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Summary

Gender pay gap has always been an issue in the labour market. This Master thesis examine the
problem of the gender pay gap in the Danish labour market. The thesis is divided into two main
parts: a legal part and an economical part. Both parts examine the causes of gender pay gap but by

using different methods.

The legal analysis uses a case analysis to deduce how the pay concept should be interpreted, based
on EU- and labour law. The judgments originate primarily from the European Court of Justice. The
legal analysis examines how the courts have interpreted the legislation in the field of gender pay,
especially focusing on the term 'same work or work of equal value'. It’s deduced from the
judgments that the concept of wage extends widely, while the assessment of the ‘same work or
work of equal value’ must be based on an overall assessment of the nature of the work, the
education requirements and the working conditions. The courts protect women in relation to part-
time employment and maternity leave, but there are some reservations. Member States have the
opportunity to introduce positive measures as long as they comply with the principle of

proportionality.

The economical part is based on selected theories, including human capital theory, efficiency theory
and the theory of the glass ceiling. In addition, results from current wage statistics are derived to
investigate the development of equal pay in the last decade. Wage statistics are used from both
Eurostat and Danmarks Statistik. According to the labour economics analysis, there are some social
standards in the Danish culture that have a major influence on the gender pay gap.

The distinction is made between the justified and unjustified factors that can explain the difference
in gender pay. Statistics show that predominantly the justified factors are the cause of the gender
pay gap. Among the justified factors are the choice of education, work function and choice of

public or private sector. An unjustified factor is discrimination.

The thesis ends with an incorporated part which combines the legal concepts with the results from
the economic analysis. In conclusion it is found that the primary reason for gender pay gap is due to
the gender segregated labour market in Denmark, which results from women prioritising family and

being the main caregiver, which impacts their abilities to choose the highest paid positions.
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AFSNIT I - Introduktion

1.1 Indledning

Onsket om ligelon stammer fra en ideologi om, at mand og kvinder skal vare ligestillede inden for
alle aspekter 1 samfundet. I 1999 fik Danmark sin ferste ligestillingsminister, og da Danmark tradte
ind 1 den Europaiske Union i 1973, medfulgte et krav om, at Danmark skulle implementere de
ligestillingslove, der er galdende for alle EU’s medlemsstater. Denne implementering er blandt
andet sket med vedtagelsen af de danske ligelons- og ligebehandlingslove. Trods den omfattende
etablerede lovgivning inden for omradet, hersker der ingen tvivl om, at ikke eksisterer reel
ligestilling mellem mand og kvinder i Danmark, primert inden for ligelonsomradet. Ifolge de
nyeste tal fra Danmarks Statistik, var der 1 2016 et longab pad mand og kvinders indkomst pa 13,2
procent.! Det er dog veesentligt at overveje, om lengabet er stigende eller faldende, samt hvilke
foranstaltninger det danske arbejdsmarked har indfert, for at forebygge lovstridige lenforskelle.

I foraret 2018 udkom rapporten ”Londbenhed og ligelon” udarbejdet af VIVE, der af 38 danske
organisationer blev bedt om at undersgge lonabenhed i udvalgte EU-lande. Rapporten konkluderede
blandt andet, at Danmark er bagud nér det kommer til &benhed om len.? Hashtag som #DelDinLon
bliver nu opfordret til at blive brugt pd sociale medier i hdb om, at mere lonabenhed vil nedbryde
lentabuet og dermed opna ligelon.?

Umiddelbart virker problematikken vedrerende ligelon dog mere kompleks end hvad der kan lgses
udelukkende med mere lonabenhed. Forskellige faktorer spiller ind, disse har alle indflydelse pé
danskernes valg af bl.a. uddannelse, arbejdsfunktioner og fleksibilitet pa arbejdsmarkedet.
Derudover kan det virke vanskeligt at bedemme hvornér reel diskrimination og forskelsbehandling
finder sted pa en arbejdsplads, samt Avilken form for forskelsbehandling der herer under
ligestillingslovene, da historien har vist, at retspraksis ikke anser al form for
kensforskelsbehandling til at veere omfattet af ligelonsreglerne.

Hvor det kan virke som en nedvendig ressource at lovgive inden for ligestilling, ved bl.a. at
gennemtvinge kenskvotering, kan det pd den anden side ogsd vaere med til at skabe en negativ

stemning blandt kollegerne pa en arbejdsplads, samt en form for ny diskrimination, hvor udfaldet

! Se Bilag 4, figur 6
2 Larsen og Prescott (2018)
3 Debatindleg fra Politikken (2018)
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kan vere, at mand bliver diskrimineret og fravalgt stillinger. Denne teori bliver ogsa direkte afvist
af mange kvinder, der vil ansettes pga. deres kvalifikationer, og ikke ud fra hvilket ken man er.* S&
hvordan undgar man i Danmark denne form for "omvendt diskrimination”, hvor formélet med at
fokusere pa longabet er at forhindre diskrimination og ubalance mellem ken pé arbejdsmarkedet,
men hvor det hurtigt kan f4 den modsatte effekt, da kvinder hurtigt kan fole sig valgt pga. af netop
deres kon og ikke deres kvalifikationer? Kan debatten vendes til at fokusere sig udelukkende om
individets egenskaber, og ikke om kon, nir kennet er omdrejningskraften for flere lovgivninger,
diskussioner og rapporter? Og har det i realiteten den modsatte effekt, hvor der er for fokus pa det,

ndr mélet netop er at fjerne al fokus fra hvilket kon man er?

Den danske velferdsstatsmodel har skabt forudsatningerne for, at kvinder i Danmark kan deltage 1
arbejdsmarkedet, men samfundsnormer, traditioner og forventninger bidrager forsat til, at kvinder
ikke anses til, at have samme mulighed for at gere karriere, som mand. Ligelon betyder lige lon for
samme arbejde til mand og kvinder, men hvad definerer samme arbejde? Og er ligelon
ensbetydende med ligebehandling? Hvilke faktorer forklarer lonforskellen mellem mand og
kvinder pa det danske arbejdsmarked?

Det onskes med denne afhandling at opdatere udviklingen inden for ligelensdebatten ved at
undersgge om den geldende lovgivning i Danmark er i overensstemmelse med den aktuelle
situation pd arbejdsmarkedet. Derudover enskes det med athandlingen at undersege, hvordan
lengabet er fordelt pa det danske arbejdsmarked, om der er storre problemer inden for den private

eller offentlige sektor, og om uddannelse har vasentlig betydning for lenforskelle.

“Lon er et spargsmdl om kvalifikationer. Det er ikke et spargsmdl om, hvor du er i dit liv, eller om
du har lagt krop til at fode et barn. Hvis du far et job pa en arbejdsplads, sporger de dig jo heller
ikke, om du har veeret et dar i Himalaya. De sporger om din alder, din anciennitet og kvalifikationer.

Og det bor veere nojagtigt det samme for en mand som for en kvinde.’

- Juliane Marie Neiiendam, Formand for IDAs Ansattes Rad

1.2 Problemfelt

Eftersom athandlingen bade vil udarbejdes ud fra et juridisk og arbejdsekonomisk perspektiv,

4 Skov-Larsen (2018)
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enskes det er undersgge, om den danske lovgivning og retspraksis er effektiv, i forhold til de
arbejdsekonomiske teorier der forklarer lenforskelle mellem mend og kvinder i Danmark. Det
onskes endvidere at undersoges, om lovgivning inden for ligelon er omfattende og effektiv, og om
de arbejdsekonomiske teorier, der forklarer arbejdsmarkedsskrukturen, kan give arsager til den
forsat eksisterende lenforskel, pé trods af lovgivningens forbud af forskellig aflenning for samme

arbejde.

1.2.1 Problemstilling

Hvordan defineres lenbegrebet i Danmark ud fra et henholdsvis juridisk og
arbejdsekonomisk perspektiv, og hvorfor strider nutidens loengab mellem mzend og kvinder i

Danmark, ikke imod kravene om ligelon fra EU-retten?

Afhandlingen vil opdeles i to hovedafsnit: en juridisk og en ekonomisk. Til udarbejdelsen af hvert

afsnit, er folgende sporgsmal overvejet:

1.2.2 Juridiske delsporgsmaél

e Hovor stor indflydelse har EU-Domstolens retspraksis pa den danske lovgivnings fortolkning
af ligelon?
e Hovilken retspraksis har dannet preecedens inden for ligelonsomrédet?

e Er dansk lovgivning i overensstemmelse med EU-rettens ligelonsregler, og er loven

effektiv?

1.2.3 Okonomiske delsporgsmaél

e Hvordan forklares longabet ifolge udvalgte arbejdsekonomiske teorier?
e Hovilke sociale normer og vardier har effekt pa ligelonnen i Danmark?

e Hvad mener forskerne inden for omridet om udviklingen af ligelennen i fremtiden?

1.3 Afgraensning

Diskrimination omfavner mange grupper, herunder race, alder, kon og seksualitet. I denne
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athandling vil diskrimination afgraenses til udelukkende at fokusere pa diskrimination mellem

mand og kvinder, trods af bevidstheden om, at emnet ogsd omfavner andre grupper.

Pé grund af omfanget af materiale om lenforskelle mellem mend og kvinder, vil athandlingens
primere fokus afgranses til arene 2007-2016. Denne afgreensning er valgt pa baggrund af, at der
ikke med athandlingen er et onske om, at give et historisk indblik i lenforskelle, men derimod vil
fokus vere pd den aktuelle stilling, med udgangspunkt i udviklingen inden for det seneste arti.
Danmarks Statistiks nyeste lonstatistikker stammer fra 2016, og er derfor de mest nutidige, som det

har veret muligt at analysere pa.

Den juridiske del er skrevet med udgangspunkt i EU- og arbejdsretten.

Da fokus i denne athandling er debatten om ligelen, er andre ligestillingsproblematikker bevidst
undladt. Dette geelder bl.a. sexchikane, chikane og specifikke regler inden for barsel og orlov.
Afhandlingen vil kort berere barselsorlov og arbejdstagers rettigheder under barsel, navnligt 1
domsanalysen, idet udvalgte domme fra EU-Domstolen omhandler ligelen 1 forhold til barsel. Det
skal hertil navnes, at barselsorlov kan anses som vare et athandlings-emne i sig selv, og da
athandlingen behandler ligelon mellem mand og kvinder pé et generelt plan, hvor andre aspekter
inden for ligelon ogsa enskes undersogt, vil barsel ikke inddrages mere, end hvad der findes

nedvendigt i domsanalysen.

Inden for den ekonomiske del er udvalgte omrader af arbejdsmarkedsekonomien ogsa fravalgt
grundet athandlingens omfang. Der vil i denne athandling ikke fokuseres pa efterspergsel og udbud
1 arbejdsmarkedet, ligesom londannelse ogsd kun vil behandles ud fra et ligelensperspektiv. Der vil
ikke skelnes mellem offentlig og privat sektor i sterre omfang, andet end hvad der findes relevant
inden for debatten om ligelen, og séfremt det er medvirkende til besvarelse af
problemformuleringen.

Det okonomiske aspekt i athandlingen er bearbejdet med teorier fra arbejdsmarkedsekonomien og
udvalgte lonstatistikker. Statistikkerne vil benyttes til at give et indblik 1, hvilken udvikling der er
sket pa ligelonsomradet i det seneste arti. Der vil blive anvendt en kildekritisk metode til analyse af

statistikker.

Side 8 af 96



1.4 Teori og metode

Dette afsnit vil give et overblik af athandlingens metodiske greb, samt et oprids af det teoretiske

udgangspunkt, bade inden for den juridiske og ekonomiske del.

1.4.1 Juridisk metode

Den juridiske del af afhandlingen vil blive besvaret ud fra den retsdogmatiske metode, der
beskaftiger sig med at fortolke og analysere gaeldende ret. Udgangspunktet for athandlingen er
dansk ret, men for at kunne besvare problemstillingen ud fra et juridisk perspektiv, vil retskilder
bade fra Danmark og EU benyttes 1 analysen. Ved retskilder forstas geldende lovgivning,
retspraksis, s@dvaner og forholdets natur. Hvor lovgivning er den primere retskilde, bidrager

retspraksis til at forstd hvordan lovgivningen fortolkes af domstolene.

Udover at fortolke og analysere gaeeldende ret, har den retsdogmatiske metode ogsa til formal at
bidrage med eventuelle forslag til en a&ndret retstilstand. Eftersom de fleste retskilder er abent
formulerede, er det muligt at fortolke frit pa dem, og ved hjelp af den retsdogmatiske metode kan
alternative fortolkninger preesenteres.®> Det kan anses som en ulempe, at den retsdogmatiske metode
beskriver en allerede geeldende resttilstand, der ofte foreldes og @ndres. Samtidig kan det med brug
af den retsdogmatiske metode som redskab til analyse af galdende ret, opfattes som om, at der ikke
bidrages med noget nyt. Dette er ikke nedvendigvis tilfaldet, si lenge den juridiske analyse

tillegges som en selvstendig retskildeveardi inden for omréadet.®

Af geldende dansk lovgivning, vil denne athandling primart fokusere pé ligelensloven og
ligebehandlingsloven' EU-rettens principper om forrang over medlemsstaternes lovgivning
medferer, at EU-retlige regler, herunder vasentlige traktatbestemmelser som Lissabontraktatens
artikel 157 og direktiver som *det omarbejdede ligestillingsdirektiv fra 2006’7, vil inddrages i det
omfang som findes relevant for besvarelse af problemstillingen.

Relevant retspraksis, herunder afgerelser fra EU-Domstolen, de danske domstole og
ligebehandlingsnavnet vil inddrages 1 analysen. Hensigten med domsanalysen er at fi bedre

forstaelse for hvordan retssystemet fortolker galdende ret, samt 1 hvilken omfang retspraksis danner

5 Nicolaisen (2008) s. 7
¢ Blume (2009) s. 161
7 Direktiv 2006/54/EF af 5. juli 2006. Vil i athandlingen omtales som ’det omarbejdede ligestillingsdirektiv fra 2006’
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precedens for kommende sager. En definition af relevante begreber, herunder ligelensprincippet,

direkte- og indirekte forskelsbehandling mm. vil ligeledes inddrages i det juridiske kapitel.

1.4.2 Okonomisk teori og metode

Den okonomiske del af afhandlingen vil blive belyst ud fra et arbejdsmarkedsekonomisk
perspektiv. Arbejdsmarkedsekonomien dekker bredt over alle teoretiske discipliner inden for
arbejdsmarkedet, og bidrager til at anskueligere hvordan arbejdsmarkedet er organiseret og
fungerer.® Diskussioner vedrarende arbejdsmarkedets funktionsomréde gar langt tilbage i
samfundsekonomisk forskning, og indtil 1970’erne var det teoretiske udgangspunkt i forbindelse
med arbejdsudbuddet, den neoklassiske standardmodel.” Den nyere arbejdsmarkedsteori, der iser
efter 2. verdenskrig fik udviklingskraft, gér kort fortalt ud p4, at individer igennem de sidste 40-50
ar 1 stigende grad har @ndret holdning til deres arbejde. Hvor det tidligere handlede om
arbejdsudbud og nyttemaksimering, er familielivet blevet en beslutningsenhed til valg af arbejde.'°
Andre vigtige faktorer for lonmodtageres valg af arbejdsfunktion er f.eks. gode kollegaer, et godt
arbejdsmiljo og fleksibilitet i arbejdstiderne.

Ifolge Niels Plougs artikel *Teoretiske perspektiver’ fra 1990, kan arbejdsmarkedsteorierne inddeles
1 tre grupper. Den forste tager udgangspunkt i det enkelte individs karakteristika og baggrund, den
anden gruppe bestdr primert af teorier, der beskriver arbejdsmarkedets skrutur, og den sidste

gruppe er de nyere teorier om arbejdsmarkedet.!!

1.4.2.1 Teorien om human kapital

Human kapital herer under den ferste gruppe af arbejdsmarkedsteorier, og beskeftiger sig med
hvordan lenmodtagerens adferd har indflydelse pd indkomstmulighederne.!2

Det er en individbaseret arbejdsmarkedsteori, og som ordet leegger op til, betragtes human kapital
som den vaerdi et menneske akkumulerer sig i form af uddannelse, erfaring, feerdigheder og evner. I

teorien om human kapital tilleegges arbejdstageren et veesentligt ansvar for sin integration pa

8 Ibsen og Stamhus (2016) s.14

° Pedersen (1983) s. 143

19 Tbsen og Stamhus (2016) s.17-19

1 Ploug (1990) fra kompendium ’Personalegkonomi’, s. 67-68
12 Ploug (1990) s. 68
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arbejdsmarkedet.!® Teorien vil blive inddraget i den ekonomiske analyse til at forklare, hvilken

indflydelse lenmodtagerens egne valg kan have pa lenforskellene pa arbejdsmarkedet.

1.4.2.2 Teorien om det segmenterede arbejdsmarked

Teorien herer under den anden gruppe af arbejdsmarkedsteorier, og er en institutionel teori om
arbejdsmarkedet. Ifolge teorien er arbejdsmarkedet opdelt i *delmarkeder’, hvillet kan begrense
individets jobmuligheder.'* T et segmenteret arbejdsmarked er der en meget lille, eller
ikkeeksisterende mobilitet mellem delmarkeder, hvilket medferer, at lonmodtagere er ’fanget’ i1 det
delmarked, de umiddelbart vaelger efter endt uddannelse, med lille mulighed for at skifte over i et
andet marked. Teorien er vasentligt 1 athandlingen, der vil fokusere pa ’det kensopdelte
arbejdsmarked’ og undersage, hvor stor indflydelse et opdelt arbejdsmarked har pa lenforskelle
mellem mend og kvinder. I teorien om et kensopdelt arbejdsmarked skelnes der mellem de
forskellige arbejdsmarkeder, heriblandt den evre og nedre del, hvor den ovre del reprasenterer
ledelsesstillinger, mens den nedre del bestar af de gvrige typer af job, der findes pa delmarkedet.'”

Denne form for vertikal og horisontal fordeling, vil uddybes nermere i analysen.

1.4.2.3 Efficiency wage teorien

Efficiency wage teorien herer under den sidste gruppe af arbejdsmarkedsteorier og beskaftiger sig
med begrebet efficienslon. Den grundleggende antagelse i efficiency wage teorien er, at
produktiviteten af den enkelte virksomhed er athangig af den reallen der udbetales.'® Det kan i
visse tilfeelde vaere fordelagtigt for en virksomhed, at udbetale en hgjere lon, end hvad der anses for
at veeret markedslennen, bl.a. i situationer, hvor virksomheden ikke har mulighed for at fore kontrol
med arbejdstagerens arbejdsindsats. En anden begrundelse for at udbetale efficienslon er ogsé at det

kan mindske omkostningerne ved hyppig udskiftning af personale.

Afsluttende vil teorien om glasloftet ogsé inkluderes i1 analysen. De udvalgte teorier er valgt til

besvarelsen af den ekonomiske del af problemstillingen, da det vurderes, at ingen af teorierne

13 Ploug (1990) s. 69
4 Ploug (1990) s. 67
15 Ploug (1990) s. 74
16 Ploug (1990) s. 81
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enkeltvis vil vare tilstrekkelige, men i stedet skal fungere som verktojer til, 1 fellesskab, at kunne

give en helhedsvurdering af &rsager til lonforskelle mellem mend og kvinder.

1.5 Kildekritik

Den ekonomiske litteratur er hovedsaligt baseret pa undervisningsmaterialet fra faget
’Videregaende arbejdsret og personalegkonomi’ fra 2. semester pa cand.merc.(jur.) uddannelsen pa
CBS, sammenholdt med materiale primeert skrevet af seniorforskerne pa VIVE.!’

Det er vasentligt at pointere, at holdninger der fremtraeder 1 anvendt litteratur ikke nedvendigvis er
dekkende over alle gkonomers holdning til arbejdsmarkedet. Der er langt fra enighed blandt
arbejdsmarkedsforskere om, hvordan arbejdsmarkedet fungerer.'® Denne afhandling presenterer et
udpluk af holdningerne, og besvarer problemstillingen ved brug af disse.

Faglitteraturen benyttet i athandlingens ekonomiske del er skrevet af moderne kvinder og maend,
som har en holdning om, at mand og kvinder er ligevardige, og skal behandles derefter. Var
tilgangsvinklen i athandlingen en anden, er det muligt, at udfaldet af athandlingens ekonomiske del

ville vaere af anden karakter.

1.6 Fremgangsmade

Afhandlingen vil blive opdelt i to hovedafsnit: en juridisk og en ekonomisk.

Det er bevidst valgt at starte med den juridiske del, for at fastlegge de galdende retsregler pa
ligelonsomradet. EU-retten har en dominerende rolle inden for ligelensomridet, og de EU-retlige
regler vil derfor indgé i den juridiske del. Derefter vil en domsanalyse, hovedsaligt bestdende af
EU-Domstolens afgearelser, uddrage de vigtigste pointer i de udvalgte domme, med henblik pa at
forsta, hvordan retspraksis fortolker retsreglerne samt hvilke afgerelser der har dannet preecedens
for nyere domme. Den juridiske del vil afsluttende sammenholde dommenes konstateringer, for at
fastsaette9 hvad der fra et juridisk synspunkt er omfattet af lonbegrebet, samt hvordan ’samme

arbejde, eller arbejde af samme vaerdi’ skal fortolkes.

Den egkonomiske analyse vil indledningsvist redegere for, hvorvidt der fra et

arbejdsmarkedsekonomisk perspektiv eksisterer et longab mellem mand og kvinder pé det danske

17 Tidligere kaldet SFI
¥ Ploug (1990) s. 67
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arbejdsmarked. Derefter vil der redegeres for de lanbegreber, der bruges i lonstatistikkerne, da det
anses som varende vasentligt for forstielsen af lenforskelle mellem mand og kvinder, at afklare,
hvad lenbegrebet omfatter fra et ekonomisk synspunkt. Efterfolgende vil den skonomiske analyse
belyse udviklingen af lenforskelle mellem mand og kvinder i EU, med henblik p4 at forstd
Danmarks placering i EU, vedrerende lonforskelle mellem mand og kvinder.

Resultaterne af lgnstatistikkerne til ssmmenholdes med de udvalgte gkonomiske teorier, og
afslutningsvist vil det skonomiske kapitel indeholde et afsnit, der sammenholder de sakaldte
begrundede og ubegrundede faktorer, som forklarer lonforskellen mellem mand og kvinder pé det
danske arbejdsmarked. Den egkonomiske analyse vil primert udarbejdes ved hjalp af lenstatistikker
og opgerelsen fra Danmarks Statistik, rapporter fra SFI, senere VIVE, om lenforskelle i Danmark

og det kensopdelte arbejdsmarked samt Lonkommissionens lenredegerelse fra 2010.
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AFSNIT II — Juridisk del

2.1 EU-retligt regelgrundlag om kensligestilling

EU har gennem érene udarbejdet en reekke retsregler med henblik pé at fremme ligelon og
ligestilling 1 arbejdslivet. I 1957 indeholdt den davarende EF-traktat kun én enkelt bestemmelse om
konsdiskrimination, nemlig artikel 119 om princippet om lige lon mellem mand og kvinder for
samme arbejde. Siden midten af 1970'erne er der blevet vedtaget en rakke direktiver om forbud
mod forskelsbehandling af ken. Hovedparten af dem blev ophavet og erstattet af
omarbejdningsdirektivet om ligestilling mellem mend og kvinder i beskaftigelse og erhverv i
2006.!° Denne omarbejdning skete med et enske om, at gere EU's lovgivning om ligestilling mere
tydelig og overskuelig. EU’s direktiver galder i alle EU-medlemslandene, og det er et krav, at alle
EU-lande skal omsatte reglerne til national ret. I Danmark sker implementeringen af EU-retlige
regler ved lov eller ved kollektiv overenskomst.?°

Det er vigtigt at pointere, at EU-reglerne om ligelon fastlegger det preceptive mindstekrav, som

medlemslandene derefter kan supplere med evrige regler, der 1 hojere grad er med til at sikre ligelon

mellem mend og kvinder.

