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Resume

In over 30 years Denmark and EU have been focumingender equality in the labor market, but
there is still not equality in the workplace. Irettop positions, there are more men than women and
there is also a visible wage gap. This thesis anbilyze the legal basis for gender equality in the
labor market in Denmark, and in particular the akpositive measures to promote it. Copenhagen
University has made an action plan, to recruit nfereale professors. The action plan is a positive

measures and the thesis will use this action pdaamaexample.

The thesis will also analyze how the human cafi@bry is used, to explain the discrimination and
wage gap between men and women. There is no doabthere is a difference between men and
women, as they have different human capital. Thedmcapital is endogenous and we decide on
our own, how much education we want and what weusi our human capital for. However when
a woman cannot get to the top of the hierarchyndheugh she wants to and is suitable for the
position, it is a matter of discrimination. Discrimation can mean the return of the investment in
human capital is low and because the return is tbe,women don’t want to spend time raising
their human capital and therefore end up in lowesitions than the men. Because of the

discrimination we need legislation and the thesayzes this legislation.

Not only are there a greater number of men atdpet business than women, these men are also in
average paid more than the few women, who aredrséiime positions. This task will examine and
analyze this wage gap relative to human capital.

In order to integrate the legal and economic aspettthe thesis, it will be analyzed if human
capital theory has an effect on men and women'scehaf career. Human capital may help to

explain some of the differences there are betwesmand women.
The gquestions are wether the action plans, likeotiee Copenhagen University have made, are in

accordance with the applicable law and how humapitalacan be used to explain the

discrimination and wage gap. This thesis will myenlighten this subject.
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1. Introduktion

1.1 Indledning

| 1978 blev den fgrste Ligebehandlingslov vedtadpeinmark, hvilket betyder at der i Danmark har

veeret fokus pa at bekeempe diskrimination mellem anegnkvinder pa arbejdsmarkedet i 35 ar.

Derudover har der veeret en lov om ligelgn i Dannsmden 1976, og i EU har de i lsengere tid

diskuteret ligebehandling og ligelan. Diskussionemkgnsligestilling pa arbejdsmarkedet har altsa
veeret i gang i rigtig mange ar.

Selvom der har veeret fokus pa ligebehandling ogldig i rigtig mange ar, sa er malet endnu ikke
naet. Der foregar stadig diskrimination pa arbejai&mdet. Kvinder har sveerere ved at komme op i
hierarkiet pa arbejdsmarkedet, og de far endnu dkkesamme i lgn som maend, selvom de udfarer

det samme arbejde, hvilket vil blive vist i afhangen.

Kandidatafhandlingens problemstilling er udarbejgét baggrund af Kgbenhavns Universitets
"Handlingsplan for mangfoldighed: flere kvinder orkkning og ledelsé” fra 2009 og denne
Handlingsplan vil ga igen gennem afhandlingen. K&t taget nogle initiativer for at fa flere
kvinder i forskning og ledelse. Men hvorfor er deund til at tage disse initiativer? Dette vil denn
afhandling prave at belyse i forhold til KU men adgorhold til hvordan fordelingen af maend og
kvinder pa arbejdsmarkedet generelt ser ud.

For det, at der bliver feerre kvindelige chefer otskere jo lsengere op i hierarkiet man kommer, er
ikke kun et problem pd KU men i mange virksomhedaenne afhandling vil undersgge og
analysere om tiltag som KUs Handlingsplan er i emstemmelse med geeldende ret inden for

ligestillingsomradet.

Afhandlingen vil undersgge kgnsligestillingen péejsmarkedet, og hvordan lovgivningen pa
dette omrade har udviklet sig, samtidig med at dkanomisk vil undersgge forklaringerne pa
hvorfor det er ngdvendigt med denne lovgivning. gikaisk er der ikke tvivl om, at der er forskel
pa maend og kvinder. Dette ses bade ved lgngabferdgingen af maend og kvinder i toppen af
hierakiet.

Meaend og kvinder har forskellig human kapital, megadbetyder denne human kapital for langabet

samt maend og kvinders job- og karrierevalg? Hunagit&l er endogent, og det er noget vi selv er

! Forkortes Handlingsplan(en) i resten af afhan@élimgSelve Handlingsplanen kan ses i bilag 1
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med til at tilegne os ud fra de valg vi treeffer.iglievinderne synes det er sveert at komme til tops
kan det betyde, at de ikke far lige s& meget hukaaital som maendene.

Beslutningen om erhvervelsen af human kapital sénge sammen med hvad personen far ud af
investeringen i human kapitalen. Diskriminering Keatyde at afkastet er lavt, og derfor erhverver
personen ikke s& meget human kapital.

Ilkke nok med at der er vaesentligt flere maend i ¢opaf erhvervslivet end kvinder, sa far disse
meend i gennemsnit ogsa mere i lgn end de f& kyirdkar sidder i samme stillinger. Denne
afhandling vil undersgge og analysere dette lgné@ihold til human kapitalen.

For at integrere det juridiske og gkonomiske aspeifhandlingen, vil det blive analyseret om
human kapital teorien har en effekt pA meend ogdermvalg af karriere, og om human kapitalen
kan veere med til, at forklare noget af den fors#tet er mellem maend og kvinder, og hele
forskellen ikke skyldes, at der sker diskriminatedter lovgivningens definition.

Derudover er det naturligt at analysere om Handptanen er i overensstemmelse med gaeldende
ret, bade national, EU-retlig og folkeretlig.

Det store spgrgsmal er om handlingsplaner som Klsed til at fremme ligestillingen eller om de
diskriminerer, og om der er tale om diskriminati&@tier om forfremmelsen og lgngabet afhaenger
af individets egen human kapital, hvad individeerydog hvor meget invididet breender for at
komme til tops. Denne afhandling vil prave at belggtte.

1.2 Problemformulering

Problemformuleringen for denne afhandling er fatigen

« Hvilket retsgrundlag er der for k@nsligestilling pa arbejdsmarkedet i Danmark, seerlig
brug af positive foranstaltninger til fremme heraf, og er handlingsplaner som KUs i
overensstemmelse med gaeldende ret?

 Hvordan kan human kapital teorien benyttes til at frklare diskriminationen og

langabet mellem maend og kvinder?
For at kunne svare pa denne problemformuleringdeil veere nogle andre spgrgsmal, som farst

skal besvares. Blandt andet hvor kommer ligesgéim fra, og hvilke former for diskrimination

findes der. Derudover vil det i forbindelse medvagslsen af problemformulering blive analyseret
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hvordan kvinder veelger uddannelse og karrierehdlat til maend, og i den forbindelse vil teorien
om sticky floors og iseer glass cieling teorien élimddraget.

Alle disse spgrgsmal inklusiv problemformuleringéirder blive svaret pa i konklusionen.

1.3 Afgraensning

Der vil i denne afhandling kun blive fokuseret pdrskellen mellem maend og kvinder og
diskriminationen i dette forhold. De andre disknationsformer end diskrimination pa grund af
ken vil ikke blive analyseret i afhandlingen. Ddraitsa i afhandlingen ikke blive taget hensyn til
race, alder og andre parametrer, der kan diskriingd. Derudover vil afhandlingen kun
omhandle forskellen mellem maeend og kvinder, for \d@dt angar kensligestilingen pa
arbejdsmarkedet, sa det er i forhold til ligebetiagdog ligelgn. Der vil dog blive set pd, at nogle
maske mener at kvinder ikke behgver lige sd megetrpejdet som maendene, da de er bedre end
maendene derhjemme.

Der findes mange former for ligestilling. | denrfeandling vil ordet ligestilling omfatte ligestitig
mellem maend og kvinder, og der vil ikke blive talggjde for andet end kansforskellen. Derudover
bliver der i opgaven afgraenset fra kollektive omsi@mster. Det er kun lovgivningen, der bliver

anvendt.

Mange steder i litteraturen star der forskelsbehiagdnar der er tale om hvordan maend og kvinder
behandles forskelligt i ellers ens situationer, ogr bliver skrevet om forbud mod
forskelsbehandling pa grund af ken og nogle stblieer det kaldt diskrimination. For ikke at veere
i tvivl, vil ordet diskrimination blive brugt genne hele afhandlingen, nar der er tale om at meend

og kvinder ikke behandles ens.

| for eksempel "Ligestillingslovene — bind 4Bliver der skrevet om positiv seerbehandling mess d
blandt andet i "EU Arbejdsret’bliver brugt ordene positive foranstaltningerehde afhandling vil
alt hvad der ligger under disse begreber blivedretesom positive foranstaltninger, sa der ikke er

nogen tvivl om hvad der menes.

2 Andersen, Agnete; Ruth Nielsen & Kirsten Precloi0@), s. 446
% Nielsen, Ruth (2006), s. 319
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Da Lissabontraktaten tradte i kraft 1. decembe®2)iftede EF-domstolen navn til EU-domstolen.
| denne afhandling vil domstolen hele vejen igenr®ive nsevnt som EU-domstolen for at skabe

klarhed over hvornar der bliver anvendt retspraksi€U.

Afhandlingen drejer sig om den vertikale arbejddéding, altsa hvor langt op i hierarkiet man kan
komme, hvor meget forfremmelse man kan fa som nmandom kvinde. Hovedfokuset vil altsa

ikke veere pa den horisontale arbejdsfordeling adtalste "mandejob” og "kvindejob”.

@konomisk findes der tre teorier om diskriminatistatistisk diskrimination, smags-diskrimination
og segmentering. De to farste vil veere med i deafthandling, men segmentering vil ikke blive
inddraget, da den handler om at det for det enekkanveere svaerere at fa job inden for nogle fag.
Dette er ikke relevant i denne afhandling, da dartiiver fokuseret pa mand versus kvinde i det
samme fag. Det ligger sig lidt op af, at der oghaeb afgreenset fra forskellen pa de sakaldte

"mandejob” og "kvindejob”.

Der findes mange former for ligelgn, men i dennkaaflling, vil der kun blive fokuseret pa
ligelonnen mellem en dansk mand og en dansk kvindd samme kvalifikationer. Her menes

blandt andet udannelse og erfaring.

Juridisk bliver der taget udgangspunkt i KUs Hamgiplan, og om denne faglger geeldende
lovgivning. @konomisk vil der blive set mere breudt teorierne, og disse vil ikke kun blive brugt
med henblik pa Handlingsplanen. Denne Handlingspiladog blive inddraget i det omfang det er

muligt og har relevans.

| afhandlingen bliver der brugt en tabel fra Kabens Universitet, der viser hvordan deres
stillinger fordeles mellem maend og kvinder. Det kan veeret muligt at skaffe denne oversigt fra
fierde kvartal af 2011 og til tredje kvartal af 20Dette betyder at afhandlingen ikke bygger pa de
aller nyeste tal i forhold til sammenseetningen biskansatte. Derudover har det ikke veeret muligt
at skaffe tal fra fgr Handlingsplanen blev iveerksaf det har derfor ikke veeret muligt at lave en
direkte sammenligning pa tallene fra far Handlidgspn og efter Handlingsplanen. Det er dog
tydeligt ud fra disse tal, at se hvorfor KU har melet var ngdvendigt med dene Handlingsplan.
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1.4 Struktur

Afhandlingen er bygget op med udgangspunkt i kbditd naerveerende kapitel vil metoden og
teorien, der anvendes i afhandlingen blive gennemdZet vil ogsa blive gjort klart hvorfor netop
denne teori bliver anvendt, og hvorfor den blivevendt i den reekkefglge den gar. Kendetegnet for
kapitel to og fire er, at de begge vil indlede nued teoretiske, sa dette er pa plads, og sa vil der
blive analyseret pa dette i forhold til at svare pd@blemstillingen. Derimod vil kapitel 3
omhandlende ligelgn og lgngab mest vaere et tebiaisitel, som sa vil blive brugt analytisk med

henblik pa at besvare problemstillingen.

Kapitel 2 vil farst beskrive baggrunden for KUs tdangsplan, og dernaest vil kapitlet indeholde
den juridiske analyse af ligebehandling. Det vdrsg med en introduktion til kensligestillingen i
Danmark, EU, Folkeretten og mainstreamingsprindiperefter vil der veere en analyse af
positive foranstaltninger i forhold til Handlingsplen fra KU. Der vil veere en analyse af om
Handlingsplanen er i overensstemmelse med geeldendBl dette vil den geeldende retsstilling og
relevant retspraksis fra Danmark og EU blive anverhpitlet vil blive rundet af med en

delkonklusion, som samler de vigtigste punkterhé&dd til farste del af problemformuleringen.

Kapitel 3 er som neevnt et kapitel om ligelgn ogglam Der vil veere en juridisk analyse af ligelgn
bade i Danmark og i EU. Derudover indeholder kapitbrskellige lanformer, teorien om Ilgngab,
og hvad denne teori gar ud pa, samt et afsnit anotpkvinder, hvor den store lgnforskel tydeligt
kan ses. Kapitlet skal bruges med henblik pa atdvesproblemformuleringens anden del, hvor det
skal analyseres, om human kapitalen og diskrinonati spiller ind pa lgngabet. Kapitel 3 bliver

rundet af med en delkonklusion.

Kapitel 4 handler om den gkonomiske samt integeesathlyse. Kapitlet vil starte med at redeggre
for statistisk diskrimination og smags-diskrimimeiti Dette er interessant, for at se hvilken
gkonomisk form for diskrimination der passer badslet juridiske og KUs Handlingsplan, samt

for at vise, at det ikke kun er juridisk set, atmugfinerer diskrimination og for at kunne svare pa
anden del af problemformuleringen. Efter afsnitiet diskrimination, falger et afsnit om generel og
speifik treening, da dette kan vise hvem der vadigéken slags treening, og hvem der skal betale

for denne treening. Dette er bade i forhold til @beger og arbejdsgiver. Derudover vil human
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kapital teorien blive introduceret, og det vil ldianalyseret, om denne har noget med forskellen pa
maend og kvinders karriere at gare.

Den integrerede analyse vil ga pa, om der er diskdtion pa arbejdsmarkedet eller om forskellen i
maend og kvinders job skyldes deres human kapitl ldske normen i Danmark. Derudover vil
analysen ga hvorfor der er brug for lovgivningemtt® kapitel vil ogsa blive rundet af med en
delkonklusion, der samler de vigtigste punkter ipikkat i forhold til anden del af

problemformuleringen.

Kapitel 2, 3 og 4, vil som naevnt blive rundet afdren delkonklusion hver, hvor de vigtigste
punkter i hvert kapitel vil blive opsummeret. Detdésse opsummeringer, som vil danne baggrund
for den konklusion som afhandlingen afsluttes megd, hvor problemformuleringen vil blive

besvaret.

1.5 Teori og metode

Som omtalt i afsnittet om struktur, sa vil der hafdlingen veere bade juridiske og gkonomiske
afsnit. Der vil altsa ikke veere et separat integjr&apitel, da den gkonomiske teori vil blive brugt
med gje for den juridiske analyse, saddan sa teopiraksis bliver integreret. Nedenstaende afshit vi

redeggre for den juridiske og gkonomiske teori @gaale, som anvendes i denne afhandling.

1.5.1 Juridisk teori og metode

Den juridiske del af afhandlingen vil blive behagtdud fra den retsdogmatiske metode. Den
retsdogmatiske metode drejer sig om den made iddsKorstas pa og anvendes af dem, som bliver
forelagt et juridisk problem. Retskilderne vil divanalyseret for at komme frem til geeldende ret.
Af retskilder kan regulering, retspraksis, seedvangeforholdets natur anvendes. Der er ikke noget
hierarki mellem disse retskilder, men de vil blizealyseret i den nsevnte reekkefalyé.denne
afhandling vil der dog blive lagt vaegt pa regulgring retspraksis, da det er dem der har stgrst
betydning for ke@nsligestillingen pa arbejdsmarke@unden til, at det er mest hensigtsmeessig at
lave analysen ud fra ovenstaende raekkefalge e vt problemet blive lgst pa samme made, som
alle andre ville lgse det.

* Nielsen, Ruth & Christina D. Tvarng (2008), s.321-
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Af regulering vil Ligebehandlingslovén blive anvendt samt Ligebehandlingsdirektivet
Ligebehandlingdirektivet er nu indarbejdet i det Kaldes Det Omarbejdede Direktisom samler

EU-reglerne om kgnsligestilling, og det er ud fedte direktiv at gaeldende EU-ret vil blive fundet.

Ligebehandlingsloven vil blive anvendt, da den edtaget for at forhindre diskrimination af maend
og kvinder pa grund af ken, bade hvad angar direktendirekte diskrimination, chikane og

sexchikane samt instruktion om diskrimination jigébehandlingsloven § 1.

Ligelgnslovefi vil ogs& blive anvendt, da man efter denne ikkefongkelsbehandle hvad Ignnen
angar pa grund af ken, jf. Ligelgnsloven & 1. Derae er udarbejdet pa baggrund af
Ligelgnsdirektivef Ligelgnsloven og Ligelensdirektivet — som nu emarbejdet i Det
Omarbejdede Direktiv — vil blive anvendt, da disseudarbjdet for at forhindre at der bliver
forskelsbehandlet hvad angar lgnnen pa grund akensDette er interessant, da det er en del af
ligestillingen, og fordi der gkonomisk set stadige¢ sakaldt lgngab i Danmark og Europa, hvor

maend og kvinder ikke far det samme i lgn, selvoradferer det samme arbejde.

Anden dansk lovgivning — s&som Ligestillingslotfen vil der ikke veere en seperat analyse af, men
denne vil blive brugt i det omfang den har relevans

“Charter Of Fundamental Rights Of The European Unie EUT C 326 2012* vil ogs& blive
beskrevet og analyseret i forhold til problemforeriigen, da denne som navnet antyder
indeholder de grundlaeggende rettigheder, der skatholdes i EU. Derudover har dette charter,
ligesom meget af den anden lovgivning, en artikelpmsitive foranstaltninger, jf. art. 23 CFREU.

® Lov om ligebehandling af maend og kvinder med hetilsyeskeeftigelse m.(LBK nr 645 af 08/06/2011) kaldet
Ligebehandlingsloven i afhandlingen.

6 Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2002/73fE23 aSeptember 200@m eendring af Radets direktiv
76/207/EQF om gennemggrelse af princippet om ligabdling af meend og kvinder for sa vidt angar adgah
beskeeftigelse, erhvervsuddannelse, forfremmelseashejdsvilkar

" Europa-Parlamentets og R&dets direR0D06/54/EF af 5. juli 2006m gennemfgrelse af princippet om lige
muligheder for og ligebehandling af maend og kvinderbindelse med beskeeftigelse og erhverv

8 Lov om lige Ign til maend og kvind@BK nr 899 af 05/09/2008) — kaldet Ligelgnsloveafhandlingen

° Ré&dets direktiv 75/117/EQF af 10. februar 19n%indbyrdes tilnaermelse af medlemsstaternes lovgjer om
gennemfgrelse af princippet om lige lgn til meendt\agder.Er nu indarbejdet i EU’s Omarbejdede Direktiv 2@06,
direktiv 2006/54/EF, som samler EU-reglerne om kgastilling

| ov om ligestilling af maend og kvind@&BK nr 1527 af 19/12/2004) — kaldet Ligestillinggen i afhandlingen
" Forkortes CFREU i afhandlingen
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Lissabontraktaten arbejder for ligestiling mellemeend og kvinder, jf. art. 2 TEU. Da den

europeeiske lovgivning har rgdder i Traktaten, eihide blive anvendt i det omfang den passer ind.
Det er iseer artikel 157 TFEU (tidligere artikel 1BE), der vil blive anvendt, da den omhandler
ligelgn og ligebehandling. Anden EU lovgivningervbt ogsa anvendt eller naevnt, hvor det har

relevans dog uden, at der bliver gaet i dybden dett.

Derudover vil FNs konventiofiConvention on the Elimination of all forms of Diguination
Against Woment? blive inddraget i afhandlingen. Denne vil blivevandt, da den blandt andet
arbejder for at udrydde stereotype roller for maegdkvinder, jf. CEDAW artikel 5(a). Dette er
interessant, da forestillingen om bestemte robbemfizend og kvinder, kan veere med til at ggre det

sveerere for kansligestillingen.

Der vil i afhandlingen ogsa blive gjort noget udnadinstreamingsprincippet da det er et vigtigt
princip, som arbejder for at ggre ligestillingenl ®n del af hovedstrammen. Med
mainstreamingsprincippet arbejdes der, ligesom pesitive foranstaltninger, for at forebygge

diskriminationen, hvorimod lovgivningen farst andes, nar der er opstaet en tvist.

Relevant retspraksis vil ogsa blive analyserethaafllingen, for at f& en bedre forstaelse af
geeldende ret, og hvordan retssystemet fortolkegivonngen.

Bade afgarelser fra Danmark, herunder iseer fradegandlingsnaevnet og EU-domstolen, vil blive
anvendt. Det er dog iseer afgarelser fra EU-domstalegaende positive foranstaltninger der vil

blive anvendt.

Hele det juridiske kapitel vil ende ud i en analgdeositive foranstaltninger og besvarelse af det

farste spgrgsmal i problemformuleringen

1.5.2 @konomisk teori og metode

Inden den gkonomiske og integrede analyse, er nanalyse af ligelgn ud fra et gkonomisk
perspektiv. Her vil teorien om forskellige lgnformidive anvendt - isaer tidlgn og akkordlgn.

| den gkonomiske del af athandlingen fokuserespdehele samfundet og individerne i samfundet
og hvordan disse individer veelger deres arbejdsliv.

2 Forkortes CEDAW i afhandlingen
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Afhandlingen anvender gkonomiske teorier — som gkosk diskrimination og human kapital
teorien — til at undersgge hvordan disse spilldrdé kensligestillingen pa arbejdsmarkedet som er
et juridisk begreb og indskrevet i den geeldende ret

Der vil blive brugt velkendt teori i nye perspeldiv De teoretiske forklaringer vil blive brugt med
henblik pa at klarleegge den indvirkning human kapteorien har pa teorien om lgngab og
kansligestillingen i Danmark.

Derefter vil der blive redegjort for human kapitalorien, hvorefter den vil blive anvendt pa

ligestillingsspgrgsmalet. Det at en person veelgerlaverve sig human kapital, kommer an pa om
denne vil fa noget ud af investeringen. Hvis ersperikke faler, at afkastet af det investerede er
hgijt nok, veelger personen ikke at investere i huksgitalen, og dette kan maske lede frem til
diskrimination. For hvorfor far nogle personer madeaf investering i for eksempel uddannelse end
andre personer gar.

Derudover vil opgaven prgve, som fgr omtalt, atawsdge hvad ordet lgngab betyder og hvorvidt
noget af Igngabet skyldes maends og kvinders humgitek

Dette bliver taget op, da det ogsa er interessead Angar spagrgsmalet om kansligestilling mellem

maend og kvinder.

Hvad angar human kapital teorien, sa er det ethadfreb, der omfavner meget. Nar der i denne
afhandling bruges begrebet human kapital, sa s&bfaistas bredt. Lige fra hvad hver enkelte

person ger for sin karriere til hvordan virksomhedeog samfundet ser pa mennesker i forskellige
grupper. Det er alt fra valg af den fgrste uddass@ver videreuddannelse og til forfremmelse.
Begrebet human kapital omfatter alt det der forbindhennesket pa en gkonomisk made til
arbejdslivet og er en feellesbetegnelse for detkdarvaere med til at pavirke kansligestillingen pa
arbejdsmarkedet. Det er lige netop dette, at defim@ndling vil prave at belyse. Derudover kan

denne teori vaere med til at belyse, hvorfor kvindr sveerere ved at komme til tops i hierarkiet i
forhold til maend.

Der findes mange forskellige meninger og modellarrmman kapital, som hver isaer ser pa teorien
om human kapital forskelligt. | denne afhandlinglet hovedsagligt Gary S Beckers teori, hvor det

iseer er teorien om generel og specifik traeningyddalive lagt veegt pa.
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Som noget af det sidste i den gkonomiske del araflingen vil teorien om sticky floors og iseer
glass ceiling teorien veere med til at belyse, horoder er flere maend i toppen af hierakiet, som det
ogsa ses pa KU. Teorien om glass cieling blivereandy, da den opstiller fire punkter til hvordan
man kan se, om det i en virksomhed er sveererenfdvimde at komme til tops end det er for en

mand.

Da den gkonomiske analyse ogsa gar pa forskelldlermenaend og kvinder pa arbejdsmarkedet,
vil der blive brugt figurer og tabeller for at giet let og enkelt billede over forskellen pa maegd o
kvinder i forskellige situationer, fra valg af udhheelse til valg af arbejdsindsats og hvad der ®ller
er relevant for afhandlingen.

Den gkonomiske og integrerede analyse vil vaere tiledt besvare det andet spagrgsmal i

problemformuleringen.
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2. Ligebehandling

2.1 Baggrunden for KUs Handlingsplan
Det er ikke tilfeeldigt at KU har udarbejdet en hiamgsplan for hvordan de far flere kvindelige

professorer. Det er nemlig vedtaget ved lov, a¢ alffentlige myndigheder skal arbejde for
ligestilling og have dette med i deres planlaegnjhgl.igebehandlingsloven § 1a. Der skal altsa
laves en sakaldt mainstreamingsstrategi og harakégt med henblik pa at udviske forskellen
mellem maend og kvinder pa arbejdsmarkedet.

