
lone mother that undergoes an artificial insemination or a lone adoptive parent) to
take the paid parental leave that would otherwise been given to the second parent.
Importantly this only applies if there clearly is only one parent, thus non-custodial
parents that do not share residency with their children are entitled to their individual

non-transferable entitlements if an agreement on access rights exists between the
parents.
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