2.1.1 Lissabontraktatens artikel 157

Lissabontraktatens artikel 157 er en af de mest relevante retsregler 1 athandlingen. Den indeholder
kravet om ligelon og ligebehandling. I artiklens stk. 1 fastslas det, at alle medlemsstater skal
gennemfore princippet om ligelon til mand og kvinder for samme arbejde, eller arbejde af samme
veerdi. I artiklens stk. 3, n@vnes princippet om lige lon for samme arbejde, eller arbejde af samme
vaerdi. Ligelonsprincippet indebarer, at der ikke ma eksistere direkte eller indirekte lenmaessig
forskelsbehandling pa baggrund af ken, og at enhver arbejdsgiver skal yde kvinder og mand lige
lon, for sé vidt angér alle lonelementer og lenvilkér, for samme arbejde eller for arbejde, der

tillegges samme verdi.?!

For Lissabontraktatens artikel 157 tradte i kraft var de EU-retlige regler vedrerende ligelon forst at

Y Direktiv 2006/54/EF af 05/07/2006
20 Beskeftigelsesministeriets hjemmeside, ’EU og Ligestilling’
2! Definition pa ligelensprincippet i Lonkommissionens *Lov om lige lgn til mend og kvinder’ (2010)

Side 14 af 96



finde i Romtraktatens artikel 119, der tradte i kraft i d.1 januar 195822, og efterfolgende artikel 141 i
Amsterdamtraktaten, der tradte i kraft d. 1 maj 1999, og som var geldende indtil
Lissabontraktatens artikel 157 indtradte d. 1 december 2009.2*

Dommene i domsanalysen berer prag af hvilken traktat der var geldende pé tidspunktet for
afgerelsen, og dermed hvilken artikel der refereres til. Hvor Romtraktatens artikel 119 fastsatte krav
om opretholdelse af princippet om ligelon efterfulgt af en beskrivelse af lonbegrebet for >samme
arbejde’, blev det med indferelsen af Amsterdamtraktatens artikel 141 erstattet med ’samme
arbejde, eller arbejde af samme vaerdi’. Derudover blev stk. 3 og stk. 4 tilfgjet til artiklen.
Vedtagelsen af Amsterdamtraktaten i 1997 var et vendepunkt i udviklingen af EU's
antidiskriminations lovgivning. Amsterdamtraktaten introducerede vigtige innovationer, og der var

fem bestemmelser, der udtrykkeligt fokuserede pa ligestilling mellem keon:

Artikel 2 om ligestilling mellem mend og kvinder som et mal for EU (nu artikel 3 EUF)

o Artikel 3, stk. 2 om integrering af ligestillingsaspektet, ogsa kaldet
mainstreamingsprincippet (nu artikel 8 og 10 EUF)

o Artikel 13, som gav EU et retsgrundlag til enstemmigt at vedtage lovgivning der forbyder
diskrimination pa grund af ken, race og etnisk oprindelse, religion, seksuel orientering,

alder, handicap pa alle omrader, der er omfattet af EU's kompetence (nu artikel 19 i EUF)

e Artikel 137, der gav EU hjemmel for, at et flertal kan vedtage lovgivning om ligestilling
mellem mend og kvinder i beskeftigelse (nu 153 EUF)

e Artikel 141 om ligelen og ligebehandling, indeholder en direkte retsvirkning til ligelon, og
giver et retsgrundlag for at et flertal kan vedtage lovgivning (herunder forordninger,

direktiver mv.), om ligestilling mellem ken i beskeftigelse (nu 157 EUF).2°

22 1 afhandlingen omtales EQF-traktaten
3 1 afhandlingen omtales EF-traktaten
241 afhandlingen omtales EUF-traktaten
2 Nielsen (2013) s. 304
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2.1.2 Det omarbejdede ligestillingsdirektiv fra 2006

Ligestillingdirektivets betragtning 1, klarlegger arsagen bag det omarbejdede ligestillingsdirektiv,
der er en samling af tidligere ligestillingsdirektiver. Som angivet i betragtning 1, er formélet med
det omarbejdede ligestillingsdirektiv, at det er ”(..) onskeligt af hensyn til klarheden at foretage en
omarbejdning af bestemmelserne ved i én tekst at samle de vigtigste bestemmelser pd omradet,
samtidig med at der tages hensyn til nye elementer, der er en folge af De Europceiske Feellesskabers
Domstols retspraksis.”?®

Formalet med direktivet er endvidere beskrevet i artikel 1, hvor det navnes, at det umiddelbare
formal med direktivet, er at sikre gennemforelsen af princippet om lige muligheder og lige
behandling af mand og kvinder i1 forbindelse med beskaftigelse og erhverv, herunder arbejdsvilkar
og len.?” Artikel 2, stk. 1, definerer hvad der forstas ved begreberne direkte forskelsbehandling,
indirekte forskelsbehandling, chikane, sexchikane, lon og erhvervstilknyttede sikringsordninger.
Begrebet lon, defineres ud fra et EU-perspektiv, som den almindelige grund- eller minimumslon og
alle andre ydelser, som arbejdstageren som folge af arbejdsforholdet modtager direkte eller
indirekte fra arbejdsgiveren i penge eller naturalier.”® Ifolge artikel 4, skal alle former for
forskelsbehandling, herunder bade direkte sdvel som indirekte, afskaffes. Direktivet er
implementeret 1 dansk ret i ligelonsloven, og beskrivelsen om ligelon 1 ligestillingsdirektivet, er
enslydende med ligelenslovens § 1, stk. 1 og 2.

Artikel 19 i ligestillingsdirektivet foreskriver, at der gelder delt bevisbyrde i ligebehandlingssager.
Dette betyder, at hvis en unionsborger foler sig kreenket fordi ligebehandlingsprincippet ikke er
opfyldt, s& pahviler det den indklagede part at bevise, at ligebehandlingsprincippet ikke er
kranket.?’ Dog foreskriver direktivet ogsa, at det ikke er til hinder for, at medlemsstaterne indforer
regler for bevisferelse, der er gunstigere for klageren. Direktivet tillader altsé, at medlemsstaterne
kan indfere regler om omvendt bevisbyrde, hvor det udelukkende er arbejdsgiverens opgave at
bevise, at der ikke er en situation om forskelsbehandling i strid med ligelonsreglerne.

Vurderingen af samme arbejde, eller arbejde af samme vardi kan vare sver at bedemme, og i

direktivets betragtning 9 fastslds det, at denne vurdering ber ske i overensstemmelse med EU-

26 Direktiv 2006/54/EF af 05/07/2006, notat 1

27 Direktiv 2006/54/EF af 05/07/2006, artikel 1

28 Direktiv 2006/54/EF af 05/07/2006, artikel 2, stk. le
29 Direktiv 2006/54/EF af 05/07/2006, artikel 19 stk. 1
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Domstolen faste retspraksis. Det er derfor vasentligt for forstéelsen af definitionen at kigge

narmere pa retspraksis og dens afgerelser.

2.1.3 Mainstreamingsprincippet i EU

Da Amsterdamtraktaten tradte i kraft, introducerede den nogle vigtige innovationer, bl.a.
inkorporeringen af kravet om mainstreamingsprincippet i artikel 3, stk. 3, som i dag er at finde i
artikel 8 i EUF-traktaten.°

I EUF-traktatens artikel 8 og artikel 10 bliver det understreget, at EU skal indarbejde et
ligestillingsaspekt i alle sine politikker og aktiviteter. Dette er den sakaldte kensmainstreaming.
EUF-traktatens artikel 8 indeholder et krav om, at fremme ligestilling mellem kennene, og papeger
at: [ alle sine aktiviteter tilstreeber Unionen at fjerne uligheder og fremme ligestilling mellem
meend og kvinder.” EUF-traktatens artikel 10 fokuserer pd bekampelse af forskelsbehandling og
understreger at: ”’Ved udformningen og gennemfaorelsen af sine politikker og aktiviteter tilstreeber
Unionen at bekeempe enhver form for forskelsbehandling pa grund af kon, race eller etnisk
oprindelse, religion eller tro, handicap, alder eller seksuel orientering.

Begrebet konsmainstreaming handler om, at integrere ligestilling mellem mand og kvinder inden
for alle omrader af EU-retten. Det er EU’s opgave at sikre, at medlemslandene ikke skaber
lovgivning som er diskriminerende i forhold til ken.*! Mainstreaming anses for at veere et
forebyggende element, da der ved hjlp af indferelsen af tiltag og positive foranstaltninger, kan
undgas at der diskrimineres mellem ken pé arbejdspladserne. Denne ex ante tilgang er derfor et

proaktivt vaerktej til forebyggelsen af forskelsbehandling.?

2.1.4 CFREU

Charter of the Fundamental Rights of the European Union*, p& dansk oversat til Den Europeeiske
Unions Charter om Grundlaggende Rettigheder, blev ratificeret i 2000, men blev forst juridisk
bindende i forbindelse med Lissabontraktatens ikrafttradelse i 2009.3* Charteret har til formal at
styrke beskyttelsen af de grundleeggende rettigheder for alle unionsborgere. Artikel 21 og artikel 23
1 CFREU er relevante i forbindelse med ligestilling af mand og kvinder.

30 Nielsen (2013) s. 303-304

31 Dansk Kvindesamfunds hjemmeside, ’Kensmainstreaming’
32 Andersen og Nielsen (2007) s. 39

33 Omtales CFREU i athandlingen

34 EUF-traktatens artikel 6, stk. 1
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Artikel 21 stk. 1 foreskriver, at *ikke-forskelsbehandling’ er en overordnet forordning, der forbyder
al forskelsbehandling. Den foreskriver: ”Enhver forskelsbehandling pa grund af ken, race, farve,
etnisk eller social oprindelse, genetiske anleeg, sprog, religion eller tro, politiske eller andre
anskuelser, tilhorsforhold til et nationalt mindretal, formueforhold, fodsel, handicap, alder, seksuel

orientering eller ethvert andet forhold er forbudt.”

Artikel 23 om ’Ligestilling mellem mand og kvinder’ er mere specifik end artikel 21, da den
udelukkende fokuserer pé kensligestilling. Artiklen foreskriver at “der skal sikres ligestilling
mellem meend og kvinder pd alle omrader, herunder i forbindelse med beskceftigelse, arbejde og
lon. Princippet om ligestilling er ikke til hinder for opretholdelse eller vedtagelse af

foranstaltninger, der giver det underrepreesenterede kon specifikke fordele.”

2.2 Dansk retsgrundlag

De danske ligestillingslove bygger pa et faelles princip om forbud mod forskelsbehandling

pé grund af ken. Lovene har mange fellestrek, men reprasenterer alle forskellige omréder inden
for ligestillingsomradet, og vil blive behandlet i folgende afsnit. Det er relevant at huske, at EU-
retten er det praceptive mindstekrav som medlemsstaterne skal overholde, men at alle lande har
mulighed for at lovgive yderligere inden for omradet, med henblik pa at styrke ligelon mellem
mand og kvinder. Derudover har alle medlemsstaterne mulighed for at indfere positive

foranstaltninger, der hjelper det underreprasenterede kon.>

2.2.1 Ligelensloven

I 1976 vedtog Folketinget ligelonsloven®, som udsprang af EU’s ligelonsdirektiv fra 1975.37 Loven
havde til hensigt at sikre lige lon til mand og kvinder for samme arbejde, eller arbejde af samme
veerdi. I fremlaeggelsestalen til ligelonsloven blev det af forhenvarende arbejdsminister, Erling

Dinesen, fastsat at de to mest vasentlige ting ved lovforslaget forst og fremmest var at sikre ligelon

35 Det underreprasenterede ken er i alle EU-lande forsat kvinder
36 Bekendtgarelse af lov om lige lon til mand og kvinder, LBK nr. 899 af 05/09/2008. Forkortes LLL
37 Ligelensdirektivet er senere blevet erstattet af *det omarbejdede ligestillingsdirektiv fra 2006,
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for alle lonmodtagere, og dernast at beskytte lanmodtagere mod afskedigelse som folge af, at der
blev anlagt sag mod arbejdsgivere for krav om ligelon.*®

Dog var definitionen af ’samme arbejde, eller arbejde af samme verdi’ ikke tydeligt formuleret 1
loven, og det blev derfor overladt til retspraksis og domstolene, at fortolke pa omfanget af begrebet
"arbejde af samme vardi’.* Ligelonsloven blev revideret efter EU-Domstolen i 1985 afgjorde, at
Danmark ikke have overholdt sin forpligtelse til korrekt at implementere EU lovgivning ved at

udelukke at inkorporere begrebet “samme arbejde, eller arbejde af samme veardi” i lovteksten.*?

Ligelonsloven skal sikre, at der ikke sker lanmessig forskelsbehandling pd grund af ken, hvilket
bade galder direkte og indirekte forskelsbehandling jf. LLL § 1, stk. 1.

Lovteksten er enslydende med ’det omarbejdede ligestillingsdirektiv fra 2006°, deri § 1, stk. 2
fastslér, at enhver arbejdsgiver skal yde mand og kvinder lige lon for samme arbejde eller arbejde,
der tilleegges samme vardi og ifelge § 1, stk. 3 skal denne bedemmelse ske ud fra en
helhedsvurdering af relevante kvalifikationer og andre relevante faktorer. Ifolge Ligelonslovens § 2
stk. 1, har en lenmodtager, hvis lon er i strid med § 1, krav pa forskellen, mens § 3 fastsatter de

retsregler, der gelder for urimelig afskedigelse i forbindelse med ligelen.

Ifolge LLL § 1a, stk. 1 foreligger der direkte forskelsbehandling, nér en person pa grund af ken
behandles ringere, end en anden person bliver, er blevet, eller vil blive behandlet i en tilsvarende
situation. Indirekte forskelsbehandling foreligger nar en bestemmelse, et kriterium eller en praksis,
der tilsyneladende er neutral, vil stille personer af det ene kon ringere end personer af det modsatte
kon, medmindre den pidgaldende bestemmelse er objektivt begrundet i et sagligt formal og
midlerne til at opfylde det er hensigtsmeessige og nodvendige jf. LLL § la, stk. 2. Lon defineres 1
LLL § 1a, stk. 3 som den almindelige grund- eller minimumslon og alle andre ydelser, som
lonmodtageren som folge af arbejdsforholdet modtager direkte eller indirekte fra arbejdsgiveren i

penge eller naturalier.

Ligelonsloven kan tilsidesettes safremt en kollektiv overenskomst tilsvarende med ligelonsloven
tilskriver arbejdsgiverne at yde lige lon, jf. LLL § 1, stk. 4. Der er ifolge ligelonslovens § 6, stk. 2
delt bevisbyrde. Det betyder, at hvis lonmodtageren foler sig kraenket, og kan pavise faktiske

38 Danmarkshistorien.dk af Aarhus Universitet, *Ligelensloven’
39 Danmarkshistorien.dk, ’Ligelensloven, 4. februar 1976
40 C-143/83 Kommissionen for De Europeiske Feellesskaber mod Kongeriet Danmark
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omstaendigheder, som giver anledning til at formode, at der er udevet direkte eller indirekte
forskelsbehandling, sa pahviler det modparten, altsa arbejdsgiveren, at bevise, at
ligebehandlingsprincippet ikke er kraenket. Denne delte bevisbyrde er i overensstemmelse med

artikel 19 i ’det omarbejdede ligestillingsdirektiv fra 2006°.

2.2.2 Ligebehandlingsloven

Hvor ligelensloven har fokus pé ligelen til mend og kvinder, er ligebehandlingslovens*! centrale
udgangspunkt forbud af forskelsbehandling pé arbejdsmarkedet. Dette galder bade direkte- og
indirekte forskelsbehandling. En overtraedelse af ligebehandlingsloven kan efter lovens kapitel 6,
medfore til godtgerelse til den kreenkede part. Ligebehandlingslovens § 19 regulerer
stratbestemmelsen, hvilket betyder, at hvis lovens §§ 2-6 overtrades, kan det straffes med bade.
Folgende kapitler vil redegere yderligere for forskellen mellem direkte og indirekte

forskelsbehandling.

2.2.2.1 Direkte forskelsbehandling

Der foreligger direkte forskelsbehandling nér en person pga. ken behandles ringere, end en anden
person bliver, er blevet, eller vil blive i en tilsvarende situation, jf. LBL § 1, stk. 2. Derudover
foreskriver §1, stk.2, at direkte forskelsbehandling pa grund af kon foreligger herunder ved enhver
form for negativ forskelsbehandling i forbindelse med graviditet og under kvinders 14 ugers fraveer
efter fodslen. Direkte forskelsbehandling sker ikke kun ved aktive handlinger, men kan ogsé vare
passivitet. Det betyder, at i nogle tilfaelde kan en undladelse af en handling fere til en kraenkelse af
ligebehandlingsloven. Et eksempel pa det kan vere, at en arbejdsgiver undlader at ansatte en
person udelukkende pga. vedkommendes ken. Der er ifelge loven uden betydning om

forskelsbehandlingens sker bevidst eller ubevidst.*?

2.2.2.2 Indirekte forskelsbehandling
LBL § 1, stk. 3 omhandler indirekte forskelsbehandling. Der foreligger indirekte

forskelsbehandling, nar en bestemmelse, et kriterium eller en praksis, der tilsyneladende er neutral,

stiller personer af det ene kon ringere end personer af det modsatte ken. Der findes dog en

4l Bekendtgorelse af lov om ligebehandling af meend og kvinder med hensyn til beskeftigelse m.v., LBK nr. 645 af
08/06/2011. Forkortes LBL
42 Lehmann, Grensund og @strup (2012) s. 5
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undtagelse 1 denne bestemmelse, nemlig at indirekte forskelsbehandling kan retferdiggeres safremt
bestemmelsen, betingelsen eller praksis er objektivt begrundet i et sagligt formal, og midlerne til at

opfylde det er hensigtsmeessige og nodvendige.

Begge beskrivelser er enslydende med dem benyttet i ligelensloven, men ligebehandlingsloven
spender udover ligelon, og omfatter alle former for ligebehandling, herunder bl.a. arbejdsforhold
og fleksibilitet pa arbejdspladsen, hvor ligelenslovens primere fokus er lenforskelle. Nar det skal
bedommes om der i en situation er tale om indirekte forskelsbehandling, er arbejdsgiverens motiv
uvasentligt. I lovteksten navnes det, at det ikke er forbudt at stille serlige krav, som kan medfere
til indirekte forskelsbehandling, men dette skal kunne begrundes af arbejdsgiveren, og betingelserne
skal veere nadvendige for at opfylde et sagligt formal. Med andre ord kan denne form for indirekte
forskelsbehandling kun finde sted, hvis midlerne er rimelige i forhold til mélet. Undtagelsen, der
navnes i LBL § 1, stk. 3 betyder, at en bestemmelse ikke er i strid med ligebehandlingsloven, hvis

den opfylder proportionalprincippet. Dette princip vil behandles nermere i domsanalysen.

2.2.3 Ligestillingsloven

Ligestillingsloven*® er mere generel end de tidligere neevnte ligestillingslove, da den omfatter
ligestilling inden for alle omrader, herunder lige integration, lige indflydelse og lige muligheder i
alle samfundet funktioner med udgangspunkt i kvinders og mands ligeverd jf. ligestillingsloven §
1, stk. 1. T LSL § 1a, stk. 2 klargeres der for, at lov om ligestilling mellem mand og kvinder med
hensyn til beskaftigelse og lov om lige lon til mand og kvinder anvendes pa de omréder, der er
omfattet af disse love. Lovens § 2 omhandler forskelsbehandling, og beskrivelsen er identisk med
den der benyttes i bade ligelensloven og ligebehandlingsloven, mens § 3 og § 3a indeholder
bestemmelser om undtagelser til forbuddet mod forskelsbehandling. Ligestillingsloven fungerer
som en paraply, der dekker over alle love vedrerende ligestilling mellem mand og kvinder, mens
de mere konkrete ligestillingslove vedrerende ligelon, beskaftigelse, ligebehandling pa
arbejdspladsen, specificerer de retsgrundlag, der gelder for de enkelte omréder.
Ligestillingslovens § 7 navner, at ligestillingsministeren hvert &r inden d. 1. marts, udarbejder en

redegorelse og handlingsplan for ligestilling til Folketinget.

43 Bekendtgorelse af lov om ligestilling af mand og kvinder, LBK nr. 1678 af 19/12/2013. Forkortes LSL
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2.2 .4 Danske virksomheders ansvar

Ifolge Ligelonslovens § 5a stk.1, har alle virksomheder med mindst 35 ansatte pligt til arligt at
udarbejde en kensopdelt lonstatistik. Dog er brancherne landbrug, gartneri, skovbrug og fiskeri
undtaget denne bestemmelse. Ifolge Beskaftigelsesministeriet, behaver virksomheder ikke selv at
udarbejde eller betale for den kensopdelte statistik, da Danmarks Statistik udarbejder statistikken,
som arligt bliver sendt til virksomhederne.** Ifelge ligelonsloven § 5a stk. 3 kan virksomheder
indgé aftale med de ansatte pa virksomheden om at udarbejde en redegerelse i stedet for en
kensopdelt lonstatistik. Ligelonsredegorelsen fra 2016, der blev udarbejdet af
Beskeeftigelsesministeriet*®, foreskriver, at formalet med den kensopdelte lonstatistik er at danne
grundlag for et aktivt ligelonsarbejde pa de enkelte virksomheder. Der er et enske om, at kravet om
de kensopdelte lonstatistikker vil skabe fokus pd omradet, og dermed mere lonabenhed. Det er

muligt at fravige reglerne om kensopdelt lonstatistik ved en kollektiv overenskomst.*®

2.3 Domsanalyse

Retspraksis omhandlende ligelen og ligestilling er omfattende, bade inden for dansk retspraksis og
domme afsagt ved EU-Domstolen. Denne analyse vil indeholde et udpluk af de domme, der
vurderes til at vaere mest centrale til besvarelse af problemstillingen, og som har vaeret med til at
danne pracedens for senere domme, savel som afklaret eventuelle tvivilsomheder inden for
definitionen af ligelon, med sardelehed idéen om ’samme arbejde, eller arbejde af samme verdi’.
Omstandighederne er kort forklaret i de udvalgte domme, men fokus vil vare pa de vigtigste

pointer i afgerelsen.

2.3.1 Defrenne-sagen:

Defrenne-sagerne har alle karakter af, at vere vasentlige prajudicielle afgerelser, der har haft
indflydelse pd maden EUF-traktatens artikel 157 er blevet fortolket i EU-Domstolen de sidste 40 &r.
Sagen om Defrenne stammer oprindeligt fra Belgien, og omhandlede en tvist mellem Gabrielle
Defrenne, der var ansat som stewardesse, og hendes arbejdsgiver, det belgiske flyselskab Sabena.

Ifolge flyselskabets ansettelseskontrakt, blev alle kvindelige stewardesser opsagt, den dag de fyldte

4 Beskeftigelsesministeriets hjemmeside, *Kensopdelt lonstatistik’
45 Beskeftigelsesministeriets ligelonsredegorelse (2016)
46 Beskeeftigelsesministeriets ligelansredegorelse (2016) s. 3
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40 ar. I forbindelse med opsigelsen, fik Defrenne en fratreedelsesgodtgerelse, svarende til 12
maneders lon. For sagen kom til EU-Domstolen, havde Defrenne i 1968 anlagt sag ved en national
instans, med pastand om erstatning for det tab, som hun havde lidt i tre henseender, nemlig med
hensyn til lon, udtredelsesgodtgerelse og pension, som folge af forskelsbehandlingen af
stewardesser og mandligt flypersonale, der udferer et tilsvarende arbejde.*” Den nationale domstol i
Bruxelles erklaerede ved en afgerelse i 1970, at ingen af Defrennes krav kunne imedekommes.