Den 26. juni 2009 gav Ministeriet for Videnskab kmelogi og Udvikling, KU lov til at iveerksaette
denne Handlingsplan og gav dem dispensation tilestnne de fakulteter der ansatte kvindelige
professoref? Selvom der er givet dispensation til denne Hamsiitan, sd er det stadig interessant

at undersgge om Handlingsplanen er i overensstesemetd gaeldende ret.
Pa universiteter er der et hierarki for sd vidt &nde ansatte. Professorer ligger over lektorer,
derefter kommer adjunkter og neders at de Ph.cestnde. Hvad angar fordelingen af meend og

kvinder i disse stillinger, sa er nedenstaendd iaberessant.

Tabel 1— Andelen af maend og kvinder i de forskelligdistler, tredje kvartal af 2012

013-3
Kwinde hand | aft

Stilllngsniveau Stilling Arsvark i pet. |Arsvaerk i pet |Arsvark ipet
Professorniveau Professor 68 16% 348 BaA% 416 | 100

Frofessor M5S0 37 31% B2 69% 119 | 100%
Professorniveau Total 106 20% 430 B0% 534 | 100%
Lektormiveau Lektor 354 3% 701 BE% 1065 | 100%

Senlorforsker 11 3% 27 0% 3B | 100
Lebtorniveau Total 365 33N 728 BTN 1.092 | 100%
Adjunkiniveau Adjunkt 118 51% 115  49% 233 | 100%

Forsker 0% 4 100% 4 | 100

Fost.doc 343 43% 445 57% TRE | 100%
Adjunktniveau Total A6l  45% 564 55% L0224 | 100%
Fh.d.-miveau Fh.d B50 S4% 710 46% 1550 | 100%
Ph.d.-niveau Total 8BS0  S54% 710 46% 15589 | 1008

Kilde: Kgbenhavns Universitet*

| tabel 1 kan det ses, at der pa ph.d-niveau st@me andel af kvinder end maend — 46 % maend og

54 % kvinder. Men allerede pa adjunktniveau ereateandet billede, hvis der ses pa det samlede

13 Andersen, Agnete; Ruth Nielsen & Kirsten Preciti®), s. 147
14 Se hele tabellen for sidste kvartal 2011 sanstégandet og tredje kvartal 2012 i bilag 2
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antal adjunkter og pa lektor niveau er der en ersdatre andel maend end kvinder — 67 % maend og
33 % kvinder. Pa professor niveau, kan man segnted den markant stgrste meengde maend i
forhold til kvinder. Hele 80 % maend og kun 20 %rideér er professorer pa KU.

Det er altsa ikke fordi at materialet ikke er dey der ikke er nok kvinder, som ville have

muligheden for at blive professorer.

| Ligebehandlingsnaevnets afggrelse fra 2D18iver det gjort klart at KU ikke er ude pa at
favorisere kvinder i ansggningsfasen og at de Mkensaette kvinder pa bekostninge af mere
kvalificerede maend, men at de er ude pa at ggdeandé kvalificerede kvindelige ansggere, idet
der var bevis for at mange universitetsstillingvitilbudt meend, idet kvinderne slet ikke havde

sggt stillingen.

Grunden til at der ikke er flere kvinder, som btiypeofessorer og der stort set ikke er kvinder. som
sgger de ledige professorater, kan maske skyldesndde KU opslog ledige professorstillinger pa
far Handlingsplanen blev iveerksat. Nar en stillolgv opslaet var det en meget snaever betegnelse,
der blev brugt til at beskrive hvad KU sggte. Dak@ maske skrive, at de sggte en professor i
sgret, men hvis der er overtal af meend, som haiadjseret sig i saret og kvinder maske i miljgret,
sa er sandsynligheden for at det er en mand desrldinsat stor.

Selvom der ikke direkte i en stillingsbetegnelsér stt virksomheden sgger en mand, sa kan det
veere indirekte diskrimination, hvis stillingsbetetgen naesten kun henvender sig til maend, som

det antages at et professorat i sgret maske garalfl til et professorat i miljaret.

KUs Handlingsplan handler om at der skal anseeteas kvindelige professorer. Forbud mod
diskrimination ved anseettelse defineres | Det Owjddnle Direktiv artikel 1 og
Ligebehandlingsloven:

"Enhver arbejdsgiver skal behandle maend og kviniderved anseettelse i stillinger.”

(Ligebehandlingsloven § 2)

Det er altsa ud fra ordlyden i loven og direktiigte tilladt at fravaelge en ansgger frem for en
anden ansgger pa grund af ansggerens kgn. Devaskalen anden faglig grund til, at en person

'3 igebehandlingsnaevnets afggrelse nr. 16/2013etr2#. januar 2013, J.nr. 7100402-12
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bliver fravalgt til stillingen der er sggt. Derf@an det umiddelbart lyde diskriminerende overfor
meendene, nar KU i Handlingsplanen skriver at fakeltog institutter, som ansaetter kvinder vil

blive belgnnet gkonomisk.

Pa den anden side, kan man mene, nar man ser galtaét kvinder far Handlingsplanen blev

iveerksat blev diskrimineret, for potentialet var dalle de kvindelige ph.d-sturende og adjunkter,
men alligevel er der kun 20 % kvindelige professoteedje kvartal af 2012. Selvom der stadig er
stor forskel pa andelen af mandlige og kvindeligefessorer, s& er der sket meget efter
Handlingsplanens ikrafttreeden. Fra 2006/2007 l72R008 steg andelen af kvindelige professorer
med 12,8 procentpoiit.

Der er altsd elementer, som taler for at KUs Hamggiplan ikke er i overensstemmelse med
geeldende ret, men der er ogsa elementer, somfoalat Handlingsplanen er i overensstemmelse
med geeldende ret. Resten af kapitel 2 vil omhanellep denne tvist og vil ende ud i at geelende ret
inden for ligestillingsomradet vil blive fundet atgt vil blive konkluderet om KUs Handlingsplan

er i overensstemmelse med den netop fundne geeldende

2.2 Dansk ret

Den farste ligebehandlingslov blev vedtaget i 19&¢ter at EU havde vedtaget
Ligebehandlingsdirektivet i 1976. Der var dog pesbér med den fagrste Ligebehandlingslov og
den blev derfor aendret i 1984 for ikke at risikeretraktatbrudssayg.Dette betad at loven blev
lavet om og det at diskrimination skulle have funsked pa samme arbejdsplads udgik af loven.
Der ma efter eaendringen ikke diskrimineres pa grafidken, om det sa foregar pa samme

arbejdsplads eller flere forskellige arbejdspladsier perioder.

At der er forbud mod diskrimination pa grund af kem det farste, man stader pa i
Ligebehandlingsloven. Det er ikke tilladt, at emsom stilles ringere pa arbejdsmarkedet eller i en
situation pa arbejdet pa grund af dennes kan. #ipstar nogle situationer pa arbejdet sa skal en

mand og en kvinde behandles en. Det er lige memetiet drejer sig om ansaettelse, vilkarene pa

16| igebehehandlingsneevnets afggrelse nr. 16/20uffet24. januar 2013, J.nr. 7100402-12
" Andersen, Agnete; Ruth Nielsen & Kirsten Preciti®, s. 25
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arbejdet, afskedigelse eller en fierde situdflomvis der bliver diskrimineret p& baggrund af

kgnnet, sa er det en overtraedelse af Ligebeharstiiven.

En overtreedelse af Ligebehandlingsloven kan eftezris kapitel 6 medfgre godtgarelse til den der
er blevet kreenket. Derudover er der i Ligebehagdlovens § 19 en strafbestemmelse, hvilket
betyder, at hvis lovens 88 2-6 overtreedes, sa keh glraffes med bgde. Mere om

Ligebehandlingsloven vigtigste paragraffer i fodhdil afhandling er gennemgaet laengere nede i

kapitlet.

Nar der ikke ma finde diskrimination sted pa arbpjddsen, sd geelder det alle former for
diskrimination, bade direkte og indirekte diskrimiion, foroud mod chikane og sexchikane samt
forbud mod instruktion om diskrimination. Disse dkellige former for diskrimination vil blive

defineret nedenfor.

Det er vigtigt nar der er tale om diskriminationpzan husker pa, at det der star i lovgivningereikk
indebeerer, at man ikke ma tage hensyn til kennan $kal ikke se bort fra relevante kansforskelle,
nar det skal undersgges om en handling eller addetrelaterer sig til arbejdsmarkedet er

diskriminerende mod det ene kan.
Fordi Ligebehandlingsloven udspringer af det dethedder Det Omarbejdede Direktiv, sa ligner
definitionen af de forskellige diskriminationsformea Ligebehandlingsloven 8 1 og Det

Omarbejdede Direktiv artikel 2 hinanden. Dette Hetyogsa at de vil blive behandlet under et.

2.2.1 Direkte diskrimination

Der foreligger direkte diskrimination, nar det éark, at en person behandles ringere pa grund af si
kan, jf. Ligebehandlingsloven 8 1, stk. 2 og Det#@bejdede Direktiv artikel 2(a). Dette betyder, at

der blandt andet i et jobopslag ikke mé sta atsankheden kun vil anszette maend, fordi de ikke kan
lide kvinder.

Ved direkte diskrimination er det ikke kun forbuait handle direkte diskriminerende, det er ogséa
forbudt at undlade at handle, og p& den made digkere direkt®’. En arbejdsgiver ma ikke
undlade at anseette en kvinde, bare fordi arbejdsgiivikke kan lide kvinder. Hvis det viser sig at

18| igebehandlingsloven §§ 2-4
¥ Nielsen, Ruth (2006), s. 312
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kvinden var den bedst kvalificerede til jobbet,|dkan have jobbet uagtet om arbejsgiveren kan lide
hende, for ellers er det direkte diskriminationkdpitel 4 vil der veere en anaylse af smags-
diskrimination, som relaterer sig til dette.

Derudover er der ogsa tale om direkte diskrimimatlwvis en kvinde negativt forskelsbehandles pa
grund af at hun er gravid. For eksempel hvis hike ienszettes pa grund af en arbejdsgivers
bekymring over gkonomien hvis han anseetter en grdvette ses i C-177/88 hvor en kvinde
netop ikke blev ansat pa grund af graviditeten etedvar efter EU-domstolens mening i strid med

princippet om forbud mod direkte diskrimination.
Da det er forbudt ved lov at diskriminere direktan det teenkes at mange virksomheder, prgver at
skjule at de diskriminerer. Men selvom de prgversigule diskriminationen, s& er det stadig

forbudt, hvad enten det opdages eller g;.

2.2.2 Indirekte diskrimination

Indirekte diskrimination foreligger, hvis en tilsstadende neutral bestemmelse eller betingelse
alligevel stiller det ene kgn ringere end det angfetLigebehandlingsloven 8§ 1, stk. 3 og Det
Omarbejdede Direktiv artikel 2(b). Der ma blandtlemnikke i en jobannonce vaere kriterier som

favoriserer det ene kgn frem for det andet.

Der er gennem tiden sket en aendring i hvordan iiefien af indirekte diskrimination skal forstas.
Far 2000 var der et krav om at der skulle veere ktneb effekt, men efter 2000 blev dette krav
aendret til at der skal vaere en potentiel effeith@or der far farst blev set pa problemstillingen
post, sa bliver der nu set pa problemstillingeraete og dette stemmer overens med meningen bag

mainstreamingsstrategien.

Hovedpointen her er, at arbejdsgiverens kriteerden enkelte situation ikke ma have en effekt
der gar at der bliver en k@nsskaev fordeling ogeaede kan altsa bliver favoriseret i forhold &t d
andet ken. Hvad angéar anseettelse af professoraradditerierne i jobopslaget ikke favorisere det
ene kgn for eksempel ved at det, som bliver foeteat ansggeren, er nemmest at opfylde for det

ene kagn end for det andet kean. Her menes deteratmdnogle specialer, hvor der er en stor

2 Dekker-sagen, sag-177/88, Elisabeth Johanna Pacifica Dekker mazhtig Vormingscentrum voor Jong
Volwassenen (VJV-Centrum) Plus, Domstolens dom ab8ember 19905aml 1990, s. 1-03941
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overveegt af maend og nogle specialer hvor der et@novervaegt af kvinder. Hvis der kun sgges
en professor i et speciale, som har en stor ovarafedet ene kan, sa kan det selvom det virker
neutralt, veere indirekte diskrimination. Arbejdsgiens motiv kan veere nok sa neutralt overfor om
det er en mand eller en kvinde der bliver ansatetgkan ogsa vaere at arbejdsgiveren slet ikke har

teenkt, at opslaget kunne favorisere det ene kon,datte er altsa irrelevafit.

2.2.2.1 Proportionalitetsprincippet
Der er dog en undtagelse til princippet om forbuddnindirekte diskrimination, og det er hvis

bestemmelsen eller betingelsen opfylder proportimisprincippet. Det var i den sakaldte Bilka-

dont? at EU-domstolen fremlagde en tre-leddet test.

Bilka-dommens tvist omhandlede en arbejdstager,faiest havde arbejdet fuld tid i Bilka, men
valgte at ga ned pa deltid indtil pensionen. Dajgittageren ikke havde arbejdet i mindst 15 ar pa
fuld tid, blev arbejdstageren naegtet virksomhedsipan EU-domstolen fandt at en virksomhed,
som udelukker deltidsansatte fra pensionsordnimyentrseder Traktaten, nar denne foranstaltning
ender med at ramme et meget starre antal kvindemsand, medmindre virksomheden kan bevise,
at den naevnte bestemmelse kan forklares ved olgefaktorer end diskrimination pa grundlag af

kan.

De tre punkter der skal bevises overtholdt er:

1) At det valgte kriterium forfaglger et lovligt formal

2) At det valgte kriterium er ngdvendigt for at na etahed bestemmelsen, og

3) At der er en rimelig proportion mellem mal og mitide
Hvis en arbejdsgiver kan bevise at den bestemnsase egentlig er indirekte diskriminerende,
opfylder disse tre punkter, sa er det i orden, @t firekommer indirekte diskrimination fra

arbejdsgiverens side.

2L Andersen, Agnete; Ruth Nielsen & Kirsten Preciiti(@), s. 30
%2 Bjlka-sagensag C-170/84, Bilka - Kaufhaus GmbH mod Karin Welamt Hartz , Domstolens dom af 13. maj 1986,
Saml. 1986, s. 01607
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2.2.3 Chikane og sexchikane

"Nar der udvises enhver form for ugnsket verbakeilerbal eller fysisk adfaerd i

relation til en persons k@n(Ligebehandlingsloven § 1, stk. 5)

Denne definition pa chikane minder om den definitider er i Det Omarbejdede Direktiv artikel
2(c).

Det er ikke tilladt at have en form for adfeerd #esenker en person, hvad enten det er med vilje
eller ej at have denne adfeerd over for den andessopeDet der er afggrende, er om personen faler
sig kreenket eller ej. Det er heller ikke tilladt latuge en persons afvisning mod personen, |f.
Ligebehandlingsloven § 1, stk. 4. Bare fordi arbgjderen bliver afvist i sine tilneermelser, sa ma
arbejdsgiveren ikke bruge denne afvisning til fkseampel at afskedige en person. Det er ikke kun
pa arbejdspladsen, at der ikke ma ske chikane sdlechikane. Dette ma heller ikke forega til
jobsamtalen. Hvis en person til en jobsamtale falgr chikaneret, kan denne person melde
arbejdsgiveren for dette og fa erstatning, hvisettdrold i anklagerne og der kan fgres bevis herfor

Definitionen pa sexchikane minder en del om defingén pa chikane. Forskellen er dog, at den
ugnskede adfeerd skal have seksuelle undertonet f@ere sexchikane, jf Ligebehandlingsloven §
1, stk. 6 og Det Omarbejde Direktiv artikel 2(d).

Ved sexchikane, skal der veere en form for aktiviitetchikangrens side, da denne skal have en
adfeerd, der ggr at den anden fgler sig sexchikarizea store forkel pa sexchikane og chikane er,
at hvad chikane angar sa er det ikke ngdvendigtHianaren at have en aktiv adfeerd. Her kan det,
at ignorere en person veere chikane Ved sexchikealedsr veere en aktiv adfeerd fra chikangrens
side. Der skal for eksempel kommes med scorereglilkker ske et klap bagi. Disse former for

diskrimination ses mest i selve anseettelsesforhatde en arbejdstager er pa arbejdsmarkedet og i

virksomheden.

Det er vigtigt at skelne mellem hvem det er som guelf den seksuelle chikane da
Ligebehandlingsloven som udgangspunkt vedrarenfdet mellem arbejdsgiver og arbejdstater.

Hvis en arbejdstager kreenker en anden arbejdstsgiesuelt, sa er dette ikke omfattet af
Ligebehandlingsloven. Arbejdsgiveren har dog piigat skride ind og stoppe denne arbejdstagers

% ehmann, Peter; Flemming H. Grgnsund & Sanne Aaem@strup (2012), s. 12
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adfeerd og arbejdstageren, der kreenker kan risikadreskulle betale torterstatning efter
Erstatningslovetf.

2.2.4 Instruktion om diskrimination

Det er som neevnt ovenover ikke tilladt selv at dmsknere, hvad enten der er tale om direkte eller
indirekte diskrimination, samt chikane og sekchikaken udover dette er det heller ikke tilladt at
instruere andre til at diskriminere, jf. Ligebehlnglsloven § 1, stk. 7 og efter Det Omarbejdede
Direktiv artikel 2, stk. 2(b) omfatter diskriminati ogsa instruktion om dette pa grund af kan.

Her skal der ske en instruktionsbefgjelse. Det kasre en arbejdsgiver, der instruerer en
arbejdstager til at diskriminere en anden arbegstpa grund af ken. Ligebehandlingsloven er
geeldende i det forhold der er mellem en arbejdsgigeen arbejdstager. Det er altsa ikke at
diskriminere efter lovens forstand, hvis en arbiger opfordrer en anden arbejdstager til at
diskriminere over for en tredje arbejdstager.

For at der foreligger en instruktion skal der vaaie om et over- og underordnelsesforhold.
Personen der instruerer skal have instruktionsbksk] eller en tilsynsret over andre i

virksomhederf> Hvis en opfordring til diskrimination kommer fran @rbejdstager, der ikke har

instruktionsbefgjelser, er der ikke tale om disknation efter Ligebehandlingsloven. Instruktionen
om diskrimimination skal komme direkte fra arbejdsgen og til den arbejdstager som opfordres
til at diskriminere, hvis Ligebehandlingslovens teesmelse skal kunne anvendes.

2.2.5 Ligebehandlingslovens bestemmelser

Som beskrevet ovenfor er det i Ligebehandlingslev€nl defineret hvad der gar under de
forskellige typer af diskrimination. § 1 foreskriveéog ogsa, at den viger til fordel for en koll@kti
overenskomst, hvori der er en tilsvarende pligiebiehandlingsloven geelder kun pa omrader, hvor
der ikke er en kollektiv overenskomst i forvejemrudsat at denne overenskomst ogsa har
indskrevet et forboud mod diskrimination pa grundkah. Det er ikke kun pa arbejdspladsen at der
ikke ma diskrimineres pa grund af kan, dette ma segwnt heller ikke finde sted ved anseaettelsen
af en arbejdstager, jf. Ligebehandlingsloven § 2.

Hvad angar anseettelse af for eksempel en profesesrdet mest at det er direkte og indirekte
diskrimination, som bliver anvendt. Chikane og $gane kan dog ogsa anvendes, hvilket maske
kan betyde, at arbejdstageren der gerne vil arsaetteske ikke har lyst til at blive ansat alligevel

24 Andersen, Agnete; Ruth Nielsen & Kirsten Preciti(®), s. 62
% Andersen, Agnete; Ruth Nielsen & Kirsten Preciti(®), s. 31

Side21 af94



pa grund af chikanen. Det kan dog veere rigtig s\edebevise, at der var tale om diskrimination.
Hvis en person af det ene kan ikke blev ansatrlogasgiveren vil give en anden objektiv grund til
at personen ikke blev ansat, sdsom at personemlderansat var bedre kvalificeret end den
fravalgte.

Ligesom der ikke ma diskrimineres ved ansaettels@, der heller efter 8 3 og § 4 i
Ligebehandlingsloven diskrimineres for sa vidt angddannelse i virksomheden, vejledning samt

arbejdsvilkdr. Arbejdsvilkdr omfatter alt lige faabejdstid til personalegodé?.

| Ligebehandlingsloven § 6, er det angivet at mad jobannoncering ikke ma skrive at man
foretraekker maend eller kvinder til den annoncerddiéng. For det meste daekker ovetreedelsen af
§ 6 over at virksomheden ikke vil anseette folk eif @he kan, og derfor er der faktisk ogsa tale om
en overtreedelse af Ligebehandlingslovens 8§ 2, setmpnhandler om at maend og kvinder skal
behandles lige ved anseettelse.

| en afggrelse fra Ligestillingsnaevfiefik klageren medhold i at det at der stod "kodtoner” i en
annonce, var i strid med Ligestillingslovens 8 2 der ogsd havde veeret meend pa det
opkvalificeringskursus, som blev omtalt i annoncBenne afggrelse fra Ligestillingsnaevnet blev
afsagt pa baggrund af Ligestillingsloven, men Lefedndlingslovens § 2, siger at maend og kvinder
skal behandles ens i forhold til anseettelsen. hdafgarelse, blev maendene pa forhand afskrevet
mulige stillinger, da der stod "kontordamer” og tsé@r potentielle arbejdsgivere at det kun er
kvinder, der har veeret pa det relevante kursus.

Hvad angar annoncering og rekruttering, findesdirsom bliver kaldet aktiv rekruttering. Aktiv
rekruttering sker nar man i en annonce aktivt apfer det underrepreesenterede ken i
virksomheden til at sgge den ledige stilling. Deforen for aktiv rekruttering anses som en postiv
foranstaltning og dette kan der gives dispensdii@fter Ligebehandlingsloven § 13, stk. 3.

Det er lige preecis det, der er blevet gjort hosd{grunden til at KU har den Handlinsplan de har.
Her er det nemlig helt abenlyst, at der pa profess@au er en skeev fordeling af maend og kvinder
og for at fa mere ligestilling, kan det veere nadlighat ggre det mere overskueligt for kvinderne at
s@ge professorstillinger og dermed vise at de itfald er lige sa kvalificerede som de mandlige

ansggere.

% Andersen, Agnete; Ruth Nielsen & Kirsten Preciti(®), s. 57
%7 Ligestillingshaevnets afggrelse nr. 4 / 2000, Trufien 06. december 2000, J.nr. E.2.2.0002
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Positive foranstaltninger vil blive analyseret larey ned i afhandlingen i forbindelse med
Handlingsplanen fra KU.

2.2.5.1 Bevishyrde og godtgarelse
Efter Ligebehandlingslovens § 16a er der delt bgwide, nar det kommer til beviset for, om en
person er blevet kraenket i forhold til Ligebehangéloven. Hvis en person faler sig diskrimineret i
for eksempel anseettelsen og denne person mendettat udelukkende skyldes kgnnet, sa skal
personen pavise faktiske omsteendigheder, somftalelenne diskrimination af ken. Derefter skal
arbejdsgiveren bevise:

"... at ligebehandlingsprincippet ikke er blevet kraeriket.

(Ligebehandlingsloven § 16 a)

Denne bestemmelse er blevet skrevet ind i Ligebdimaysloven fordi Bevisbyrdedirektivi&t
forudseetter, at der er indfart delt bevisbyrde gebiehandlingsdirektivet — Hvad der nu er Det
Omarbejdede Direktiv — og Ligebehandlingsloven uger fra dette direktiv. Det er isser ved
afskedigelse efter Ligebehandlingsloven § 9, atdkdte bevisbyrde har vaeret brugt. Grunden til at
der er delt bevisbyrde er, at det kan veere svaambggn gange umuligt for arbejdstageren at bevise
at arbejdsgiveren har overtradt Ligebehandlingsipaa det for det meste er arbejdsgiveren, som
har den relevante information og normalt ikke sadige indremmer at der har veeret en
overtreedelse af loven. | Ligebehandlingsloven arikike — i modseetning til EU-retten — en
generel regel for hvordan bevisbyrden skal fordelette er lagt over i saerlovgivningéh.

En undtagelse til den delte bevisbyrde i Ligebehagsloven § 16a, er § 16, stk. 4, som foreskriver
omvendt bevisbyrde, hvis afskedigelse sker undemgmviditet. Her har arbejdsgiveren hele

bevisbyrden for at afskedigelsen ikke er sket pidiaf graviditeten.