Der findes ikke mindre end tre Defrenne-domme*, der behandlede forskellige aspekter af den

oprindelige ligestillingsordning i traktaten.

2.3.1.1 C-80/70 Defrenne I

Defrenne I blev afsagt i 1971, hvor EU-Domstolen fastslog, at en alderspension, der var etableret
inden for rammerne af en social sikringsordning, der var fastsat i lovgivningen, faldt uden for
bestemmelserne om ligelen 1 EQF-traktaten, idet den ikke var en ydelse, som arbejdstageren som
folge af arbejdsforholdet modtog indirekte fra arbejdsgiveren efter den forudsatte betydning i artikel
119%. EU-Domstolen afgjorde derfor, at den ikke engang behgvede at besvare de andre sporgsmal
stillet i sagen, der handlede om, hvorvidt de mandlige og kvindelige medarbejdere i Sabena udferte
’samme arbejde’ ifelge artikel 119. EU-Domstolen fastslog i Defrenne I, at diskriminerende forhold
som ma folge af anvendelsen af det omhandlede system, ikke var omfattet af EQF-traktatens artikel

11950

2.3.1.2 C-43/75 Defrenne 11
I Defrenne 11, der blev afsagt i 1976, heevdede flyselskabet Sabena, at EQF-traktatens artikel 119

klart indeholdte en forpligtelse, som alle medlemsstaterne havde pdtaget sig, men at den ikke i sig
selv umiddelbart skabte rettigheder og pligter for borgerne, herunder arbejdsgivere og arbejdstagere
1 staterne. Det forste spergsmél EU-Domstolen skulle tage stilling til var altsa, om artikel 119 havde
direkte virkning pé borgerne i EU-lande.

EU-Domstolen fastslog, at EQF-traktatens artikel 119 havde direkte bindende virkning for private

arbejdsgivere’!, og at ligelonsbestemmelsen i traktaten ikke alene havde det oprindelige

47.C-80/70 Defrenne I

48 C-80/70 Defrenne 1 (1971), C-43/75 Defrenne II (1976), C-149/77 Defrenne III (1978)
4 Nielsen (2013) s. 301

50 C-80/70 Defrenne 1, domsafgerelsen

51.C-43/75 Defrenne II, preemis 9
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okonomiske formal at sikre lige konkurrence mellem ansatte, der var etableret i forskellige
medlemsstater, men havde et dobbelt formal: et gkonomisk og socialt.’? Det gkonomiske formal
blev beskrevet i dommen som felgende: ”Pd den ene side skal artikel 119 under hensyn til den
forskel, der bestar mellem sociallovgivningernes udviklingstrin i de forskellige medlemsstater,
hindre, at virksomhederne i de stater, som faktisk har gennemfort princippet om ligelon,
handicappes i konkurrencen inden for Feellesskabet i forhold til virksomheder, som er placeret i
stater, der endnu ikke har fjernet den lonmcessige forskelsbehandling til skade for den kvindelige
arbejdskraft. >3

Dette gkonomiske formal var med henblik pa at serge for, at de stater der implementerede
princippet om ligelen, ikke blev udkonkurreret af virksomheder 1 de stater, der forsat havde
forskelsbehandling. Det var en méde at samle unionens medlemsstater og skabe et faelleskab, der
strakte sig ud over de enkelte staters lovgivning. Det sociale aspekt i artikel 119, blev beskrevet
som ”(..) Pd den anden side skal bestemmelsen ses i sammenhceng med de sociale mdl for
Fellesskabet, idet dette ikke indskreenker sig til en okonomisk union men samtidig gennem feelles
handling skal sikre sociale fremskridt og stadigt soge at forbedre de europceiske folks levevilkdar og
beskeeftigelsesforhold, sdledes som det fremhceves i traktatens preeambel. >

Princippet om ligelon prasenterer pd mange méider fundamentet for EU. Nemlig at skabe et
feelleskab, der straekker sig ud over det ekonomiske aspekt, men samtidig skaber sociale fremskridt
for alle medlemsstater. De efterfolgende premisser i dommen, sondrede mellem begreberne
direkte- og indirekte forskelsbehandling og fastsatte, at artikel 119 kan anvendes inden for begge
former for forskelsbehandling.>

Det blev med denne dom fastsatte EU-Domstolen, at artikel 119, i dag artikel 157 EUF, har direkte
virkning pé alle instanser, bade offentlige og private, og alle borgere i alle medlemslande, herunder
arbejdsgivere. Dog blev det ogsa fastsat, at EUF-traktatens artikel 157 kun har direkte virkning pa

private arbejdsgivere i tilfelde sket efter dommens dato, d.8. april 1976.%

52 Nielsen (2013) s. 301

53 C-43/75 Defrenne I, preemis 39
5% C-43/75 Defrenne I, preemis 10
55 C-43/75 Defrenne II, preemis 18
56 C-43/75 Defrenne II, preemis 75
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2.3.1.3 C-149/77 Defrenne 111

I Defrenne 111 forsegte Defrenne at paberabe sig ligebehandlingsbestemmelsen 1 Romtraktaten mod
Sabena, for kensdiskriminerende afskedigelse. Den belgiske domstol anmodede EU-Domstolen om
at afgere, hvorvidt det lenprincip, der er fastsat i artikel 119, skal fortolkes. EU-Domstolen skulle
vurdere, om der ifelge artikel 119 er krav om generel ligestilling af arbejdsvilkér for mand og
kvinder, séledes at indsattelsen af en klausul i en ansattelseskontrakt af en stewardesse, der bringer
kontrakten til opher, sd snart hun fylder 40 ar, nér ingen sédan klausul er knyttet til kontrakten for
mandlige kabinepersonale, der udferer det samme arbejde, udger forskelsbehandling som felge af
navnte bestemmelse.

Domstolen fastslog, at bestemmelserne om ligelon ikke skulle finde anvendelse pa afskedigelse pa
grundlag af ken. EU-Domstolen udtalte at “navnlig er den omstendighed, at visse
anscettelsesvilkadr, sasom en scerlig aldersgreense, kan have okonomisk betydning, ikke tilstreekkelig
grund til at lade sddanne vilkar veere omfattet af artikel 119, der hviler pd den sncevre
sammenheeng mellem arbejdsydelse og lonnens storrelse. >’ Med denne udtalelse konkluderede
EU-Domstolen, at EQF-traktatens artikel 119 1 1970’erne ikke kunne fortolkes saledes, at den ud
over ligelon ogsé foreskrev lighed med hensyn til andre arbejdsvilkar for mandlige og kvindelige
arbejdstagere.®

Den belgiske domstol anmodede ogsa EU-Domstolen om at klarlegge, om der i EU-lovgivningen,
udover de sa@rlige bestemmelser 1 artikel 119 EQF, fandtes en almindelig grundsatning, der
forbyder forskelsbehandling pa grundlag af ken med hensyn til ansattelses- og arbejdsvilkar. EU-
Domstolen forelagde, at princippet om forbud mod forskelsbehandling pa grundlag af ken var en
grundleggende rettighed, men da Defrenne 111 sagen drejede sig om afskedigelse, der pa tidspunktet
for sagen var uden for EU-lovgivningen, kunne EU-retten om grundleggende rettigheder ikke
paberabes. EU-Domstolen udtalte at sporgsmadlets andet led ma derfor besvares sdledes, at der pd
tidspunktet for de forhold, som ligger til grund for hovedsagen, ikke, for sa vidt angdr de af
national ret omfattede arbejdsforhold, fandtes nogen feellesskabsretlig bestemmelse om forbud mod
forskelsbehandling af mandlige og kvindelige arbejdstagere med hensyn til andre arbejdsvilkar end
lon, der er omfattet af traktatens artikel 119" >°

57 C-149/77 Defrenne I, preemis 21
58 C-149/77 Defrenne I, premis 24
59 C-149/77 Defrenne III, preemis 33
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Defrenne-dommene viser den udvikling der er sket inden for EU retspraksis fra 1970’erne og frem
til dags dato. I de ferste ar efter Romtraktatens vedtagelse, havde EU-Domstolen til opgave at
fortolke meningen bag bl.a. artikel 119, sarligt hvor bredt et omfang den spandte inden for
ligestilling af mandlige og kvindelige arbejdstagere. Med Defrenne II blev det konstateret, at EU’s
traktater har direkte virkning pé private arbejdsgivere i medlemsstaterne, og at det folger af det
dobbelte gkonomiske og sociale mal, at princippet om ligelen herer under EU’s fundament.®® Med
Defrenne I1I fastslog EU-Domstolen, at artikel 119 ikke kunne anvendes péd andre arbejdsvilkdr end
ligelon, og at der pé tidspunktet for dommen ikke eksisterede nogen falleskabsretlig bestemmelse
om forbud mod forskelsbehandling pa grundlag af ken med hensyn til andre arbejdsvilkdr end de
lonvilkér, der var omfattet af EQF-traktatens artikel 119.%!

2.3.2 Ursula Voss-sagen:

Denne dom®? er fra EU-Domstolen og blev afsagt i 2007. Sagen stammede fra Tyskland og
omhandlede en tvist mellem Ursula Voss og Land Berlin, vedrerende godtgerelse for overarbejde,
som Voss praesterede som deltidsansat. Romtraktatens artikel 119 var pa dette tidspunkt blevet
erstattet af Amsterdamtraktatens artikel 141, der gjorde sig geeldende i denne sag.

Tvisten i sagen gik ud p4, at Voss 1 2000 modtog en godtgerelse for overarbejdstimer, der havde en
lavere timelonssats, end den timelenssats, som en fuldtidsansat modtog. Spergsmalet i sagen gik ud
pd, om den lavere sats for de tjenestetimer, Voss havde ydet i overarbejdstimer som deltidsansat,
vurderet i forhold til den forholdsmessige aflenning, fultidsansatte leerere modtog for det samme
antal tjenestetimer inden for den almindelige arbejdstid, udgjorde en ulovlig forskelsbehandling af
kvindelige lerere 1 henhold til EF-traktatens artikel 141, stk. 2. Ifolge artikel 141, stk. 2 punkt b,
skal den len, der ydes for timelgnnet arbejde, veere den samme for samme slags arbejde. Det
prajudicielle spergsmal, der blev forelagt til EU-domstolen var, om den nationale lovgivning var i
strid med EF-traktatens artikel 141 vedrerende udbetaling af godtgerelse for overarbejdstimer, der
havde en lavere timelenssats for deltidsansatte end fuldtidsansatte, nér det overvejende var kvinder,
der var deltidsansatte. I dommen blev det naevnt at ”Princippet om lige lon er ikke kun til hinder for,
at der anvendes bestemmelser, som indebcerer en forskelsbehandling direkte pd grundlag af kon,

men ogsd at der gennemfores bestemmelser, som opretholder forskelle i behandlingen af meend og

80 C-43/75 Defrenne I, preemis 12
6! Lgnkommissionen (2010) s. 317
62 Case C-300/06 Vof3
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kvinder pd grundlag af kriterier, der ikke bygger pa kon, ndr den forskellige behandling ikke kan
forklares ved objektivt begrundede hensyn, som intet har at gore med forskelsbehandling pa
grundlag af kon. "3

EU-Domstolen afgjorde, at der ikke var tale om direkte forskelsbehandling, og det i stedet skulle
undersgges, om bestemmelserne udgjorde en indirekte forskelsbehandling i strid med EF-traktatens
artikel 141. I dommen blev det fastsat, at hvis forskelsbehandlingen pavirker et vasentligt hgjere
antal kvinder end maend, og for sd vidt der ikke eksisterer objektive hensyn, som intet har at geore
med forskelsbehandling pa grundlag af ken, og som ikke kan begrunde en sddan
forskelsbehandling, er den nationale bestemmelse i strid med artikel 141.%4 Det blev i dommen
fastslaet, at 1 fordret 2000, da sagens omstandigheder fandt sted, var cirka 88 procent af
deltidsansatte leerere i Land Berlin, kvinder. P4 baggrund af disse oplysninger fandt EU-Domstolen,
at artikel 141 var til hinder for de tyske nationale bestemmelser om aflenning af tjenestemand
safremt at 1) der blandt alle de arbejdstagere, som er omfattet af de omhandlede nationale
bestemmelser, er en veesentligt hajere procentdel af kvinder end meend, som pavirkes og 2)
forskelsbehandlingen ikke er begrundet i objektive hensyn, som intet har at gore med

forskelsbehandling pad grundlag af kon.®

Denne dom af nyere tid, er et eksempel pa, hvor bredt artikel 141 kan fortolkes. Selvom der
umiddelbart ikke er tale om en situation mellem forskelsbehandling af mand og kvinder, men
omhandler en sag om afvigende udbetaling af godtgerelse for henholdsvis deltids- og
fuldtidsansatte, kan der stadig godt vaere indirekte forskelsbehandling, séfremt den vasentlige

hovedpart af de deltidsansatte er kvinder.

2.3.3 Royal Copenhagen-sagen

Denne dom stammer fra Danmark og blev afsagt af EU-Domstolen i 1995. Sagen handlede om en
tvist mellem Specialarbejderforbundet i Danmark og Dansk Industri for Royal Copenhagen A/S.
Royal Copenhagen er en virksomhed, der pa tidspunktet havde 1150 medarbejdere, hvoraf 40
procent var mend og 60 procent kvinder. Medarbejderne blev opdelt i tre grupper: drejergruppen,

malergruppen og arbejdsmandsgruppen.®® Alle medarbejderne var omfattet af den samme

83 Case C-300/06 Vof3, preemis 25

64 C-300/06 Vop, premis 38

85 C-300/06 Vop, premis 45

86 C-400/93 Royal Copenhagen, premis 3
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overenskomst, og blev som udgangspunkt aflennet med akkordlen, men havde mulighed for at
vaelge fast en timelon i stedet, der var ens for alle medarbejdere. Problematikken gik ud p4, at cirka
70 procent af drejerne og 70 procent af malerne var pa akkordlen, men gennemsnitslennen for
henholdsvis en undergruppe af drejerne kaldet rollerdrejerne, der alle var mand, og den
undergruppe af malerne, der var blamalere, der bestod af kvinder med undtagelse af én mand, havde
en lonforskel pa 12,93 kr. i timen samt en forskel i akkordandelen pa 71,69 kr. for rollerdrejerne i
modsetning til 57 kr. for blamalerne.%” Da disse grupper bestod af primeart mend i den ene gruppe,
og kvinder i den anden, fandt Specialarbejderforbundet, at Royal Copenhagen tilsidesatte
ligelonskravet og anlagde sag ved den faglige voldgiftsret i Danmark. Specialarbejderforbundet
pastod, at Royal Copenhagen ikke anerkendte, at blamalernes og rollerdrejernes arbejde var af
samme vardi, og derfor skulle ligelonnens efter artikel 119 1 EQF-traktaten og direktiv 75/117/EQF
af 10. februar 1975, ved at bringe gennemsnitsakkordindtjeningen for bldmalerne pa niveau med
gennemsnitsakkordindtjeningen for rollerdrejerne.® Den faglige voldgiftsret i Danmark mente, at
tvistens afgerelse beroede pa fortolkningen af artikel 119 og direktivet, og valgte at foreleegge
prejudicielle spargsmal for EU-Domstolen. Voldgiftsretten valgte i deres foreleggelsesbeslutning
at understrege, at foreleeggelsen for EU-Domstolen ikke skulle omfatte spergsmélet om vardien af
det arbejde, de forskellige medarbejdergrupper udferte, men derimod stille en raekke spergsmaél, der
udsprang af, at der i sagen var tale om aflenning efter akkordlensystemer, og af det valg i
sammenligningsgrupper som Specialarbejderforbundet foretog.”

Voldgiftsretten forelagde spergsmalet til EU-Domstolen om, hvorvidt artikel 119 og direktivet om
ligelon fra 1975 kunne anvendes pé lensystemer som bl.a. akkordlenssystemer, hvor indtjeningen
helt eller 1 vaesentlig grad, beroede pd den enkelte arbejdstagers arbejdsresultat. Fandtes dette at
vaere bekraeftende, onskede Voldgiftsretten yderligere tre spergsmaél besvaret vedrerende artikel 119
og direktivets anvendelse inden for de forskellige arbejdsgrupper. EU-Domstolen startede ud med at
fastsaette, at artikel 119 og direktivet selv foreskriver, at ligelonsprincippet finder anvendelse pé
akkordlenssystemer jf. artikel 119 stk. 3, litra a.”!

Det andet spergsmaél voldgiftsretten enskede praciseret af EU-Domstolen var, hvorvidt
ligelensprincippet fandt anvendelse ved sammenligning af to grupper lenmodtagere, hvor den

gennemsnitlige timefortjeneste for den ene gruppe akkordlennede, der overvejede bestér af kvinder,

87 C-400/93 Royal Copenhagen, premis 4-7

88 I dag ’det omarbejdede ligestillingsdirektiv fra 2006’
89 C-400/93 Royal Copenhagen, premis 8

70 C-400/93 Royal Copenhagen, pr&mis 9
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som udferer én type arbejde, er vaesentlige lavere end for den anden gruppe akkordlennede, der
overvejende bestdr af mand, som udferer den anden type arbejde, sdfremt det forudsattes, at
kvindernes og mandenes arbejde kan tillegges samme verdi. Til dette svarede EU-Domstolen, at
ligelensprincippet skal fortolkes sdledes, at det inden for rammerne af et akkordlensystem ikke
findes tilstraekkeligt til, at det kan konkluderes, at der foreligger lonmeessig forskelsbehandling, ”(..)
nar det efter et akkordlonsystem, hvor den individuelle indtjening bestdr af en variabel andel, der
beror pd den enkelte arbejdstagers arbejdsresultat, og en fast andel, der er forskellig for de
pdgeeldende grupper arbejdstagere, imidlertid ikke er muligt at konstatere, hvilke faktorer der har
haft betydning ved fastscettelsen af de satser eller det grundlag, der er anvendt ved beregningen af
den variable andel af lonnen, kan arbejdsgiveren palegges bevisbyrden for, at de konstaterede
forskelle ikke skyldes forskelsbehandling pd grundlag af kon.”"*

De efterfolgende spergsmal der blev stillet til EU-Domstolen, handlede om den sammenligning, der
skulle foretages mellem gennemsnitslenne for to grupper akkordlennede arbejdstagere. EU-
Domstolen svarede, at det i disse tilfelde er nedvendigt for den nationale retsinstans at vurdere
helheden af de arbejdsforhold, de to arbejdsgrupper hver har, herunder arbejdets art,
uddannelseskrav, s@rlige krav, betalte pauser, frihed 1 arbejdstilrettelaeggelsen og eventuelle
arbejdsgener. Denne helhedsvurdering kunne bruges til at bestemme om de to arbejdsgrupper kunne
anses for at befinde sig i en sammenligning situation, og dermed tage stilling til ”(..) om de to typer
arbejde har samme veerdi, eller om de pdgceeldende forhold kan antages at udgore objektive
faktorer, der intet har at gore med forskelsbehandling pa grundlag af kon, og som kan begrunde
eventuelle lonforskelle. "

Helheden af dommens afgerelse var, at trods ligelensprincippet er geldende for
akkordlenssystemer, og situationer hvor lenelementerne fastsattes ved kollektive forhandlinger
eller ved forhandling pa lokalt plan, jf. bl.a. dom af 8.4.1976, sag 43/75, Defrenne, Sml. s. 455,
premis 39, skulle den nationale retsinstans vurdere, om forskelle i gennemsnitslon for to grupper

arbejdstagere skyldes objektiver faktorer, der intet har at gere med forskelsbehandling pga. ken.

Det fremgar af EU-domstolens svar til de praejudicielle spergsmal, stillet af voldgiftsretten, at, for at
arbejdsgrupper i en virksomhed kan vurderes til at yde arbejde af samme veerdi, skal visse forhold

kunne sammenlignes. Blandt andet skal arbejdsgrupperne vaere homogene, kunne omfatte alle i en

2. C-400/93 Royal Copenhagen, premis 28
3 C-400/93 Royal Copenhagen, domsafgerelse litra 4
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sammenlignelig situation og vaere af vis sterrelse. Dette skal forstas siledes, at der ikke er hjemmel
til at opstille et krav om, at personen, eller arbejdsgruppen, reprasenterer alle ansatte i

virksomheden, som forudsetning for, at forholdet er omfattet af ligelensprincippet.’

I den efterfolgende voldgiftskendelse i Royal Copenhagen-sagen’, var sammensatningen af
arbejdsgrupperne det afgerende for sagens udfald. Voldgiftretten ndede frem til, at for at sikre
ligelonsprincippets efterlevelse, havde arbejdsgiveren bevisbyrden for, at de konstaterede forskelle i
gennemsnitslennen pé de to arbejdsgrupper ikke var et udtryk for kensdiskrimination og dermed i
strid med ligelensloven. Det var voldgiftsrettens opfattelse, at et sadant bevis ikke blev fort af
arbejdsgiveren, og udfaldet i voldgiftsretten blev, at retten gav klagerne medhold i, at blamalernes
arbejde 1 ligelenslovens forstand, var af samme vardi som rollerdrejernes. Medholdet kom med en
forudsatning om, at de arbejdsgrupper, som klageren havde udvalgt til ssmmenligning, var egnet til
at demonstrere, om de konstaterede lonforskelle var kensbestemte.”® Hvor én opmand’’ gav klager
medhold i ligelonskravet, fandt to opmend, at valget af sammenligningsgrupperne var sa vilkarlige,
at ssmmenligningen ikke var egnet som grundlag til at konstatere, om lenforskellen var i strid med
ligelonsloven. Disse to opmand endte derfor med at frifinde Royal Copenhagen for brud pa
ligelonskravet’®, men voldgiftsretten bestemte at Royal Copenhagen skulle anerkende, at

blamalerne udferte arbejde af samme veerdi som rollerdrejerne.”

2.3.4 Bilka-sagen

Udgangspunktet i ligelonsprincippet er, at nar en kvinde og mand udferer samme arbejde, eller
arbejde af samme verdi, vil forskellig aflenning som udgangspunkt antages at vaere 1 strid med
ligelonsprincippet. Denne sag omhandler én af de situationer, hvor der er tale om samme arbejde,
eller arbejde af samme verdi, men hvor der indgér faktorer, der kan berettige til forskellig
aflenning. I tilfelde hvor der eksisterer forskellig aflonning af mand og kvinder, skal det kunne

begrundes i objektive forhold, som intet har at gere med forskelsbehandling pd grundlag af ken.

4 Andersen, Hougaard, Nielsen, Precht, Rasmussen og Tvarne (2016) s. 306

75 Faglig Voldgiftskendelse, SID mod Dansk Industri for Royal Copenhagen A/S

76 Resume af afgorelsen, www.arbejdsretu.lovportaler.dk/

71 en voldgiftssag er opmanden den, der har den afgerende stemme, hvis der er uenighed mellem de af parterne
udpegede voldgiftsmand. Opmanden er typisk en advokat med speciale inden for det felt, som voldgiftssagen
omhandler

8 Resume af afgorelsen, www.arbejdsretu.lovportaler.dk/

7 Faglig Voldgiftskendelse, SID mod Dansk Industri for Royal Copenhagen A/S
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Eksempler pa sddanne objektive forhold, der kan legitimere lonforskel, kan vere anciennitet,
uddannelse, fleksibilitet, overenskomstforhold, opretholdelse af tidligere lonniveau og
lenmodtagerens preestationer.®’ Hjemlen til denne berettigede afvigelse af ligelon findes i
retspraksis, iser fra EU-Domstolen. Felgende afsnit vil gennemga dommens vigtigste pointer og
efterfolgende redegere for, hvad der forstas ved Bilka-testen, som er et begreb der opstod som felge

af denne dom.

Dommen blev afgjort af EU-Domstolen i 1986, og behandler en tvist mellem tyske Bilka-Kaufhaus
GmbH og Karin Weber von Hartz.}! EU-Domstolen blev sat til at opnd en prajudiciel afgerelse
vedrarende fortolkningen pa EQF-traktatens artikel 119 angdende en sag mellem Bilka og den
tidligere ansatte Weber, vedrerende hendes adgang til pension under til tilleegspensionsordning,
som Bilka havde indfert for sine ansatte.®? Det fremgik i sagen, at Bilka havde en pensionsordning,
der gennem arenes lgb var blevet @ndret flere gange, og som blev betragtet som varende en
integreret del af arbejdskontrakterne mellem Bilka og de ansatte. Ifolge den geldende version af
kontrakten, var deltidsansatte kun omfattet af pensionsordningen, s& vidt de havde arbejdet pa
fuldtid i mindst 15 ar, ud af et tidsrum pé 20 &r.2> Weber havde arbejdet for Bilka fra 1961 til 1976,
men havde siden 1972 veret pé deltid, og Bilka negtede hende derfor virksomhedspension. Weber
sagseggte derfor Bilka idet hun bl.a. gjorde geldende, at virksomhedens pensionsordning var i strid
med E@QF-traktatens artikel 119 om krav til ligelon for mend og kvinder, og anferte i den
forbindelse, at kravet om fuldtidsbeskeftigelse i en vis periode var til ugunst for kvindelige
medarbejdere, der i hojere grad end mandlige kollegaer valgte deltidsstillingen, grundet
forpligtelser i privatlivet. Den tyske retsinstans forelagde sagen til EU-Domstolen med spergsmalet
om, hvorvidt pensionsordningen var i strid med EQF-traktatens artikel 119 i form af indirekte
forskelsbehandling, da undtagelsen af deltidsansatte pavirkede flere kvinder end mend. Safremt det

forste spergsmaél blev svaret bekraeftende, enskede den tyske retsinstans desuden at vide:

a) Kan virksomheden begrunde denne ringere stilling med, at den tilsigter at beskceftige
feerrest mulige deltidsansatte, selv om driftsokonomiske hensyn ikke taler for en sadan

personalepolitik inden for varehusomrddet?

80 Lenkommissionen (2010) s. 322

81 Omtales som henholdsvis Bilka og Weber fremadrettet
82 C-170/84 Bilka, preemis 2

83 C-170/84 Bilka, preemis 4
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b) Skal virksomheden udforme sin pensionsordning sdledes, at der i fornodent omfang tages
hensyn til de scerlige vanskeligheder, som bestar for arbejdstagere med familieforpligtelser,

med hensyn til opfyldelse af betingelserne for at fi udbetalt pension fra virksomheden?3*

Den tyske retsinstans gjorde blandt andet geeldende, at det var af den opfattelse, at kravene om 15
ars fuldtidsarbejde i forbindelse med retten til pensionsordningen, ikke herte under
anvendelsesomridet for EQF-traktatens artikel 119. Til at begrunde denne opfattelse, blev der
henvist til C-149/77 Defrenne III, hvor EU-Domstolen udtalte, at ligelensprincippet kun vedrerer
problemet om forskelsbehandling med hensyn til mand og kvinders lon, og at artikel 119 ikke
udstreekkes til ogsé at omfatte andre aspekter af ansettelsesforholdet.®

Til besvarelsen af den tyske nationale rets forste spergsmal, henviste EU-Domstolen til Jenkins-
dommen®®, og konkluderede at en varechusvirksomhed, som udelukker deltidsansatte fra
virksomhedens pensionsordning, overtreeder EQF-traktatens artikel 119, nar foranstaltningen
rammer et vesentligt storre antal kvinder end mand. Dog tilfejede EU-Domstolen ogs4, at der
eksisterer en undtagelse til overtraedelsen, ”hvis virksomheden godtgor, at den ncevnte
foranstaltning kan forklares ved andre, objektivt begrundede, faktorer end forskelsbehandling pad
grundlag af kon.”’

Ved besvarelsen a spergsmél 2 a), valgte EU-Domstolen at fokusere pa arsagerne til, hvorfor Bilka
valgte at undlade deltidsansatte i deres virksomhedspensionsordning. Blandt grundene horte blandt
andet, at undladelsen udelukkende havde til formal at gere deltidsstillingen mindre attraktiv,
primart for at sikre, at der var tilstreekkeligt antal ansatte til stede pa de mindre populere
arbejdstider, som sene eftermiddage og weekender. Til dette svarede EU-Domstolen at ”en
varehusvirksomhed i henhold til artikel 119 kan begrunde indforelsen af en lonpolitik, der
medforer, at deltidsansatte, uanset kon, udelukkes fra virksomhedens pensionsordning, med, at den
tilsigter at beskeeftige feerrest mulige ansatte i denne kategori, ndr det godtgores, at de midler, der
er valgt for at opnd dette mdl, er i overensstemmelse med virksomhedens virkelige behov, er
egnede til at opnd dette mdl og er nodvendige herfor. s For at kunne tilsidesatte artikel 119,

skulle den nationale ret altsd bedemme, hvorvidt den valgte lenpolitik var nedvendig og

84 C-170/84 Bilka, preemis 8, litra 2
85 C-170/84 Bilka, preemis 11

86 C-96/80 Jenkins

87 C-170/84 Bilka, preemis 31

88 C-170/84 Bilka, preemis 37

Side 32 af 96



proportional med de formal, Bilka forfulgte. Disse sakaldte objektivt begrundede gkonomiske
grunde, skulle ifolge EU-Domstolen vare virksomhedens virkelige behov, for at der foreld en
tilsidesattelse af artikel 119. Denne vurdering skulle traeffes af den nationale retsinstans.
Afsluttende 1 dommen skulle EU-Domstolen vurdere, hvorvidt arbejdsgiveren i medfer af EQF-
traktatens artikel 119 skulle tage hensyn til de familiemassige byrder, der hviler pd kvindelige
ansatte, 1 udformningen af virksomhedens pensionsordning. Til dette svarede EU-Domstolen, at
artikel 119 ikke indebzrer, at en arbejdsgiver er forpligtet til at udforme sin
virksomhedspensionsordning siledes, at der tages hensyn til serlige vanskeligheder som

arbejdstagerne eventuelt kan have, herunder familiemessige forpligtelser.

2.3.4.1 Proportionalitetsprincippet

Med Bilka-sagen prasenterede EU-Domstolen en tre-leddet test, der kan fungere som et redskab i
en sag til at bedemme, hvorvidt EQF-traktatens artikel 119, vedrerende indirekte
forskelsbehandling baseret pa kon, er overtrddt, eller om der eksisterer objektive begrundede
faktorer, der begrunder forskelsbehandlingen, og dermed ikke er i strid med EU-retten. Undtagelsen
til princippet om forbud mod indirekte forskelsbehandling kan kun godtages, hvis bestemmelsen er
1 overensstemmelse med proportionalitetsprincippet. Proportionalitetsprincippet gelder bide for
Unionen og medlemsstaterne og sikrer, at EU-retlige og nationale foranstaltninger ikke har
uforholdsmeessigt negative virkninger pa unionsborgernes frihed.®® Princippet om proportionalitet
indeberer, at de midler der benyttes, er egnede til at opna et lovligt mal, samt at de ikke gér ud over
hvad der mé anskues som varende absolut nedvendigt for opnéaelse af malet.
Proportionalitetsprincippet kraever altsd, at den mindst indgribende foranstaltning benyttes. En
national foranstaltning der pavirker de grundleeggende EU-rettigheder, er som udgangspunkt i strid
med EU-retten medmindre foranstaltningen er nodvendig for at opné et lovligt mal. Derudover mé
der ikke findes mindre indgribende foranstaltninger for at opnd dette mél, da bestemmelsen dermed
ikke ville vaere proportional.®® Med det forstas, at ved brug af proportionalitetsprincippet, sa testes
det, om foranstaltningen tjener et lovligt formal, er egnet til at nd mélet og ikke er for vidtgéende.
Som tidligere naevnt blev der med denne dom praciseret “Bilka-testen”, der gar ud p4, at

begrundelsen for forskelsbehandlingen, skal kunne opfylde folgende kriterier:

8 Tridimas (2007) s.136
9 Tridimas (2007) s.137-318
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e det valgte kriterium skal forfolge et lovligt formal,
e det er nadvendigt for at na dette mal og

e der er en rimelig proportion mellem mél og middel.”!

Med Bilka-sagen fastsatte EU-Domstolen, at hvis deltidskriteriet har en kensskav effekt, er der som
udgangspunkt tale om indirekte forskelsbehandling i strid med ligelensprincippet, medmindre
bestemmelen kan retferdiggoeres af objektive grunde, der ikke er baseret pa kon, samt ikke gar ud
over hvad der anses som varende nedvendigt for at opna malet. Denne undtagelse er ogsa nevnt i

’det omarbejdede ligestillingsdirektiv fra 2006°, artikel 2. stk. 1, litra b.

2.3.5 Barber-sagen

Sagen stammer fra England og handler om en tvist mellem Douglas Harvey Barber, arbejdstager,
der pé tidspunktet hvor sagen blev fremlagt for EU-Domstolen var afded, og Guardian Royal
Exchange Assurance Group, arbejdsgiveren til Barber. Det fremgik af dommen, at Barber havde
varet medlem af en pensionskasse stiftet af Guardian, der var indrettet séledes, at medlemmerne
ikke skulle betale bidrag, da ordningen var fuldt ud finansieret af arbejdsgiveren. Dette var en
sakaldt contracted-out ordning, som var godkendt i medfor af national lov. Pensionskassens
betingelser indebar, at medlemmerne ved aftale gav afkald pé at vaere omfattet af den
indtegtsbestemte del af den statslige pensionsordning, der i stedet blev erstattet af Guardians
pensionskasse. Medlemmerne af en sddan ordning, betalte kun nedsatte bidrag til den statslige
pensionsordning svarende til det grundbeleb, der i henhold til sidstnavnte ordning, blev udbetalt til
alle arbejdstagere uafheengigt af indteegtens omfang.”? Problematikken omkring pensionskassen, og
arsagen til, at Barber anlagde sag mod Guardian, skyldes en forskelsbehandling i alder for
henholdsvis mand og kvinder. Ifolge pensionskassens betingelser, kunne mend g pa pension nér
de ndede alderen 62 &r, mens kvinder kunne gé pé pension i alderen 57 r.”* I afskedigelesvilkarene,
som indgik i Barbers arbejdskontrakt, blev det nevnt, at ”(..) medlemmer af pensionskassen i
tilfeelde af afskedigelse begrundet i driftsmeessige hensyn var berettiget til aktuel pension under
forudscetning af, at de var fyldt 55 ar for meends vedkommende og 50 ar for kvinders vedkommende.

Personer, som ikke opfyldte disse betingelser, var berettiget til visse kontantydelser, der blev

°! Lenkommissionen (2010) s. 322

92 C-262/88 Barber, premis 3

% Det fremgik af dommen, at denne aldersforskel svarede til forskellen i den statslige socialsikringsordning, hvor den
normale pensionsalder var 65 ar for mand og 60 ar for kvinder
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beregnet efter ancienniteten, og til opsat pension, der blev udbetalt ved den normale pensionsalders

indtreeden.””*

Da Barber blev afskediget som 52-arig af driftsmaessige arsager, fik han udbetalt de kontantydelser
han var berettiget jf. afskedigelesvilkérene, og ville forst som 62-drig vare berettiget til
arbejdsopherspension. Det skal her bemerkes, at en kvinde i lignende situation, ville have modtaget
aktuel arbejdsopherspension, hvilket var af hgjere verdi. Barber lagde derfor sag an mod Guardian
med en péstand om, at han var blevet udsat for ulovlig forskelsbehandling p& grund af ken. Da han
ikke fik medhold i forste og anden nationale retsinstans, valgte han at appellere til den engelske
appeldomstol, der besluttede sig at forelaegge sagen til EU-Domstolen. Den nationale retsinstans
onskede fem prajudicielle spergsmal besvaret af EU-Domstolen. Det forste spergsmél behandlede
hvorvidt de ydelser der var geldende i denne sag, var omfattet af begrebet ’lon’ i traktaten og
direktiverne. Det andet spergsmal bererte, om det var relevant, at der var tale om en privat
pensionsordning. De tre sidste spergsmal handlede om, hvorvidt ligelensprincippet var tilsidesat,
ndr kvinder af samme alder, opniede en hgjere fortjeneste end maend i tidspunktet for
afskedigelsen. Til det forste spergsmal svarede EU-Domstolen, at selvom ydelsen forst blev
udbetalt efter arbejdsforholdets opher, 1 princippet var omfattet af begrebet 'lon’ i EQF-traktatens
artikel 119, stk. 2, uanset om ydelserne udbetales i henhold til en arbejdskontrakt, i henhold til
lovbestemmelser eller pa frivilligt grundlag.”® I denne forbindelse refererede EU-Domstolen til
sagen om Garland mod British Rail Engineering”, hvor en kvinde sagsegte sin tidligere
arbejdsplads for at forskelsbehandle p4 mand og kvinder vedrerende afgang til befordringsgoder til
pensionerede tidligere ansatte. British Rail Engineering ydede sine ansatte, herunder deres
egtefeller og forsergelsesberettigede born, en rekke vasentlige befordringsgoder under
ansattelsen. Efter de ansatte pensionerede forsatte befordringsgoderne - dog ikke i samme
udstrekning. Hvor de mandelige ansattes @gtefeller og forsergelsesberettigerede barn forsat var
omfattet af befordringsgoderne, var dette ikke tilfeeldet for de tidligere kvindelige ansatte. I
Garland-sagen fastslog EU-Domstolen, at hvis en arbejdsgiver, uden at vare forpligtet, valgte at
yde sine ansatte serlige befordringsgoder, sa skulle det ifolge ligelensprincippet vaere ens for maend

og kvinder, og der foreld derfor forskelsbehandling i strid med EQF-traktatens artikel 119.7

4 C-262/88 Barber, premis 5
95 C-262/88 Barber, premis 20
% C-12/81 Garland

7 C-12/81 Garland, premis 11
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Til det andet spergsmal vedrerende private pensionsordninger svarede EU-Domstolen, at en
pension, der udbetales i henhold til en privat erhvervstilknyttet pensionsordning, en sékaldt
contracted-out ordning, er omfattet af EQF-traktatens artikel 119, da pensionsordningen betragtes
som varende ydelser, som arbejdstageren modtager fra arbejdsgiveren som folge af
arbejdsforholdet.”® Til spergsmélene om hvorvidt ligelonnen skal sikres for hver enkelt del af
lennen, eller kun ud fra en samlet vurdering af de ydelser, arbejdstagerne modtager, svarede EU-

Domstolen:

“Med hensyn til mdden, hvorpd det kan efterpraves, om ligelonsprincippet
overholdes, ma det konstateres, at hvis de nationale domstole var forpligtet til at
foretage en vurdering og sammenligning af alle de forskellige former for ydelser, der
alt efter omsteendighederne udbetales til meend og kvinder, ville domstolskontrollen
veere vanskelig at gennemfore, og som folge heraf ville artikel 119's effektive virkning
blive sveekket. Heraf folger, at virkelig gennemskuelighed, der gor det muligt at
udove en effektiv kontrol, kun opnads, hvis ligelonsprincippet geelder for hver enkelt

del af den lon, meend og kvinder modtager. ™’

EU-Domstolen konkluderede, at det var i strid med E@QF-traktatens artikel 119, at en mand, der blev
afskediget af driftsmessige arsager, fik udbetalt mindre i samlet ydelser, end en kvinde pa samme
alder ville f4. Med denne udtalelse afgjorde EU-Domstolen, af princippet om ligeleon skal
overholdes for enhver del af lonnen, og ikke kun ud fra en samlet vurdering af de ydelser som
arbejdstagernes modtager.!% Denne anskuelse kan ogsa beskrives som punkt for punkt

praceptivitet, hvor hvert enkelt lonelement er ufravigelig og skal behandles hver for sig.

EU-Domstolen fastslog med Barber-sagen, at pensionsydelser, som arbejdsgiveren udbetaler 1
forbindelse med en afskedigelse af driftsmessige grunde, ogsd omfattes af lenbegrebet. Med denne
afgerelse blev det konstateret, at alle ydelser, der udbetales i henhold til erhvervstilknyttede
pensionsordninger, er omfattet af EUF-traktatens artikel 157. Lovbestemte pensionsordninger falder

101

som hovedregel udenfor artiklens anvendelsesomrade.'®" I Barber-sagen satte EU-Domstolen en

%8 C-262/88 Barber premis 28

99 C-262/88 Barber premis 34

100 C-262/88 Barber, preemis 35

191 Andersen, Hougaard, Nielsen, Precht, Rasmussen og Tvarne (2016) s. 278-280
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tidsmeessig virkning pd sager med pension og fastslog, at krav om tilkendelse af pensionsret kun
havde direkte virkning af EQF-traktatens artikel 119 fra dommens dato, d. 17. maj 1990,
medmindre arbejdstagerne forinden havde anlagt sag eller rejst en tilsvarende administrativ klage 1

henhold til galdende national ret.!

2.3.6 Ornano-sagen

Sagen om Ornano!® herer til de nutidige afgerelser i EU-Domstolen angdende fortolkning af EUF-
traktatens artikel 157 og omhandler udbetaling af ydelser under barselsorlov. Sagen handlede om en
tvist mellem den italienske dommer Maria Cristina Elisabetta Ornano, og hendes arbejdsgiver
Ministero della Giustizia, Direzione Generale dei Magistrati del Ministero, pa dansk oversat til
Justitsministeriet, og var blevet indgivet til EU-Domstolen af den everste domstol i
forvaltningsretlige sager 1 Italien, Consiglio di Stato. Ifelge italiensk nation lov, modtager dommere
en serlig dommergodtgerelse, som er et fast tilleg til aflenningen og dermed en ekstra ydelse. For
1. januar 2005 modtog dommere under deres obligatoriske barselsorlov, ikke denne sarlige
dommergodtgerelse, det vedrerer de udgifter, som de almindelige dommere atholder i forbindelse
med udevelsen af deres beskaftigelse. Fra januar 2005, blev denne lovgivning @ndret, og
dommergodtgerelsen omfattede dermed ogsa dommere pa barsel. Ornano havde varet pa
barselsorlov to gange for d.1. januar 2005, uden at modtage dommergodtgerelsen, og anmodede i
februar 2007 justitsministeriet, om betaling af bl.a. den s@rlige dommergodtgerelse for sd vidt
angik de to perioder, hvor hun havde afholdt obligatorisk barselsorlov, der fandt sted 1 1997/1998
0g 2000/2001. 12007 afslog justitsministeriet Ornanos anmodning med den begrundelse, at de to
barselsorlovsperioder 1a forud for ikrafttraedelsesdatoen for den @ndrede lov, og at denne @&ndring
ikke havde tilbagevirkende kraft.!®* Sagen endte nationalt hos Consiglio di Stato, der valgte at
udsatte sagen og foreleegge EU-Domstolen et praejudicielt spargsmél om, hvorvidt EU-retten skal
fortolkes saledes, at den er til hinder for en national lovgivning som den omhandlede, hvor en
dommer, i et tilfelde med en periode med obligatorisk barselsorlov fer d. 1. januar 2005, er
udelukket fra at modtage en dommergodtgerelse vedrerende de udgifter, som de almindelige
dommere atholder i1 forbindelse med udevelsen af deres beskaeftigelse. Hertil blev det bemerket, at

de faktiske omstandigheder i tvisten fandt sted 1 1997/1998 og 1 2000/2001, hvor Ornano atholdt

102 C-262/88 Barber, preemis 45
103 C-335/15 Ornano
104 C-335/15 Ornano, premis 15
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obligatoriske barselsorlovsperioder, og hensigten med det prajudicielle spergsmél var at undersoge,
om bestemmelserne i EU-retten vedrerende ligelon angdende barselsorlov, navnlig direktiv
92/85195, EQF-traktatens artikel 119 og direktiv 75/117'%, var gaeldende i disse perioder.'?’
EU-Domstolen besvarede spergsmalet med at henvise til den gaeldende EU-retspraksis der anforte,
at kvindelige arbejdstagere ikke med henvisning til bestemmelserne i direktiv 92/85 kan gore
galdende, at de skal bevare fuld len under barselsorloven, som var de forsat i bestridelse af deres
arbejde og henviste bl.a. til dommene Gillespie!*® og Gassmayr.!” EU-Domstolen slog fast, at der
skal sondres mellem begrebet "lon’ som anfert i artikel 11 i direktiv 92/85 og begrebet *den fulde
len’, som oppebares, nir kvindelige arbejdstagere bestrider deres arbejde, hvilket i dette
foreliggende omfattede den serlige dommergodtgerelse.!'® EU-Domstolen papegede, at hensigten
med direktiv 92/85 og domstolens retspraksis var at sikre, at arbejdstageren under barselsloven fér
en indtegt, der mindst svarer til den ydelse, der er fastsat i den nationale lovgivning under social
sikring for tilfelde af sygeorlov. Derudover udtalte EU-Domstolen at ”ndr en arbejdstager er
fraveerende fra arbejdet, fordi hun er pa barselsorlov, indebcerer den minimumsbeskyttelse, der
kreeves efter artikel 11, nr. 2) og 3), i direktiv 92/85 EOF, derfor ikke, at vedkommende bevarer
retten til fuld lon.”"!! Afslutningsvist bemarkede EU-Domstolen, at EQF-traktatens artikel 119 var

galdende under Ornanos barselsorlovsperioder, men gjorde det klart at:

“Det folger imidlertid af Domstolens faste praksis, at en forskelsbehandling bestdr i,
at der pa sammenlignelige situationer anvendes forskellige bestemmelser, eller at
den samme bestemmelse anvendes pa forskellige situationer. De kvinder, som har
barselsorlov i henhold til den nationale lovgivning, befinder sig imidlertid i en scerlig
situation, som krcever, at der gives dem en speciel beskyttelse, men som ikke kan

sammenlignes med den situation, en mand eller en kvinde, som faktisk arbejder,

105 Rédets direktiv 92/85/EQF af 19. oktober 1992

106 Radets direktiv 75/117/EQF af 10. februar 1975

107.C-335/15 Ornano, premis 26-27

198 C_342/93 Gillespie, der konkluderede, at hverken E@QF-traktatens artikel 119 eller artikel 1 i direktiv 75/117/EQF pé
tidspunktet for de faktiske omstendigheder, indebar en forpligtelse til fortsat at give kvindelige arbejdstagere fuld lon
under barselsorlov jf. praemis 20

199 C-194/08 Gassmayr, der papegede at kvindelige arbejdstagere ikke med henvisning til bestemmelserne i EF-
traktatens artikel 14 eller i artikel 11 i direktiv 92/85/EQF med rette gore gaeldende, at de skal bevare fuld len under
barselsorloven, som om de faktisk, ligesom andre arbejdstagere, bestred deres arbejde jf. preemis 82

110 C-335/15 Ornano, preemis 31-32

11 C-335/15 Ornano, premis 34
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befinder sig i.

Det folger af denne udtalelse af EU-Domstolen, at ligelensprincippet ikke indebarer, at
arbejdsgiveren er forpligtet til at give kvindelige arbejdstagere fuld len under barselsorlov.
Ligeledes opstiller ligelonsreglerne heller ikke specifikke kriterier med henblik pa fastsattelsen af
de ydelser, der udbetales i barselsorloven, medmindre den fastsettes pa et niveau, der bringer
formalet med barselsorloven i fare. Sa leenge beregningen af ydelserne under barselsorloven bygger
pé den lon, som den kvindelige arbejdstager modtog forud for barslen, samt ydelserne omfatter
lonforhejelser der er sket mellem begyndelsen af den periode referencelennen omfatter, og
slutningen af barselsorloven, fra det tidspunkt, hvor de er tradt i kraft jf. sagen om Alabaster.!!?