Det er i Ligebehandlingsloven 8 14 og Det Omarbdgd®irektiv artikel 6, stk 1, fastlagt at
personer, der faler sig kreenket pa grund af aqukesoners overtraedelse af loven og direktivet, kan
tilkendes en godtggrelse. Det er op til Medlemssiat at sgrge for at den kraenkede person far en

fair og effektiv erstatning, men starrelsen af dearstatning ma ikke pa forhand veere nedskr8vet.

% R&dets direktiv 97/80/EF af 15. december 188i7bevisbyrden i forbindelse med forskelsbehangiénggrundlag af
kan.Dette er dog ophaevet ved Det Omarbejdede Direki06/54/EF

29 Andersen, Agnete; Ruth Nielsen & Kirsten Precit(®, s. 171

%0 Det Omarbejdede Direktiv artikel 18
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Det er dog vigtigt at medlemsstaterne sgrger foreadtatningen og godtggrelsen har en
afskraekkende effekt og at den ger hvad den kaatfandgd kreenkelse.Dette er selvom de som

sagt ikke pa forhand ma fastsaette godtgarelseneist

2.3 EU-retten
"Unionen bygger pa veerdierne respekt for den mekelage vaerdighed, frihed,
demokrati, ligestilling...”
(Artikel 2 TEU)

Ligestilling mellem maend og kvinder er som det Ises et grundlaeggende princip i EU, der altsa
er indskrevet i selve Traktaten. Det er ogsa dedbdet er vigtigt med et direktiv pa dette omrade
sadan s& EU og dets Medlemslande gar hvad de kat fiemme ligestillingen mellem meend og

kvinder og sadan sa det bliver gjort ensarteie Bledlemslandene.

Ligebehandlingsloven udspringer fra Ligebehandlivgktiv fra 1976 og som i 2006 blev til Det
Omarbejdede Direktiv.
Nedenunder vil der vaere en gennemgang af Ligebéhgadirektivets historie og udvikling. Det

vil kunne ses, at de starste sendringer er komioehold til chikane og sexchikane.

2.3.1 Ligebehandlingsdirektivet 76/207/E@QF
Det var allerede i 1974 at Efbegyndte at ligge veegt p&, at der skulle foramstaer til for at

sikre ligestilling mellem maend og kvinder. Denneridor ligestilling var allerede sket inden for
lgnomréadet, hvor det med direktiv 75/117/E@blev gjort klart, at Medlemslandene skulle sendre i
lovgivningen, sadan sa den tilneermede sig ligelgtlemn maend og kvinder.

Det var ogsd med baggrund i netop dette direktiR&alet* mente, at det var ngdvendigt med
lignende tiltag mod sikring af ligestilling mellemaend og kvinder hvad angik beskeeftigelse,

arbejdsvilkar, uddannelse og forfremmels®4 denne baggrund kom

31 Andersen, Agnete; Ruth Nielsen & Kirsten Prect(@, s. 151

%2 Ved Maastricht-traktaten, der tradte i kraft demdvember 1993, blev EF gendret til EU.

33 Radets direktiv 75/117/EQF af 10. februar 18m5indbyrdes tilnsermelse af medlemsstaternes lovmjer
om gennemfgrelse af princippet om lige lgn til manévinder

34 R&det for den Europaeiske Union — forkortet Rageninem afhandlingen

% 76/207/EQ@F, betragtningerne
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" Radets direktiv 76/207/E@F af 9. februar 1986 gennemfarelse af princippet om
ligebehandling af meend og kvinder for sa vidt angadgang til beskaeftigelse,

erhvervsuddannelse, forfremmelse samt arbejdsvilkar

| dette direktiv blev der kun skelnet mellem dieeldg indirekte diskrimination og at dette var
forbudt og det var fgrst i 1991 med en henstillfrly Kommissione’f — som kom efter Radets
"Resolution om beskyttelse af kvinders og meenddigbed pa arbejdspladserdf 29. maj 1990 —
at der blev sat fokus pa sexchikane.
Dengang blev sexchikane defineret som:
"uoensket adfaerd af seksuel karakter eller andeensbestemt adfaerd, der kraenker
kvinders og maends vaerdighed paa arbejdspladsen”
(92/131/EQF, 2. definition).

Kommissionen skrev i deres henstilling, at Medlendene skulle arbejde for at sikre maend og

kvinders veerdighed pa arbejdspladsen.

2.3.2 Ligebehandlingsdirektivet 2002/73/EF
Kommissionens henstilling og senere Radets erktpariadfarte at Ligebehandlingsdirektivet blev

sendret i 2007, sddan s& chikane og sexchikane ogs& blev defiogriorbudt med direktivet, jf.
artikel 2. Der blev aendret lidt pa definitionen aéxchikane i forhold til definitionen i

Kommissionens henstilling, sadan sa den i direktize:

"enhver form for ugnsket verbal, ikke-verbal ellgsisk adfeerd med seksuelle
undertoner med det formal eller den virkning at k& en persons veaerdighed,
navnlig ved at skabe et truende, fjendtligt, nedigende, ydmygende eller
ubehageligt klima”

(2002/73/EF, artikel 2)

3% Kommissionens henstilling 92/131/E@F af 27 . nobenl991om beskyttelse af maends og kvinders vaerdighed paa
arbejdspladsen

37 Europa-Parlamentets og R&dets direktiv 2002/73E#3. septembe2002 om aendring af Radets direktiv

76/207/EQF om gennemfarelse af princippet om ligebdling af maend og kvinder for sa vidt angar adgti
beskeeftigelse, erhvervsuddannelse, forfremmelseashejdsvilkar
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Den store forskel er, at der i Kommissionens d&inistar, at det skal forega pa arbejdspladen og
dette star der ikke noget om i definitionen i dtredt, hvilket ogsd heenger sammen med det
tidligere naevnte. Diskrimination behgver ikke finged pa samme arbejdsplads eller i samme

periode.

Udover denne definition af sexchikane blev chikagea en del af direktivet og ligeledes defineret i
artikel 2. Efter betragtning (9) i Ligebehandlings#itivet 2002/73/EF, bgr arbejdsgiverne samt
erhvervsuddannelserne arbejde mod at treeffe faiamsiger, der keemper mod alle former for
diskrimination pa grund af ken. Grunden til at d&ir bar er, at Ligebehandlingsdirektivet ikke
geelder direkte som national ret i Medlemsland&net geelder forst n&r Medlemslandene har
gennemfgrt Ligebehandlingsdirektivet i national higiesom det er sket med Ligebehandlingsloven

i Danmark.

| direktivet fra 1976 var det allerede skrevet iddirekte og indirekte diskrimination ikke var
tilladt, men det var ikke defineret hvad disse légr indebar og disse definitioner kom farst ind i

dette direktiv, jf. betragtning (6).

Hvis en person faler sig kreenket, skal denne pelsore mulighed for at klage. Det er efter
Ligebehandlingsdirektivets artikel 6 op til Medldaredene at sikre disse forhold.

2.3.3 Det Omarbejdede Direktiv 2006/54/EF
Grunden til at Ligebehandlingsdirektivet fra 1976ned aendring i 2002 — blev omarbejdet, var at

der skulle ske nogle andringer i Ligebehandlingktivet, ligesom tilfeeldet var med tre andre
direktiver’® og s& var det et gnske fra EUs side at samlegligsie bestemmelser i et direktiv for at
gore det mere gennemsigtigt og tage hensyn til yae alementer, der kom pa grund af EU-

domstoler'°

38 http://www.euo.dk/spsv/off/alle/117_74/

39 Radets direktiv 75/117/EQF af 10. februar 18m5indbyrdes tilnsermelse af medlemsstaternes lovmjer
om gennemfgrelse af princippet om lige lan til mamévinder Radets direktiv 86/378/EQF af 24. ja®86 om
gennemfgrelse af princippet om ligebehandling ahcheg kvinder inden for de erhvervstilknyttede aleci
sikringsordninger& Radets direktiv 97/80/EF af 15. december 1887Vbevisbyrden i forbindelse med
forskelsbehandling pa grundlag af ken

0 2006/54/EF, betragtning (1)
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Som neevnt blev chikane og sexchikane farst enfdairektivet i 2002, hvor det blev defineret i
forhold til, at det ikke ma finde sted pa arbejdsisien, men heller ikke i forbindelse med:
"... adgang til beskeeftigelse og til erhvervsuddaseelunder udgvelse af
beskeeftigelse og erhverv.”
(2002/73/EF, betragtning (8))

| betragtningerne til 2006 direktivet er der fegaidnu mere til dette, idet det nu heller ikke kadt

at udgve (sex)chikane i forbindelse med forfremmi8isSelve definitionerne p& direkte og
indirekte diskrimination, samt chikane og sexchié&aer de samme i Det Omarbejde Direktiv som i
Ligebehandlingsdirektivet fra 2002

Det er artikel 14 i Det Omarbejdede Direktiv, soonekriver at der ikke ma finde direkte eller
indirekte diskrimination sted hverken i den offeyel eller private sektor. Derefter er der oplistet
nogle punkter, inden for hvilke omrader det er, ifke ma forekomme diskrimination, jf. Artikel
14 a)-d). Derudover foreskriver artikel 15, at detokay at der forekommer kansspecifikke krav,
som egentlig vil diskriminere, men ikke diskrimieefordi disse traek er ngdvendige for at at klare

arbejdet.

2.3.4 CFREU
CFREU — Charter of Fundamental Rights for the EeampUnion — blev proklameret i 2000 i
forbindelse med at EUs Medlemslande blev enige oicethiktater?? CFREU omhandler de
grundrettigheder borgerne i EU har krav pa.
Pa det tidspunkt CFREU blev proklameret var det-lseo¥ og altsd ikke bindende. Dette er nu
gendret og CFREU blev med Lissabontraktatens iksaften i 2009 juridisk bindende for
medlemmerne af E? At CFREU omhandler de grundlseggende rettighedeerbllerede belyst i
artikel 1, som foreskriver:

"Den menneskelige veerdighed er ukraenkelig. Denrgsgekteres og

beskyttes.”

(Artikel 1 CFREU)

1 2006/54/EF, betragtning (6)
“2 Nielsen Ruth (2006), s.51
“3 Artikel 6, stk. 1 TEU
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Charteret viser, ved at veere opbygget i kapitlerEld bygger pa og arbejder for veerdier som
veerdighed, frihed, ligestilling og solidaritet neett mennesker.

Charteret har mange lighedstreek med EMRK — Denizaiske Menneskerettigheds Konvention —
og det er ogsa skrevet ind i artikel 52, stk. 3 EBRat i de tilfeelde hvor rettighederne i de to
skrifter er ens, sa skal de ogsa fortolkes ens ed samme betydning. Der er dog ikke noget til
hinder for, at EU-retten yder mere beskyttelse, leratl der er angivet i EMRK.

Hvad angar ligestilling, sa er det kapitel tre iREFU, der er relevant og for ligestilling mellem
maend og kvinder, er det isaer artikel 23 CFREU, Banden stgrste betydning:
"Der skal sikres ligestilling mellem maend og kvingé alle omrader, herunder i
forbindelse med beskeaeftigelse, arbejde og lan.
Princippet om ligestilling er ikke til hinder for pretholdelse eller vedtagelse af
foranstaltninger, der giver det underrepraesenterddan specifikke fordele.”
(Artikel 23 CFREU).

Anden del minder meget om art. 157(4) TFEU, somaogsagiver at det er i orden med
foranstaltninger der giver nogle fordele til dehkaer er underrepraesenteret.

| forhold til artikel 23 om kansligestilling, sal\denne blive analyseret neermere i forbindelse med

positive foranstaltninger, som kommer i afsnit 2.6.

2.4 Folkeretten — CEDAW konventionen

CEDAW konventionen er FN’'s konvention om afskaféelsf alle former for diskrimination af
kvinder fra 1979 og Danmark ratificerede denne 83L9 | 2006 havde 185 lande ratificeret
konventionen herunder alle EU-landene. At alle Bbidene har ratificeret konventionen betyder, at
selvom CEDAW er en folkeretlig konvention, sa enddevet en del af EU-retten, hvilket ses ved
at der er henvist til CEDAW i betragtning (2) tiigebehandlingsdirektivet fra 2002. Da dette
Ligebehandlingsdirektiv er blevet gjort til en délDet Omarbejdede Direktiv, s er CEDAW ogsa
en del af dette direktiv. Hvilket betyder at vedtéikning af kensligestillingsspgrgsmalet, sa skal

CEDAW konventionen tages med i overvejelserne.
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Selvom Danmark ratificerede konventionen i 1983,vaa det fgrst i 2000 at princippet om

ligestilling mellem maend og kvinder blev optagktvgivningen.

| dag er den generelle bestemmelse i Ligestillioggsh § 2:
"Ingen ma udsaette en anden person for direkte eltdirekte forskelsbehandling pa
grund af ken. En instruktion om at forskelsbehaneite person pa grund af ken
betragtes som forskelsbehandling.”

(Ligestillingsloven § 2)

Ud over CEDAW er der ogsa en protokptional protocol to the cenvention on the elinmiioza
of discrimination against woman'’som indebeerer, at der skal etableres en klage&aje kvinder,
der mener, at deres rettigheder er blevet kraentatold til indholdet i CEDAW, har en mulighed

for at klage over dette. Denne protokol blev reéifet i Danmark i 1999.

Artikel 2 i CEDAW starter ud med at sige:
"States Parties condemn discrimination against warraall its forms”
(Artikel 2 CEDAW)

FN burger altsa ordet fordemme, hvilket méa sigesgaate et af de hardeste ord man kan bruge, og
det er da ogsa — i FN sammenhaeng — den skarpétfte 3om de kun bruger nar andre ord ikke
tilstraekkeligt kan forklare mening&h Det betyder at for FN er diskrimination mod kwmdhoget

af det veerste, der kan finde sted og de lande /gomatificeret CEDAW skal gare alt hvad der star

i deres magt for at stoppe diskrimination af kvindeN gar laengere end EU ggr i Det Omarbejdede
Direktiv, hvor de i artikel 14, skriver... ikke finde direkte eller indirekte forskelslzetdling sted

pa grund af ken”.At noget ikke ma finde sted er ikke lige sa genslagskraftigt, som at noget

bliver fordgmt.

En stor forskel pa CEDAW og dansk ret eller EU-eetat CEDAW kun arbejder for at der ikke ma
ske diskrimination af kvinder, hvorimod i dansk ogt EU-ret ma der ikke ske diskrimination pa
grund af ens kgn, uanset hvilke kan man har. Démns&el kan specielt ses i artikel 4 i CEDAW,
der gar pa at det er i orden med positive foramstajer i forhold til at fremme kvinder, hvor i

44

http://www.denstoredanske.dk/Samfund, jura_og_igfiamfund/International politik og_organisationend%C3%
B8mmelse?highlight=ford%C3%B8mmer
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artikel 3 i Det Omarbejdede Direktiv er det i ordered positiv foranstaltninger over for det

underrepraesenterede kan, hvilket i teorien kunrre waanden.

| CEDAW er det iseer artikel 5, om stereotyper, elemteressant. Efter denne artikel skal de lande
der har ratificeret konvention tage passende fddrepler, sddan sa blandt andet fordomme om
kannene bliver afskaffet. Derudover arbejder CEDBMNdet andet for at komme fordommen om
at kvinder er mere blgde og at flere maend end levihdr rundsave pa albuerne til livs. Bare fordi
en i gruppen er sadan, er det ikke ensbetydendeatradtd i den gruppe er sadan. Dette vil der blive
kommet neermere ind pa i analysen af statistiskridisiation i kapitel 4.

CEDAW vil gerne afskaffe de sakaldte kgnsrollermsblandt andet ideen om "mande” og
"kvinde”job er med til at opretholde og de vil gerafvise, at en person af det ene kan er mere veerd
end en person af det andet kan. Alt dette skalela@dler har ratificeret CEDAW arbejde for enten

ved lovgivning eller ved at lave tiltag der arbejdeod ideen om stereotyper.

CEDAW handler ikke kun om at afskaffe diskriminationod kvinder pa arbejdspladsen, den
arbejder for at afskaffe diskrimination mod kvinddrele samfundet, lige fra at maend og kvinder
skal have ret til samme uddannelse, til at maenkivogler begge skal have lov til at repreesentere
deres regering, hvis dette skulle have interessen Ma denne afhandling er en analyse af
kansligestilling pa arbejdsmarkedet er disse atiktke relevante. Derimod er artikel 11 relevant,
da den netop foreskriver at de lande, som haricatdt konventionen, skal tage passende
forholdsregler for at afskaffe diskrimination afiksler pa arbejdsmarkedet. Sa efter CEDAW er det
ogsa forbudt at diskriminere kvinder pa arbejdspdmdbade hvad angar lgn, ret til forfremmelse,
arbejdsvilkar, anseettelsesvilkar samt sociale wdelBette er listet i punktform i artikel 11
CEDAW.

2.5 Mainstreaming

Mainstreaming betyder at ideer og handlinger afsesormale og den grundleeggende ide med
mainstreaming er, at de malsaetninger man har enddrat blive anerkendte og geeldende som
almindelige normef® Det er vigtigt, at man erkender at der er en @igmellem folk, men at man

samtidig arbejder for at stille de folk lige, dedige.

“5 Berg, Clarisse Alexandersen m.fl. (2005), s. 132
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| Ligebehandlingsloven 8 la er der et mainstreasprigcip, som siger at alle offentlige
myndigheder skal arbejde for ligestilling og enaéimceret kansfordeling. Dette betyder at KU og
andre institutter, som offentlig myndighed skal eade for at deres stillinger bliver sa ligeligt
fordelt mellem maend og kvinder som muligt. Detkéeei kun i den nationale lovgivning at der er et
mainstreamingsprincip. Dette er ogsa traktatfaestet:

"l alle sine aktiviteter tilstraeeber Unionen at flee uligheder og fremme ligestilling

mellem maend og kvinder.”

(Artikel 8 TFEU)

Det er altsa et grundlaeggende princip og en opfmaveU at sgrge for ligestilling mellem maend og
kvinder. Mainstreamingsprincippet er ogsa indskrevei betragtningerne il
Ligebehandlingsdirektivet fra 2002 og Det Omarbefdrektiv fra 2006. Gennem hele EU
lovgivningen er det gjort klar at EU skal arbejde &t gare ligestillingen til en hovedstram og til
det alle taler om og kaemper for.

Far 1999 hgrte princippet om mainstreaming til fit-tw, men blev med Amsterdamtraktaten
haevet til traktatniveau, ved at blive indskrevétaktaten®®

EU arbejder for at indarbejde ligestilling mellenaamd og kvinder inden for alle deres omrader og i
alle de handlinger de foretager sig.

Det er ikke kun i EU at der bliver talt om mainsim@ng. Kgnsmainstreaming anses som et af FNs
staerkeste vaben mod netop diskrimination pa grdifdza og det at fremme ligestilling mellem
maend og kvindel’ Det er dog noget der tager lang tid. Grundeneiteder, at man skal aendre
menenskers holdninger og den grundleeggende tantemanarbejdsmarkedet, hvordan dette er

sammensat og maend og kvinders roller pa arbejdsuerk

For bedst at opna ligestiling skal der ske en kimaion. Staten og EU skal undlade at
diskriminere i deres handlinger og derudover skites og EU foretage nogle positive
foranstaltninger af hensyn til de grupper der diskreres?® At man skal fremme ligestillingen

mellem maend og kvinder pa arbejdsmarkedet og sagenainstreamingsstrategi kan nemlig
betyde, at for at fa flere af det underrepraesedéeken frem, er det ngdvendigt at forfordele dette

kan.

“® Nielsen, Ruth (2013), s. 47
“’Andersen, Agnete & Ruth Nielsen (2007), s. 55
“8Berg, Clarisse Alexandersen m.fl. (2005), s. 128
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Bade forbuddet mod diskrimination og princippet ominstreaming arbejder i store traek for det
samme, nemlig ligestilling. Der er bare nogle fettge tilgange til netop dette méf.

Nar der er tale om diskrimination, s& beror deéteepindivid og at det er en person som bliverroffe
for diskrimination. For hvis det ikke kan pavisasdenne ene person er blevet diskrimineret, sa er
der ikke nogen lovgivning, der er blevet overtratitforhold til diskrimination s& handler
mainstreaming mere om grupper, som kan blive balbaiskaevt i forhold til andre grupper.

Hvis det skal bevises at en arbejdsgiver har digkeret i anseettelsesfasen skal der veere en
person, som faler sig kraenket og denne persorkekale bevise, at han eller hun ikke blev ansat pa
grund af kgnnet.

Mainstreaming handler mere om, at man skal prgl@vattiltag og positive foranstaltninger, sadan
sa man kan undgd diskriminationen, far den blivagdet og proaktivt forebygge de
ligestillingsproblemer der ville kunne opsta.

Kort sagt er forbuddet mod diskrimination noget sleer ex post og princippet om mainstreaming
noget der foretar ex ante.

Meend og kvinder skal behandles ens, men dog méeHotd for de forskelle der nu engang er

mellem maend og kvinder.

| forhold til de forskellige former for diskrimini@in er det iseer overfor indirekte diskrimination at
der er en sammenhang med mainstreaming. Hvis nraanhaktiv mainstreaming strategi, kan
dette veere med til at forebygge indirekte diskrimtion og holde gje med om handlinger er

indirekte diskriminerende’

2.5.1 Manden er normen

Der er en tendens til, at man ser manden som norogermanden som det kvinden skal

sammenlignes med. Det er bare sadan, at der &ef@& maend og kvinder, bade fysisk og psykisk
og derfor er det ikke fair at sammenligne kvindemdnmanden. Det er selvfglgelig personen med
de bedste kvalifikationer, der skal have jobbetnhmeé over den relevevante uddannelse og erfaring
kan det diskuteres, hvad de bedste kvalifikatiogigrs er. Maend og kvinder har forskellige

kvalifikationer og maend og kvinder lever pa forskel mader. Selvom det er hovedreglen at meend
og kvinder lever sammen, sa er det ikke altid tdfseog derfor kan kvinder ikke bare seettes i den

familiemaessige bas, hvor de tager sig af familignn@endene tager sig af gkonomien. Der er

“*9ndersen, Agnete & Ruth Nielsen (2007), s. 34-35
0 Andersen, Agnete & Ruth Nielsen (2007), s 39

Side32 af94



kvinder der lever selv og skal sta for begge deles@ er der kvinder der fraveelger familien for at

fokusere pa karrieren.

Det ses at den made samfundet er organiseret pangke udgangspunkt i mandens liv. Tilbage i
stenalderen var det manden der sgrgede for atiéankunne overleve og det var manden der
bestemte. Kvinden var der til at passe bgrn og Kuvisiden har ikke veeret pa arbejdsmarkedet lige
sa leenge som manden og derfor kan det for nogis ftl kvinden er lidt i vejen. Dette praves der
sa at blive kompenseret for ved netop ligestillimgprave at tilgodese kvindens behov og komme
med saerordninger og beskyttelse kun til kvirder.

Det betyder at kvinder bedemmes ud fra en samtesfiling om hvad kvinden kan og ikke kan i
stedet for at der bliver taget hensyn til hver déinkeinde og denne kvindes egenskaber. Dette
haenger sammen med det gkonomiske afsnit om distation, hvor det vises hvordan det kan ga

ud over nogle kvinder, at alle kvinder ses som élagl ikke lige sa effektive som maendene.

| stedet for pa forhand at komme med saerordniniglevinderne og dermed seette alle kvinder over
samme kam ville det veere en ide at se pa kvindsone kvinderne er og ikke sammenligne dem
med maendene og hvis der sa skulle opstd behov dskytielse, sa skal dette vaere i
overensstemmelse med proportionalitetsprincippet ildgg bare slynges ud for at beskytte

kvinden®?

Selvom der skal arbejdes for ligestilling og at mdamy kvinder skal stilles lige, sa er det i
forbindelse med lgnfastseettelse i orden med etflkationssystem som ligger pa anstrengelsen og
belastningen af musklerne, der nok favoriserer masteth kun sa sa leenge at der ogsa er kriterier
som arbejdstagere af begge kan har mulighed fopfstde. Det blev fremsagt af EU-domstolen
Rummler-sageti.

Dette er et bevis for at maend og kvinder ikke er@nder er nogle opgaver som maend, pa grund af
deres fysisk, bedre kan klare end kvinder.

1 Andersen, Agnete & Ruth Nielsen (2007), s. 47

2 Andersen, Agnete & Ruth Nielsen (2007), s. 47

>3 Rummler-sagersag C-237/85, Gisela Rummler mod Dato-Druck Gribbinstolens dom af 1. juli 1986, Saml.
1986, s. 02101

Side33af94



Konklusionen er, at der skal arbejdes for mainstiag og ligestilling mellem maend og kvinder og
der skal tages foranstaltninger og laves proaktivejde for at forhindre diskrimination. Men det er
ogsa vigtigt at holde for gje at maend og kvinddeiler ens, sa kvinder skal ikke bedgmmes pa
mandlige kvalifikationer, som de ikke har en chamoe at opfylde. Der skal en andring til i
samfundet, s& manden ikke ses som normen, menrsd agakvinde ses som to lige individer der

nu har de forskelle de har.