I dommens afgorelse blev det fastsat, at hverken de EU-retlige ligelons- eller ligebehandlingsregler
medferte, at Ornano havde ret til fuld len under hendes barselsorlovsperioder, og at bestemmelsen
om den s@rlige dommergodtgerelse umiddelbart ikke var i strid med EU-retlige regler. Dog skulle
den ydelse, som Ornano modtog under barsel, mindst vare pa niveau med, hvad hun ville vaere

berettiget til under en sygeorlov efter national lovgivning.

2.3.7U0.2012.2627H

Den sidste dom, der vil blive behandlet i domsanalysen, stammer fra dansk retspraksis og blev
afsagt 1 Hojesteret, efter den tidligere var blevet afsagt i So- og Handelsretten. Dommen er valgt til
at pavise, hvordan de danske retsinstanser fortolker EU-Domstolens afgerelser og implementerer

dem 1 dansk retspraksis.

2.3.7.1 Sagens omstendigheder

Sagen vedrerer en tvist mellem en kvindelig arbejdstager, A, og hendes arbejdsgiver, B.!'* T 2000

blev A ansat i virksomheden og fik 1 2005 tilbudt en stilling som indkebsassistent, som hun tiltrddte

112 C-335/15 Ornano, premis 39

113 C-147/02 Alabaster, der handlede om en engelsk kvinde, Alabaster, der var ansat i virksomheden Woolwich fra
1987 til 1996. Alabaster havde barselsorlov fra den 8. januar 1996, hvor hun modtog en lovbestemt barselsydelse.
Grundlaget for beregning af barselsydelsen var hendes len i perioden 1. september 1995 til 31. oktober 1995. Den 12.
december modtog Alabaster en lanforhgjelse, hvor der ikke blev taget hensyn til ved beregningen af barselsydelsen.
EU-Domstolen udtalte, at hvis barselsydelsen beregnes helt eller delvist pa grundlag af den len som en kvindelig
arbejdstager modtager inden barselsorloven, skal E@QF-traktatens art. 119 fortolkes saledes, at den kraver, at enhver
lonforhgjelse, som er givet mellem begyndelsen af den periode referencelennen omfatter, og slutningen af
barselsorloven, skal medtages ved beregningen af storrelsen af barselsydelsen.

114U.2012.2627H
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d. 20. juni 2005. A’s ansettelsesforhold var reguleret af Landsoverenskomst for Kontor og Lager,
hvori det var anfert, at lonnen individuelt skulle aftales mindst én gang om é&ret, jf.
overenskomstens § 4.

I august 2006 gik A pa barsel og fik udbetalt den samme lon af sin arbejdsgiver, som hun modtog
inden sin barsel, frem til hendes tilbagevendelse pé arbejdspladsen i august 2007. Virksomhedens
medarbejderpolitik var, at atholde MUS-samtaler i april eller maj méned, men under barselsorloven
blev A ikke indkaldt. Efter A vendte tilbage fra barselsorlov, blev hun indkaldt til MUS-samtale 1
marts 2008, hvor hun, efter at have udtrykt utilfredshed, blev tildelt en manedlig lenstigning pa 700
kr. med virkning fra 1. marts 2008. A skrev efterfolgende i maj 2008 til sin nermeste leder, hvori
hun udtrykte utilfredshed over, at hun ikke blev indkaldt til MUS-samtale under hendes
barselsorlov. A mente, at hun burde vare pa et hgjere lenniveau, men var blevet frabergvet
muligheden for dette, fordi hun havde varet pa barselsorlov. A blev efterfolgende opsagt d. 30. maj

2008 med henvisning til samarbejdsvanskeligheder.

2.3.7.2 Sagens anbringelser

HK Danmark, som mandat for A, sagsegte B, med Dansk Erhverv som mandat, med pastand om, at
A ikke blev indkaldt til lensamtale under barsel, hvilket hun havde krav til, og som kunne havde
resulteret i en lonstigning, da dette havde veret tilfeldet for de fleste andre medarbejdere i
virksomheden. Derudover fremlagde HK, at den manglende lonregulering alene skyldtes fravaret
pga. graviditet og barsel. HK nedlagde pdstand om at der var hjemmel til bade at tilkende en
lenefterregulering i henhold til ligelonslovens § 2 og en godtgerelse efter ligebehandlingslovens §
4.

HK gjorde gzldende, at opsigelsen af A var i strid med ligelenslovens § 3, der fastsatter at en
arbejdsgiver ikke ma afskedige en lonmodtager, som reaktion pé en klage, eller fordi
lenmodtageren fremsatte krav om ligelon.!!> A havde derfor krav pa godtgerelse for ugunstig
afskedigelse jf. ligelonslovens § 3, stk. 3 sammenholdt med ligebehandlingslovens § 15. Subsidiaert
fremsatte A et krav om godtgerelse efter funktionarlovens § 2b, der fastsatter at sdfremt opsigelse
af en funktionzr, som har veret uafbrudt beskaftiget i virksomheden i mindst 1 ar for opsigelsen,
ikke kan anses for rimeligt begrundet i funktionzrens eller virksomhedens forhold, skal

arbejdsgiveren udrede en godtgerelse.!!* HK’s pastand om krav til godtgerelse for lovstridig

115 Bekendtgorelse af lov om lige lon til mand og kvinder, LBK nr. 899 af 05/09/2008
116 Bekendtgorelse af lov om retsforholdet mellem arbejdsgivere og funktionarer, LBK nr. 1002 af 24/08/2017
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afskedigelse begrundede i, at opsigelsen ifelge B var begrundet i samarbejdsvanskeligheder, men
eftersom dette ikke tidligere var blevet patalt overfor A, havde hun ikke havde haft mulighed for at

rette op pd forholdene, og der derfor var tale om en urimelig afskedigelse.

Dansk Erhverv fremlagde i sine anbringelser, at A ikke var blevet stillet dérligere end andre
sammenlignelige medarbejdere af modsat ken. Dansk Erhverv péstod ogsa, at lenniveauet for den
enkelte medarbejder i gvrigt beroede pa en individuel forhandling pa baggrund af b.la.
kvalifikationer, arbejdsindsats og anciennitet jf. overenskomstens § 4. Det var derfor
udokumenteret, at A ville have faet en lonstigning under sin barsel.!!” Endvidere pastod Dansk
Erhverv, at sdfremt sagen var omfattet af ligelonsloven, havde B tiltreekkeligt dokumenteret, at
opsigelsen fandt sted som resultat af samarbejdsvanskeligheder, og derfor ikke var i strid med
ligelonsloven. Med hensyn til krav om godtgerelse efter funktionarlovens § 2b gjorde Dansk
Erhverv geldende, at A havde misligholdt ansattelsesforholdet vasentligt, ved ikke at udfylde
hendes FLEX-skema korrekt, hvilket resulterede i, at B kunne opsige A uden krav om skriftlig
advarsel. Dansk Erhverv mente derfor ikke, at der var grundlag til at tildele A godtgerelse efter

funktionaerlovens § 2b.

2.3.7.3 Se- og Handelsrettens afgorelse

Se- og Handelsretten mente, at tvisten om lenstigning i sagen ikke havde relation til hverken
ligelons- eller ligebehandlingsloven, eftersom A fremlagde et krav om lenstigning ud fra personlige
arsager og ikke som resultat af, at hendes mandlige kollegaer tjente mere. Der var derfor, ifelge So-
og Handelsretten ikke tale om forskelsbehandling i henhold til ligelonsreglerne. Endvidere mente
Se- og Handelsretten ikke, at A havde krav pé lenregulering, da det forhold alene, at andre i
virksomheden fik lonstigning, ikke var tiltreekkeligt til at pavise faktiske omstaendigheder, der
beviser forskelsbehandling.

Dog fandt Se- og Handelsretten dog, at A skulle tildeles en godtgerelse efter funktionarlovens § 2b,
da opsigelsen ikke var rimeligt begrundet i arbejdstagerens forhold, efter B ikke havde forelagt
tidligere til A, at FLEX-skemaet blev udfyldt ukorrekt. Afsluttende tilkendte Se- og Handelsretten
A, en godtgerelse i medhold til ligebehandlingslovens § 14 pa 10.000 kr., eftersom hun ikke var
blevet indkaldt til MUS-samtale under hendes barselsorlov. Til dette fandt Se- og Handelsretten, at

117U.2012.2627H
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der var sket forskelsbehandling i strid med ligebehandlingslovens § 4.8

2.3.7.4 Hojesterets afgoarelse

Da sagen blev afsagt i Hojesteret, den gverste retsinstans der findes i Danmark, d. 14. maj 2012,
inddelte retten afgerelsen i tre punkter: Sporgsmdlet om efterregulering af lon efter ligelonslovens §
2, spargsmdlet om godtgarelse for kreenkelse af ligebehandlingslovens § 4 og afsluttende,
spargsmdlet om kreenkelse af ligelonslovens § 3, stk. 1.

Til det forste punkt, der vedrerte efterregulering af A’s lon, udtalte Hojesteret:

“Haojesteret finder, at det udgor en direkte eller indirekte forskelsbehandling i strid
med ligelonslovens § 1, stk. 1, hvis en kvinde, der har barsels- eller forceldreorlov, af
denne grund bliver afskaret fra at fa en lonforhajelse. Det er i denne situation uden
betydning, om kvindens samlede lon er mindre end den samlede lon for
sammenlignelige medarbejdere af modsat kon. Hvis kvinden efter ligelonslovens § 6,
stk. 2, har pavist faktiske omsteendigheder, der giver anledning til at formode, at hun
som folge af sin barsels- eller forceldreorlov er gdet glip af en lonforhojelse, skal
arbejdsgiveren bevise, at dette ikke er tilfeeldet. Kan denne bevisbyrde ikke loftes, har

kvinden krav pad efterregulering af sin lon i henhold til ligelonslovens § 2.

Med denne udtalelse fastslog Hojesteret, at det ikke er nedvendigt at kunne bevise lenforskel
mellem kollegaer i tilfaelde hvor der pa grund af barselsorlov, er sket en forssmmelse af
virksomhedens ansvar for at atholde medarbejdersamtaler, der vedrerer lonregulering. Pa baggrund
af sagens faktiske omstendigheder fandt Hejesteret, at reglerne om ligelon var kraenket, og B skulle
kunne bevise, at ligelonsprincippet ikke var blevet kraenket. Dette mente Hgojesteret ikke at B havde
forméet, og konkluderede derfor, at A havde krav pd en efterregulering af sin lon med virkning fra
den 1. september 2007, jf. ligelonslovens § 2. Ifolge Hojesteret skulle efterreguleringsbelobet
fastsaettes til 700 kr. pr. maned som péstdet, med virkning fra den dag, A var kommet tilbage fra

barselsorlov.

118 Sg- & Handelsrettens dom af 22. juni 2010, sag F-6-09
119U.2012.2627H
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Til det naeste punkt, der omhandlede godtgerelse for krenkelse af ligebehandlingslovens § 4, der
angiver, at enhver arbejdsgiver skal behandle mand og kvinder lige for sa vidt angér arbejdsvilkar,
fandt Hojesteret, at B allerede havde anerkendst, at § 4 var blevet kreenket, fordi A ikke fik tilbudt en
MUS-samtale under sin barselsorlov. Hgjesteret fandt, at der skulle tilkendes en godtgerelse ved
siden af lonefterreguleringen i medfor af ligelonslovens § 2, og at godtgerelsen efter forholdets

karakter skulle vaere pa 10.000 kr. jf. ligebehandlingslovens § 14 om retten til godtgerelse.

Til det sidste punkt vedrerende retten til godtgerelse for ugunstig afskedigelse jf. ligelonslovens §
3, stk. 1, fandt Hejesteret, at A havde rejst krav om ligelon som anfort i ligelenslovens § 3, og at
skal B herefter skulle bevise, at opsigelsen ikke var begrundet i A’s krav om ligelen, jf.
ligelonslovens § 3, stk. 2. Ifolge Hojesteret formiede B ikke at bevise dette og fastslog derfor at A
derfor havde krav pa en godtgerelse, der skulle fastsattes “under hensyntagen til lonmodtagerens
anscettelsestid og sagens omstendigheder i ovrigt”, jf. ligelonslovens § 3, stk. 3. Hojesteret
besluttede, at godtgerelsen passende kunne fastsattes til, hvad der svarede til 6 mineders lon.
Konkluderende til behandling af denne dom kan det navnes, at Hojesteret gav A medhold i alle

péstande.

2.4 Refleksion af domme

Folgende afsnit vil sammenholde ovenstdende domme og udlede de vigtigste pointer fra
afgerelserne. Eftersom den retsdogmatiske metode gar ud pa at fortolke og analysere galdende ret,
er det ikke nok kun at forstd lovteksten, men ogsa at undersege, hvordan retspraksis fortolker

lovgivning og hvad domstolene betragter som varende omfattet af ligelensreglerne.

2.4.1 Tidsmaessig virkning

EU-Domstolen har i flere sager statueret direkte tidsmassig virkning, herunder omréder som
pension jf. Barber-sagen og lenperioder jf. Defrenne II-sagen. 1 sager hvor EU-Domstolen har
afgraenset afgorelsen med en tidsmessig virkning, har den direkte virkning pa lovgivningens
fortolkning ikke kunne péberabes fra et tidspunkt, der 14 forud for den pageldende dom. Det
betyder, at ndr EU-Domstolen treffer en afgerelse med tidsmessig virkning, kan fortolkningen ikke
gelde med tilbagevirkende kraft. Denne udvikling i retspraksis mé anses som vare nedvendig for at
folge med samfundets udvikling. I Ornano-sagen udtalte EU-Domstolen, at en sarlig

dommergodtgerelse, der ikke er blevet udbetalt til en dommer forud for loveendringen, ikke er i
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strid med EU-retslige regler, s& leenge arbejdstager modtog minimumskravet, hvilket er den ydelse
vedkommende ville have modtaget i tilfalde af sygeorlov. Dette peger pd, at en national lovendring

ikke automatisk har tilbagevirkende kraft i sager vedrerende ligelon.

2.4.2 Barsel

I sager der vedrarer barsel, tydeligger domme som bl.a. U.2012.2627H, hvor vigtigt det er for en
arbejdsplads, at indkalde medarbejdere pé barselsorlov til lonsamtale, da forsemmelse af dette
medforer til en forskelsbehandling i strid med ligelensreglerne. Dette gaelder ogsd selvom
medarbejderen ikke kan bevise lonforskel med en sammenlignelig kollega af modsat ken. I sager
om barsel er selve barselsorloven alene nok til, at der forelegger forskelsbehandling mellem kon,
da det er en forudsetning, at kvinden ikke ville vare fraverende pa arbejdet, hvis ikke det var for at
tage sig af sit barn. Da det i mange tilfaelde er kvinder der velger at tage barslen, og ikke mandene
har det en effekt pa ligelonsprincippet. Det har i det seneste dr veret et stigende antal sager i EU-
Domstolen angéende beskyttelse af kvinder pa barsel. Denne udvikling omkring beskyttelse af
kvinder pa barsel er ikke kun sket pad EU-plan. I de senere ar har der i Danmark varet omfattende
raekke sager, hvor Ligebehandlingsnavnet har givet klager medhold i, at der er sket
forskelsbehandling i strid med ligelonsloven eller ligebehandlingsloven.!?® Trods den brede
beskyttelse af kvinders ret til ligelon under barsel, er beskyttelsen ikke komplet. I domme som Z-
sagen'?! og D-sagen'??, afgjorde EU-Domstolen i 2014, at en kvinde, der har féet et barn via en
surrogataftale, og som var blevet negtet orlov med lon svarende til barsels-eller adoptionsorlov,
ikke var omfattet af EU-rettens ligestillingsdirektiver!??, da det ifelge deres fortolkning indeberer,
at en kvinde skal have veret gravid og fedt barnet, for at der var sket forskelsbehandling pa grund
af kon.

Der kan argumenteres for, at EU-Domstolens afgerelse vedrerende nagtelse af barsel for kvinder,
der har faet et barn via en surrogataftale, ikke udger forskelsbehandling pd grund af ken, og dermed
ikke er omfattet af ligelonsreglerne. Forklaringen er, at en far heller ikke ville have ret til en sddan

orlov, og afslaget derfor ikke indebarer, at kvinder behandles ringere end mandlige arbejdstagere.

120 Se Ligebehandlingsnavnets afgorelse af 27. februar 2013, nr. 45 / 2013, afgerelse af 30. april 2014, nr. 86 / 2014,
afgerelse af 21. juni 2018, nr. 2017-6810-43025, afgerelse af 21. juni 2018, nr. 2017-6810-62026

121 C-363/12Z

122.C-167/12 D

123 Rédets direktiv 2006/54/EF af 5. juli 2006, Radets direktiv 92/85/EQF af 19. oktober 1992 og Radets direktiv
2000/78/EF af 27. november 2000
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2.4.3 Deltid

Der har varet utallige sager testet i EU-Domstolen angaende deltidsstillinger. Da det er tilfeldet, at
flere kvinder end mand velger deltidsstillinger, bliver problematikken om udbetaling af lon til
deltidsstillinger et kensligestillingsemne. I Voss- og Bilka-sagen skulle EU-Domstolen besvare
sporgsmal vedrerende lenregulering af deltidsstillinger og deltidsansattes ret til pensionsordninger.
I Voss-sagen gav EU-Domstolen Voss medhold i, at der var tale om en forskelsbehandling, mens
det med Bilka-sagen blev diskuteret, hvorvidt betingelsen var proportional og dermed ikke i strid
med ligelensreglerne.

I afgarelsen af Voss-sagen konstaterede EU-Domstolen, at indirekte forskelsbehandling, hvor
lonforskellen pa timeleonningen af deltidsansatte og fuldtidsansatte pavirker vasentligt flere kvinder
end mand, er i strid med EU-retlige regler. Dette er dog kun tilfeldet, hvis forskelsbehandlingen
ikke er begrundet i objektive hensyn, som ikke har noget at gore med ken. Det er i forlengelse af
den sidste udtalelse, at EU-Domstolen i Bilka-sagen vurderede, at selvom der som udgangspunkt
var sket en overtraedelse af EQF-traktatens artikel 119, s& var de saglige begrundede hensyn, som
Bilka forklarede forskelsbehandlingen med, forklaring nok til at begrunde indferelsen af deres
lonpolitik. Ud fra retspraksis ma det udledes, at EUF-traktatens artikel 157 fortolkes bredt nar det
kommer til spergsmal omkring deltidsstillinger og ligelon, og at proportionalitetsprincippet finder
anvendelse.

Endvidere har EU-Domstolen fastslaet, at det er i strid med ligelensprincippet i EUF-traktatens
artikel 157, at udelukke deltidsbeskaftigelse fra ydelser, i tilfeelde hvor en betydelig hgjere

procentdel af kvinder end meend har deltidsbeskeftigelse.!?*

2.4.4 Det juridiske lonbegreb

Lonbegrebet i et juridisk aspekt omfatter alle former for arbejdsvederlag, uanset hvordan vederlaget
er fastsat, altsa er det uden betydning om det sker via en overenskomst, en individuel aftale eller
noget helt tredje. Det er ogsa uden betydning hvilken aflenningsform der anvendes. Det betyder, at
lenbegrebet dekker over udbetaling af lon i form af tidlen, akkordlen, normallen, mindstelon,
minimallen, resultatlons, bonusser og provisioner. Derudover er bide arbejdstidsbestemte,

arbejdsbestemte og personlige tilleeg ogsé omfattet af lonbegrebet.!?

124 Lonkommissionen (2010) s. 324
125 Leonkommissionen (2010) s. 316
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EU-Domstolen har i adskillige domme fastsat, hvordan retspraksis fortolker bestemmelsen, og hvad
der er omfattet af lonbegrebet. Med udgangspunkt i udtalelserne i Barber-sagen, bestemte EU-
Domstolen, at det ikke er muligt at omfavne lonbegrebet som en helhed basereret pé alle samlede
ydelser, men at det er nodvendigt, at se pa hver enkelt ydelse en arbejdstager modtager, for at kunne
vurdere, om der er tale om forskelsbehandling. I ligestillingssager er det ikke tilstraekkeligt at
sammenligne en kvinde og mands samlede indtjening og afgere om der indtraeffer
forskelsbehandling, da lenforskelle pa én enkelt ydelse der indgér i lennen er tilstreekkeligt til, at
der sker lovstridig forskelsbehandling.

I Defrenne I fra 1971 fastslog EU-Domstolen, at en alderspension ikke var en ydelse, som en

arbejdstager modtog indirekte af arbejdsgiveren, og var derfor ikke omfattet af artikel 119.

Denne anskuelse var dog ikke geeldende i Lewen-sagen'?S, der blev afsagt af EU-Domstolen i 1999.
I denne sag konstaterede EU-Domstolen at et julegratiale, en frivillig, enkeltstdende social ydelse,
var omfattet af lonbegrebet i EQF-traktatens artikel 119. EU-Domstolen udtalte i denne sag, at det i
relation til anvendelsen af artikel 119, var uden betydning hvad baggrunden var for arbejdsgiveren

udbetalte ydelsen, da det var som folge af arbejdsforholdet.!?’

I sagen om Moreno'?8, hvor EU-Domstolen skulle vurdere, om den omhandlende alderspension
faldt ind under anvendelsesomradet for bl.a. artikel 4 i direktiv 79/7'2° og EUF-traktatens artikel
157. I denne sag udtalte EU-Domstolen at, “begrebet 'lon’ i den forstand, hvori det er anvendt i
artikel 157, stk. 2, TEUF, henhorer de pensioner, der hidrarer fra anscettelsesforholdet mellem
arbejdstageren og arbejdsgiveren, bortset fra dem, der folger af en lovbestemt ordning, der

finansieres af arbejdstagere, arbejdsgivere og eventuelt det offentlige i et omfang, som i mindre

126 C-333/97 Lewen

127.C-333/97 Lewen, premis 20

128 C-385/11 Moreno. Handlede om en tvist mellem en spansk kvinde, Isabel Moreno og det spanske institut for Social
sikkerhed INSS. Moreno sendte som 66-arig en ansegning til INSS med henblik pé at opné alderspension. Hun havde i
18 &r udelukkende arbejdet som rengeringshjalp pa deltid, med fire timer om ugen, hvilket udgjorde 10% af den
lovhjemlede arbejdsrid i Spanien, der er pa 40 timer. Moreno fik afslag pd hendes ansggning med den begrundelse, at
hun ikke opfyldte betingelsen om en minimumsbidragsperiode pa 15 &r, der kreeves for at opné alderspension ifalge
spansk national lov. Efter afslaget lagde Moreno sag an, hvorved hun gjorde gaeldende, at den nationale ret indebar en
tilsideszaettelse af lighedsprincippet, idet den gaeldende bestemmelse kreevende en bidragsperiode, der var leengere for
deltidsansatte end for fuldtidsansatte. Moreno gjorde endvidere geldende, at reglen indebar en indirekte
forskelsbehandling, da det var statistisk ubestrideligt, at det i overvejende grad var kvinder, ca. 80%, der anvendte
denne type kontrakter.

129 Radets direktiv 79/7/EQF af 19. december 1978
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grad folger af et sadant anscettelsesforhold end af socialpolitiske overvejelser. (..) Sdledes ses dette
begreb ikke at kunne omfatte socialsikringsordninger eller -ydelser, sasom alderspension, som er
reguleret direkte ved lov, saledes at der ikke foreligger nogen overenskomst inden for den
pdgeeldende virksomhed eller erhvervsgren, og som obligatorisk finder anvendelse pd almindelige
grupper af arbejdstagere.”' 1 sagens afgorelse konstaterede EU-Domstolen, at artikel 4 i direktiv
79/7 skal fortolkes saledes, at den under sagens omstendigheder var til hinder for en medlemsstats
retsforskrift, der af deltidsansatte, som hovedsaligt udgjorde kvinder, kreevede en forholdsmaessig
leengere bidragsperiode i forhold til fuldtidsansatte, for at kunne fa adgang til alderspension. Dog
henviste EU-Domstolen i denne sag til Griesmar, Defrenne I, Bilka, og Barber-sagen'?!, og fastslog
at det i overensstemmelse med fast retspraksis skal forstds, at selvom fordele med karakter af
ydelser under den sociale sikring ikke principielt kan udelukkes fra begrebet lon, ses dette begreb,
som det er afgranset i traktatens artikel vedrerende krav til ligelon, imidlertid ikke at kunne omfatte
socialsikringsordninger eller -ydelser, sasom alderspension, som direkte er reguleret ved lov.
Arsagen til dette er at disse ordninger sikrer arbejdstagerne ydelser fra et lovmassigt system, der

finansieres af arbejdsarbejder, arbejdsgivere og eventuelt det offentlige rum.!3?

I den tidligere nevnte Garland-sag fastslog EU-Domstolen at befordringsgoder som arbejdstager
modtager efter pension, er omfattet af EQF-traktatens artikel 119, ogsd selvom en arbejdsgiver ikke

er kontraktmeessigt forpligtet til at udbetale ydelsen.

Ud fra ovenstaende domme kan det derfor fastsattes, at selvom en arbejdsgiver udbetaler en ydelse
pa frivilligt grundlag, hvad end det er en julebonus, befordringsgoder eller en fratreedelses-
godtgorelse, er ydelsen stadig omfattet af lonbegrebet i EUF-traktatens artikel 157, og enhver
forskelsbehandling vedrerende udbetaling af sddanne ydelser, er i strid med traktaten.
Arbejdsmarkedspensionsordninger er som udgangspunkt omfattet af lenbegrebet, dog er
socialsikringsordninger og disses ydelser, der er reguleret ved lov, ikke omfattet af lenbegrebet i

traktaten.

130 C-385/11 Moreno, preemis 20
11 C-366/99 Griesmar, C-80/70 Defrenne I, C-170/84 Bilka, C-262/88 Barber
132 C-366/99 Griesmar, premis 27
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2.4.5 Samme arbejde, eller arbejde af samme vardi

Hvor EU-retsreglerne ikke angiver nogen beskrivelse om begrebet ’samme arbejde, eller arbejde af
samme vardi’, og dansk lovgivning meget vagt beskriver det som ’en helhedsvurdering af relevante
kvalifikationer og andre relevante faktorer’, er det for at fa klarhed, nedvendigt at se pa tidligere
retspraksis, og hvad domstolene har lagt veegt pa 1 vurderingen. Der vil i dette afsnit blive
gennemgaet nogle af de vasentligste faktorer, som benyttes til vurderingen af, hvornar der

eksisterer samme arbejde, eller arbejde af samme verdi.

I Royal Copenhagen-sagen udtalte EU-Domstolen, at en sammenligning af to grupper arbejdstagere
skal ske som en helhed af omstendigheder, herunder arbejdets art, uddannelseskrav og arbejds-
forhold. Derudover blev det i Royal Copenhagen-sagen bestemt, at sammenligningsgrupperne skal
omfatte et forholdsvis omfattende antal arbejdstagere for at udelukke, at de konstaterede forskelle er
et udtryk for tilfeldighed eller kortvarige omstandigheder.'** Ifelge EU-Domstolen er det op til den
nationale retsinstans at bedemme, hvorvidt der er tale om en situation hvor der tilkommer arbejde,
der tillegges samme vaerdi.

De tre n&vnte faktorer kan beskrives saledes:

o Arbejdets art: Nér det skal vurderes om arbejde skal tillegges samme vardi, skal det
undersegges, om arbejdsdelingen mellem sammenligningspersonerne er tilfeeldig. Er dette
tilfzeldet, taler det for, at arbejdet er af samme veardi. Ligeledes hvis arbejdsdelingen er et
resultat af tradition, taler det for arbejde af samme verdi. Det skal i vurderingen om
arbejdets art underseges, hvad formdlet med arbejdet er. Er formalet det samme for de to
sammenligningspersoner, er der tale om arbejde af samme verdi. Er arbejdsopgaverne
sammenfaldende, eller er den samme jobbeskrivelse anvendt til de to sammenlignings-

personers stillinger, kan dette ogsé tale for, at arbejdet er af samme veerdi.!3*

e Uddannelseskrav: Uddannelse kan have vasentlig betydning i vurderingen af arbejde af
samme vardi. Er en bestemt slags uddannelse pakrevet for at udfore det pageldende
arbejde, og anses uddannelsen som en forudsatning for ansattelsen, kan forskellige

uddannelseskrav for to sammenligningspersoner medfere, at deres arbejde tillegges

133 C-400/93 Royal Copenhagen, preemis 38
134 Lonkommissionen (2010) s. 318-319
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forskellig veerdi. Herunder kan lengde pa uddannelse ogsa have stor betydning, hvilket
viste sig at vere tilfeldet i Royal Copenhagen-sagen, hvor voldgiftsretten udtalte, at de
kvindelige bldmaleres erhvervsmassige uddannelse pa et drs varighed talte for, at deres
arbejde havde storre vaerdi end de mandlige rolledrejeres, hvis eneste uddannelse var en
oplering mellem 1-4 méneders varighed.!*> Anciennitet har ogsa betydning for, om arbejde
kan tilleegges samme vardi. Ved anciennitet forstds den erfaring, en medarbejder kan have
samlet sammen over en lengere periode, hvor vedkommende har veret ansat i en stilling.
Anciennitetskriteriet bruges ofte ved vurdering af arbejdets verdi, til at definere de krav, en
virksomhed stiller til de ansattes erfaring, for at arbejdet kan udferes.!*¢ Ved vurdering af
anciennitet, kan der vere tale om flere aspekter. For det forste, kan anciennitet bruges til at
vurdere medarbejderens erfaring, hvilket kan have betydning for udferelse af jobbet og
dermed kan veare et jobkrav. Et sddan krav vil oftest fastsettes allerede inden ansattelsen,
og er derfor med til at vurdere skalaen af arbejdets verdi. For det andet, kan kravet om
anciennitet anvendes mere generelt, hvilket vil sige, at erfaringen bliver belennet lobende

undervejs i arbejdsforholdet.!?’

o Arbejdsforhold: Ved arbejdsforhold forstas de arbejdsvilkér, som
sammenligningspersonerne udferer deres arbejde under. Dette faenomen er meget bredt, men
ved hjelp af retspraksis, er det muligt at udarbejde nogle vesentlige faktorer, der bruges i
bedemmelsen. I Royal Copenhagen-sagen udtalte EU-Domstolen, at der ved vurderingen af
hvorvidt arbejdet har samme vardi, kan tages hensyn til, om der findes forskel mellem
betalte pauser, eventuelle arbejdsgener og frihed i arbejdstilrettelaeggelsen.!*® En anden ofte
paberabt begrundelse for forskellig lon, er arbejdstagerens fleksibilitet. Hvis det kan
dokumenteres, at fleksibiliteten er nedvendig for arbejder, anses det for at vare et jobkrav,
som indgar i bedemmelsen af arbejdets verdi. Der har veret adskillige sager i
voldgiftsretten, hvor fleksibilitet har indgdet som et indirekte kriterium, da der er blevet lagt
vaek pd, om sammenligningspersonerne har mulighed for at aflese hinanden 1 deres opgaver,
eller om de eventuelt indgar i en rotationsordning, hvilket taler for, at de udferer samme

arbejde, eller arbejde af samme verdi. I tilfelde hvor fleksibilitet spiller ind i forhold til

135 Leonkommissionen (2010) s. 320

136 Lonkommissionen (2010) s. 321

137 Andersen, Hougaard, Nielsen, Precht, Rasmussen og Tvarne (2016) s. 228
138 C-400/93 Royal Copenhagen, premis 43
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vilje og evne til at tilpasse sig skiftende arbejdstider- og steder, vil en sddan form for
fleksibilitet indikere, at en sadan stilling tilleeg storre veerdi.!* Et eksempel pa dette kan
veare, at hvis en arbejdstager har mulighed for at tilrettelaegge sine arbejdstider som det
passer bedst ind til vedkommende, samt har frihed til at planleegge sin egen arbejdsplan, er
det indikation for, at en sadan stilling tilleegges storre vardi, end stillinger hvor tidsplanen er

besluttet pa forhdnd, og hvor der ikke er mulighed for at tilrettelaegge sin egen arbejdsdag.

I Bilka-sagen fastslog EU-Domstolen, at lenforskel mellem to arbejdstagere ikke udger
forskelsbehandling, som er i strid med EUF-traktatens artikel 157, sdfremt den kan forklares med
andre, objektive begrundede faktorer, en forskelsbehandling pé grundlag af len.!*® Eksempler pa
sadan objektivt begrundede faktorer, kan bl.a. veere som navnt i ovenstaende kapitel, den ansattes
preastationer, uddannelse, fleksibilitet, opretholdelse af tidligere lenniveau eller individuelle
forhold. For at situation, hvor der eksisterer forskelsbehandling mellem mand og kvinder, ikke er i

strid med ligelensprincippet, skal begrundelsen kunne opfylde Bilka-testen, jf. Bilka-sagen.'#!

2.4.6 Positive foranstaltninger

Med foranstaltninger forstds en handling eller et initiativ, som ivaerksattes med henblik pa at
fremme en ensket udvikling. Det kan ogsa forstas som en bestemmelse, der forhindrer en ugnsket
handling i at finde sted. I ligebehandlingssager bruges udtrykket ’positiv serbehandling’ ofte til

sager, hvor der eksisterer foranstaltninger.

Retten til at indfere positive foranstaltninger er naevnt flere gang i de geeldende ligebehandlings-
retsregler, herunder bl.a. artikel 23 i CFREU, EUF-traktatens artikel 157 stk. 4, det omarbejdede
ligestillingsdirektiv fra 2006’ artikel 3, samt EUF-traktatens artikel 19 stk. 1. Ifolge artikel 19, stk.1,
der handler om de befojelser, som Unionen har tildelt EU-Rédet, kan ”(..) Rddet, der treeffer
afgorelse efter en scerlig lovgivningsprocedure og efter Europa-Parlamentets godkendelse, treeffe

hensigtsmeessige foranstaltninger til at bekcempe forskelsbehandling pd grund af kon, race...”'*

I henhold til ordlyden i bestemmelserne, har EU-Radet mulighed for at indfere foranstaltninger,

139 Lonkommissionen (2010) s. 321-322

140 C-170/84 Bilka, preemis 30

41 Lonkommissionen (2010) s. 322

142 Udpluk af EUF-traktatens artikel 19, stk. 1
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men samtidig er EU-retten ikke til hinder for, at medlemsstaterne selv vedtager positive
foranstaltninger, der har til formal at opfylde ligelensprincippet. I *det omarbejdede
ligestillingsdirektiv fra 2006’ betragtning 22 er det nevnt at”’(..) for at sikre fuld ligestilling mellem
meend og kvinder i praksis pa arbejds-markedet, er princippet om ligebehandling ikke til hinder for,
at medlemsstater opretholder eller vedtager foranstaltninger, der tager sigte pa at indfore
specifikke fordele, der har til formdl at gore det lettere for det underrepreesenterede kon at udove en
erhvervsaktivitet eller at forebygge eller opveje ulemper i den erhvervsmeessige karriere. I
betragtning af den nuvcerende situation, bor medlemsstaterne i forste reekke bestreebe sig pd at

forbedre kvindernes stilling pa arbejdsmarkedet.”'*?

Retspraksis fra EU-Domstolen stetter op om dette initiativ, men har ogsé sine begransninger. I
Kalanke-sagen'#* afgjorde EU-Domstolen, at i en national bestemmelse, der gav kvinder i
betragtning til en forfremmelse, og som var lige sé kvalificerede som deres mandlige medansegere,
automatisk fortrinsret inden for omrader, hvor kvinder var underreprasenteret, indebar en
forskelsbehandling pé ken.!*> Det skulle derfor, ifelge EU-Domstolen, undersgges, om den
nationale bestemmelse var 1 overensstemmelse med artikel 4, stk. 2 1 Direktiv 76/207/EQF, der
omhandlede muligfor for at ivaerksette foranstaltninger, til at fremme lige muligheder for mend og
kvinder.!4¢ Ifglge EU-Domstolen var en ordning, hvor kvinder fik absolut og ubetinget fortrinsret
ved udnzvnelse eller forfremmelse ikke proportionel, og overskred grensen for hvad der métte
fortolkes som undtagelsen i direktivets artikel 4, stk. 2. Desuden mente EU-Domstolen, at en sadan
ordning erstattede malsatningen med at lige muligheder for mend og kvinder, ved at kun at

fremme muligheder for kvinder.!#

I den danske ligebehandlingslov'#® er der ogsé givet en sarlig dispensation til ministre, til at kunne
g g gsa g g disp

143 Det omarbejdede ligestillingsdirektiv, 2006/54/EF af 5. juli 2006, betragtning 22

144 C-450/903 Kalanke. Sagen omhandlede en tvist mellem Eckhard Kalanke, en have- og landskabsingenigr, og den
tyske delstat Bremen. Ifolge tysk, national ret, havde kvinder, der var lige sa kvalificerede som deres mandlige
medansegere, fortrinsret til stillingsbesattelse inden for de omrader, hvor kvinder var underreprasenterede. Kalanke
lagde sag an efter han blev valgt fra til en stilling som afdelingsleder, der i stedet blev besat af en kvinde. Kalanke
mente, at han var mere kvalificeret end hans medanseger, og mente at kvoteordningen lov var i strid med den tyske
grundlov og den tyske domsinstans forelagde sagen for EU-Domstolen med det prajudicielle spergsmal om, hvorvidt
retten til at give kvinder fortrinsret ret, var i strid med Rédets direktiv 76/207/EQF af 9. februar 1976 og
proportionalitetsprincippet

145 C-450/903 Kalanke, preemis 16

146 1 dag at finde i det omarbejdede ligestillingsdirektiv, 2006/54/EF af 5. juli 2006, artikel 3

147 C-450/903 Kalanke, preemis 22-23

148 Bekendtgorelse af lov om ligebehandling af mand og kvinder med hensyn til beskeeftigelse m.v., LBK nr. 645 af
08/06/2011
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fravige bestemmelserne om krav om ligebehandling af mand og kvinder, nevnt 1
ligebehandlingslovens §§ 2-6. Dispensationen findes i ligebehandlingslovens § 13, ogi § 13 stk.1
bestemmes det, at: ”Hvis det ved visse former for erhvervsudovelse og uddannelse er afgarende, at
udoveren er af et bestemt kon, og dette krav stdr i rimeligt forhold til den pageeldende
erhvervsaktivitet, kan den minister, under hvis forretningsomrade den pdgceeldende virksomhed
horer, fravige bestemmelserne i §§ 2-6.” 1 § 13, stk. 2-3 er det angivet, at ministre ogsd kan
iverksatte foranstaltninger til at fremme lige muligheder for kvinder og mand, samt fastsatte
narmere regler for, hvornar disse foranstaltninger ma ivaerksattes. Denne bestemmelse i
ligebehandlingsloven viser, at ministre i Danmark har tilladelse til, inden for lovens granser, at
justere regler, med henblik pé at skabe rimelige forudsatninger for arbejdsmarkedet. Den s&rlige
dispensation er implementeret i dansk ret fra *det omarbejdede ligestillingsdirektiv fra 2006°, artikel

14 stk. 2.

Det kan forekomme yderst vanskeligt at opstille en graense mellem ulovlig diskrimination og
lovlige, aktive tiltag. Medlemsstaterne skal kunne pracisere et legitimt rationale for de aktive tiltag,
og samtidig serge for, at ssmmenhangen mellem malet om at undgd diskrimination, og de konkrete
foranstaltninger, er proportionale og legitime.'* Det kan umiddelbart findes umuligt at bedemme,
hvor snavert en foranstaltning skal defineres, men sammenholdes lovgivningen med retspraksis,
kan det udledes, at der inden for retten til at ivaerksette positive foranstaltninger, eksisterer tre

forbud'>?;

e For det forste mé national lovgivning ikke garantere kvinder automatisk fortrinsret ved
forfremmelse eller udnavnelse til en stilling. Denne absolutte form for foranstaltning, hvor
kvinder altid foretraekkes frem for mend, er i strid med EU-lovgivning, jf. Kalanke-

sagen.!>!

e For det andet ma national lovgivning ikke tillade, at kvindelige ansegere bliver foretrukket
frem for mere kvalificerede mand. Det gelder ogsa selvom kvinden foretreekkes for at

athjelpe underreprasentation, eller kvinden er kvalificeret, dog i mindre grad end manden.

149 Andersen (2017) s. 20
150 Bonde og Ravnkilde (2015) s. 2
151 Bonde og Ravnkilde (2015) s. 2
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Dette forbud blev fastsat i Abrahamsson-sagen.'>? Princippet folger af Kalanke sagen: hvis
en kvinde ikke har automatisk fortrinsret over en lige sa kvalificeret mand, gelder det
naturligvis heller ikke, nar kvinden er mindre kvalificeret — heller ikke selvom beslutningen

treeffes for at tilgodese en lovlig kvoteordning.!>?

e Afslutningsvist er det tredje forbud, at en national lovgivning ikke ma4 tillade, at visse
stillinger eremaerkes til kvinder, der dermed forhindrer mend at sege om stillingen. Dette
blev fastsat i en dom fra EFTA Domstolen, hvor en norsk lov tillod, at 20 professorater blev
eremerket til kvinder.!>* Igen blev denne afgerelse begrundet med, at hvis princippet i
Kalanke-sagen er, at kvinder ikke ma have automatisk fortrinsret over meend, ma det 1
forlengelse af det betyde, at en foranstaltning, der fuldstendig udelukker maend 1

overvejelsen til at beseette en stilling, ikke kan tillades.!>

For at foranstaltninger om positiv serbehandling er tilladt i medfer af EUF-traktatens artikel 157,

stk. 4, er det vaesentligt at folgende betingelser er geldende:

e Mzand og kvinder skal have lige adgang til at sege om en stilling eller forfremmelse.

e Kvinden der udvalges til stillingen, skal vare lige sé kvalificeret, eller tilnermelsesvis lige
sa kvalificeret som den mandlige anseger.

e Der ma ikke vare tale om automatisk fortrinsret, og manden skal have en reel mulighed for
at blive betragtet til stillingen.

e Der skal foretages en objektiv hensynstagen af ansegerne i vurderingen, herunder hver
enkelt ansegers personlige forhold.

e Sé snart en ligelig repreesentation er opnaet inden for det specifikke omrade, skal

foranstaltningen ophere.!>¢

152 C-407/98 Abrahamsson. Handlede om et svensk universitet, der blev sagsogt af to af ansegerne for at have valgt
positiv serbehandling over krav om objektivitet i deres ansegningsprocedure, og havde tilbudt en stilling som professor
til en kvinde, trods hun havde ferre kvalifikationer end to andre ansggere, en mand og kvinde, der mente, at
stillingsudnavnelsen var i strid med svensk national lovgivning samt Kalanke-sagens afgerelse. EU-retten gav
sagsggerne medhold i, at ligelonsreglerne i EU-lovgivningen var til hinder for, at kvinder med lavere kvalifikationer
métte veelges som led i nationale regler om positiv seerbehandling, fremfor en mandlig anseger, da udveelgelsesmetoden
ikke stod i et rimeligt forhold til mdlet, jf. preemis 55

153 Bonde og Ravnkilde (2015) s. 2

154 E-1/02 EFTA Surveillance Authority v Norway, judgment 24/1 2003

155 Bonde og Ravnkilde (2015) s. 2

156 Bonde og Ravnkilde (2015) s. 4
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2.5 Delkonklusion pé juridisk del

Generelt om ligelonsreglerne inden for EU- og national lovgivning galder det, at fortolkningen af
lonbegrebet er bred, mens muligheden for at indfere positive foranstaltninger kan argumenteres for,
at veere snever. Dansk lovgivning har implementeret de EU-retlige regler om ligelon og den danske
domstolsinstans benytter retspraksis fra EU-Domstolen, nér der skal treffes afgerelse. Der
eksisterer en klar horisontal virkning mellem EU-retten og dansk ret, hvor EU-retten har

dominerende indflydelse pd ligelonsreglerne i Danmark og hvordan disse skal fortolkes.

Det er tydeligt, at trods omfattende retspraksis og lovgivning inden for ligebehandling mellem
mand og kvinder, findes der stadig lenforskelle 1 hele EU, heriblandt i Danmark. Safremt arssagen
til dette ikke er at finde i lovgivningen, der tyder pé en klar regel om krav til ligelon, mé der vaere
andre faktorer, der har indflydelse. Disse faktorer skal findes i samfundsekonomien, da kultur og
sociale normer, i1 hoj grad pavirker lenforskellen i Danmark. Folgende afsnit vil klarleegge, hvilke
arbejdsmarkedsekonomiske teorier, der begrunder det lengab, som trods omfattende lovgivning,

eksisterer i Danmark.
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AFSNIT III — Okonomisk del

Formalet med den ekonomiske analyse er at undersege om den grundlaeggende personalepolitik der
fores 1 Danmark foréarsager lonforskelle, eller om de normer og vardier danskerne har pavirker
hvilke valg der treeffes pa arbejdsmarkedet, og at lenforskelle derfor ikke er et produkt af
arbejdsmarkedet, men en konsekvens af familieverdiernes betydning. Og er det muligt at

generalisere en hel befolkning, eller kan der opdeles grupper, med forskellige prioriteringer?

3.1 Arbejdsmarkedsgkonomi

Afhandlingens gkonomiske del er skrevet ud fra et arbejdsmarksekonomisk perspektiv, hvis
teoretiske udgangspunkt er en grundleeggende ekonomisk mikroteori om hvordan arbejdstagere og
arbejdsgivere traeffer beslutninger pa arbejdsmarkedet inden for de rammer, som samfundet
angiver.!” Ifelge ekonomerne Iben og Stamhus, kan arbejdsmarkedsekonomi fremstilles ud fra
forskellige teoretiske tilgange, som traditionelt deler sig i to hold: En konkurrence- og
markedsorienteret tilgang og en institutionel, organisations-, forhandlings- og regelorienteret
tilgang, men begge eskonomer mener, at den institutionelle tilgang bedst beskriver den danske
arbejdsmarkedsmodel.!*® Ifglge arbejdsmarkedsekonomiens teori, skal arbejde betragtes som et
middel de fleste mennesker yder, for at kunne né et bestemt mal om nyttemaksimering.
Arbejdsmarkedsekonomien analyserer hvordan arbejdsmarkedet fungerer og er organiseret, samt
hvad udbyttet er i form af arbejde, produktion, beskaftigelse og lenindkomst. !>
Arbejdsmarkedets vaesentligste transaktion er arbejde byttet for penge, men pa trods af, at fa
individer ville arbejde uden at modtage en betaling, er der ogsd andre faktorer der spiller ind, nar
mennesker vaelger deres arbejde. Vardien af et arbejde er forskellig for mennesker, og hvor nogle
prioriterer et godt arbejdsmilje og gode kollegaer, er andre mere fokuseret pd at opna en heoj
fortjeneste. Arsagerne til valg af arbejde, samt danskernes forskellige prioritering angéende arbejde,

vil blive analysere yderligere i det gkonomiske afsnit.

157 Iben og Stamhus (2016), s. 11
158 Ibsen og Stamhus (2016), s. 14
159 Ibsen og Stamhus (2016), s. 14
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3.2 Kortlegning af lon

Begrebet lon i et skonomisk perspektiv, dekker over forskellige lentyper. Lon er et bredt fenomen,
der kan defineres pd mange méder, bl.a. arslen, minedslen og timelon. Definitionen af lon athenger
derfor af hvordan man opger den. For at kunne sammenligne lenniveauer, lonforskelle og kunne
foretage en lonanalyse 1 athandlingen, er det nedvendigt, at forholde sig til én felles opfattelse, der
daekker over begrebet, da analysen ellers ville baere preg af, at indsamlingen af lendata stammede
fra forskellige definitioner af len, hvilket vil give uklare resultater.