2.6 Positive foranstaltninger

Hovedreglen inden for ligestilling pa arbejdsmasedr klar. Det er forbudt at diskriminere pa
grund af ken. Men ingen hovedregel uden en undtagélfter Det Omarbejde Direktivs artikel 3,
ma Medlemslandene gerne foretage foranstaltning@m ger det nemmere for det
underrepraesenterede kgn at udgve erhvervsaktiigeine artikel henviser til artikel 157, stk. 4
TEUF (tidligere artikel 141, stk 4 EF).

Derudover er det ogséa indskrevet i artikel 23, 3tkCFREU, at det er i orden med tiltag, der giver
det underrepraesenterede kan nogle fordele.

Der star hverken i Traktaten eller Det OmarbejdBitektiv noget om, at Medlemslandene skal
foretage disse foranstaltninger, det er blot elping til Medlemslandene og ved at det er skrevet
ind i Traktaten og Det Omarbejdede Direktiv, gidet Medlemslandene lov til dette, hvis det anses
som ngdvendigt og Medlemslandene vil arbejde fogie¢ det underrepreesenterede kegn bedre

mulighed for at udgve erhvervsaktivitet.

Ligebehandlingsloven § 13, er indskrevet i lovergpénd af Det Omarbejdede Direktiv artikel 14,
stk. 2, og den foreskriver at der kan gives dispgos til, at en virksomhed gerne ma fravige

bestemmelserne i 8§ 2-6.

| Danmark har der kun veeret begreenset benyttelpesdtive foranstaltninger, men det kan veere at
dette sendrer sig efter KUs Handlingsplan og foreli er indskrevet i lovgivningen, at der skal
arbejdes for ligestilling og her er positive foritsinger en mulighed.

Rundt om i Europa er der forskellige tilgange tkiive foranstaltninger. England har for eksempel
en snaever tilgang til positive foranstaltninger hvood Frankrig har en meget bredere tilgang til

positive foranstaltninget’

** Andersen, Agnete; Ruth Nielsen & Kirsen PrechO@0s.447-448
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Der er blevet afsagt en del domme fra EU-domstadaahes i forbindelse med princippet om positive
foranstaltninger. Nedenfor vil fire af disse dombilwe gennemgéet. Disse fire domme er blevet
valgt, da de blev afsagt i begyndelsen, netop deippet om positive foranstaltninger blev en del
af Amsterdamtraktaten p& grund af den farste afettenstdende domrmiel alle fire domme er det
Ligebehandlingsdirektivet 76/207/EQF der er geelderet, det der nu hedder Det Omarbejdede
Direktiv.

2.6.1 C-450/93 — Kalanke-sagen
Kalanke-sagefl omhandlede en tysk national bestemmelse, hvor fiebindelse med indstilling

til stillingsbeseettelse og forfremmelse, skulle egivfortrinsret til kvinder, hvis disse var
underrepraesenterede pa omradet. Dog skulle kviadeame lige sa kvalificerede som meendene.
Denne bestemmelse betad altsa, at hvis en mandvinglek sgger et job og har samme
erhvervskvalifikationer, s& skulle kvinden ansattdssis der pa det omrade er en
underrepraesentation af kvinder. Definitionen afrhéo kvinder var underrepraesenterede var hvis

de ikke besad minimum halvdelen af stillingerneop#@adet.

Pa grund af denne nationale bestemmelse blev sagBekhard Kalanke ikke forfremmet fordi der
var en kvinde, som besad de samme kvalifikationar kam. Eckhard Kalanke mente dog, at han
var bedre kvalificeret og at den kvoteordning dar vden nationale bestemmelse var i strid med
den tyske grundlov.
Den nationale domstol stillede EU-domstolen spgéjshom nedenstdende angdende den nationale
bestemmelse i forhold til Ligebehandlingsdirektivet
" ... [o]m direktivets artikel 2, stk. 1 og 4, er hinder for en national lovgivning, der
som i denne sag — nar ansggere af forskelligt Ken,er udvalgt med henblik pa
forfremmelse, er lige kvalificerede — automatiskegi kvindelige ansggere en
fortrinsstilling pa omrader, hvor kvinder er undepraesenteret, idet der antages at
foreligge underrepraesentation, nar kvinder ikke aidgrindst halvdelen...”
(C-450/93, preemis 13).

% Schiek, Dagmar (2013), s. 306
% Kalanke-sagensag C-450/93, Eckhard Kalanke mod Freie HanseBtatnen, Domstolens dom af 17. oktober
1995, Saml. 1995, s. 1-03051
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EU-domstolen fandt, at Ligebehandlingsdirektivet tiahinder for en national bestemmelse, hvor

kvinder automatisk fik fortrinsret pa de omradeohivinder var underrepreesenterede. Samt hvor
definitionen af underrepraesentation var, hvis kemneé ikke besad mindst halvdelen af stillingerne i

hver grupp€’ Den nationale bestemmelse gik lzengere end hvadaderadvendigt og overtradte

dermed proportionalitetsprincippet.

Hvis KUs Handlingsplan var blevet udarbejdet i tidemkring denne sag, ville den muligvis ogsa
have veeret i strid med geeldene ret. For i Handlilegen bliver kvinder favoriseret, da der gives en

wkonomisk gevinst til faktulteterne, der ansaett@nder i professorstillingerne.

2.6.2 C-409/95 — Marschall-sagen

| Marschall-sagetf kom EU-domstolen frem til, at en national lovgivgj som gav kvinder

fortrinsret inden for det offentlige, hvis disseusrderrepraesenterede i enkelte stillingsgrupper ikk
var i strid med Ligebehandlingsdirektivet. Dog \dEr det punkt at ansggerne skulle veere lige
kvalificeret, men hvis de var dette, skulle kvindersaettes frem for manden.

Der var en tendens til far denne nationale bestdsanat selv om maend og kvinder var lige
kvalificerede, sa var det meendene som blev anstdprpa grund af de fordomme, der er over for
kvinder pa arbejdsmarkedet, hvilket ogsa betydeseitom en kvinde og mand har samme
kvalifikationer, s& har de ikke lige mulighed@r.

Fordommene mod kvinder gik blandt andet pa, atdetirikke var pa arbejdsmarkedet lige sa lang
tid som maendene eller havde flere afbrydelser ogleatvar andre ting end karrieren, som
interesserede kvinderne mere. | modseetning til aesagen var der i denne nationale
bestemmelse en fravigelsesmulighed, som betgdiatdev var forhold knyttet til den mandlige
ansgger, der vejede tungere end at kvinden skale lfortrinsret, s& skulle kvinden netop ikke

have fortrinsret.

Det blev i dommen bestemt, at denne nationale nexgel fravigelsesmuligheden, ikke var i strid
med Ligebehandlingsdirektivet, da den netop kuraseesvmed til at modarbejde de fordomme der er

mod kvinder og de begraensninger som disse fordoginee. Samtidig kunne denne bestemmelse

37 C-450/93, preemis 16 & 22

8 Marschall-sagensag C-409/95, Hellmut Marschall mod Land Nordrhélastfalen, Domstolens dom af 11.
november 1997, Saml. 1997, s. 1-06363

%9 C-409/95, praemis 29 & 30
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maske veere med til, ved hjeelp af sin fortrinsidtvinder, at udrydde nogle af de kansforskelle der

i samfundef?®

Netop denne fravigelsesmulighed gjorde at dennesdte med et andet resultat en Kalanke-sagen.
| Kalanke-sagen skulle kvinden have jobbet lige etepvad, forudsat hun havde samme
kvalifikationer som manden. | denne sag skal kwinsdem udgangspunkt have jobbet, med mindre
der er forhold der vejer tungere for at manden $kale jobbet. Der skulle altsa ved hver eneste
mandlig ansgger foretages en objektiv vurderingrafder var forhold hos manden, som vejede

tungere end det at skulle udligne forskellen meliatallet af maend og kvindet.

Konklusionen blev, at Ligebehandlingsdirektivet ekkvar til hinder for denne nationale
bestemmelse, netop fordi der var en regel som gjatdnaendene ogsa fik en mulighed.

| forhold til Handlingsplanen fra KU, sa taler dentom for at Handlingsplanen ikke er i strid med
geeldende ret. P4 KU er der nemlig en stor overisprtation af meend pa professor niveau, hvilket
giver en indikation af at meendene bliver ansat fferkvinderne Dette er selvom der er kvinder,
som er lige s& kvalificerede som maendene, hvillkekan ses ved at andelen af kvinder stiger jo
leengere ned i hierarkiet der kigges. Dog er degindingsplanen ikke en fravigelses mulighed, som
der var i denne sag og derfor kan der stadig vaax om, hvorvidt Handlingsplanen er i

overensstemmelse med gaeldende ret.

2.6.3 C-158/97 — Badeck-sagen
Denne sag fra 2060 omhandlede en national bestemmelse, hvor dertfiremme ligestillingen

mellem maend og kvinder skulle vedtages planer odrefirede kvinders forhold og vilkar og at
disse planer skulle indeholde bindende malangivéfsEfter denne bestemmelse var kvinderne
underrepraesenterede, nar der pa et bestemt lgondlleai en bestemt personalegruppe var ansat
feerre kvinder end maend, jf. preemis 9.

Det fremgar af dommens praemis 33, at en kvindelggger kun skulle ansaettes, hvis hun havde de
rette kvalifikationer og anseettelsen var med tihatden malbeskrivelse, der var for at fremme

kvinder. Igen er denne fordel for kvinder ikke lig& vidtgaende som den der var i Kalanke-sagen,

€0C-409/95, praemis 31

61 C-409/95, preemis 32 & 33

62 Badeck-sagersag C-158/97, Georg Badeck m.fl., Domstolens db&8. marts 2000, Saml. 2000, s. 1-01875
63 C-158/97, praemis 8
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da der her igen er en undtagelse, hvilket der ikiee | Kalanke-sagen. Dette betgd at

Ligebehandlingsdirektivet ikke var til hinder foemhe nationale bestemmelse, hvis alle parter
bedgmmes objektivf.

Denne dom taler ogsad for at KUs Handlingsplan esvérensstemmelse med gaeldende ret.
Handlingsplanen er netop lavet, fordi det er lowbes, at KU skal have en plan for hvordan de vil

fremme ligestillingen hvilket betyder, at der skedere flere kvinder, som far de ledige

professorater.

Det var i orden, at den nationale bestemmelse Kozes at der skulle anseettes en lige sa stor
procent andel af kvinder i ph.d. stillinger, somriderne procentvis udgjorde af alle de studerende
inden for det pageeldende fagomréde.

2.6.4 C-407/98 — Abrahamsson-sagen
| denne sag fra 2080 lagde EU-domstolen sig teet op af sin tidligerekgi®s men samtidig

indskreenkede den mulighederne for positive fordimstger. Preemis 7 i sagen foreviser, at det i
svensk ret ikke var tilladt at diskriminere pa giuaf ken og at der var tale om diskrimination hvis
en person af det ene kan ikke blev taget i betnagtil et job eller lignende, selvom denne person
var mere kvalificeret end den der endte med abbbgt. Dog var der den undtagelse, at hvis
diskriminationen fandt sted i bestraebelsen paeaniine ligestilling mellem maend og kvinder og
arbejdsgiveren kunne godtggre dette, sa var digkaionen i orden. Denne regel var geeldende
inden for staten og for eksempel pa universiteter.
EU-domstolen kom i preemis 56 frem til:
" [d]irektivets artikel 2, stk. 1 og 4, og artikel41, stk. 4, EF er til hinder for en
national lovgivning, hvorefter en ansgger til eilliag inden for staten, der tilharer
det underrepraesenterede kagn og har tilstreekkeNgdifikationer til stillingen, skal
udveelges frem for en ansgger af det modsatte kom,edlers ville veere udvalgt, i
tilfeelde hvor dette er ngdvendigt for, at en ans@jeadet underrepraesenterede kan
bliver udvalgt, og forskellen mellem ansggernedifilkkaioner ikke er sa stor, at det

ville veere i strid med kravet om objektivitet velshaevnelsen.”

64 C-158/95, praemis 36 & 38.

% Schiek, Dagmar (2013), s. 309

% Abrahamsson-sagesag C-407/98, Katarina Abrahamsson og Leif Aratersod Elisabet Fogelgvist, Domstolens
dom af 6. juli 2000, Saml. 2000, s. 1-05539
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Det er altsa ikke tilladt at have en lovgivningyrsdavoriserer det underrepreesenterede kgn, sa
meget at en fra denne gruppe vil blive ansat, selen fra den overrepraesenterede gruppe ville
veere mere egnet. Det gar lengere end ngdvendigt opdylder derfor ikke

proportionalitetsprincippet.

| forhold til KUs Handlingsplan er der ikke nogldeder skrevet noget om ansggerne til
professoraternes kvalifikationer. Kvinderne ma klime ansat frem for meendene hvis de begge har
samme kvalifikationer. Hvis en kvinde har faerrelKikationer end en mand, ma KU ikke anszette
kvinden for at fa den @konomiske gevinst. Dettdevileere diskrimination og ikke en positiv

foranstaltning.
Resultatet af EU-dommene taler generelt for at Kldmdlingsplan er i overensstemmelse med
geeldende ret. Nedenfor vil det blive analyseretdhatar skete efter de fire domme i forhold til

lovgivningen.

2.6.5 Tiden efter de fire domme

| litteraturen er der forskellige meninger om hvamdman skal fortolke positive foranstaltninger og
hvor langt man skal ga for at fa udryddet diskriation og fa en bedre ligestilling mellem meend og

kvinder.

| Kalanke-sagen kom EU-domstolen frem til at aitiRestk. 4 i Ligebehandlingsdirektivet er en
undtagelse til den generelle regel om forbud makrdnination og den skal derfor fortolkes
inskreenkende, hvilket var med til at give det regufom dommen giver. Det er ikke tilladt at
foretage positive foranstaltninger og fremme dedasrepraesentede kgn for alt i verden, hvilket
resultatet i alle fire domme ogsa viser. Der skate en grund til at den positive foranstaltningag

i brug og foranstaltningerne ma ikke ga leengerehatad der er ngdvendigt.

Men hvornar kan der sa veere positive foranstalarindfalge EU-domstolen, sa skal der ligesom
ved indirekte diskrimination ske opfyldelse af podponalitetsprincippet. Princippet om
proportionalitetsprincippet i forbindelse med pivgtforanstaltninger blev farste gang fremfart af

EU-domstolen i Abrahamsson-sagen hvor de kommer file
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"Det skal hertil blot bemaerkes, at selv om artikéll, stk. 4, EF giver
medlemsstaterne befgjelse til at opretholde ekeitage foranstaltninger, der

tager sigte pa at indfare specifikke fordele, dar fil formal at forebygge eller

opveje ulemper i den erhvervsmaessige karriereafaikre fuld ligestilling mellem
meend og kvinder pa arbejdsmarked&sn det ikke heraf udledes, at en
udveelgelsesmetode som den i hovedsagen omhandletky, under alle
omstaendigheder ikke star i et rimeligt forhold tibrmalet, er tilladt i medfar af
denne bestemmelse.

(C-407/98 — Abrahamsson and Anderson, preemis 55)

De positive foranstaltninger til fordel for entereandene eller kvinderne, skal tjene et lovligt
formal, veere egnede til at na dette mal og ngdgeéndamt de positive foranstaltninger ma ikke

veere mere vidtgdende end ngdvendigt.

Udover den positive foranstaltning, som er indsktev Traktaten, sa er der i Det Omarbejde
Direktiv endnu en bestemmelse i form af artikel Mtiklen foreskriver, at det er i orden med
diskrimination, hvis k@nnet er altafggrende forvervet, samt at dette er legitimt og at kravet star
rimeligt forhold hertil. Hvis der er en stillingps kun kan besiddes af det ene kan, sa er detatkay

diskriminere.

Som neevnt tidligere i afhandlingen, s& er der dg€&EDAW en artikel, der vedrgrer positive
foranstaltninger. Denne artikel 4 er dog ikke bteaevendt i forbindelse med afggrelser fra EU-
domstolen og det er derfor sveert at forudsige haorU-domstolen vil mene at denne skal
fortolkes. Om den skal fortolkes inskreenkende bgesartiklen i Ligebehandlingsdirektivet eller
anderledes. Dermed ikke sagt at denne artikel ékkegtig i forhold til kampen mod diskrimination
og det at bruge positive foranslatninger som eemanod denne diskrimination. artikel 4 CEDAW
skal stadig tages med i overvejelserne, da dennseumt tidligere er en del af EU-retten.

Det samme ggr sig geeldende hvad angar artikeltR32CFREU. Denne artikel skal fortolkes
bredt i forhold til artikel 23, stk 1 CFREU, sadsé det er muligt at fa en sa bred vifte af positive
foranstaltninger som muligt. Forskellen pa Det Qmeftede Direktiv og CFREU er at Det

7 Nuvaerende artikel 157, stk 4 TFEU
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Omarbejdede Direktiv kun er geeldende i forbindetsed beskeeftigelse og erhverv, hvorimod
CFREU er geeldende inden for alle omrader, hvoredeale om rettigheder. Derfor kan CFREU
fortolkes bredere end Det Omarbejdede Direktiv. ¥e€FREU er blevet en del af EU-retten, har
den ogsa gjort at EU-domstolen er forpligtet tilsire lighed mellem maend og kvinder, ligesom

det gar sig geeldende i forbindelse med at CEDAW.

Dagmar Schie¥ mener at begrebet positive foranstaltninger i Etien skal fortolkes snaevert.

Hun mener ikke, at det er ngdvendigt at karaktexisdéle lovlige handlinger imod diskrimination
som positive foranstaltninger.

Det er vigtigt at se om en handling arbejder fekdmination af det underrepraesenterede kan eller
om en handling vil komme til at diskriminere det emepreesentede ken, for at fa det
underrepraesentede kgn frem. Hvis det sidste edelesker, sa kan der veere tale om positive
foranstaltninger. Der er kun tale om positive fataltninger, nar der abnes op for nogle nye
muligheder for kvinderne og hvor maendenes rettighedmtidig bliver gemt lidt veek. | forhold til
KU, sa er Handlingsplanen i overensstemmelse mededfortolkning, for efter Handlingsplanen sa
bliver maendens rettigheder gemt lidt veek, da det Bovedregel ikke er tilladt, hverken efter
Ligebehandlingsloven eller Det Omarbejdede Direldivfavorisere nogle eller give gkonomiske
gevinster, hvis det ene kgn bliver valgt over deted. Det er dog stadig vigtigt at huske pa atediss
positive foranstaltninger kun skal bruges i undisggilstande, hvilket ikke var tilfeeldet i Kalanke
dommen, men var tilfeeldet i de efterfglgende treoh@ og er tilfeeldet i forhold til KU.

KU er i en undtagelsestilstand sa laenge der ert@aferskel mellem antallet af mandlige og
kvindelige professorer.

Grunden til at de positive foranstaltninger kunldkages hvor de er absolut ngdvendige er fordi de
som naevnt tidligere afviger fra hovedreglen omllat skal behandles ens. Det er dog ogsa her at
proportionalitetsprincippet, skal veere med til gdelpe os med at finde ud af om en positiv
foranstaltning er ngdvendigt eller gar videre endchder er ngdvendigt. Igen taler dette for at
Handlingsplanen er tilladt, da den arbejder foedig/lingen og det ikke virker til at der er andre

mader at fa kvindelige professorer pa, end den reéoeKU anvender.

En af de nyeste domme fra EU-domstolen, den s&kaldimmers-sdg fra 2002 viser, at
proportionalitetsprincippet stadig skal overholdegn derudover er det tilladt at ga relativt langt

% Schiek, Dagmar (2013), s. 311 og frem

Side41 af94



for at sikre flere kvinder i et ehverv der eller sher forbeholdt maend.Denne dom taler for at
KUs Handlingsplan ikke er i strid med geeldende tovigpg, da der her ligesom ved virksomheden
i sagen, er et klart flertal af maend og for at \veeddnne kurve og fa flere kvinder frem, er der brug
for relativt store tiltag. | dommen er dette tiltag det kun er de kvindelige ansatte, som kan fa
passet deres bgrn i virksomhedens pasningsordniggl mindre den mandlige ansatte for
eksempel er alenefar. | forhold til KU er det sttiteag der bliver taget, for at fa flere kvindedig
professorer, at der bliver givet et gkonomisk eatient til de faktulteter der ansaetter kvinderne.
Disse domme, der er blevet gennemgaet ovenfor og \d@eer at det er tilladt med positive
foranstaltninger haenger godt sammen med den domes&ommet fra ligebehandlingsnaevnet om

netop KUs Handlingsplan. Se analyse leengere niealatiet.

Der er sket en aendring i hvordan, der bliver sefppsitive foranstaltninger. Far CEDAW og
CFREU blev en del af EU-retten og dermed ogsa degtskar der en meget snaever fortolkning af
begrebet, hvilket ogsa ses i de fire EU-domme. éttamalitetsprincippet skulle veere opfyldt, far
der var tale om at de positive foranstaltninger vaoverensstemmelse med lovgivningen.
Proportionalitetsprincippet skal stadig veere offytth det har stor betydning for EU-retten, men
med Lommers-sagen og Ligebehandlingsnzevnets afgasek det tydeligt at der ikke er lige sa
strenge krav til princippet om positive foranstadger, som der var tidligere. Der skal dog stadig
ikke laves positive foranstaltninger pa alt. Songmar Schiek ogsa siger, sa skal alle handlinger
der keemper for ligestilling ikke ses som positieeafistaltningef! Positive foranstaltninger skal
kun bruges der, hvor der er en meget skeev fordelingvor det ikke anses som muligt at komme

denne ulighed til livs pa andre mader end ved pasibranstaltninger.

Med CEDAW og CFREU ser det ud til at der er komeretny tilgang til positive foranstaltninger,
der hjeelper kvinder med at komme frem og det sil ad der bliver &bnet mere op over for dette i
forhold til tidligere/? hvor der som sagt var en meget streng og shadgandi til de positive
foranstaltninger. Det bliver spaendende nar CEDAVWCB&REU pa et tidspunkt bliver en del af EU-
Domstolens praksis for, at se hvordan de sa vilrdegmar der opstar tvivi om noget er en positiv

foranstaltning eller i mod geeldende lovgivning.

%9 Lommers-sagerG-476/99, H. Lommers mod Minister van LandbouwtUNigbeheer en Visserij, Domstolens dom af
19. marts 2002, Saml. 2002 s. 1-02891

°C-476/99, preemis 50

" Schiek, Dagmar (2013), s. 311

2 Schiek, Dagmar (2013), s. 321
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2.6.6 Ligebehandlingsnaevnets afggrelse nr 16/2013

Denne dom blev truffet 24. januar 20i3g blev forelagt Ligebehandlingsnaevnet fordi en
mandelig ansgger falte sig diskrimineret ved at\dgrgkonomiske incitamenter til de faktulteter

der ansatte kvindelige professorer eller lektostedet for mandlige.

Ligebehandlingsneevnet gjorde opmeerksom pa at magnklviader skal behandles ens og de
definierede hvad der menes med direkte og indireidkrimination. Derudover gjorde de ogsa
opmaerksom pa den delte bevisbyrde. Men deres ksiokluvar at Handlingsplanen er i

overensstemmelse med geeldende ret og klagereeritrdkke medhold. Med baggrund i dette og
KUs oplysning om hvordan ansaettelser sker, sa ffihiigbehandlingsnaevnet at Handlingsplanen

er i overensstemmelse med geeldende ret.

Ligebehandlingsnaevnet lagde blandt andet vaegt pégabehandlingsloven § 13, stk. 2 gar det
lovligt at have sadan en Handlingsplan, hvis detlevet tilladt af den relevante minister, hvilket
denne Handlingsplan. Derudover ligger Ligebehagdinaevnet vaegt pa de oplysninger de har faet
om hvordan anseettelse sker, ved at det i sidste endekanen og kke fakultet, der har mulighed
for den gkonomiske gevinst, som veelger hvem delr akseettes Derudover bliver der nedsat et
bedgmmelsesudvalg, nar en ny skal anseettes og uhbtedg forhabentlig er objektive i deres

mening om hvem der skal anseettes.

Denne afgarelse har nogle af de samme traek, samdlidere gennemgaede EU-domme har med
det tidligere skrevet angaende positive foranstader og hvad der ellers er analyseret i forhdld ti

geeldende ret.

Konklusionen er derfor, at positive foranstaltning&al anvendes hvor de er ngdvendige for at
fremme ligestillingen, men de skal kun ga til green$or hvad der er ngdvendigt og ikke over

graensen. | forhold til at fremme ligestillingen 9@ sa er denne Handlingsplan ngvendig.