Det anvendte lenbegreb i athandlingen vil vare den timeleon, som defineres af Danmarks Statistik
som standardberegnet timefortjeneste. Dette begreb dekker over den timesats, som lenmodtagere
og arbejdsgivere har aftalt, at lanmodtager skal modtage for hver normaltime der arbejdes, altsa
hvad der kan betegnes som vere den direkte lon.'®® Timelennen udregnes ved at dividere
lenmodtagerens fortjeneste, med antal timer som fortjenesten er optjent i.!6!

P& Danmarks Statistiks hjemmeside, beskrives begrebet saledes:

“Den standardberegnede timefortjeneste er det lonbegreb, som kommer teettest pa den
lon som er "aftalt" mellem arbejdsgiver og lonmodtager. Lonbegrebet forteeller, hvad
en lonmodtager har faet i lon pr. time, lonmodtageren har aftalt at arbejde, uagtet

hvor mange dage lonmodtageren er syg eller arbejder ud over det, som er aftalt.”"'®?

Standardfortjenestebegrebet blev udviklet i forbindelse med Lenkommisionens udarbejdelse af
deres lonrapport fra 2010.'%* Standardfortjenesten er fortjenesten fratrukket udbetalinger for
eventuelt overtid og fravaer og indeholder grundlen, personalegoder, genetilleg, uregelmaessige
betalinger, pensionsbidrag, ferie- og segnehelligdagsbetalinger samt den serlige feriegodtgerelse. !5
Fordelen med brugen af standard beregnet timefortjeneste er, at det er en kensneutral made at
opgere lon pd, og derfor er den velegnet til, at sammenligne lon mellem mand og kvinder.

Lonbegrebet er neutralt fordi det angiver den len, som lenmodtageren far udbetalt, uanset om

160 Ibsen og Stamhus (2016) s. 150

161 Antal timer som fortjenesten er optjent i, betyder ikke udelukkende “preesterede timer’, men derimod ’betalte timer’,
hvilket ogsé deekker over de tidspunker, hvor lenmodtageren er fraveerende pa arbejdet for eksempel pga. sygdom,
orlov, ferie, barsel og andet betalt fravaer. Se Lenkommisionen (2010) s. 55-56

162 Danmarks Statistiks hjemmeside, *Standardberegnet timefortjeneste’

163 [_gnkommisionen blev nedsat af VK-regeringen i 2008 pa baggrund af erfaringerne fra overenskomstforhandlingerne
12008

164 Danmarks Statistiks hjemmeside, *Standardberegnet timefortjeneste’
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lonmodtageren har varet fravaerende pga. sygdom eller barsel. Dette lenbegreb er derfor det
optimale at bruge 1 athandlingen, da det enskes at vurdere lonforskellen mellem mand og kvinder,

ud fra et ensartet udgangspunkt, der er upavirket af kensbetingede fraveersforskelle.!

3.3 Lonforskelle mellem mand og kvinder 1 Danmark

Ifolge Danmarks Statistiks opgerelse af danske lenmodtageres lenninger i 2012, tjente mand i
gennemsnit 260 kr. 1 timen, mens kvinders tilsvarende len var 222 kr. i timen. Dette svarer til et
lengab pa 15 procent.!® Ifglge Statistikbanken, var den gennemsnitlige timelon for en lenmodtager
12013 steget til 245 kr. i timen. Mandenes gennemsnitlige timelon var steget til 263 kr., mens
kvinders gennemsnitlige timelen i 2013, var steget 226 kr.!%” Altsa var der, trods en stigning i
lenindkomsten, men der var forsat lenforskelle mellem mend og kvinder i 2013.

I rapporterne, som er benyttet i analysen, skelnes der mellem bruttolonforskellen og den
korrigerede lonforskel. Bruttolenforskellen er forskellen mellem mands og kvinders
gennemsnitslen 1 procent af gennemsnitslennen for alle lonmodtagere. Ved bruttolenforskel forstas
den ukorrigerede lonforskel, dvs. den ’rd” lenforskel mellem mand og kvinder, hvor der ikke er
taget hejde for, at mand og kvinder er forskelligt fordelt pa en reekke mélbare forhold, der findes
data for i de eksisterende registre fra Danmarks Statistik. Den korrigerede lonforskel, omtalt "rest” 1
rapporten, er den forskel mellem mends og kvinders len, der er tilbage, nar der er taget hgjde for at
kvinder og mand er forskellige pd en reckke malbare forhold.!%®

Afhandlingens ekonomianalyse har taget forbehold for begreber i rapporterne, og vil benytte

begrebet “lonforskelle”, hvor der i rapporterne henvises til “bruttolenforskelle”.

3.3.1 Lenforskellens udvikling fra 2007-2011

I en legnrapport fra 2013, blev lenforskellen mellem maend og kvinders udvikling i perioden 2007-
2011, belyst.!® Formalet med rapporten var, at opdatere den eksisterende viden indenfor omradet,
herunder béde sterrelsen af og udviklingen i lonforskellene samt at undersoge de to kens forskellige

fordeling pd mélbare forhold som bl.a. erhvervserfaring, sektor, uddannelsesniveau og

165 _gnkommisionens beregninger (2010)
166 Iben og Stamhus (2016) s. 150

167 Se bilag 1, figur 1-3

168 arsen og Larsen (2018) s. 8

169 Larsen og Houlberg (2013)
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arbejdsfunktion. I rapportens analyser blev arbejdsmarkedet primert betragtet som en helhed, og
der blev undervejs i rapport benyttet tre forskellige lenbegreber: fortjeneste pr. preesteret time,
smalfortjeneste inkl. pension og personalegoder og standardberegnet timefortjeneste.'”
Afhandlingen vil fokusere pé resultaterne ud fra brugen af standardberegnet timefortjeneste, som
blev opgjort for &rene 2009-2011.!"! Rapportens redegerelse byggede pa data indsamlet fra
Danmarks Statistik, omfattede lenmodtagere pa hele arbejdsmarkedet, med undtagelse til landbrug
og fiskeri industrien samt private virksomheder med mindre end 10 fuldtidsansatte og var

omgrenset til at omhandle personer i alderen 25-59 ar.!”2

Rapportens resultater konkluderende, at nar standardberegnet timefortjeneste blev brugt som
lenbegreb, var lonforskellene pa sektorniveau storre, og i serdeleshed inden for statsansatte. Dette
kunne skyldes at genetilleeg, der pa statsniveau blev udbetalt til mend, men ikke kvinder, ikke blev
brugt som lenkomponent nér smalfortjenesten blev benyttet som lenbegreb. Selv om valget af
lonbegreb gjorde udfald i resultaterne, sa var det overordnede indtryk i rapporten, at valget af
lonbegreb spillede en mindre rolle 1 udviklingen af lenforskelle over tid. De generelle
udviklingstendenser pegede alle i samme retning for de tre lonbegreber over den femarige
tidsperiode, som rapporten arbejdede ud fra. Den vesentligste forskel var, at omfanget af storrelsen
pa loenforskelle &ndrede sig, efter hvilket lenbegreb der blev anvendt. Ligeledes gjaldt det 1
resultaterne vedrerende sammenhangen af bruttolenforskelle og kensforskelle, hvad angik
erhvervserfaring og uddannelse.!”

Rapportens hovedresultater var folgende!”*:

e 12011 var bruttolenforskellen mellem mand og kvinder pa hele arbejdsmarkedet pa 13-17

procent, athangigt af hvilket lenbegreb der blev anvendt.

e Den korrigerede lonforskel, dvs. den tilbagevarende lonforskel, efter at der var taget hojde

for kvinders og mands forskellige fordeling pé bl.a. uddannelse, erhvervserfaring, sektor,

170 Larsen og Houlberg (2013) s. 7

17! Grunden til den standardberegnede timefortjeneste ikke blev benyttet for 2007 skyldtes, at begrebet blev udviklet i
forbindelse med Lonkommisionens arbejde, som forst startede i efterdret 2008

172 Larsen og Houlberg (2013) s. 11

173 Larsen og Houlberg (2013) s. 21

174 Larsen og Houlberg (2013) s. 9
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branche og arbejdsfunktion, var péa 4-7 pct.

o Lonforskellene var faldet i perioden 2007-2011. Dette gjaldt bdde pa sektorniveau sivel som

pé hele arbejdsmarkedet.

e Lonforskellene pa det samlede arbejdsmarked péavirkes af konjunkturudviklingen,'”> i den

forstand, at lonforskellen formindskes, nar ledigheden stiger og vice versa.!”®

o Lonforskellene var samlet set faldet siden 1997. Faldet var mest markant i den offentlige

sektor, mens faldet i lenforskelle pa arbejdsmarkedet som helhed var relativt beskedent.

Afslutningsvist fandt rapporten, at der bag faldet i lonforskellene 14 markante forskydninger 1
kvindernes faver inden for den offentlige sektor. Inden for statsansatte var der isar sket et ryk i
form af kvinders uddannelsesleengde. Effekten af disse forskydninger var, at kvinders placering pa
arbejdsmarkedet, herunder kvinders fordeling pa brancher, sektorer og arbejdsfunktioner, i hojere
grad end tidligere ar var sammenlignelig med mandenes.!”” Tilsvarende markante forskydninger til
kvinders fordel havde ikke veret at finde i den private sektor. Derudover blev det konstateret, at
lonforskellen mellem mand og kvinder var storst i den @ldre aldersgruppe. Det traeekker i en retning
af, at den yngre aldersgruppe fremadrettet ville blive mere ligestillet med mend end tidligere,
eftersom udviklingen i samfundet peger pé, at ansvaret i familielivet er blevet et mere delt ansvar
mellem far og mor, end hvad det tidligere har varet. Ligeledes ses det, at kvinder i hgjere grad end

tidligere tager uddannelser pd samme niveau som mand.

3.3.2 Lonforskelle 1 Danmark sammenlignet med andre EU-lande

I rapporten fra 2013 blev det undersogt, hvordan Danmarks lenforskelle stod til, sammenlignet med
andre europaiske lande, primert med fokus pa de andre skandinaviske lande. Resultaterne fra
rapporten vil blive ssmmenholdt med Eurostats lenopgerelse, der senest udkom i1 2016. Hvert fjerde

ar udgiver EU’s statistikkontor, Eurostat, deres lonanalyse, som dakker over alle medlemsstater 1

175 Ved konjekturudvikling forstas den gkonomiske udviklingstendens i samfundet. Konjunkturudviklingen bidrager til
forskydninger mellem sektorerne, hvad angér relative lenninger, antal ansatte og kenssammensatning. Disse
forskydninger pavirker bruttolenforskellene pa arbejdsmarkedet som helhed

176 Larsen og Houlberg (2013) s. 19

177 Larsen og Houlberg (2013) s. 10
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EU. Udarbejdelsen af lonstatistikken, er forklaret pa Eurostats egen hjemmeside saledes:

“Den konsbestemte lonforskel defineres i sin ukorrigerede form som forskellen mellem den
gennemsnitlige bruttotimelon for meend og kvinder, udtrykt i procent af den gennemsnitlige
bruttotimelon for meend. Metoden for udarbejdelse af denne indikator er benchmarket ud fra data
indsamlet gennem lonstrukturundersogelsen, der revideres hvert fjerde dr, ndr nye data fra
lonstrukturundersagelsen er tilgeengelige. Ifolge den anvendte metode omfatter den ukorrigerede
konsbestemte lonforskel alle ansatte i virksomheder, med mindst to ansatte, inden for industri,

bygge- og anleegsvirksomhed og tjienesteydelser”’'"®

De internationale sammenligninger af bruttolenforskelle er beregnet pa basis af SES (Structure of
Earnings Survey), der omfatter harmoniserede strukturelle data for bl.a. bruttoindtjening for alle
medlemsstaterne i EU, samt for Norge, Schweiz og Island.

Den model, der blev anvendt til udregning af lenforskelle i den danske rapport gér ud pé, at
forskellen mellem mands og kvinders gennemsnitlige timelen bliver divideret med
gennemsnitslennen for alle. I Eurostats opgerelse benyttes en metode, hvor mands gennemsnitlige
len anvendes som navner. Pa grund af de forskellige opgerelsesmetoder, er Eurostats opgerelse af
lonforskelle mellem mand og kvinder i alle medlemsstaterne, ikke direkte sammenlignelig med den
danske model, selvom den ogsa er baseret pa uveegtede tal.!”

Eurostats opgerelse benytter ogsa et andet lonbegreb, end dem, der benyttes i den danske rapport,
idet Eurostat beregner bruttotimelennen som hele arsfortjenesten, dog udelades personalegoder og
bonusbetalinger, divideret med betalte timer. Derudover omfatter Eurostats opgerelse ikke nogen
virksomheder med under 10 ansatte, hvor sma offentlige arbejdspladser med mindre end 10 ansatte,
indgar i den danske rapports opgerelse. Eurostat udelader at inddrage offentlig forvaltning og
forsvar samt socialsikring fra deres opgerelse, i modsetning til den danske rapport.'®® Trods de
navnte forskelle i den danske og Eurostats udregningsmodel, er de statistikker der er udregnet af
Eurostat stadig vasentlige for forstaelsen af lonforskelle i Danmark og det er pévist, at resultaterne

af de to rapporter er ensartede.

178 Eurostats hjemmeside, *Kensbestemt lgnforskel’
179 Larsen og Houlberg (2013) s. 92
180 Larsen og Houlberg (2013) s. 92
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Eurostats opgerelse fra 2010'®! viser, at lenforskellen i EU som helhed, var pa 16,2 procent.
Danmark havde en lenforskel pa 16 procent, mens de andre skandinaviske lande havde en
lenforskel pa henholdsvis: Norge 15,8 procent!®2, Sverige 15,4 procent og Finland 20,3 procent.
Variationen mellem lonforskelle i EU-landene er ifolge Eurostats opgerelse stor, med verdier i den
ene ende af skalaen pé 0,9 procent for Slovenien, som altsd har den laveste lonforskel af

medlemsstaterne, mens Estland topper med 27,7 procent lenforskel mellem mend og kvinder.!'®?

Nyere tal fra Eurostats opgerelse fra 2016!84 viser, at der samlet i EU i 2016 var en lenforskel pa
16,2 procent, mens den i Danmark var faldet siden den sidste opgerelse, og nu var pd 15 procent.
Dette placerer Danmark nogenlunde i midten af EU-landene, med vaerdier der streekker sig fra 25,3
procent i Estland til 5,2 procent i Rumanien. De andre skandinaviske lande havde ligeledes oplevet
et fald 1 deres lenforskel, med 14,9 procent i Norge, 13,3 procent i Sverige og Finland med den
forsat heje lenforskel pd 17,4 procent, som dog er et markant fald fra 2010 opgerelsen. De nyeste
tal viser ogsa at Danmark nu er det land i Skandinavien, der har den nasthgjeste lenforskel mellem
mand og kvinder, men at vaerdien dog er faldet i de senere &r. Sammenlignes Danmark med de
andre EU-lande, er Danmarks lengab forholdsvist hgjt, men stadig med bedre resultater end
nabolande som Tyskland og England, der har lenforskelle pa helholdsvis 21,5 procent i Tyskland
og 21 procent i England.

Eurostat forklarer pd deres hjemmeside, at drsagen til, at der findes betragtelige lenforskelle mellem
mand og kvinder, kan skyldes forskellige faktorer. En vasentlig arsag til, at nogle af de
psteurop®iske lande har sé lav en lenforskel kan skyldes, at andelen af kvinder der deltager i
arbejdsmarkedet, er lav. Kvinders uddannelsesniveau har stor indflydelse pa lenforskelle, hvilket
pavirker til et kensopdelt arbejdsmarked, hvor forskellige erhvervsomréder er domineret af enten
mand eller kvinder. Forskelle i omfanget af mand og kvinders valg af deltidsarbejde samt de
private og offentlige personaleafdelingers holdninger til karriereforleb, orlov uden lon og
barselsorlov, spiller forsat en rolle for lenforskelle i EU. Dertil skal det bemerkes, at underliggende
faktorer, der kan forklare kensbestemte lonforskelle, afspejler sig i andre uligheder pa

arbejdsmarkedet, nemlig at det oftest er kvinder der patager sig ansvaret af de familiemassige

181 Se Bilag 2, figur 4

182 Der p4 trods af ikke at vaere et medlemsland i EU, bliver inkluderet i opgerelsen.
183 Larsen og Houlberg (2013) s. 93

184 Se Bilag 3, figur 5
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forpligtelser. Det kan fore til vanskeligheder med at balancere familieliv og arbejde, hvilket
medforer at mange kvinder valger at arbejde deltid eller i fleksible arbejdsstillinger, der kan have
negativ indflydelse pd kvinders lon, forfremmelsesmuligheder, pension og generelle

karriereforleb.!®

3.3.3. Lenforskelle mellem maend og kvinder 1 dagens Danmark

I dokumentation af Statistikbankens tabeller vedrerende ligestilling, forklares det at:

Danmarks Statistik anvender den standardberegnede timefortjeneste til at beregne
longabet. Longabet beregnes som forskellen mellem meends og kvinders lon i forhold
til meends lon. Denne beregningsmetode er den, som bruges internationalt. Tabellerne
er eksklusiv unge og elever. Longabet er objektivt. Indikatoren siger sdledes ikke
noget om, hvorfor det forholder sig sddan. Anciennitet, arbejdsomrdde,

ledelsesansvar og uddannelse har betydning for longabet.'®

Ifolge lonstatistikkerne fra Danmarks Statistisk om ligestilling i Danmark!®’, har lengabet vaeret
faldende siden 2011. 12011 var lengabet pa 15,2 procent, mens det i 2016 var faldet til 13,2
procent. Tallene viser en vasentlig forbedring i Danmark, i mods@tning Eurostats opgerelse, der i

2016 konstaterede, at Danmark har et longab pa 15 procent.

I slutningen af maj 2018, udkom en ny lenrapport fra VIVE. Rapporten behandlede lonforskelle
mellem mand og kvinder, med nye tal fra 2012-2016.'% Rapporten benyttede de samme grundlag
for dataindsamling som den tidligere rapport, og forméalet med den nye rapport var, at illustrere
udviklingen i lenforskellen mellem mends og kvinders timeleon, siden den forrige lenrapport udkom
12013. Den standardberegnede timefortjeneste blev benyttet som lenbegreb, primeart med den
begrundelse, at kvinder overordnet set har mere fravaer end meand, og ved at benytte lanbegrebet
’lon pr. presteret time’, ville timelennen vare hojere for kvinder, hvilket ville vise en mindre

forskel i lon mellem meend og kvinder. '’

185 Burostats hjemmeside, *Kensbestemt lgnforskel’
186 Statistikbanken (2017) s. 9

137 Se Bilag 4, figur 6

188 Larsen og Larsen (2018)

1% Larsen og Larsen (2018) s. 8
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Ved brug af den standardberegnede timefortjeneste, tages der ikke stilling til omfanget af fravaer, da

lenbegrebet udregnes ved at tage fortjenesten, som er lentagerens lenindkomst, og fratraekke

fravaersbetaling og overtimebetaling.

Rapporten viste, at der er sket et igjefaldende fald i lonforskellen mellem mend og kvinder i det

seneste arti. Udvalgte hovedresultater i rapporten var folgende!*’:

12016 var lenforskellen mellem mand og kvinder pa 10-15 procent athengigt af, hvilket
lonbegreb der blev benyttet til udregningen.

Der er sket et markant fald i lenforskellen siden 2007, pé op til 5 procent. De faldende tal i
det seneste arti er interessante, da lonforskellen i de forgaende artier ikke @ndrede sig i
samme omfang. Der er altsa sket en mere progressiv handling i den positive retning mod
ligestilling de sidste 10 ar, end hvad der for er set. Inden for gruppen af 30-39-drige, har
lonforskellen haft det sterste fald.

Jo hgjere lon der udbetales, jo mere stiger lonforskellen. For de lavtlennede var
lonforskellen gennemsnitligt pd 4 procent, mens den for de hgjest lonnede var mellem 17 og

25 procent.

Omkring 50-60 procent af lenforskellen pa hele det danske arbejdsmarked, kan forklares
med, at kvinder og meand har forskellige karakteristika, hvilket er begrundede faktorer til
lenforskel mellem kon. Af begrundede faktorer ses bl.a. uddannelse, erhvervserfaring,
branche, arbejdsfunktion og privat eller offentlig sektor. Dette hanger iser sammen med, at
der 1 Danmark eksisterer et kensopdelt arbejdsmarked, hvilket vil blive behandlet i naste
kapitel. Af den resterende lenforskel, der er tilbage, nar de begrundede faktorer fratreekkes,
er der ca. 4-7 procent, der kan beskrives som ubegrundede faktorer. Det er den gruppe der,

trods de samme karakteristika, aflonnes forskelligt.

Forklaringen pa hvorfor der siden 2007 er sket et markant fald i lenforskellen mellem mand og

kvinder, hanger blandt andet sammen med, at flere kvinder end tidligere, har beveget sig opad 1

stillingshierarkiet. Dette er bl.a. sket i sammenhang med, at kvinders uddannelseslengde er foroget,

190 Larsen og Larsen (2018) s. 7-8
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hvilket giver dem mulighed for hgjere stillinger med bedre lon.!*! Ifelge rapporten, var
lenforskellen mellem mand og kvinder i 2016 pa 14,5 procent, ved brug af standardberegnet
timefortjeneste som lenbegreb. Det svarede til, at nr en mand gennemsnitligt tjente 100 kr. i timen
12016, tjente en kvinde tilsvarende ca. 87 kr. i timen. Rapportens resultat er en smule hgjere end
Danmarks Statistiks lenanalyse, der konstaterede, at lenforskellen mellem mend og kvinder i 2016,
var pa 13,2 procent.!”? Forskellen kan skyldes, at Danmarks Statistik medregner alle lenmodtagere i

Danmark med undtagelse til unge og elever.

3.3.4 Lonforskelle for udvalgte arbejdsfunktioner

Trods den positive indsn@vring i lengabet over de seneste par ér, er longabet ikke lukket. Fokuseres
der pa de forskelle brancher pd arbejdsmarkedet konstateres det, at maend tjener mere end kvinder
inden for alle arbejdsfunktioner. Dette geelder ogsé indenfor de arbejdsomrader, der bliver
kategoriseret som kvindefag.

Inden for sygeplejerskearbejde, der er et kvindedomineret fag, er der et lengab pa 7,3 procent i
mendenes faver.!” T arbejdsfunktioner der er domineret af meend, er lengabet endnu sterre. Inden

for ejendomsmeeglerarbejde er langabet helt oppe pé 22,7 procent!**

, og for hver
hundredekroneseddel en mandlig ejendomsmagler tjener, tjener en kvindelig ejendomsmagler i
gennemsnit 77,3 kr.!”°> Lenrapporten fra 2016 konstaterede, at den storste lonforskel er at finde

inden for grupperne!®®:

o Personer over 40 ar

o Ansatte i den regionale sektor

o Ansatte inden for brancherne ’finansiering og forretningsservice’ og
’sundhedsvasen’

o Personer med mellemlang videregédende uddannelse (heriblandt professionsbachelor-
uddannelserne som bl.a. leerer, sygeplejerske og pedagog)

o Topledere

91 Larsen og Larsen (2018) s. 7
192 Se Bilag 4, figur 6

193 Se Bilag 4, figur 8

194 Se Bilag 5, figur 9

195 Se Bilag 5, figur 10

196 Larsen og Larsen (2018) s. 7-8
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Inden for nogle arbejdsfunktioner, er der stor forskel pa hvad kvinder og mand far i len, for samme
type job.