2.7 Delkonklusion
Kampen for ligebehandling pa arbejdspladsen ogstiiliag mellem maend og kvinder foregar pa

mange niveauer. | FN har de CEDAW, som arbejdeatafskaffe alle former for diskrimination

3 Ligebehandlingsnaevnets afggrelse nr. 16 /2013etrdén 24. januar 2013, J.@100402-12
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mod kvinder og har gjort det siden 1979. Deruddlider der pa EU niveau arbejdet for at undga
diskrimination pa grund af ken og her er det iseet Omarbejdede Direktiv som er geeldende og
vigtig. | Danmark regulerer Ligebehandlingslovenhhalad der har med ligebehandling af maend og

kvinder med hensyn til beskeeftigelse og andet et.gg

Bade i EU-ret og i dansk ret findes der forskellidjekriminationsformer. Direkte og indirekte
diskrimination, chikane og sexchikane samt instarkiom diskrimination. Alle disse former for
diskrimination er forbudt og defineret i Ligebeléngsloven § 1 og Det Omarbejde Direktiv
artikel 2.

Derudover er der i EU ogsa udarbejtiéharter of Fundamental Rights for the European i,
som kom i 2000. Dette charter omhandler de grutighetder EU borgerne har krav pa. Sa ligesom
CEDAW handler CFREU generelt om at der ikke makelsbehandles pa grund af kan.

Bade i EU-retten og i dansk ret er der en undtagil®iovedreglen om forbud mod diskrimiantion.
Dette forbud kaldes positive foranstaltninger, doetyder at der gerne ma laves foranstaltninger,
som ggr at det underrepraesenterede kgn har nemeti udgve erhvervsaktivitet. Det er netop
her at KUs Handlingsplan bliver interessant, fon @ nemlig en positiv foranstaltning, idet den
giver en gkonomisk gave til de fakulteter som atesakvindelige professorer frem for mandlige.

Ikke kun i lovgivningen i Danmark og EU bliver darbejdet for at sikre ligestilling mellem maend
og kvinder. Der bliver ogsa arbejdet pa at ggreedlijing til en hovedstrgm.
Mainstreamingprincippet arbejder for at ligestifjiskal veere sadan det er og ikke noget der skal

keempes for hele tiden.

Det er i loven altsa defineret at diskriminationgséind af ken ikke er tilladt. Alligevel er der

dansk ret, EU-retten og CEDAW nogle bestemmelser 8ltader positive foranstaltninger, hvor
diskrimination er tilladt hvis bestemmelsen blaadtdet opfylder proportionalitetsprincippet. Der
har veeret forskellige tvister pa dette omrade @gris EU har EU-domstolen taget stilling til om
positive foranstaltninger er tilladte i forskelligesammenhsenge. | Danmark har
Ligebehandlingsnaevnet taget stilling til KUs HangBplan og fundet frem til at denne ikke er i

strid med geeldende ret. Denne afhandling er koniraset til det samme ud fra lovgivningen og
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retspraksis. Selvom Handlingsplanen umiddelbartlide diskriminerende over for meend, sa skal
den ses i et starre sammenhaeng. Det er blevetsautdrvordan KU far lavede jobopslag og set pa
hvor mange flere maend end kvinder, der er professmy sa har der i kapitlet vaeret en grundig
analyse af lovgivningen og retspraksis. Dette batyd KUs Handlingsplan er i overensstemmelse

med geeldende ret.
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3. Ligelgn og Lgngab

Leon er et begreb som alle interesserer sig fonfBlgelig er det optimalt at have et job man kan
lide, men stgrstedelen af arbejdstagerne kigge& tigsnnen og vil have sa hgj len som muligt.
Derudover er der beviser for at meend og kvindee ik den samme lgn, selvom de laver det
samme. Legn er altsd bade interessant juridisk ognarkisk og i forhold til afhandlingens
problemformulering, vil der nedenstaende veere elyaa af ligelgn fra et juridisk synspunkt og
der vil veere en analyse af lgngab og hvad detgalwhar af betydning.

3.1 Lan fra et juridisk synspunkt

Ligesom pa ligebehandlingsomradet, er der indenig@gnsomradet bade dansk ret og EU-ret.
Den danske lovgivning udspringer fra EU-retten, miémlligevel blive behandlet farst og derefter

vil EU-rettens syn pa ligelan blive gennemgaet.

3.1.1 Dank ret - Ligelgnsloven

"Der ma ikke pa grund af ken finde lgnmaessig fdeflehandling sted i strid med
denne lov. Dette geelder bade direkte forskelsbdimnd og indirekte
forskelsbehandling”

(Ligelgnsloven § 1)

Det er ikke tilladt hverken direkte eller indireldé forskelsbehandle maend og kvinder hvad lgnnen
angar og her er der ogsa tale om, at der skal kgernvilkar for samme arbejde eller arbejde der
tilleegges samme veerdi. Den eneste grund til at na@gndinder ikke skal have ligelgn for samme
arbejde eller arbejde af samme veerdi, er at dewolgektive forhold, som kan begrunde
lgnforskellen. Disse objektive forhold kan blandtlat veere overenskomstforhold, anciennitet eller
arbejdstagerens individuelle lgnforhandling samdegtation. Men grundlgnnen skal veere den
samme.

Ligelgnsloven er baseret pa lgnprincippet i artikélf TEUF (tidligere artikel 141 EF) samt
Ligelgnsdirektivet. Det er efter artikel 2 i Ligakdirektivet fra 1975 at Ligelgnsloven er kommet
til verden.

Ligelgnsloven er kun geeldende der, hvor der i fiervakke er en kollektiv overenskomst. De
kollektive overenskomster har nemlig veeret der ksdfag loven blev gennemfart.

Allerede i 1960 ratificerede Danmark ILO-konvention 100 om ligelgn til maend og kvinder.
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Den farste Ligelgnslov omhandlede kun forbud madkelsbehandling mod maend og kvinder, der
udfgrte samme arbejde, men i 1986 skete der enirsgridioven og den blev udvidet til ogsa at
geelde forbud mod diskrimination, nar det ogsa vhejde, der blev tillagt samme vaerdi. Grunden
til at begrebet arbejdets veerdi blev en del af danske lovgivning var at der i 1985 var en

traktatbrudssag mod Danmétk

| 1992 kom der endnu en andring, da bestemmelsebewsbyrde blev skeerpet, som falge af
EU’s bevisbyrderegler, der er preeciseret i Danfzsgge®. Her blev det blandt andet bestemt, at
hvis en virksomhed har et helt uigennemskueligsystem, sa har arbejdsgiveren bevisbyrden for,
at lgnpolitikken ikke er et udtryk for diskriminati.

| 2001 blev forbuddet mod indirekte diskriminatiskrevet ind i Ligelgnsloven og i 2006 blev det
gjort til lov, at arbejdsgivere med mindst 35 ads¢fgere skal udarbejde en ka@nsopdelt Ignstatistik,
jf. Ligelansloven & 5a. Der er nu tale om at arbgjdere med endnu feerre arbejstagere ogsa skal til
at udarbejde en kgnsopdelt Ignstatistik, for aegardnu mere for at komme lgnforskellen mellem

maend og kvinder til livs.

Det er altsa pa to omrader at maend og kvinderlskz¢ samme lgn, jf. Ligelgnsloven § 1, stk. 2,
nemlig hvad angar det at arbejdstagerne udfgrejdetaf samme veerdi eller nar de udfgrer samme
arbejde. Det kan veere relativt overskueligt at dingl af om to arbejdstagere udfgrer samme
arbejde, her kan man hurtig se pa kollegaerne éliafgen og disse burde fa samme Ign, med
mindre der er nogle personlige meritter og inditsdpraestationsniveau, der kan godtggre at den
ene arbejdstager far mere i lgn end den andendathggr. Men hvad angar arbejde af samme
veerdi, kan det veere lidt mere vanskeligt at se enfateligger diskrimination eller ej.

Maden man finder ud af om dette er tilfaeldet, sil dier ses pa den kvalitative karakter af arbejdet,
med andre ord, ma der kun ses pa arbejdets beskatfesamt det arbejde som arbejdstagerne rent
faktisk udfarer.

For at vurdere om to arbejdstagere udfgrer sambegda eller arbejde med samme veerdi, skal det

undersgges om det er en sammenlignelig situatida debejdstagere star i.

"“Komm mod Danmarksag C-143/83, Kommissionen for De Europeeiske Fsbtdser mod Kongeriget Danmark,
Domstolens dom af 30. januar 1985, Saml. 19850420

Danfoss-sagen, sag C-109/88, Handels- og Kontorfunktionaerernesrbl@l i Danmark mod Dansk
Arbejdsgiverforening (for Danfoss), Domstolens dafimi7. oktober 1989, Saml. 1989, s. 03199
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Da dette ikke er noget der er gengivet i hverkegelansloven, Det Omarbejdede Direktiv eller
Traktaten, sa ma man se til retspraksis, for &veedan tidligere tvister er blevet lgst og dertal f
skal man behandle hver enkelt sag hver for sig.
Det er i flere afgerelser fra EU-domstof@hlev bestemt at der er tre faktorer som skal wesle
nar det skal bestemmes om to arbejdstagere udddoejde af sammen vaeerdi. De tre faktorer er
naevnt i preemis 17 i C-309/97 og er:

1. Arbejdets art

2. Uddannelseskrav

3. Arbejdsforhold
Hvis der kan seettes hak ved disse tre krav, sebejdstagerne i en sammenlignelig situation og der
ma ikke ske diskrimination i forhold til Ilan, medndre der er nogle objektive grunde, som gar det
i orden at arbejdsgiveren giver forskellig lgn fidrskellige arbejdstagere, selvom de er i en

sammenlignelig situation.

Som skrevet siger § 1 i Ligelansloven at der ikkeveere lanmaessig forskelsbehandling pa grund
af kan. Hvis dette alligevel skulle veere tilfeeldsd, har arbejdstageren krav pa at fa forskellen
udbetalt, jf. Ligelansloven § 2. Denne forskel skadre opadgaende, sa det er altsa ikke nok at give
arbejdstageren der far mere i lan en lavere lghedarbejdstageren der er blevet diskrimineret,
som skal have lgn op til hvad andre arbejdstagarddet i tiden hvor diskriminationen har fundet

sted’’

3.1.2 EU-retten
For kravet om ligelan blev indskrevet i Traktatear der sakaldte mande og kvindetakStdrvor

det var nedskrevet at kvinder kun fik en procentdehaendenes lgn, selvom de lavede det samme
arbejde. Grunden til dette var, at man mente atdearn havde en lavere produktivitet og fleksibilitet

end maendene. Far i tiden var kvinder dem der oelhggmmet og passede bgrn og derfor var det
antaget, at de ikke havde lige sa meget tid trbejde. Derimod var det maendenes job at arbejde,

tiene penge og forsgrge familien.

8 Bland andetWiener-sagensag C-309/97, Angestelltenbetriebsrat der Wienebig@skrankenkasse mod Wiener
Gebietskrankenkasse, Domstolens dom af 11. maj, 19#88l. 1999, s. 1-02865

" Andersen, Agnete; Ruth Nielsen & Kirsten Preciti®), s. 273
"8 http://www.sfi.dk/1%C3%B8n_er_ikke bare 1%C3%B8ni&8aspx
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Kravet om ret til ligelan er som naevnt indskrevétaktaten:
"Hver medlemsstat gennemfgrer princippet om liga ¥ maend og kvinder for
samme arbejde eller arbejde af samme veerdi”
(Artikel 157 TFEU (tidligere artikel 141 EF))

For at finde ud af om to arbejdstagere udferer jdeb@f samme veerdi, sa skal der laves en
vurdering af det job som arbejdstageren har og Hkitke bedrifter arbejdstageren ellers har og
hvordan arbejdstagerens personlighed er. Nar @¢igskes lgn, ma arbejdsgiveren ikke laegge veegt
pa om kvinden for eksempel muligvis skal pa baedier fordi arbejdsgiveren mener kvinder er
mindre produktive. Det er kun jobbets art der n&s®& og dette er ogsa bestemt ved EU-praksis. |
Macarthys-sagen, var en kvinde blevet ansat som lagerforvaltem tileen lavere lgn end manden
der havde arbejdet far hende. Her sagde EU-domstatedet ikke var i orden at give end lavere
lan, pa baggrund af at manden ikke arbejdede pansaid pa kvinden. Man ma ikke lave et krav
om samtidighed. Derudover ma lgnforskellen kun d@pBvis arbejdsgiveren kan begrunde

forskellen i objektive forhold.

Konklusionen er at hvad arbejdets veerdi angar, &&mvurdering af om det er sammenlignelige
personer kun ga pa de krav jobbet stiller og akkd ga pa hvordan arbejdstagerens personlighed
er. Hvis dette skal til at inddrages, s& skal #eren aendring i retspraksis fra EU-domstolens ¥lide.

Det farste direktiv om ligelgn kom i 1975 og blealdt "Radets direktiv 75/117/E@F af 10. februar
1975 om indbyrdes tilneermelse af medlemsstateowegvhinger om gennemfgrelse af princippet
om lige lgn til maend og kvinderDette skulle Medlemslandene leve op til ved atlpjaf egen
administration og lovgivning og det var derfor @&ndfarste Ligelgnslov kom i 1976. Allerede i
1961 var der pa en konference i EU debat om, hvordan kunne udligne lgnforskellen mellem
meend og kvinder, men da der pa baggrund af derinat dkkke skete de store fremskridt, mente
man, at det var vigtigt at komme med nogle retrings, sadan s& Medlemslandene kunne falge

den samme vej mod ligelgn til maend og kvirter.

¥ Macarthys-sagensag C-129/79, Macarthys Ltd mod Wendy Smith, Diofess dom af 27. marts 1980, Saml. 1980,
s. 01275

8 Bjgrst, Byrial R. (2005), s. 221

81 75/117/EQ@F, betragtningerne
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| 2006 blev princippet om ligelgn til en seerlig teesmelse i Det Omarbejdede Direktiv
2006/54/EF. Som beskrevet ovenfor er det vigtigtyuladere om arbejdstagerne udfgrer samme
arbejde eller arbejde af samme veerdi og derfoete g hvordan det skal lgses ogsa skrevet ind i
betragtningerne til Det Omarbejdede Direktiv. Irbgtning (9) er det beskrevet hvordan det skal
undersgges om to arbejdstagere er sammenlignaigener.

Det er ikke ngdvendigt at to arbejdstagere udfarbejde for samme arbejdsgiver, for at kunne
vurdere om den ene bliver diskrimineret, hvad I|ennangar. Hvis arbejdstagerne er
sammenlignelige hvad angéar arbejdets art, faglidandelse og arbejdsvilkar, skal arbejdstagerne
som udgangspunkt have samme lgn. Dette betyden, @tofessor i jura pa Kebenhavns Universitet
som udgangspunkt skal have det samme i lgn sormoéespor i jura p& Arhus Universitet. Der ma i
hvertfald ikke gives en lavere lgn til den ene,ebfrdi den arbejdstager er kvinde. | betragning
(13) og (14) er det foreskevet at pensioner, soenedel af erhvervet, ogsa er den del af lannen der
ikke ma diskrimineres pa. Det er ikke tilladt aveyien kvinde mindre i pensionsydelse end en
mand, hvis de som sagt er sammenlignelige personer.

| Det Omarbejdede Direktivs artikel 9, a)-k) er @dsempler hvornar der kan forekomme direkte
eller indirekte diskrimination pa grund af kenneler neevnes blandt andet at der ikke ma veere
forskellige aldersgraenser for hvornar en arbejdstami ga pa pension samt, at der ikke ma vaere en
begraensning i de ydelser, man tilkendes fra argijeiens side pa grund af kennet.

Konklusionen er — ligesom ved ligebehandling —etthkller ikke er tilladt at diskriminere pa grund
af kan, nar der er tale om lgn og lgnvilkar. Detheerken tilladt at diskriminere direkte eller
indirekte. Hvis diskriminationen alligevel findetes, sa kan den diskriminerede arbejdstager kraeve

godtggarelse efter Ligebehandlingsloven.

3.2 Lan fra et gkonomisk synspunkt
Det er ikke nogen hemmelighed er der er et lgngallem maend og kvinder i samme stillinger.

Lgngabet er dog faldet og var for de 2000 stgmstate virksomheder i Danmark pa 31 % i 2805

Selvom dette stadig anses for en stor forskelr &@rgkellen blevet mindre gennem arene.

82 Smith Nina; Valdemar Smith & Mette Verner (2016)3
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3.2.1 Lgnformer
Overordnet findes der to former for lgn: Tidlenaldordlgn®

Definitionen pa tidlgn er, at arbejdstageren fabestemt lan pr tidsenhed, dette kan for eksempel
veere en manedslgn, hvor arbejdstageren far emitdgte uanset indsatsen.

Inden for tidlgn kan der veere forhandlet en besiemtpa plads enten i en overenskomst eller pa
arbejdspladsen og denne lgn er sa en som arbejdstagom minimum far. Derefter er det op til
arbejdstageren selv at forhandle sig til en hdgmeved at vise sit veerd. Ud over tidlgnnen kan de
ogsa pa arbejdspladsen vaere bonusordninger, s@mwfdeling for eksempel nar et bestemt mal,

udlgser det en gkonomisk bonus.

Akkordlgn derimod gar ud pa, at man far en besiemtfor et bestemt stykke arbejde, dette kan
veere at man far x antal kroner pr fisk man fanéebejdstageren ved altsa pa forhand hvad han
eller hun vil f&, men selve timelagnnen afhaengeafr dygtig og hurtig arbejdstageren er til sit

arbejde.

Netop det at der findes forskellige typer for lzenkgare det problematisk at finde ud af om en
mand og en kvinde egentlig far det samme i lgnmén prgver at sammenligne pa et overordnet
plan. Det ses at lgnforskellen mellem meend og leringhstar, nar de personlige lgnfordele, sa som
lanforhgjelse, bonusser, ekstra fridage og sa @idkal forhandles pa plads. Her ser det ud til at
kvinder ikke er lige sa forhandlingsstaerke som neradller vaelger en ekstra fridag frem for mere
i lgn og derfor ender kvinderne ofte med en lavene end maendene. Dette er selvom de
grundleeggende far den samme lgn, har samme uddanedhvervserfaring og udfarer det samme
arbejde®® Det kan derfor muligvis veere farligt for kvinderaelgn mere og mere bliver noget der
bliver forhandlet individuelt i forhold til at vaeren fast starrelse for en branie&vinder bliver
oftest set som dem med de blagde vaerdier hvorimoddeae er de harde. Dette er noget der falger
med manden og kvinden og ikke noget, der sadarkéigesendres pa. Pa grund af denne bagage og
human kapital, kan kvinderne have sveerere ved @ hdgde til lanforhandlingerne og kraeve deres

ret.

8 Udsen, Sanne (1999), s. 4
8 Udsen, Sanne (1999), s. 21
8 Udsen, Sanne (1999), s. 23
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lkke nok med at der findes forskellige typer af,l®d er det ogsa forskelligt hvad ordet lgn
indeholder i forskellige virksomheder. Hvad angégle lanformer, sa er pension medregnet, mens
andre steder er overarbejde medregnet. Derudoveetemeget forskelligt om der er tale om det
antal timer man er p& arbejdspladsen eller det &intar, man rent faktisk praesterer notfebet er
derfor vigtigt at anvende de samme timelgnsbegratir lannen mellem maend og kvinder skal

sammenlignes.

Nar lgnnen mellem maend og kvinder skal sammenljgereder tit tale om bruttolgngabet som er

forskellen mellem maend og kvinders Ign i procergeafnemsnitslgnneti.

3.2.2 Lon og kvinder
Figur 1 —"Kgnsbetinget lgnklgaft”
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Kilde: Eurostat 2010°®

Ovenstaende graf viser at i 2010 i Danmark, vaklften mellem maend og kvinder pa 16 %, hvad
angar deres lgn. Den viser ogsa, at hvad angamatengnellem maend og kvinder, sa ligger
Danmark i midten sammenlignet med de andre lafdé i

8 Deding, Mette & Mona Larsen (2008), s. 14
8" Deding, Mette & Mona Larsen (2008), s. 16
8 http://europa.eu/rapid/press-release |P-13-165trd&PR _metaPressRelease bottom
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EU har oprettet en sakaldt ligelansdag, der viser mange ekstra dage kvinder skal arbejde, for at
fa den samme lgn som maendene. De startede me@@&t i hvor dagen faldt d. 5. marts. |1 2012
var dagen d. 2. marts og her i 2013 var dagen .deb8uar®® Det betyder at det g&r den rigtige vej,
der bliver feerre dage kvinder skal arbejde eksiradéen samme lgn, men der er stadig lang vej for
at fa fuld lgn ligestilling mellem maend og kvindddmiddelbart kan det lyde som diskrimination,
men der kan igen veere tale om den almindelige ébrsler er pA maend og kvinder.

Mette Deding og Mona Larsen har i 2008 lavet eikeriom Ignforskellene mellem maend og
kvinder fra 1997 til 2006. | denne artikel anvendlr fire lgnbegreber, nar de skal se pa
bruttolgngabet mellem maend og kvinder. De fire &mgubber er:

- Smalfortjeneste inkl. pension og personalegoder

- Smalfortjeneste eksl. pension og personalegoder

- Fortjeneste (eksl. genetill@ypr. lentime

- Fortjeneste (eksl. genetillaeg) pr. preesteret time.
Nedenstaende vil der blive vist tabel angaende Hemj@neste inkl pension og personalegoder”’ og
en tabel over "fortjeneste pr. preesteret time”. dgkedabeller viser meend og kvinders lgn og

lgngabet inden for de fire lgnbegreber

Tabel 2— Smalfortjeneste inkl. pension og personalegoder

M=nd Evander Alle Absolut forskel Lengab (pct.)
1947 163,43 176,55 140,22 26,48 1888
1348 15891 13206 145,94 27,84 18,08
1398 166,70 135,83 151,55 racHT 1871
2000 17136 14144 155,85 28,92 1918
2001 181,70 147,36 16362 33,84 M EE
2002 185,45 15160 16752 3385 031
2003 182,85 158,74 17431 3471 18,55
2004 18437 162,78 17r.42 3158 17,80
2005 20280 168,53 184 94 3&IT 1853
2006 208,07 1r2m 189,35 3537 1868

Kilde: Deding, Mette & Mona Larsen (2008)

Denne tabel minder meget om tabellerne for "smgéoeste eksl. pension og personalegoder” og
"fortjeneste pr. lgntime” og derfor er det kun derabel der er vist i afhandlingéh.
| alle tre tabeller ligger langabet mellem 17,6 b§018,68 % og har veeret faldende siden 2001.

8 http://europa.eu/rapid/press-release_|P-13-165tm&PR_metaPressRelease_bottom
% Genetillaeg er det tillaeg man far for at arbejdg@derende tidspunkter, for eksempel om natten
%1 De to resterende tabeller kan ses i bilag 3
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Tabel 3 —Fortjeneste pr. praesteret time

Mzend Kwander Alle Absolut torskel Lengab (pct.)
1397 182,45 165,85 17417 16,60 553
1898 180,48 172189 18130 1829 10,09
1998 00,28 182 44 141,29 17.85 838
2000 20E. 18622 18581 18,78 10,11
2001 21B.72 194 39 0512 2233 10,89
2002 22214 189,90 210,38 2228 10,58
2003 23113 208,25 218,58 2188 8,96
2004 23325 7,16 224 B2 16,09 .16
2005 24205 22387 23263 1808 T
2006 246,48 218 22833 3430 15,02

Anm: Der er databrud mellem 2005 og 2006 for fortieneste pr. praesteret time, og derfor kan
niveauerne for disse ar ikke sammenlignes.

Kilde: Deding, Mette & Mona Larsen (2008)

Tabellen for fortjeneste pr. praesteret time og dedbellen skiller sig ud fra de gvrige tabelieet
langabet ligger mellem 8 og 11 procentpoint lavierealle arene. Den eneste undtagelse er 2006

pga. datanedbrud.

Grunden til den store forskel i langab mellem a@eférste lgnbegreber og det sidste Ignbegreb, skal
findes i at kvinder er mere fraveerende fra arbegi&edet end maendene. Dette betyder, at nar der
kun ses pa lgn pr. preesteret time, sa er forskelieiem maend og kvinder ikke sa stor som ved de
andre lgnbegreber, idet der her kun ses pa deldagden er pa arbejdsmarkedet og dagene hvor

kvinden for eksempel er pa barsel teeller ikke meette Ignbegreff

For i tiden blev lgnforskellen forklaret med at nieeng kvinder ikke havde samme
uddannelsesniveau og erhvervserfaring og at kvimdetangt efter meendene idet de kom senere
ind pa arbejdsmarkedet. Denne forklaring kan dég lkruges mere, da meend og kvinder naesten
har samme niveau hvad ang&r uddannelse og erhifarisg nu®

Der er dog stadig forskel i valg af uddannelse.nger har en tendens til at veelge uddannelse inden
for sundhed og humaniora hvor maend har tendeat\uédelge uddannelse inden for natur og teknik.
Netop disse valg af uddannelsesretninger, kan d&treler spiller ind pa langabet. Det er alment
kendt at en med uddannelse inden for it far meteni end en der er uddannet inden for

sundhedssektoren. En anden faktor der kan spii@énlgngabet er de vertikale forskelle der er pa

2 Deding, Mette & Mona Larsen (2008), s. 70
% For nsermere analyse af dette, se kapitel 4.3
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arbejdsmarkedet. Omkring en tredje del af lgang&hetforklares ved at maend og kvinder arbejder
pa forskellige niveauer i virksomhederife.

Det er altsa stadig det kensopdelte arbejdsmarksiti horisontalt og vertikalt der er med til at
lgngabet neesten er stagnerende. Det ser derfaedesikke ud til at den juridiske kamp for ligelgn

endnu er helt feerdig.

3.3 Delkonklusion
Hvad angar ligelan er det hverken efter dansk ltet &U-ret tilladt at diskriminere for sa vidt

angar lgnnen jf. blandt andet Ligelgnsloven § 1.

Der skal gives lige lgn for lige arbejde, hvad enloejdet udfgres af maend eller kvinder.

| den virkelige verden ser det dog anderledes atlddr er Iangab mellem maend og kvinder. Der er
dog nogle faktorer som pavirker dette lgngab og e har noget med diskrimination at ggre. At
meend og kvinder veelger forskellige uddannelsesrgémiog det at arbejde pa forskellige niveauer i
virksomheden kan ikke sendres ved lov. Ligesom kit kan aendres hvis kvinder veelger flere
fridage frem for en hgjere lgn. Det er individetgtevalg. Der kan dog tages initiativer til at fa

udjeevnet lgnforskellene, ligesom der bliver vedlighandling.

Human kapital teorien kan benyttes til at forklamget af longabet. At maend og kvinder veelger
forskellige uddannelser og forskellige pladserrksbmheden, har betydning for at de ikke far det
samme i lgn.

Der er dog et tydeligt skonomisk problem i det masgdkvinder ikke far samme lgn for samme
arbejde. Netop fordi der er dette problem er Detafir@jdede Direktiv og Ligelgnsloven blevet
vedtaget som tiltag for at undga denne diskrimamaihg sgrge for at meend og kvinder for den
samme lgn, nar de udfarer det samme arbejde. Meonsdovgivningen er der og har veeret der i
mange ar, sa er ligestillingen ikke komplet. Gruntiedette skyldes nok meend og kvinders eget
valg og deres meengde af human kapital. Nogle kvindelger maske at kunne fa lov til at ga
tidligere nogle dage eller slippe for at rejse,dedkan veere sammen med familien og dette kan
spille ind pa at de sa ikke far de ekstra penge, s@endene gor. | mange hjem skal kvinden hjem
og lave mad til familien og dette gar at hun iklee mulighed for at blive lige sa laenge pa arbejdet
som manden har. Nu skal man ikke skaere alle ovetaem og det kan ogsa ses laengere nede i

% Deding, Mette & Mona Larsen (2008), s. 19
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afhandlingen at nogle kvinder vil ggre alt for atrkme til tops, men at disse kvinder bliver mgdt
med fordomme om at alle kvinder hellere vil vaererhadre.

Hvis en kvinde ved at hun laver det preecis saminejéde som en mand men ikke far den samme
lan, sé sker der lgn diskrimination pa grund af &fter Ligelgnsloven.

Human kapitalen og individets valg kan altsa veeeel itil at forklare noget af langabet, men ikke
det hele.

Langabet har maske en betydning for kvinders vhjgaog karriere. Hvis kvinderne ikke far det i
lan, som de har fortjent, kan det veere at de ikknvestere sd meget i deres human kapital, for

hvad gar forskellen.
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4. Human kapital og diskrimination

4.1 Typer af diskrimination

Inden for gkonomi findes der to former for disknmation, som er interessante i denne afhandlings
sammenhaeng. Disse to er statistisk diskriminatgpsroags-diskrimination. Der vil blive redegjort
for de to former nedenfor og til sidst vil konseksen af disse ryper af diskrimination blive

analyseret.

4.1.1 Statistisk diskrimination

| statistisk diskrimination ser arbejdsgiveren pereotyper, hvilket kan ga ud over nogle personer,
som selvom de tilhgrer en bestemt gruppe, alligekiler sig ud fra denne gruppe. Arbejdsgiveren
har ufuldkommen information og m& derfor stattetbigennemsnitsvideh.

Det er flere gange blevet vist at efter terrorahgted. 11. september 2001, sa er det svaerere for
muslimer at f& job i USA, da stort set alle muslima bliver stemplet som terrorist&rDette kan
overfares til diskrimination mod kvinder hvor dessat netop fordi nogle kvinder bliver gravide og
veelger familieliv frem for karriere sé bliver dettaget, at alle kvinder har en lavere tilknytniiig t
arbejdsmarkedet — blandt andet pa grund af bddseler stor sandsynlighed for, at en mand bliver
leengere i jobbet, far der sker afbrydelser, enkivamde vil.

Selvom kvinder og maend ellers er identiske, kanadrejdsgiver veelge at fraveelge kvinder i
anseaettelsesprocessen fordi arbejdsgiveren meneéet &r rationelt bedst at ansaette manden og at
disse rationelle beslutninger baserer sig p& eskgitinformationer og vurdering&t.

Arbejdsgiveren vil hgjst sandsynlig mene, at ndnéter pa overordnet plan har lavere tilknytning
til markedet, sa vil arbejdsgiveren fa mindre gevived at anszette kvinden frem for manden. Dette
er selvom der findes kvinder som ikke passer iddrine antagelse. Kvinder som kun fokuserer pa
karrieren kan risikere at blive diskrimineret ognfi@get sveert ved at komme til tops, selvom de er
bedre end nogle maend. Men pa grund af deres kbistugien, sa far de det sveerere end de maend,
som de ellers er identiske med rent uddannelsesrfagngsmaessigt.

Det ses ofte at den statistiske diskrimination sgérgrund af ting der sker udefra og som

personerne, der bliver diskrimineret ikke selv inalflydelse pa.

% Udsen, Sanne (1992), s. 59
% Davila, Alberto & Marie T. Mora (2005), s. 1
°”Baumle, Amanda K & Mark Fossett (2005), s. 1251
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Statistisk diskrimination kan ses i anseettelsesfagdr arbejdsgiveren skal skaere i antallet af
ansggere, hvis der er mange ansggere. | forholddil afhandlingen bygger pa, nemlig
Handlingsplanen, sa& kunne det ske at KU muligvigyer statistisk diskrimination, nar de skaerer i
ansggere til et professorat. Det kan veere at deefgger kvinder, fordi de har en ide om, at kvinider
leengden ikke er lige s& produktive som maend, darfes viser, at kvinder har andre ting uden for
arbejdsmarkedet at tage sig til. Hvis en kvinde kmantil selve jobsamtalen, har hun mulighed for
at vise at hun ikke er som gennemsnittet.

Statistisk diskrimination har en ensartet effekt alle medlemmer af den gruppe som bliver
statistisk diskriminerede. De arbejdsgivere songeristatistisk diskrimination, siger at de ofte gar
det fordi alle andre gar det og fordi det er nyttigr processen nemmere og er hurtigeiet har
altsa ikke noget at gagre med om de kan lide deppgrale diskriminerer eller ej, men det har noget
at ggre med, at arbejdsgiveren gerne vil mininare smkostninger ved ansaettelsen og gerne vil
have at den person der bliver ansat bliver i vinkBeden laenge nok, sa personen begynder at tjene
penge for virksomheden.

Der skal dog stilles spgrgsmalstegn ved om degiensammenhaenge sker statistisk diskrimination
eller om det skyldes personernes human kapitalabg ivlivet. Ligebehandlingsloven 8 1 og Det
Omarbejdede Direktiv foreskriver begge to forbuddnabskrimination hvad enten det er direkte
eller indirekte diskrimination. Det er ikke en ukglsining at sige, at sadan ger alle andre. Hvis de
diskriminerer sa er det forbudt efter lovgivning®®t er dog ikke muligt at lovgive mod de valg en
person selv traeffer og derfor skal der hele tidenseperat pa hver enkelt situation. Bliver pensone
statistisk diskrimineret eller har personen selgetanogle valg, som ggr at det ser ud som

diskrimination.

4.1.2 Smags-diskrimination

Denne form for diskrimination gar p& fordomme otefger hos den enkefte Det er denne form
for diskrimination, der foregar hvis en arbejdsgiikke ansaetter en af at bestemt kan, bare fordi
arbejdsgiveren ikke bryder sig om netop dette kgnmaske ligefrem far det darligt af, at skulle
arbejde sammen med eller veere leder for personeettd kan. Her er der tale om at det er den
enkeltes subjektive mening, der er med til at afgem der foregar diskrimination eller ej. Det kan
veere at arbejdsgiveren tidligere har haft en darilgvelse med en kvinde for eksempel, og sa ser
han det som, at der generelt vil blive problemed @& kvinder, der bliver ansat i virksomheden.

% Baumle, Amanda K & Mark Fossett (2005), s. 1252
% Baumle, Amanda K & Mark Fossett (2005), s. 1258
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| forhold til statistisk diskrimination er det ikkentagelsen om kvinden der gar, at kvinden ikke
bliver ansat, men den falelse som arbejdsgivenevei@d, at arbejde sammen med en kvinde.
Ligesom det ikke er tilladt at diskriminere direldier indirekte efter Ligebehandlingsloven og Det
Omarbejdede Direktiv, s& er det heller ikke tillagt udfgre chikane eller sexchikane, jf.
Ligebehandlingsloven & 1. Denne bestemmelse, kame veemmet pa grund af smags-
diskriminationen. Det kan maske taenkes, at forlipps af med en person arbejdsgiveren eller

teamet ikke kan lide, sa bliver personen chikaneret

Gary S. Becker var en af de farste der begyndtandersgge diskrimination og iseer smags-
diskrimination, har han vaeret med til at fremme rs@dmodel om emnet. Baumle og Fossett, har i
deres artikel fra 2008° sammenfattet Beckers hovedpointe til, at en adg@jer handler ud for
egne eller andres fordomme og afvejer fordele eghpkr. Dette kan betyde at nogle arbejdstagere
kan risikere ikke at fa et job, pa grund af fordoem®, med mindre disse arbejdstagere accepterer
en mindre lgn, som for arbejdsgiveren sa opvejehabet ved at have netop denne arbejdstager
ansat:™*

Arbejdsgiveren vaelger altsd den arbejdstager, setrkaister ham mindst at ansezette, dette kan

seettes op i en lille ligning.

Wa+d <w,

Her er w Ignnen som arbejdstageren, arbejdsgiveren har ghedth skal have oggdgnnen som
arbejdstageren, arbejdsgiveren ikke har ubehag sked, have og d er den fordom — disnytte —
arbejdsgiveren har over for den fgrste arbejdstager

Denne ligning viser det som ogsa er neevnt tidligatefor at arbejdsgiveren skal anseette den
arbejdstager, han fgler ubehag ved, sa skal lovaea sa lav, at arbejdsgiveren lagt sammen med
ubehaget giver mindre for arbejdstageren, end hlengive for en arbejdstager, som han ikke fgler
ubehag ved

En arbejdsgiver kan enten veelge at anseette erdathggr de ikke bryder sig om, betale en lavere
lzn og pa den made faktisk fa en profit eller han keelge kun at anseette arbejdstagere han bryder

sig om, men maske fa et lavere overskud.

10 Baumle, Amanda K & Mark Fossett (2005)
191 Baumle, Amanda K & Mark Fossett (2005), s. 1259
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Nedenstaende figur er blevet fremstillet for, ateget nemt overblik over hvilke konsekvenser

smags-diskrimination kan have.

Figur 2 — Forskel pa valg af arbejdstager

Lan
(W)

MR

D

L L Arbejdskraft (L)

Figur 2 viser hvad der sker hvis arbejdsgiverengegeldet ene eller det andet, med den
forudseetning at alle arbejdstagere har den samoakiktivitet.

MR_'%? vil veere den samme for arbejdsgiveren hvad enteejdsgiveren anszetter arbejdstagere
den bryder sig om eller ikke bryder sig om. Arbgjasren vil anseette arbejdstagere indtil W =
MR, hvilket betyder at hvis lgnnen er;\\a vil der blive ansat den arbejdskraft der svairé ;.
Men hvis der er nogle arbejdstagere som arbejdsaivikke bryder sig om, s& vil de ikke blive
ansat til W, men til en lgn der ligger under, fordi de skaVejpe for ubehaget hos arbejsgiveren.
Arbejdsgiveren vil sa fa en profit pa forskellenliae lannen og MR

D er efterspgrgselskurven for de arbejdstagereabejdsgiveren ikke bryder sig om, dette betyder
at hvis arbejdsgiveren skulle give den samme lathetiarbejdstagere han ikke bryder sig om, som

til dem han bryder sig om, sa ville han ansaettgtlfaerre arbejdstagere, hvilket ses ved L

192 Marginal indteegt. Jo lavere Ign, jo flere kan @bgiveren anszette uden at overstige MR
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Ilkke nok med at en person far en lavere lgn padyafrubehaget hos arbejdsgiveren, sa kan de
risikere at f& endnu lavere i lgn, fordi de misteres lgn-forhandlignsevri&® Dette sker i seer, hvis

personen har veeret diskrimineret fgr og har vagten dor arbejdsmarkedet i laengere tid.

Arbejdsgiveren bliver ogsa ngd til at teenke pa esxdordomme. Hvis de andre arbejdstagere pa
arbejdspladsen far det ubehageligt ved en bestgmat kan det pavirke deres indsats, hvis denne
type bliver ansat. Hvis der pa et institut pa Kuhlar maend og der bliver ansat en kvinde, kan det
veere at maendene ikke yder deres optimale, fordelée de skal teenke over deres handlinger og
ikke bare kan veere maend.

Smags-diskrimination kan ikke kun skade arbejdstageg gare at arbejdstageren enten ikke far
udnyttet sit potentiale eller bliver ngd til at eyde til en langt mindre lgn end de andre. Det kan
ogsa skade arbejdsgiveren ved at produktivitetereblavere, fordi de gvrige arbejdstagere ikke
yder deres bedste, nar de skal arbejde sammen met dnar fordomme over for og maske faler
ubehag vedDette ubehag hos den stgrste gruppe kan medfgraindtetalsgruppen ikke bliver
ansat og i stedet bliver ansat i en virksomhed,r hder naesten kun er arbejdstagere fra
mindretalsgruppen. Betydningen for dette er atskar en segmentering og pa den made kan de
sakaldte "mande”- og "kvindejob” opsta.

Et andet sted smags-diskrimination eventuelt vilteises i forhold til KU er, at det kan ske atider
det udvalg, som skal se pa ansggerne sidder nergerer, der maske synes at en ansggers speciale
er kedeligt og ikke noget KU har brug for ellerdar sidder nogle som synes kvinder ikke er lige sa
kloge som mand. Denne persons smag kan maske @alérlandre personer der sidder i dette
udvalg. Det er dog ikke udvalget, som veelger hvems#tal ansaettes, men de kommer med forslag
og anbefalinger og her kan den individuelle smagkapille ind og ende med at diskriminere en

ansgger.

Denne form for diskrimination kan ogsa veere prolatsk for samfundet, da menneskenes human
kapital ikke vil blive anvendt optimalf? Dem der bliver diskrimineret og méske f&r en lavien

for arbejdet elle far en lavere stilling, end de ueidannet til vil hgjst sandsynligt ikke have
incitament til at yde deres optimale samt ikke ffidgb deres evner fuldt ud og dermed gar noget af

deres human kapital til spilde.

193 arsen, Birthe & Gisela Waisman (2008), s 3
1% Baumle, Amanda K & Mark Fossett (2005), s. 1259
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Mange teoretikere er enige om at Beckers teorbdr men ogsa at der er nogle mangler. De er dog
ikke enige om hvilke mangler og problemer teorian. Arrow, Kenneth J (1971) har i sit arbejde
blandt andet bevist at arbejdsgivere hverken taber vinder ved at diskriminere. Men Bell, Linda
Nina Smith; Valdemar Smith & Mette Vern€008) skriver at pa leengere sigt vil arbejdsgivere
der ikke diskriminerer udkonkurrere arbejdsgiveer diskriminerer, netop ved at ansaette den
diskriminerede gruppe da de kan f& dem til en k¥@n, men stadig en lgn der er bare lidt hgjere
end den lgn arbejdstageren kunne fa, hvis arbejelsta blev ansat hos den diskriminerende
arbejdsgiver. Jo mere fokus der kommer pa forbud diskrimination og at der arbejdes for at ggre

det mainstream, jo sveerere kan det blive for aduypygren at udfgre smags-diskrimination.

4.1.3 Konsekvens af diskrimination

Nar en person er arbejdslgs, mister personen rdgit human kapital og dette kan betyde, at det
bliver sveerere at sgge et job i en hgj-produktktaeog derfor bliver personen ngd til at sggeijob
en lav-produktiv sektdf®, da det er det eneste sted hvor personen, medtmhuman kapital kan
falge med. For at disse personer der har faet werdahuman kapital skal kunne komme op pa
niveau igen, skal de enten have uddannelse ellsekmnens de gar uden arbejde, eller se om de
kan fa noget erfaring, fra netop maske en lav-pkbdwirksomhed, selvom dette ikke er hvor
personens kompetence’8tDette kan betyde at virksomhederne i den lav-prtde sektor, bliver
udnyttet, for i det personen har genskabt sin hukagital, vil personen forsgge at skaffe et johi e
hgj-produktiv virksomhed, hvor personen kan udngttehuman kapital fuldt ud. Diskrimination
gor det sveerere for den underrepreesenterede at &kardnaf arbejdslgsheden, da personen har

mindre tilknytning til arbejdsmarkedet og mistentan kapital.

En konsekvens ved statistisk diskrimination og gsadiskrimination er at gruppen, der bliver
diskrimineret kan risikere at fA en mere plan ogédlg profil, som ikke er sa interessant for
arbejdsgivere som dem der ikke er i den diskringihgruppe og derudover kan de fa en lavere lgn
end den gruppe der ikke bliver diskrimineré&f.

Selv hvis en diskrimineret person ender med atjdebé lang tid hos en arbejdsgiver og

arbejdsgiveren opdager det skjulte potentiale, @& & bejdsgiveren have incitament til ikke at

195 Forskellen pé& hgj- og lav-produktiv sektor, er himartig sektoren udvikler sig.
196 arsen, Birthe & Gisela Waisman (2012), s. 2
17 Bell, Linda; Nina Smith; Valdemar Smith & Mette ier (2008), s. 3
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forfremme personen, for s vil personen blive syrfir andre arbejdsgivere og det skjulte
potentiale vil maske veere tabt for arbejdsgiversetpp fordi den diskriminerede nu kan fa en

hgjere lgn et andet sted, nu hvor det er blevesbavder ikke var hold i diskriminationéff

Overordnet ender diskrimination ikke kun med at @@ over den arbejdstager der bliver
diskrimineret, men det kan ogsa ga ud over heldsaiet, da personens human kapital ikke bliver
udnyttet optimalt. Der gar noget human kapital sffilde, som kunne veere brugt til at gere

samfundet endnu steerkere.

4.2 Generel eller specifik uddannelse

Den humane kapital er den kapital mennesker harsigeohd pa arbejdspladsen. Den kommer fra
deres liv og fra de valg og uddannelser hver eria@itaget i labet af livet. Human kapitalen er med
til at forme os til den vi er. Den investering diiver lagt i human kapitalen er med til at besteenm

hvilken indtjening mennesket far pa arbejdspladsgmvordan deres karriere kommer til at forme
sig. Alle mennesker har nogle medfadte kvalifikatip som er med til at pavirke deres human
kapital. Det er dette, der er med til at gagre ajl@anennesker bliver bedre inden for et felt end
andre. Det handler selvfglgelig ogsa om uddannetgeraening, men alle mennesker har en
basispakke, som er medfadt.

Dette afsnit er relevant, da det beskriver forsfgelmader at tilegne sig human kapital pa.

Der er bade fordele og ulemper ved, at der er sgetfekus pa human kapitalen. Fordelene er
blandt andet, at man kan forbedre sin preestatadie iaspekter af sit liv og ikke kun nar man gar i
skole Det er en fordel, at man selv kan veere herre ovad iman vil med sit liv og sin karriere

En ulempe kan dog veere, at hvis man taenker for noe@e, at det kun er vores human kapital og
investering i dette der former os, sd glemmer ni@e @a de andre aspekter af vores samfund. Det
kan veere, at man ikke accepterer, at der faktiskridnineres over for en gruppe. | stedet er
holdningen, at denne gruppe ikke investerer nokresl egen human kapital og fremtid. Det er
derfor deres egen skyld, at de enten ikke komnger $id langt op i hierarkiet eller ikke far den
samme lgn som kollegaerne, selvom de egentligenaathme forudseetninger for dette.

198 Be|l, Linda; Nina smith; Valdemar Smith & Mette ker (2008), s. 3

Side63 af94



Gary S Beckéf® er manden bag den traditionelle tilgang til hunkapitalen, hvor investering i
human kapitalen er med til at fremme produktivitef® arbejdspladsen. Der findes forskellige
mader at investere i human kapitalen, lige fraadega i skole til kurser pa jobbet, motion og sund

kost. Hvad angar de to farste, sa skildrer Beckeltem generel uddannelse og specifik uddannelse.
Om en person vil tage en uddannelse afhaengergsrfagé ligning:
0 < Forventet afkast efter endt uddannelse — omkasing ved uddannelsen

Hvis det forventede afkast ved uddannelsen er estend hvad uddannelsen koster, sa vil

uddannelsen veere en realitet og der vil ske enistig personens human kapital.

Omkostninger er ikke kun gkonomiske omkostninget, khn ogsa veere, at det er ngdvendigt at
nedprioritere familie, venner eller andet, for atnd det der er malet, ligesom det kan veere
ngdvendigt at arbejde mindre mens uddannelse &tdbgt kan vaere at arbejdstageren er ngad til at
veere vaek i leengere tid af gangen, hvis uddannétgger i den anden ende af landet eller maske i
udlandet.

Mennesket er pa en made en maskine, som virksomheglenennesket kan forme og investere i.
Dette sker typisk via uddannelse.

Arbejdstageren kan blive forbedret ligesom maskiogralt det andet, der er i virksomheden.
Arbejdsgivere og virksomhedsejere gar op i at opténderes virksomhed og @ge profitten og her
vil en opkvalificering af arbejdstagerne kunne IpeelSom det vil ses i definitionen af generel og
specifik uddannelse, er uddannelse noget der kskaé®rs flere steder. Det kan veere et personligt
valg at uddanne sig og @ge sin human kapital, negrkan ogsa veere et krav der kommer fra
arbejdsgiveren, at arbejdstageren hele tiden dked .ed med at dygtiggere sig for at beholde sit
job.

Generel uddannelse er en uddannelse man kan bagyenAnge virksomhed&f’ Det kan for
eksempel veere et kursus i engelsk eller en kargiathi jura. Da det er en generel uddannelse, som
arbejdstageren kan bruge i mange virksomhederasarbejdsgiveren ikke incitament til at betale
for denne uddannelse. Arbejdsgiveren kan risikatr@ybejdstageren smutter efter endt uddannelse,

199Becker, Gary S (1962)
10 Becker, Gary S (1962), s. 12
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da arbejdstageren har faet mere human kapital bipeet mere vaerd end for. Derfor ses det som
hovedregel, at arbejdstageren selv betaler for glarerelle uddannelse. Dette er arbejdstageren
ogsa villig til, netop fordi uddannelsen kan veeredntil at lgnnen stiger, da arbejdstageren med
uddannelsen ogsa bliver mere attraktiv for andresemhedel™* For at arbejdsgiveren kan holde
pa sin arbejdstager, kan en lgnstigning blive nadige ellers er der risiko for, at arbejdstageren
smutter til en anden virksomhed, som gerne villbdtaad arbejdstageren er veerd.

Men hvorfor veelger arbejdsgivere at give lov tiésk# generelle uddannelser, hvis de ikke far noget
ud af det? En af grundene kan veere, at arbejdsyiwerd, at det vil gavne arbejdstageren og hvis
arbejdstageren er glad, sa har han eller hun tentilest yde mere og derfor stiger virksomhedens
produktivitet indirekte. Dette kan ogsa vaere amdrtil, at nogle arbejdsgivere veelger at betate fo
den generelle uddannelse.

Den perfekte generelle uddannelse er lige brugbaltei virksomheder og lige gyldigt hvilken
virksomhed man befinder sig i, sa vil arbejdstagermarginalnytte stige med det samme i alle
virksomhederné™? Grunden til dette er som sagt, som betegnelseh anfyder, at det er en generel

uddannelse, der er ikke noget specifikt i denneanddlse, som knytter sig til en enkel virksomhed.

Derimod er specifik uddannelse oftest en uddannsts®a arbejdstageren far pa sin arbejdsplads og
det er for det meste uddannelse i noget, som kum btages pa arbejdspladsen og ikke en
uddannelse arbejdstageren kan tage med sig, hwiglles hun skifter job. Der er tale om specifik
uddannelse nar uddannelsen gger arbejdstagereokpivitt i lige preecis den virksomhed som
udbyder uddannelsémn’®

Netop fordi arbejdstageren for det meste ikke kagetdenne uddannelse med sig, er det oftest
arbejdsgiveren der betaler. Arbejdsgiveren investesin medarbejder, hvis arbejdsgiveren mener,
at denne specifikke uddannelse vil tilfgre virkseadn noget veerdi. Altsd hvis den veaerdi der
kommer ud af uddannelsen i hvertfald er pa hgjde hwad uddannelsen kostede. Vaerdien behgver
ikke at kunne ses med det samme, det kan sagteawes abalet fgrst er over tid at man kan se at
produktiviteten stiger. Men sa laenge det sker mammejdstageren er i virksomheden og den
samlede veerdi er stgrre end omkosningen ved uddamnekan det betale sig at investere i

uddannelsen.

11 Baron J.N & Kreps D.M (1999), s. 371
12Becker, Gary S (1962), s. 13
13 Becker, Gary S. (1962), s. 17
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Investering i uddannelse og videreudvikling ggdrepstagerens produktivitet og dermed bliver

arbejdstageren mere veerd for virksomheden. Dettydée ogsd, at hvis en person er uden for
arbejdsmarkedet, kan denne persons produktivitet #ige og den vil maske ligefrem falde, da

personens feerdigheder ikke bliver brugt. Dette ikaxlfare, at nar personen sa kommer tilbage pa
arbejdsmarkedet, tager det leengere tid at komme gear igen, fordi arbejdstagerens egne

feerdigheder skal genskabes og den nye viden, devéae sket pa omradet, skal oparbejdes.

Nar der er tale om specifik uddannelse, er det kkei ordets bogstavligste forstand. Der er ogsa
tale om specifikke investeringer og herunder h@esomkostninger som der er forbundet med at
anseette folk. Sa som at bruge firmaer, der ordeehele for virksomheden og de omkostninger der
er ved interviews og at teste ansggerne. Det derdigge handlinger specifikke er, at de gger
produktiviteten hos den arbejdsgiver, der laversalishandlinger og ikke hos de andre

arbejdsgiveré!* Ved at arbejdsgiveren gar ud og bruger kreefteresgourcer for at finde de helt

rigtige at anseette, sa gges produktiviteten. Datlajdsgiveren bruger penge og tid pa at finde de
rigtige kandidater og give kandidaterne de rigbggaver og lysten til at arbejde i virksomheden er
ogsa specifikke investeringer i det disse handlimge at arbejdstageren har incitament til at blive

hos arbejdsgiveren og ikke sgge anseettelse i emamdsomhed.

Det er ikke kun skoleuddannelse og efteruddanrmmsmbbet, der er med til at gge vores human
kapital. For at fa netop dreammejobbet er det ikiiel mok at have en god uddannelse, der preecis
matcher jobbets profil. Det kan vaere ngdvendidiragie penge pa jobprofiler, snakke med venner
for at hgre om de har nogle kontakter eller sinmasit tage ud og besgge virksomhederne
uopfordret. Det kan ogsa veere, at det er ngdveradidiytte for at fA det gode job. Alle disse
initiativer koster og disse skal vejes op i mod chyabbet giver igen. Derudover kan det veere at
man ma nedpriotere familien for at fa drammejobbatdet maske kreever mere end, at man sidder
pa kontoret fra otte til 16.

Kan det betale sig at bruge tid pa at besgge vinksalerne eller flytte til den anden ende af landet?

For nogle vil dette kunne betale sig, for andredeil ikke veere det veerd.

Det er vigtigt at huske pa at human kapital er gedb og ikke eksogent. Selvom der kommer ting
udefra som pavirker arbejdstageren og som kan dgtréettere eller svaerere for arbejdstageren at

14 Becker, Gary S. (1962), s. 18
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kom til tops i en virksomhed, s& er human kapitaleget som arbejdstageren selv kan gare noget
ved. Ved forskellige tiltag som for eksempel uddzse kan arbejdstageren f& mere human kapital
og dermed flere muligheder.

Men hvis det er sveert at komme til tops og der kkainpes hardt for det, kan det ogsa vaere med til
at arbejdstageren ikke synes, at det er det veetdgat en uddannelse og maske veere veek fra
familien i laengere tid og dette ggr at arbejdstagehuman kapital bliver mindre.

4.3 Valg af uddannelse og arbejds indsats

Flere og flere kvinder tager en uddannelse nu @@10 overhalede pigerne, drengene nar det
geelder hvor mange der tager en studentereksamemd@er tog 56,4 % af kvinder i 2010 en lang

videregdende uddannelsg.

Figur 3 — Andelen af maend og kvinder der har taget en udzlae, 1991-2012
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Kilde: Beskaeftigelsesministeriet (2012)

Ovenstaende figur viser udviklingen i hvor mange nia®g kvinder, der valgte at tage en
uddannelse fra 1991 til 2012. Det ses tydeligtraten for kvinder stiger relativt mere end grafen
for maend og at der som neevnt fra omkring 2010 e fkvinder end maend, som tager en
uddannelse. Dette er et bevis pa at historen aesiyeng kvinder ikke kun er husmgdre mere.

Kvinderne vil selv ud og gge deres human kapital.eD blevet mere selvstaendige. At der er flere

15 Danmarks Statisk (2011), s. 43 + 45
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kvinder der tager en uddannelse, kan ogsa veeeseitat af lovgivningen og arbejdet for at gare
ligestilling mainstream. P& grund af disse to tibtiver der arbejdet for at fa ligestilling i alle

aspekter af samfundet.

Der er alle de forudseetninger, som skal til foknahder kan komme til tops i hierarkiet. Der elgdo
forskel p& hvilke uddannelser maend og kvinder t&jdberudover er der flere maend i de private
virksomheder, hvor der er stgrre andel af kvinderddat offentlige, hos regionerne og
kommunerné’ Der er maske tendens til at lgnningerne er hagjdeeprivate virksomheder end i
det offentlige, hvorimod der maske kan veere bedHeirvi det offentlige og derfor vaelger

kvinderne denne ve,j.

Hvis kvinderne ikke mener de har en chance fooatrke til tops pa grund af andres meninger eller
holdninger, sa faler de heller ikke at det er detrd, at investere i mere human kapital og s ngjes
de med en stilling, hvor de ikke bliver diskrimiagrselvom denne stilling ikke udnytter deres

human kapital fuldt ud.

En anden grund til, at der ikke er sa mange kvindier nar helt til tops i forhold til meend, kan ses
lyset af, at en del kvinder veelger enten at arbdglad i en periode eller afbryde arbejdslivet i
perioder for at fa tid til at fa barn og passe fami Det er blandt andet bevist at omkring 22 % af
de kvinder, der egentlig har en hgj uddannelse olighed for at nd langt op i hierarkiet, med vilje
veelger at arbejde deltid eller slet ikke at arbEfti&elvom der i de seneste &r og nu er flere kvinder
end meend, som veelger lange videregaende uddannetseer flere maend end kvinder som
udnytter disse uddannelser og kommer til tops. Emdtil at en del kvinder i Danmark veelger at
arbejde frivilligt eller slet ikke at arbejde, klwenge sammen med at Danmark har et godt socialt
sikkerhedsnet, der netop hjeelper mennesker derhikeet arbejde og derudover har Danmark en

god ordning for barsel.

1% Danmarks Statisk (2011), s. 44
17 Danmarks Statisk (2011), s. 53
18 Nielsen, Helena Skyt & Mette Verner (2003), s. 1
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Figur 4 — Oversigt meend og kvinders arbejdsfrekvens, 2@® 2
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Anm. For arene 2000-2006 er populationen 16-66 arige, mens den er 16-64-arige for drene
2007-2010.

Kilde: Danmarks Statistik (2011)

| figuren er netop dette scenarie opstillet og kan det tydeligt ses, at meend har en hgjere
arbejdsfrekvens end kvinder, maendene arbejderriggesnit mere end kvinder. Der er dog sket et
fald i forskellen fra en forskel pa 7,8 procentfaiB000 til en forskel p& 4,1 procentpoint i 2019.

At maendene arbejder mere end kvinderne kan veeresettat af, at kvinderne faler de har
forpligtelser uden for arbejdet og derfor veelger alegd far, maske ikke rejse s& meget som
maendene, eller tage flere fridage.

Det fald der er sket kan enten skyldes at kvinddalheer mere selvsteendige, men det kan ogsa
skyldes det arbejde, der har vaeret for at fa mgesstilling pa arbejdsmarkedet. Det at der bliver
arbejdet for mainstreamingprincippet og der blitaget mange tiltag for at fa flere kvinder frem,
kan veere en grund til, at der er sket et fald skellen mellem maends og kvinders arbejdsfrekvens.
Der bliver hele tiden, bade i Danmark, EU og Fadktem, lavet tiltag for at sikre ligestillingen og

sla ned pa diskriminationen.

For at komme til tops kreever det at arbejdstagbodder sin human kapital ved lige og falger med
udviklingen og her stilles der starre krav til ddlinger der kraever en hgj uddannelse i forhold ti
de stillinger der kreever en lav uddannelse. Selkoimder tager den lange uddannelse, er det ikke
alle der veelger en stilling, som svarer til udddsere, for dette kreever for meget i forhold til at

kvinderne gerne vil skabe en balance mellem arbajdprivatliv. Hvis en kvinde gar pa barsel og

19 Danmarks Statistik (2011), s. 49
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er vaek fra arbejdsmarkedet i op til et ar, kan idden for nogle brancher vaere sket sa store
forandringer, at det gor det sveert for kvinden @nine tilbage i en topstilling og derfor veelger

kvinden en lavere stilling, som kan forenes mediliahivet og ikke kraever alt for meget arbejde.

Figur 5 — Kvinder og maends valg af arbejdsniveau
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Kilde: Danmarks Statistik (2011)

| Figur 5 er det tydeligt vist, at der er flere miand kvinder der er topledere, hvor overtallet af
kvinder findes pa mellemniveau, i de mere almirgieltillinger. Men figuren viser ogsa at selvom
der er overtal af meend i topleder stillingerne,esaer ogsa et lille overtal af meend i gruppen
"lsnmodtagere u. naerm. ang’Sa hvor mange kvinder veelger uddannelse og abpjil

mellemniveau, sa er der et starre spaend i meensalweaf uddannelse og arbejde.

| nedenstaende afsnit, vil afhandlingen komme teetied pa kvinder i toppen af hierarkiet og

teorien om glass ceiling effekten.

Konklusionen her er, at kvinder har alle mulige ratex for at stryge til tops, nar der kun tages
uddannelse med i betragningen. Der er flere kviretet maend der tager gymniasiet og lange
videregaende uddannelser. Men nar det kommer Itil afaarbejde, er det langt fra alle kvinderne,
som veelger at arbejde hardt for at komme til tépsnderne vil hellere ngjes med en lavere stilling
og sa have mulighed for at have privatliv ved sidénDet ses ogsa af figur 5 at rigtig mange
kvinder er en medarbejders aegtefeelle. Dette karsrsat kvinden har valgt en mindre uddannelse

og mulighed for at passe de hjemlige pligter, méeiser manden som er ude og have det meget
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kreevende arbejde og tjene pengene. lgen er datgesom kvinderne selv har taget eller i hvertfald
i dialog med deres mand.

Samfundet er pa vej veek fra det gammeldags billed at kvinden er derhjemme og manden
tiener pengene. Der skal bare stadig mere tildofa fuldkommen ligestilling p& arbejdsmarkedet.
Her er positive foranstaltninger en mulighed. Megipve foranstaltninger bliver der netop arbejdet
pa at fA mindre forskel mellem maend og kvinder, atetilgodese det underrepraesenterede kan.
Human kapitalen har altid veeret en del af menneggedet at vi treeffer vores egne valg ger os
selvstaendige. Men nar en kvinde gerne treeffer b om at ville helt til tops i hierarkiet og
eventuelt seette familielivet til side, men ikke naulighed for dette pa grund af andre individer, sa
sker der diskrimination og her skal lovgivningdsrug.

Kvinden kan risikere at blive diskrimineret fordem der sidder i ansaettelsesudvalget enten har en
forestilling om, at alle kvinder har en lavere puktivitet end maend — den sakaldte statistiske
diskrimination — eller det kan veere fordi nogleiadlividerne ikke kan lide kvinder — smags-
diskrimination.

Pa grund af disse individer har hun ikke selv mhdigj for, at veelge praecis den karrierevej hun vil

have.

4.4 Kvinder i toppen
Som beskrevet i ovenstaende afsnit, sa har kvinalggrunden for og evnerne til at komme til tops i

hierarkiet og bega sig i de store stillinger, s kun tages hgjde for valg af uddannelse. Dette e
dog ikke tilfeeldet og det ses ogsa tydeligt, ava®l der bliver taget alle mulige forskellige tiltag

for at fA mere ligestilling i toppen af virksomhedg institutter, sa er der stadig lang ve;.
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Tabel 4— Antallet af kvinder blandt direktarer, vice-ditgker og potentielle

‘Pool of Vice-Director CEOs
Potentials’
1996 0229 0.090 0.031
1997 0232 0.090 0.035
1998 0.243 0.096 0.033
1999 0.252 0.102 0.032
2000 0.308 0111 0.038
2001 0311 0.l12 0.043
2002 0.326 0,125 0.042
2003 0.324 0.129 0.045
2004 0.345 0.133 0.045
2005 0324 0.145 0.053
No of obs. 1996-2005 (all; 198.686) 96,152 82,270 20,264
Proportion 1996-2005 (all: 1.00) 0.49 (.41 .10
No of obs. 2005 (all: 23,228) 13,100 8261 1. 867
Proportion in 2005 {all: 1.00) .56 (.36 0.08

Kilde: Smith, Nina; Valdemar Smith & Mette Verner (2010)

| denne tabel er der tre grupper. Direktgrer, vileddarer og gruppen af potentielle direktarerrelle
vicedirektgrer. Gruppen af potentielle direkteeler vicedirektarer indeholder mellemleder chefer
og teamchefer, hvis naeste skridt op af i hierarkiktveere til vicedirektar og sa videre op i
direktgrstolen.

Tabellen viser den kvindelige andel i disse trepgar og den viser at jo hgjere op i hierarkiet, jo
faerre kvinder er der. | 2005 var der kun en andebB % kvinder pa direktar niveau, men jo
laengere ned i niveau man gar, stiger andelen afdkviog i gruppen af potentielle direktarer eller
vicerdirektgrer, er anden af kvinder pa 32,4 %. gerfiordeling stemmer ogsad overens med
fordelingen af kvinder pa KU, hvor det i tabel 5 s jo laengere op i hierarkiet, jo mindre bliver
andelen af kvinderne.

Selvom andelen af kvindelige direktarer som neeunt ér pa 5,3 %, er der stadig sket en stigning

gennem arerne, for tilbage i 1996 var andelen afdelige direktarer kun pa 3,1 %.

Der kan veere mange grunde til at kvinder ikke fhdie stillinger, selvom de uddannelsesmaessigt
har muligheden for det og egentlig der ligger laeageemme end maendene. En af grundene kan
veere, at det er deres eget valg at de veelger larfa og priotere livet uden for arbejdsmarkedet

hgjere. At veere vaek fra en hgj stilling i en bargariode er mere skadeligt end at veere veek fra en

lav stilling, hvor der ikke sker de store udsvingden. Derfor veelger kvinder, som vil have bgrn
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ofte en karriere, der kan kombineres med detteli@idiog en karriere hvor der ikke sker det helt
store, selvom kvinden er veek fra arbejdsmarketienpere tid. En anden grund til at kvinder ikke
bliver forfremmet til de hgje stillinger, selvom ée lige sa kvalificerede som mandene er, at det
antages kvinder har en fordel i hjemmet samt mesea. Kvinder har i hele historien veeret dem,
der har passet hjemmet, og derfor ligger det tihttens natur at ggre dette og netop pa grund af
denne historie, bliver de ikke ansat i de helt tstijénger?°

Tabel 5— Forskelle pa meend og kvinder pa de forskelligeanier

Pool of Potentials Vice-director CEO
Male Female Male Female Male Female
Annual carnings, DKK 484,569% 381,740% 710,863 590,532* 1.316,755* 1,151,673%
(247.453) (161,865) (376.241) (258,292) (884,624) (900 266)
Expenence, yvears 21.43* L 12* 22.93% 20.26% 2422 23.64
(10.94) (9.64) (9.70) (9.11) (10.33) (8.89)
No of children 0.87 0.85 1.09# 0.92* 0.94 0.85
(1.04) (0.97) (1.10) (1.00) (1.08) (1.09)
Spouse CEO (V1) 0.03* 0.10* 0.02* o= 0.04* 0.15%
(0.17T) {0.29) (0.15) (032 (0.20) (0.33)
Single (0/1) 0.16* 0.24* 0.10* 0.25% 0.09 0.16
(0.37) (0.43) (0.31) (0.43) {0.28) (0.40)
Share of women in firm 0.32* 041* 0.30* 0.43* 0.32* 041*
(0.13) (0.14) (0.15) (0.19) (0.16) (0.19)
Female board member in 0.16 0.18 0.18* 0.25% 0.21* 0.38*
firm (O/1) (0.36) {0.39) (0.39) (0.43) (0.41) (0.49)
Female CEO (0/1) 0.07 0.08 0.05* 0.10* 0.09* 1.00*
{0.25) {0.26) (0.22) ((.30) {0.29) (0,00}

*) indicates significant gender difference (1 percent) in sample means.

Kilde: Smith, Nina; Valdemar Smith & Mette Verner (2010)

Tabellen viser blandt andet at 25 % af de kvindehicedirektgrer og 24 % af de potentielle
kvinder er singler, hvorimod det kun er henholdvds% og 16 % af maendene der er singler. Dette
kan maske veere en indikation af, at hvis kvindeaedéger at sgge til tops, sa vaelger de at fokusere
benhardt pa karrieren farst og sd senere, nar déetrtil tops, vaelger de at begynde at teenke pa
familieliv og bgrn. Dette ses ogsa ved at pa daekiveau er det 16 % af kvinderne der singler.
Der er altsa en andel af kvinderne, der veelgerdadr blevet direktgrer at fa familie.

Derudover viser tabellen ogsa at hvis der er kvindgrksomhedens bestyrelse, sa er der stgrre

sandsynlighed for, at der ogsd er en kvindelig kiiine eller vicedirektgt?* Det kan veere

120 ge|l, Linda; Nina Smith, Valdemar Smith & Mette Wer (2008), s. 4
12 gmith, Nina; Valdemar Smith & Mette Verner (2016)13
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kvindernes eget valg, men der kan ogsa veere udeimalende faktorer som spiller ind. Tabellen
viser ogsa at meendene for mere i lgn end kvindéwaodjdt mere erfaring.

4.4.1 Glass ceiling teorien

Mange steder i litteraturen bliver der skrevet egkdteret om begrebet glass ceiling. Glass ceiling
betyder, at der er en uset barriere, som gor akieempel kvinder har sveert ved at komme til tops i

hierarkiet, selvom de gerne vil derop.

En grund til at glass ceiling teorien stadig eruakt baserer sig pa statistisk diskrimination og
asymmetrisk information. Arbejdsgiveren ved ikkeaeprs hvordan den enkelte kvindes
produktivitet er og leener sig op at statistikkemmsviser at kvinder ikke er lige sa produktive pa
arbejdsmarkedet som meaendene og derfor kan kvinddtegselvom de gerne vil, komme igennem
den usete barriere og op i toppen af hierafkfeHvis kvinderne ved, at der foregdr denne
statistiske diskrimination og de altsa ikke har emgnulighed for at komme til tops pa grund af
statistikken, kan det ogsa vaere at de sa ikke maneet er ngdvendigt, at bruger ressourcer pa at
investere i deres human kapital, fordi det allidaékke far dem op i hierarkiet. Det er fgrst hvis

dette problem opstar at der foregar diskriminatigrsa skal lovgivningen tages i brug.

Teorien om glass ceiling drejer sig meget om udtefranende faktorer. Faktorer som kvinderne
ikke selv kan styre, hvorimod teorien om stickyofi®e omhandler faktorer som kvinderne har en
mulighed for at styre. Netop fordi det antagesk\ahder har en stagrre tilknytning til hjemmet og
mere ansvar i hjemmet, er det sveert for kvindeare lat skifte arbejdsgiver for at komme hgjere
op i hierarkiet, selvom de fgler sig diskriminehets deres nuveerende arbejdsgiver. For kvinderne
kan ikke bare flytte hele familien hvis de har bsgnmaske en mand der ogsa har en stilling hgijt
oppe i hierarkiét® Det betyder, at det er kvinderne selv og derés, s@m gor at de ikke kommer

til tops. Hvis kvinderne var egoistiske og valgteflgtte deres bgrn og finde en lgsning med
manden, for at komme til en anden arbejdsgiverili&de have mulighed for at komme leengere

op i hierarkiet.

122 gmith, Nina; Valdemar Smith & Mette Verner (2016)5
123 gmith, Nina; Valdemar Smith & Mette Verner (2016)5
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| en artikel af Cotter, David A.; Joan M. Herms&eth Ovadia & Reeve Vanneman (2001), er der
opstillet fire kriterier som, hvis disse fire krniter er opfyldt, s& er der tale om glass ceilinfglaen.
Det farste kriterie er:
"A glass ceiling inequality represents a gender rarcial difference that is not
explained by other job-relevant characteristicshad employee”
(Cotter, David A.; Joan M. Hermsen; Seth Ovadia&geR Vanneman (2001), s. 657)

Med dette mener de, at nar det skal males om dem gtass ceiling effekt, sa bliver det malt pa de
resterende forskelle der er mellem kennene eltarne, nar alle arbejdsrelaterede egenskaber, som
erfaring, uddannelse, motivation, evner og sa edarskaret fra. Dette haenger ogsa godt sammen
med ovenstaende om at det er udefrakommende faktereskaber glass ceiling effekten og altsa
ikke faktorer som medarbejderen selv kan pavirkedlket medarbejderen vil kunne med de

arbejdsrelaterede egenskaber.

Det andet kriterie er:
"A glass ceiling inequality represents a genderracial difference that is greater at
high levels of an outcome than at lower levelsrobatcome”
(Cotter, David A.; Joan M. Hermsen; Seth Ovadia&geR Vanneman (2001), s. 658)

Med dette menes der at jo hgjere op i hierakiet kigger, vil andelen af kvinder blive mindre. Der
vil veere feerre kvindelige ledere helt i toppen eed vil pa mellemleder niveau eller endu lavere
nede. Dette haenger godt sammen med de tidligetes tailseller, inkl. tabellen fra KU, hvor det ses
at der er mindst andel af kvindelige professorarhold til andelen af ph.d.-studerende. Hvis der
op gennem hele virksomheden, er den samme forskelndelen af maend og kvinder, sa er der
mere tale om en klar kansforskel og ikke en kas&frpa grund af glass ceiling, ligesom det heller
ikke er pa grund af glass ceiling at kensforsketemler, hvis kvinder der ikke er i lederstillinger
oplever de samme forskeft&

Det er derfor vigtigt, at skelne nar det skal usdees om forskellene er pa grund af glass ceiling
og undersgge om disse kansforskelle ogsa finde® atetler. | forhold til Handlingsplanen, sa kan
det veere sveert, at komme med et konkret svar paddemogsa er kensforskelle uden for de
stillinger, som er vist i tabellen. Hvis der ikke disse kansforskelle uden for stillingerne, som fo

124 Cotter, David A.; Joan M. Hermsen; Seth Ovadiagef®e Vanneman (2001), s. 658
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eksempel sekreteerstillinger og lignende, sa kanstitig veere tale om glass ceiling konceptet i
forhold til KU.

Det tredje kriterium er:
"A glass ceiling inequality represents a genderracial inequality in the chances of
advancement into higher level, not merely the propas of each gender or race
currently at those high levels”
(Cotter, David A.; Joan M. Hermsen; Seth Ovadiaé&ef® Vanneman (2001), s. 659)

Det er lige preecis med forfremmelser og lgnfortsgjelat man rigtig kan teste om der er glass
ceiling effekt i en virksomhed eller anden insitat Igen er det vigtigt at andelen af kvindelige
forfremmelser i forhold til mandlige forfremmelsiégke er den samme op gennem hele hierarkiet,
for sa er der ikke tale om glass ceiling effektmen en general ulempe for kvinder i forfremmelse i
forhold til meend, hvilket kan tangere til diskrimtion. Hvis der skal vaere glass ceiling sa skal
bade kansforskellen hvad angar lgn og forfremmatige jo hgjere op i hierarkiet man kommer.
lgen er det sveert at koble dette direkte pa Hagslilanen, da indkomsten ikke er opgjort og det
ikke har veeret muligt at finde frem til hvor marafenvert kan der har sggt leengere op i hierarkiet.
Tabellen fra KU viser kun hvordan billedet ser wplikke hvad der ligger til grund for, at det ser ud

som det gar.

Det fjerde og sidste kriterium der skal veere ogfyfior om der er tale om glass ceiling effekten er:
"a glass ceiling inequality represents a genderracial inequality that increases over
the course of career”

(Cotter, David A.; Joan M. Hermsen; Seth Ovadiaé&ef® Vanneman (2001), s. 661)

Ligesom med tidligere kriterier, s& skal der ogsadchangar karriere baner vaere starre forskel i
toppen af hierarkiet end i midten eller bunden iafdket. For eksempel sa skal kvinders karriere

vej vaere fladere end maends i toppen i forholddtillinger i midten eller bunden af hierarkiét.

Nedenfor vises to figurer som viser forskellen pé@rhar uligheden mellem maend og kvinder
skyldes glass ceiling og hvornar det skyldes eregemulighed.

125 Cotter, David A.; Joan M. Hermsen; Seth Ovadiagef®e Vanneman (2001), s. 660
126 Cotter, David A.; Joan M. Hermsen; Seth Ovadiage®e Vanneman (2001), s. 661
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Figur 6 — Forhold

hvor der ikker glass ceiling effekt
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Denne figur viser, at der hvor der ikke er glassirae der er uligheden mellem maend og kvinder

den samme uanset hvor i hierarkiet de befinderB3ég.betyder at kvinder har lige sa stor chance

for at fa en stilling hajt oppe i hierakiet som ke for at fa en stilling leengere nede i hierakigt

de har lige sa store muligheder som maendene har.

Figur 7 — Forhold hvor der er glass ceiling effekt
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Ovenstaende figur viser tydeligt forskellen fraufigg Her kan det ses at i stillinger i toppen af
hierarkiet er der en stgrre ulighed blandt meaendkwagder i forhold til stillinger i bunden af

hierarkiet.

Ifglge forfatterne Cotter, David A.; Joan M. Herms&eth Ovadia & Reeve Vanneman (2001),
skal der en firleddet test til for at undersggeforholdene i en virksomhed har glass ceiling effekt
Alle fire kriterier skal veere opfyldt, s er detetmm glass ceiling. Der findes andre forfattere og
gkonomer der har skrevet om glass ceiling effekizen artikel der er blevet anvendt i denne
afhandling er blevet anvendt, fordi den pa en gadenfik oplistet hvad det vil sige at der er glass
celing og hvilke faktorer der kan spille ind, nargang pa gang ser at kvinder har sveerere ved at

komme til tops ens maendene har.

| forhold til human kapital teorien og teorien ormndet er arbejdstageren, der selv er med til at
bestemme karrieren, sa passer teorien om glassgeeffekten ikke helt ind, for her er det andre
faktorer og personer, der mere bestemmer arbegtstiag karriere end arbejdstageren selv. Denne
teori er dog med til at vise, at der er faktorsamfundet, der gar det sveert at skabe ligestilizlg
vejen op gennem hierarkiet og derfor kan det vaedvendige at lave forskellige tiltag, sadan sa

der bliver mere ligestilling pa arbejdsmarkedet.

Ud over teorien om glass ceiling effekten, bliver dgsa en del steder i litteraturen skrevet om
sticky floors effekten. Sticky floors betyder, atifkder sidder fast i deres mellemleder stilling og
ikke kommer videre op i hierarkiet, fordi de er raetpyale og hjeelpsomme og derfor ikke teenker
pa deres egen karriere. Der er dog ogsa en andimitide pa sticky floors som er at identiske
maend og kvinder kan blive forfremmet til sammdistii men kvinder forfremmes oftest i bunden

af hierarkiet hvor maend forfremmes i toppen afdridet?’

Denne teori haenger sammen med nogle af de ideegy g human kapital teorien, hvor det altsa
er arbejdstagerens eget valg der er med til aebese hvor langt op i hierarkiet de vil.

Det er arbejdstageren selv der bestemmer hvor naebejdstageren vil arbejde og hvor hardt han
eller hun vil keempe for at komme leengere op i hieed ved for eksempel at videreuddanne sig.
Hvis arbejdstageren har det bedst der hvor arlzgjdstn er og gerne vil veere loyal overfor de

127 Kee, Hiau Joo (2006), s. 409
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medarbejdere, som er der og hjeelpe dem, sa er edrbejderen selv der har taget det valg og
valgt, at han eller hun ikke har behov for enistillhgjere oppe i hierarkiet.

| de situationer hvor dette er tilfaeldet, skal rpaisse pa ikke at komme til at tale om diskrimimatio
for det er ikke nogle udefra, der har valgt at pedenne arbejdstager ikke ma komme laengere op,
det er arbejdstageren selv der har taget valget. ha dog prgve at tage initiativer der viser hvor
spaendende det kan veere at komme til tops og prowendersgge hvad der skal til for at
arbejdstageren alligevel gerne vil leengere opriaiet.

| forhold til KU, sa kan det veere at nogle kvintlar det fint i deres lektor eller adjunkt job odefz

at dette job kan kombineres med det liv de gerhbaxie ved siden af deres karriere og pa grund af
dette valg, sa veelger de ikke at sgge om en pafikng, selvom de maske var egnede til denne
stilling. Men de kvinder som gerne vil veere protess skal have muligheden for dette og der skal
arbejdes for at de far lige vilkdr som meendenetatpnikke sidder nogle enkelte individer og gar

at de ikke kommer til tops.

4.5 Afbrydelser fra arbejdet

Det er ikke til at komme uden om barsel, nar detdler om maend og kvinders karriere og tid pa
arbejdsmarkedet. Der er ingen tvivl om at en atee grunde til at kvinder ikke arbejder lige sa
meget som maendene og ikke nar lige sa hgjt oprarkiet er, at som det ser ud nu, sa er det
kvinderne, der holder det meste af barslen, hvadiiet er maendene der tjener pengene. Sadan er
normen i Danmark og sadan har det altid veeret. Kaatveere sveert at @endre pa, iseer nar den
gennemsnitlige mand tjener mere end den genneigsnikvinde. Det er altsa ikke kun pa
barselsomradet at der skal aendres, hvis kvinddrhske mindre afbrydelser fra arbejdet. Det er
igennem hele systemet. Der skal sikres ligelam#&nd og kvinder. Dette arbejdes der allerede for
og der er ogsa som skrevet tidligere i afhandliigegivning, som skal sikre dette, den er dog bare
ikke slaet helt igennem denne lovgivning. Et angletblem er, som det ogsa er vist tidligere i
afhandlingen, at kvinder og maend ikke veelger sanymer job og der er flest penge i de typer job
som maendene vaelger. Der skal altsa ske et helhihgkkkifte i Danmark, bade hos samfundet,

men ogsa hos det enkelte individ.

Som systemet ser ud nu har maendene ikke ret ¢ildég meget barsel som kvinderne og af den

barsel de kan dele, bliver stgrstedelen tagetiaflevne.
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Figur 8 — Barselsorlov for bgrn fgdt i 2011
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Ovenstaende figur viser tydeligt hvordan barsets@m bliver fordelt mellem maend og kvinder.
Og som naevnt, kan grunden til at kvinderne tagéemnudsste barsel, veere at der simpelthen ikke er
rad i familien til at manden er pa barselsdagpemgtigere i afhandlingen er det vist at meendene i
gennemsnit tiener mere end kvinerne.

Antallet af dage maendene er pa barsel er faldegdiber en tendens der gar at ud af alle landene
i Norden, sa ligger Danmark pé sidste pladsen.rinak er feedrenes andel af barslen kun pa 7,4
% mens den i Norge, Sverige, Island og Finlandeliggd mellem 8 og 29 95° En af grundene til

at maend tager mindre barsel end i nabolandenefodhald til hvad de har gjort tidligere, kan
skyldes finanskrisen. Maendene er bange for at ndistes job, men det kan isaer ogsa skyldes den
barselsdeling vi har i Danmark. Pa Island har denedel hvor kvinden har en tredjedel barsel, det
samme geelder for manden og s& har de en tredjeéelles’* Kvinden kan ikke tage mandens
barsel, ligesom hun i Danmark heller ikke kan tdgeo uger manden har ret til. Men pa Island har
manden ret til en leengere barsel end i Danmarkgestpr holder maendene leengere barsel. Der

hvor maendene har flest rettigheder i forhold tiisleher der hvor meendene tager mest barsel.

128 hitp://www.dst.dk/pukora/epub/Nyt/2013/NR124. pdf
129 hitp://politiken.dk/indland/ECE20286 75/danske-mabnther-mindst-barsel-i-norden/
130 hitp://www. ftf.dk/aktuelt/ftf-analyse/artikel/dansimaend-gaar-mindst-paa-barsel/
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Human kapital teorien handler om de valg vi sebeffer i forhold til vores karriere og hvordan
samfundet ser pa os. Der ses pa mennesket sonoéukponsfaktor, som kan formes og egentlig

er pa lige fod med kapital.

Der bliver fra regeringens side arbejdet pa atdéefmaend i barsel, og det seneste tiltag er at de
skal have en gkonomisk kompensation for hver dagaiepa barsel. Men for at dette skal kunne
hjeelpe, skal kompensationen veere sa stor, at detogkisk kan Igbe rundt for familien og sa skal
der et holdningsskifte til. Ligesom der er tale emmainstreamingstrategi i forbindelse med at fa
mere ligestilling mellem maend og kvinder, s kah aigsa veere tilfaeldet her. Det skal ggres
normalt og til en grundleeggende ide at maendene lzgeyere barsel end de gar nu.

4.6 Delkonklusion

Bade statistisk diskrimination og smags-diskrimiorater noget, der foregar pa arbejdspladsen — i
anseettelsesfasen og ved forfremmelse. En kvingerldiskrimineret, hvis hun har den ngdvendige

human kapital og gerne vil til tops, men bliverpgiet pa grund af et andet individs mening om

denne kvinde. At kvinden har en stor maengde af hukapital kan komme fra at hun har taget

uddannelse og kurser. Dette kan enten veere gemewddlannelser, der kan bruges i alle

virksomheder eller specifikke uddannelser, som kam bruges i den virksomhed, hun er ansat i.
Hvis hun tager de specifikke uddannelser far hurerheman kapital der kan anvendes i netop den
virksomhed og kan derfor blive mere egnet til stijer hgjere oppe i hierarkiet. Det ses dog

tydeligt at kvinder ikke kommer lige sa langt opi¢rarkiet som maendene gar og dette kan blandt

andet skyldes den glass ceiling effekt der er pdgmarbejdspladser.

4.6.1 Ligestilling og lgngab

| kapitel tre blev gjort klart at der findes fordlige former for lgn og at det er forskelligt fra
virksomhed til virksomhed, hvad ordet Ign indeholden ting er dog sikkert, og det er at der er et
lgngab mellem maend og kvinder. Men hvad er grunidielette langab, og hvad er forklaringerne
pa at selvom der er lovgivning, der skal gare,eateat ligelgn for samme arbejde, sa er dette ikke
tilfeeldet. Her spiller human kapitale teorien eorsblle. Der er nogle elementer i vores samfund,
som ggar, at der ikke bliver set ens pa alle merereslg som gar at alle mennesker ikke bliver
behandlet ens. Der foregar bade statistisk diskation og smags-diskrimination pa

arbejdspladserne, og det foregar bade hvad angaetise og forfremmelse, men ogsa hvad angar
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lan. Fordi der er disse forskelle, og fordi derdn diskrimination sted pa arbejdsmarkedet er det
ngdvendigt med lovgivning som kan tages i brugebghandlingsloven og Ligelgnsloven er begge
udarbejdet med henblik pa at komme diskriminatiibrits. Hvis der bliver diskrimineret pa
arbejdspladsen og arbejdstageren veelger at melde, d& skal tvisten lgses med hjeelp fra
retskilderne og den retspraksis, som der far haetvaelvist pa omradet. Det er dog ikke alt der kan
komme under meaerkatet diskrimination. For selvom chamnkvinder skal behandles lige og have
det samme i lgn for det samme udfarte arbejder dérenogle ting der gor at dette ikke er tilfaeldet
og ikke alle disse ting kan der lovgives mod.

Vi er som beskrevet mange gange tidligere i dedf@tél udstyret med human kapital og vi er selv
med til at pavirke hvordan vores human kapital siditikles og hvor meget den skal vokse. En
arbejdstager treeffer selv nogle valg i forbindetesd hvordan arbejdslivet og privatlivet skal veere.
Det er ikke op til samfundet, at bestemme hvems#tat have hvilke stillinger og arbejde i hvilke
brancher, det er op til individet selv. Samfundeh kave nogle tiltag og preve at opfordre for
eksempel kvinder til at streebe efter en stillingpppen af hierarkiet, men hvis kvinden ikke er
interesseret i dette, sa er der ikke noget samfukate ggre ved dette. Derudover skal samfundet
dog hjeelpe de kvinder som gerne vil til tops oglaiagivning og forebyggende arbejde ggre noget

for at give kvinder de samme muligheder og vilkdilnamaendene.

Human kapitalen kan forklare en del af den mangdigestilling og lgngabet, men den kan ikke

forklare alt og det er her lovgivningen skal tabasgy.
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5. Konklusion
Neervaerende afhandling har vist en juridisk og gkuek analyse af ligestillingen pa

arbejdsmarkedet, hvor der isaer har vaeret fokusogd#iye foranstaltninger og individets human
kapital.

Afhandlingen blev indledt med en analyse af ligisgj i Danmark, EU og Folkeretten. Ud fra en
juridisk definition findes der flere former for dismination, som alle er forbudt, |f.
Ligebehandlingsloven § 1. Derudover er det heKke itilladt at diskriminere hvad lgnnen angar, jf.
Ligelgnsloven § 1.

Ud over direkte og indirekte diskrimination er dieller ikke efterLigebehandlingsloven og Det
Omarbejdede Direktiv tilladt at chikanere eller d@kanere en person, og det er heller ikke tilladt

at instruere end anden i at diskriminere.

Kampen for ligestilling har veeret i gang i Danmadg EU siden 1970’erne hvor
Ligebehandlingsloven og det farste Ligebehandliivgktlv blev vedtaget. Men ogsa i Folkeretten
bliver der arbejdet for ligestilling og isser CEDA¥Ybejder for kvinders rettigheder. | forbindelse
med CEDAW er det artikel 5 der er interessant. &wlé der har ratificeret CEDAW skal arbejde
pa at udrydde stereotyper, og de fordomme der emaemnd og kvinder. Dette haenger ogsa godt
sammen med det mainstreamingprincip der skal agbdpt, jf. artikel 8 TFEU og betragtningerne
til Det Omarbejdede Direktiv. Det er ogsa indskteveigebehandlingsloven 8la at offentlige
myndigheder skal arbejde for ligestilling og enadfimceret kansfordeling.

| alle de former for lovgivning, der er blevet aysdret i kapitel to, er der indskrevet en paragraf
eller en artikel om muligheden for brug af positiferanstaltninger, jf. blandt andet Det

Omarbejdede Direktiv artikel 3, som betyder at eettilladt at lave tiltag som umiddelbart er

diskriminerende. | forbindelse med dette princip,der blevet afsagt en del domme, og denne
afhandling har analyseret fire domme fra EU-donestalg en fra Ligebehandlingsnaevnet.

Den samlede konklusionen péa de fire EU-domme atetaér okay med positive foranstaltninger, sa
leenge det underrepraesenterede kan ikke skal habetjdor en hver pris. Ligesom der ikke er

andre muligheder for at udligne den forskel, der pé&r antallet af meend og kvinder pa
arbejdspladsen eller i en bestemt stilling. Detrs@mesultat kom Ligebehandlingsnaevnet frem til i

deres afgarelse angaende netop KUs Handlingsplan.
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Fordi der er sa mange flere mandlige professordrkeinder, og fordi at det stadig er den, der er
bedst, der for jobbet, sa er konklusionen at Haggdplaner som KUs er i overensstemmelse med

geeldende ret.

Hvad angar det andet spargsmal i problemformuleringr konklusionen at human kapital teorien
spiller ind pa ligestillingen og langabet og er ntiédat der nok aldrig bliver fuld ligestilling. s

en kvinde gerne vil til tops i hierarkiet, men ikkar mulighed for dette, selvom hun er egnet, sa er
der diskrimination. Her kan der veere tale om ensgtatistisk diskrimination eller smags-
diskrimination. Den store forskel pa disse diskriationsformer, er om arbejdsgiveren ggr hvad
alle andre gar eller om arbejdsgiveren ikke giveindéten jobbet, fordi han fgler ubehag ved
kvinden. Hvis en kvinde stader pa dette problem deinrisikeres, at hun ikke synes, at det er det
veerd at investere i mere human kapital, ved emegeaerel eller specifik uddannelse, og sa starter
der en ond cirkel. Det samme kan ske, hvis en kvilkte far det samme i lgn som en mand,
selvom de udfgrer det samme arbejde. Selvom ddtersr kvinder end maend der tager en
uddannelse sker der altsa noget i individet og saddt som gar, at der ikke er ligesd mange
kvinder som maend der kommer til tops. Afhandlinpan ved tabeller og figurer vist den forskel
der er pa maend og kvinder, bade hvad angar uddamnoglvalg af job.

En teori der kan veere med at forklare, hvorfor Keime ikke kommer til tops, er teorien om glass
ceiling effekten. Glass ceiling teorien handler adog udefrakommende faktorer, der er med til at
bestemme individets karriere, hvorimod human kapéarien handler om det endogene, og hvad
hver enkelt individ selv kan gare for deres kagidDer kan veere udefrakommende faktorer der
spiller ind pd, at kvinderne ikke bliver professorBos KU, for eksempel en mand i
anseettelsesudvalget, der ikke bryder sig om kvijratgher er der tale om diskrimination.

Human kapitalen kan benyttes til at forklare nafdigestillingen og langabet dog ikke det hele, og
det er derfor vigtigt at Danmark har Ligebehandiiogen, Ligelgnsloven og den anden europaeiske

og folkeretlige lovgivning, der er pa dette omrade.
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Anvendte forkortelser

CEDAW  Convention on the Elimination of all forms Discrimination Against Women
CFREU Charter of Fundamental Rights for the Euragdaion

EF Det Europaeiske Feellesskab

EMRK Den Europaeiske Menneskerettighedskonvention

EU Den Europaeiske Union — ogsa kaldet Faellesskalnpe steder
Jf. Jeevnfar (iseer i forbindelse med henvisningrtiparagraf)

KU Kgbenhavns Universitet

Radet Radet for den Europaeiske Union

S. Side

Stk. Stykke

TEU Traktat om den Europaeiske Union

TEUF Traktat om den Europaeiske Unions funktionsmade
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lovgivninger om gennemfgrelse af princippet om liga til maend og kvinder kaldet
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» Convention on the Elimination of all forms of Dissination Against Women

Hjemmesider
Alle hjemmesider er senest tjekket d. 22.11.2013
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Bilag 1
Kilde: http://bestyrelse.ku.dk/moeder/38/pkt4notat.pdf/

Bestyrelsesmade nr. 38, 30, marts 2009
K@BENHAVNS UNIVERSITET Pkt. 04 —bilag 1.

Kabenhavns Universitets bestyrelse

SAGSNOTAT 11. MARTS 2008
Vedr.: Stamus for "Handlingsplanen for mangfoldighed: flere
. L " o HR & ORGANESATIONSUDVIKLING
kvinder i forskning og ledelse
Sagshﬂhﬂ.ﬂd]er! HR&O NERREGADE 10

POSTBOKS 2177
T KIBENHAVN K
Bagerund:

DIR 35323780

Bestyrelsen vedtog den 3. marts 2008 handlingsplanen for mangfoldighed:
flere kvinder i forskning og ledelse. Handlingsplanen leber fra 2008 til og
med 2013, og bestar af falgende initiativer: 1) ekonomiske incitamenter,

FAX 35322842

oy % 2 i@ acm ku.dk
der belenner fakulteter/institutter, der ansatter kvindelige professorer (hhv. i
tildeling af et ekstra professorat nar fakultetet har ansat et bestemt antal

kvindelige professorer, og en central bonuspulje, der udleser eksira midler i

til fakulteter, der ger procenten af nyansatte kvindelige professorer med 5
procentpoint inden udgangen af 2009). 2 fra 2009 il 2013 uddeles arligt 16
internationaliseringsstipendier til yngre forskere af det underreprasente-
rede ken (yngre forskere defineres som post.doc, adjunkter og lektorer med
hajst 3 drs anciennitet). Stipendierne fordeles til omrider, hvor der er en
skeev kenssammensatning, med henblik pé fordeling af midlerne til aktivi-
teter, der styrker omridets arbejde med internationalisering. 3) Talent- og
lederudvikling, hvor KU indferer tvaergiende mentorprogram for kvindeli-
ge post doc/adjunkter, uddeler midler til fakulteter/institutter fra en central
wdvikdingspulje p 2 mio. kr. til talentudvikling for det underrepreesenterede
kon, samt udvikler og gennemforer lederudviklingsprogrammer for potenti-
elle kvindelige ansegere til stillinger som institutleder, dekan, fakulteisdi-
rekter m.v.

Bagant. oplyses ved henv.

sapsnummes: 231-015308-T160

Universitetet fik i juni 2008 via UBST dispensation fra lov om ligestilling af
kvinder og mand til at igangsaette samtlige aktiviteter i handlingsplanen.
Ministeriet preeciserede dog i forbindelse med dispensationen, at internatio-
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naliseringsstipendierne skal fordeles til aktiviteter der styrker pagzldende
omrades arbejde med internationalisering og hvor det underrepraesenterede
kon udger 40% eller derunder. Stipendierne ma ikke slds op pd en mide, der
udelukker maend fra at soge stipendierne.

Status for det forste dr med handlingsplanen:

En opgerelse over professoranssettelser pa fakulteterne viser, at der i 2008
blev ansat markant flere kvindelige professorer pa KU som helhed end tidli-
gere, Der er siledes ansat 20 kvindelige professorer i 2008, hvilket svarer
najagtigt til det antal kvindelige professorer der sammenlagt blev ansat i
drene 2006 og 2007 6 fakulteter har opfyldt betingelserne og far udlost et
ekstra professorat. 1 2008 udgjorde kvinderne 27,8 % af de nyansatte profes-
sorer, hvilket nasten er en fordobling i forhold til 2007, hvor nvansatie
kvindelige professorer udgjorde 15,5 %.

| efierdrel 2008 startede mentorprogram for kvindelige post.doc/adjunkter.
47 par (mentor+mentee) gennemforer programmet, og der er udbredt til-
fredshed med program og udbytte bide hos mentorer og mentees. Det forste
program leber frem til sommeren 2009, og evaluering af dette forleb vil
indga i overvejelserne omkring, hvilken form programmet skal have frem-
over.

1 2009 skal de resterende dele af handlingsplanen vdmentes, idet internati-
onaliseringsstipendierne og midler fra talentpulje il talentudvikling af det
underrepresenterede kon vil blive uddelt for at saetie yderligere fart 1 udvik-
lingen. Der skal i handlingsplanperioden desuden opreties lederudviklings-
programmer for potentielle kvindelige ansegere til stillinger som institut-
leder, dekan, fakultetsdirektor m.v. Koncept for dette for-lederudviklings-
program formuleres i 2009. De enkelte fakulteter arbejder med egne hand-
lingsplaner, der udmenter og supplerer universitetets strategiske handlings-
plan.

SIDE 2 AF 2
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Bilag 2
Kilde

Kgbenhavns universitet
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Bilag 3
Kilde: Deding, Mette & Mona Larsen (2008}, gnforskelle mellem meaend og kvinder 1997-
2006", SFI — Det nationale forskningscenter for velfeers 68

TABEL 4.2
Gennemsnitslen og lengab, smalfortjeneste ekskl. pension og persona-
legoder, hele arbejdsmarkedet, 1987-2006. Kroner.

Maend Kowvinder Alle Absolut forskel Lengab (pct.)
1857 138,03 11503 127 D6 2400 IR EQ
19598 142,50 nr3l 12086 25,20 1941
18849 14851 12150 134 BY 2rlz 2011
20040 15237 125,83 136,71 26,55 1914
2001 1SEBEZ 129,40 14354 2841 20,49
2002 162,05 13292 14E,E2 2812 1986
2003 16744 13805 15194 28 37 18933
2004 1047 142335 154 BY 2T 1758
2005 17B08 147,58 16123 ZB.51 17 BB
2006 178,18 150,31 16350 2B BT 17,61

TABEL 4.3
Gennemsnitslen og lengab, fortjeneste pr. lentime, hele arbejdsmarke-
det, 1997-2006. Kroner.

Maend Kvinder Alle Absolut Torskel Lengab [pct.)
1997 17555 14574 16D EBE 30A IE7B
1888 1BZET 151,40 IEERE 31L4T 1B BB
15949 180,68 156,77 173449 33m 1955
20040 196,03 16189 17BSU 34,04 1907
2001 208,98 1BR B2 1BT 16 3815 2038
2002 274 173,73 191 B4 3851 2007
2003 FA0.8D IBLEE 20027 3B B4 19 44
2004 161 1BLE4 20231 a5497 17,7R
2005 23105 192103 210,71 38002 1552
2006 23732 189704 215,00 4028 1B BS
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