I en artikel fra Danmarks Radio fra 2017, udarbejdet med udgangspunkt i lenstatistikken fra
Danmarks Statistik, undersegte DR 280 arbejdsfunktioners lenforhold. Det viste sig, ati 251 af de
280 arbejdsfunktioner der blev undersegt, tjente mand mere end kvinder, mens kvinder i 22
tilfeelde tjente mere end maend. I 7 tilfeelde tjente kennene det samme. Eksempler pa
arbejdsfunktioner hvor mend og kvinder tjente det samme, var bl.a. rejselederarbejde og arbejde
inden for religion.

I gennemsnit tjente maend 10 procent mere end kvinder inden for de 280 arbejdsfunktioner, og i 27
af stillingerne, tjente mend i gennemsnit over 20 procent mere end kvinder. Det blev konstateret i
artiklen, at jo hgjere stilling, des storre et longab mellem mand og kvinder, i mandenes faver.!®”
2016 tjente mend inden for produkt- og tejdesignbranchen i gennemsnit 279,96 kr. i timen mod
kvinders 235,50 kr. i timen, mens mand i everste ledelse i1 de lovgivende myndigheder

gennemsnitsligt tjente 483,96 kr. i timen mod kvinders 372,95 kr.!%®

Tallene viser, at mend tjener mere end kvinder i langt de fleste arbejdsfunktioner i Danmark, men

variationen af lenforskellen athanger meget af hvilken branche og sektor, der sammenlignes.

3.3.5 Nedsat arbejdstids indflydelse pa lenforskellen

En fuldtidsstilling i Danmark er pa 37 timer om ugen, og nedsat arbejdstid i athandlingen omfatter
alle stillinger pd mindre end 37 timer om ugen. Nedsat arbejdstid, ogsd kaldet deltidsstillinger, er
meget eftertragtede i Danmark. Det danske velfeerdssamfund er bygget op séledes, at begge
foraeldre har mulighed for at arbejde og samtidig balancere familieliv og forpligtelser i privatlivet.
Hvor der forsat i mange lande er en relativ stor andel hjemmegéende meodre, er dette fenomen
yderst sjeldent i Danmark. Det kan blandt andet forklares med, at der i Danmark er rigtig gode
muligheder for at indskrive sine bern i dagsinstitutioner, hvilket betyder, at begge foreeldre har
mulighed for at arbejde. Dog vaelger mange medre at arbejde deltid, og 1 2016 arbejdede 43 procent
af kvinder pa det danske arbejdsmarked pé nedsat arbejdstid, mod 25 procent af meend.!*

Udgangspunktet er, at deltidsansatte gennemsnitligt aflennes lavere pr. time, end fuldtidsansatte.

197 Bengtsten (2017)
198 Se Bilag 6, figur 11 og figur 12
199 Larsen og Larsen (2018) s. 12
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t200 jkke far en

Selvom lenforskellen er beregnet ud fra timelen, og personer pé nedsat tid isoleret se
lavere timelon i1 gennemsnit, har det alligevel en indflydelse pa lenforskellen. Dette gelder uanset

kon, sektor eller lonbegreb. I henhold til nedsat arbejdstid, kan lenforskellen opdeles i folgende
grupper:

a) Lenforskellen pr. time mellem en mand pé fuldtid og en mand pa deltid

O

b) Lonforskellen pr. time mellem en kvinde pa fuldtid og en kvinde pa deltid

O

O

c¢) Lenforskellen pr. time mellem en mand og kvinde, der begge arbejder deltid

O

d) Lenforskellen pr. time mellem en kvinde pa deltid og en mand pa fuldtid

Udover opdelingen af grupper, er der ogsa forskel pd om lenmodtageren er timelennet eller
fastlonnet i sin stilling. I lenrapporten fra 2016, havde forfatterne udarbejdet en oversigt, der
reprasenterede de forskellige grupper pé nedsat tid.?°! I gruppe a) konstaterede rapporten, at
lonforskellen mellem mand i fuldtidsstilling og mend pa deltidsstilling, er vasentligt sterre end for
kvindernes vedkommende, med undtagelse til statsansatte, hvor kenslenforskellen generelt er s&
lille, at kvinders lenforskel er en lille grad storre end mandenes. Pa arbejdsmarkedet som helhed,
var lenforskellen 1 2016 mellem mand pé fuldtid og maend pa deltid pa 24 procent. I den statslige
sektor var lenforskellen blandt mand pa fuldtid og deltid pa 7 procent, mens den i den private
sektor var helt oppe pé 27 procent. Den heje lonforskel inden for den private sektor skyldes
primart, at mand pa deltidsstillinger i den private sektor er timelennede, og at forskellen pa
timelonnede og fastlennede inden for den private sektor er vaesentlig stor.2°? Inden for gruppen af
timeleonnede mand pa deltid, var lenforskellen kun pa ca. 3 procent, mens fastlonnede mand pa

deltid tjente ca. 1 procent mere pr. time end fastlennede, fuldtidsansatte mand.?%

For gruppe b) gjaldt det, at kvindernes lenforskel pa arbejdsmarkedet som helhed mellem
fuldtidsansatte og deltidsansatte, var pa knap 15 procent. For kvindernes vedkommende, var
lenforskellen mellem sektorerne mindre end hos mandene, omend der ligesom med mandene
gjaldt, at lenforskellen i den private sektor var storst, for kvinders vedkommende mellem 18-20

procent. For de fastlennede kvinder, var lenforskellen mellem en kvinde pé deltid og fuldtid pa 3

200 *Tsoleret set” skal forstés saledes, at der er taget hgjde for forskelle mellem mand og kvinder, hvad angar f.eks.
uddannelseslengde og placering pé arbejdsmarkedet, jf. rapportens s. 12

201 Qe Bilag 8, figur 14

202 Larsen og Larsen (2018) s. 97

203 Ved brug af den standardberegnede timefortjeneste som lenbegreb
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procent, mens de timeleonnede kvinder pé deltid havde en vasentlig hgjere gennemsnitlig timelon,

der var 13 procent hgjere end de fuldtidsansatte timelgnnede kvinder.?%4

Generelt for bdde mend og kvinder galder det, at fastlonnede med en relativt hegj timelen isoleret
set far en mindre gennemsnitlig timelen hvis de arbejder pé deltid, end hvis de er fuldtidsansatte.
Dette kan skyldes, at de fastansatte pa deltid har ofret en procentdel af deres lon, for at have mere
fleksibilitet i1 deres arbejdstid, samt der kan forekomme omkostninger for arbejdsgiveren forbundet
med at tilvejebringe denne tidsmessige fleksibilitet. Det kan tenkes, at en lederstilling, hvor
lenmodtageren arbejder pé deltid, kreever det ekstra af kollegaerne, i forhold til at overtage opgave
og holde deadlines. Ligeledes far de timelonnede mend og kvinder i lavtlennede deltidsstillinger
generelt set en lavere timelon, end de lavtlennede fuldtidsansatte. Dette kan forklares med, at en
lavtlennet, timelonnet deltidsansat har en lavere human kapital verdi end de fuldtidsansatte, da
udgangspunktet ma vere, at de ikke bidrager med det samme pa arbejdspladsen, som de

fuldtidsansatte.?%

3.4 Et kensopdelt arbejdsmarked

Det kan nu konstateres, at der i Danmark findes lenforskelle mellem mand og kvinder, og at
gennemsnitstimelennen for mand overordnet set er hgjere, end for kvinder. Dog er det ikke
tilstreekkeligt blot at konstatere lonforskelle pa et gennemsnitsligt niveau, da det er mere
hensigtsmeessigt at se pa, hvilke arsager der kan skyldes disse lenforskelle. Der eksisterer ingen
tvivl om, at diskrimination og forskelsbehandling mellem kon er en realitet, jf. den retspraksis, der
tidligere i athandlingen er blevet analyseret, hvori det blev konstateret, at lovstridig
forskelsbehandling findes. Der findes ogsd andre forklaringer pd, hvorfor der eksisterer lonforskelle
mellem mend og kvinder i Danmark. Disse andre forklaringer, vil i athandlingen blive omtalt som
begrundede faktorer, mens de lovstridige, diskriminerende, vil anses som de ubegrundede faktorer.
Dette kapitel vil omhandle én af de mest vesentlige faktorer, der bidrager til, at der pa nationalt
plan er et longab: det segmenterede arbejdsmarked.

Udgangspunktet med ligelonsreglerne er, at nar mand og kvinder udferer samme arbejde, eller
arbejde af samme verdi, sé skal de ogsé have samme lon. Opdages det, at dette ikke er tilfeeldet, er

det muligt for den diskriminerende part at sege om, at f udredt forskellen. Som redegjort for 1

204 Larsen og Larsen, (2018) s. 98
205 Larsen og Larsen (2018) s. 8
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ovenstéende kapitel, er lenforskellen i Danmark vaesentlig. Dette kan bl.a. skyldes, at der i Danmark
er tendens til, at vaere et kensopdelt arbejdsmarked. Folgende kapitel vil gennemga hvad der menes

med et kensopdelt arbejdsmarked, og hvad de eventuelle konsekvenser deraf kan veare.

3.4.1 Generelt om det kensopdelte arbejdsmarked

I Danmark er der en hej erhvervsfrekvens, og Danmark er blandt de lande i verden, hvor flest
kvinder er aktive pd arbejdsmarkedet. Samtidig er det danske arbejdsmarked ogsa et af de mest
kensopdelte i verden. Kensopdelingen pé arbejdsmarkedet har to dimensioner: vertikal og
horisontal. Vertikal kensopdeling betyder, at kvinder og mend befinder sig i forskellige steder i
stillingshierarkiet. Det betyder, at jo hgjere man kommer op 1 hierarkiet, jo ferre kvinder er der.
Sterstedelen af kvinder pa arbejdsmarkedet er altsd i de lavere stillinger, og mandene har det storste
antal ledelsesstillinger. Horisontal kensopdeling betyder, at mend og kvinder er ansat i forskellige
brancher, sektorer, og i1 forskellige afdelinger i virksomhederne. I den offentlige sektor er der flest
kvinder ansat, mens der inden for den private sektor, og ise@r i hdndvarksfagene, er en dominans af
meend.?%

12016 udkom en opdateret rapport for SFI, om kensopdeling pa det danske arbejdsmarked.
Rapporten havde til formél at kortlegge omfanget af og udviklingen i kensopdelingen pa

arbejdsmarkedet og i uddannelsessystemet.??” Udvalgte resultater fra rapporten var folgende?*3:

e Der var 12016 forsat horisontal kensopdeling pa det danske arbejdsmarked. Det betyder, at
mand og kvinder er fordelt forskelligt pé sektorer og brancher, og hvor der er flest
kvindelige ansatte i den offentlige sektor, udger mand flertallet af ansatte i den private
sektor. De sidste 20 ar er der ikke sket en bemerkelsesvardig udvikling inden for den

horisontale kensopdeling.

e Ligesom der forsat eksisterer horisontal kensopdeling pa det danske arbejdsmarked, er der
ogsa en vertikal kensopdeling, hvor meand er placeret i hgjere stillinger end kvinder. Dog er
der sket en udvikling inden for den vertikale opdeling, da flere kvinder er kommet i hojere

stillinger, hvilket har reduceret forskellen.

206 Beskeeftigelsesministeriet (2006) s. 11
207 Larsen, Holt og Larsen (2016) forord
208 Larsen, Holt og Larsen (2016) s. 10-11
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e Pa trods af, at det danske arbejdsmarked er fleksibel med en stor grad af mobilitet mellem
arbejdsfunktioner, er denne mobilitet ikke gaeldende imellem sektorer. Det betyder, at det
danske arbejdsmarked er relativt ufleksibelt nar det kommer til at overga fra den ene sektor
til den anden, hvilket bidrager til, at der ikke sker nogen synlig @ndring indenfor den

horisontale kensopdeling.

Det kensopdelte arbejdsmarked péavirker i hgj grad lenforskellene mellem mand og kvinder, og kan
have negative konsekvenser for samfundet. Det kan blandt andet fore til at knappe ressourcer ikke
udnyttes optimalt, hvilket medvirker til skaevt fordelt ledighed og arbejdskraftsmangel.

I forbindelse med at flere kvinder end tidligere velger at uddanne sig inden for de mere
okonomiske retninger, hvilket pavirker, at kvinder i stigende grad ansattes i de for-ansete
mandefag, opstar der en arbejdskraftsmangel i den kvindedominerede offentlige sektor.
Sammensatningen af alder blandt de ansatte vil indebare, at en stor del af de ansatte vil treekke sig
tilbage i de kommende &r og pensioneres.??”

Det antages, at kensopdelingen pa arbejdsmarkedet er den overvaldende grund til lenforskellen
mellem mend og kvinder, og at ca. 50 procent af loenforskellen haenger sammen med, at mand og
kvinder har forskellige karakteristika. Af karakteristika forstds de baggrundvalg der medforer et
kensopdelt arbejdsmarked, som uddannelse, valg af arbejdsfunktion, sektor og branche.
Lonforskellen havde varet endnu sterre, hvis det ikke var fordi kvinder er begyndt at overhale

méend med hensyn til uddannelsesleengde.?!?

3.4.2 Valg af uddannelse

Der har historisk set altid vere en teet sammenhang mellem lonmodtagers valg af uddannelse og
deres arbejdsfunktion. P4 samme méde er der ogsd en sammenhang mellem uddannelse og lon,
hvor de hgjeste lenniveauer findes i gruppen af lenmodtagere med en lang videregaende
uddannelse.?!!

I Danmark har der altid eksisteret kenssegregering pa arbejdsmarkedet. Det betyder at mange mand

og kvinder ikke har de samme slags arbejde, og at det danske arbejdsmarked er kensopdelt. Valg af

209 Larsen, Holt og Larsen (2016) s. 11
219 L arsen, Holt og Larsen (2016) s. 10
211 Ibsen og Stamhus (2016) s.152-153
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arbejde er oftest et udtryk for, hvilket uddannelsesvalg danskerne velger. Allerede efter folkeskolen
ses det, at danskerne kensopdeler sig, hvilket kun forsterkes yderligere efter gymnasiet.

Der er historisk en tendens til, at maend er gaet efter de finansielle- og handverksfag, mens kvinder
har valgt omsorgs- og humanistiske fag. Denne opdeling har dog de seneste ar @ndret sig, da et
betydeligt stigende antal kvinder velger at uddanne sig inden for de gkonomiske fag. Det er derfor
muligt, at man med tiden vil kunne se, at kensopdeling til en vis grad vil opleses, i forlengelse af,
at kvinders uddannelsesvalg i1 dag, ikke ligner dem, der blev truffet for 20 ar siden. Denne teori
stemmer ogséd overens med, at den vertikale kensopdeling er reduceret de sidste 20 ar.

Selvom der er sket en udvikling inden for kvinders uddannelseslengde, ses det stadig, at kvinder
har tendens til at veelge uddannelser, der skaber muligheder for job inden for den offentlige sektor,
mens mend valger uddannelser, der giver karriere i den private sektor.?!? Selv nér kvinder og
mand har samme uddannelse, er der stadig forskel pd, hvilken sektor hoveddelen placerer sig i,
hvilket tyder pa, at det ikke er tilstreekkeligt til sikre mere kensblandede uddannelsesretninger for
at opnd, at den horisontale kensopdeling pa arbejdsmarkedet bliver mindre.?!?

P4 alle uddannelsesniveauer har kvinder en lavere gennemsnitslen end mend?!4, hvilket tyder pé, at
uddannelse og valg af arbejdsfunktion ikke udelukkende kan forklare lenforskelle i Danmark, da
der desvarre bade inden for de hejt- og lavtuddannede lonmodtagere, eksisterer lengab. Andre
faktorer end uddannelse ma derfor have indflydelse pa, hvorfor der eksisterer et kensopdelt

arbejdsmarked, der forer til lonforskelle mellem maend og kvinder.

3.4.3 Personalepolitikkernes betydning

Det konsopdelte arbejdsmarked er isa@r praesenteret ved, at sterstedelen af den offentlige sektor er

kvinder?!?

, mens den private sektor er domineret af maend.?!® Derudover eksisterer der ogsa
arbejdsomrader, der decideret omtales kvindefag og mandefag, og som har meget forskellige
arbejdsvilkdr. Undersogelser har vist, at i de arbejdsfunktioner der herer under kvindefagene, bl.a.
sygeplejerske, er kollegaerne hjelpsomme og fleksible. Sygeplejesker har tendens til at treede ind

og bytte vagter, hvis en kollega har brug for det, hvorimod udvalgte mandefag, herunder politiet

212 Larsen, Holt og Larsen (2016) s. 10-11

213 Larsen, Holt og Larsen (2016) s. 19

214 Ibsen og Stamhus (2016) s.153-154

21512012 var 78 procent af de ansatte i regioner og kommuner kvinder, mens de beskaftigede i staten var nogenlunde
ligeligt fordelt, med 47 procent kvinder og 53 procent mand. Arsagen til det haje antal mand af statsansatte skyldes
primert, at de fleste stillinger i politiet og militeret er besat af maend

21612012 var 74 procent af de ansatte i den private sektor meend
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opererer under et helt andet arbejdsmilje, hvor der ikke er den samme fleksibilitet, og hvor
kollegaer ikke internt beder hinanden om hjelp. Denne filosofi kan have stor indflydelse pa,
hvilken arbejdsfunktion ken valger, alt efter hvad behovet er. Hvor kvinder prioriterer et teet
arbejdsmilje, gode forhold til kollegaer, samt fleksibilitet pa arbejdspladsen, og derfor er indstillet
pé at udskifte hegjere lonninger ud med et bedre arbejdsmiljo, kan det tenkes, at mand er mere
drevet af karriere og prioriterer forfremmelsesmuligheder over fleksibilitet.

Denne tankegang er generaliserende, og det er ikke muligt at fordele mand og kvinder i sa
opstillede kategorier, da alle individer har forskellige malsatninger og behov, men undersogelser
viser dog, at valg af uddannelse og dermed karriere, bliver trukket ud fra forskellige behov for de to

kon.

3.5 Lonforskelle sammenholdt med de ekonomiske teorier

Det er i athandlingen blevet bekraftet, at lonforskelle mellem mend og kvinder er en realitet pa det
danske arbejdsmarked, og at sektorer og grupper pavirkes forskelligt af lonforskellen, athangigt af,
hvilke faktorer, der spiller ind i lenforskellen. Omfanget af lonforskel afviger vasentligt inden for
de forskellige arbejdsstillinger, primart inden for grupperne lavtlennede og hejtlennede. For at
kunne forklare lenforskelle mellem mand og kvinder, er det relevant at benytte udvalgte
okonomiske teorier, der bl.a. fokuserer pa londannelse. Falgende kapitel vil opdeles i de udvalgte

teorier, og undersgge hvordan de hver isar forklarer longabet pa det danske arbejdsmarked.

3.5.1 Human kapital teorien

Teorien om human kapital?!” omhandler det enkelte individ, og forklarer, at grunden til at lon
varierer blandt andet skyldes, at lenmodtagere er forskellige. Nar en lenmodtager bliver vurderet til
en stilling og der skal ske londannelse, bliver der taget stilling til flere faktorer. Uddannelse er
vaesentlig, da mange stillinger kraever specifikke kvalifikationer, som opnés bedst ved uddannelse.
Derefter bliver vaerdier som erhvervserfaring, anciennitet, personlige kvalifikationer som f.eks.

flersproget eller ekstra traening, resultater og kompetencer taget i betragtning. Ved lenforhandling

217 Tankegangen bag human kapital teorien gar tilbage til skonomen Adam Smith. Omfanget af det enkelte menneskes
investering i uddannelse pavirker den lenindkomst, som den pégaeldende fér efter uddannelsens afslutning. Ifelge
teorien om human kapital, fastleegges den enkeltes uddannelsesindsats ved at opveje det forventede afkast af at uddanne
sig yderligere, og de omkostninger, der er forbundet med denne uddannelse. Det forventede afkast athaenger bl.a. af
evner hos den enkelte, mens omkostningerne afthanger af familiemessig baggrund. Se: Gyldendal den store danske,
Human capital
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eller opstart af ny stilling, bliver der ofte taget udgangspunkt i lenmodtagerens forhenvarende
lenindkomst, hvilket skaber en pyramide, hvor hgjtlennede bliver mere lennede. Denne teori
hanger sammen med lonforskelle eftersom mand ofte er mere villige til at skifte job, forhandle lon
og generelt er mere aggressive nar det kommer til at forberede sin lon og karriere. Kvinder har
derimod en tendens til at veere mere tilbageholdene nédr det kommer til at forhandle lon og presse pé
med forfremmelse, da det for nogle kvinder anses for at vaere anmassende og patraengende. Det kan
ifelge human kapital teorien vare svaert at sammenligne to lenmodtagere, nar der i juridiske term
skal overvejes om der udferes “samme arbejde, eller arbejde af samme vaerdi”, da alle

lonmodtagere har en forskellig human kapital og dermed individuelle verdier, der pavirker lennen.

Teorien om human kapital kan bidrage til at forklare lonforskelle mellem ken. Som navnt 1
tidligere kapitel om kensopdelt arbejdsmarked, er der stor forskel pd mand og kvinders valg af
uddannelse. En ekonomisk forklaring pa uddannelsesvalg tager afset i teorien om human kapital.
Udgangspunktet for human kapital teorien er, at der ved valg af uddannelses treffes nogle rationelle
beslutninger af individet, der bygger pd en vurdering af afkast og omkostninger. Det er bevist, at
hgjere uddannelsestrin medfelger hgjere lenninger, men omkostningerne kan ogsé vere store. De
leengere videregdende uddannelser, isa@r inden for skonomi og handel, kan fore til stillinger, der
kreever meget fokus, tid og nedprioritering af privatlivet. Stillinger med lederansvar medfelger ogsé
et storre antal forpligtelser og forventninger fra arbejdspladsen, hvilket kan have omkostninger for
familielivet. Nar det enkelte individ skal valge uddannelse, er bade interesse og omkostninger i
spil.

En medvirkende rsag til at der eksisterer kenssegregering kan vare, at kvinder og maend ikke
investerer lige meget i uddannelse, hvilket pavirker deres human kapital. Ved investering af
uddannelse forstés ikke den indsats der leegges i uddannelsen, men hvilket form for uddannelse der
vaelges, og om investeringen giver et hojt afkast 1 form af hgje lenninger ved endt uddannelse. Som
det er blevet bekraftet i rapporterne om kensopdelt arbejdsmarked, har kvinder og mand meget
forskellige praeferencer i forhold til uddannelsesretning, hvilket pavirker arbejdsmarkedet.?!® En
rationel begrundelse for kvinder og mands forskellige valg af uddannelse kan vere, at kvinder er
mere fokuserede pa familie end mend. Familien kan opfattes som en indirekte karriere for kvinder,
hvilket medvirker til, at kvinder valger uddannelser, der gor det muligt at kombinere arbejde med

familieliv. Det kan ifelge human kapital teorien udledes, at kvinder ikke kun valger karriere ud fra

218 Larsen, Holt og Larsen (2016) s. 44
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interesse, men med henblik pd at kunne have et balanceret arbejds- og familieliv. En human kapital
vardi, omhandler for mange kvinder ikke kun karrieremuligheder, men muligheden for et
familieliv. Den helt forsimplede grund til valg af uddannelse, er ifelge human kapital teorien, at
kvinder vaelger uddannelser, der ofte giver job i den offentlige sektor, hvilket ofte har bedre
barselsforhold og grundleggende en mere familievenlig arbejdskultur.?!?

Derudover er det ogsa bevist, at samme uddannelse giver et storre afkast, hvis den anvendes i den
private sektor, end hvis den bruges i den offentlige sektor.??? Eftersom der er flest mandlige ansatte
1 den private sektor, kan dette veere med til at forklare hvorfor mand tjener mere end kvinder, trods

samme uddannelsesbaggrund.

3.5.2 Efficiency wage teorien

Hvor teorien om human kapital handler om udbudssiden af arbejdsmarkedet, altsd lonmodtageren,
er efficiency wage teorien tilknyttet eftersporgselssiden, nemlig virksomhederne. Efficiency wage
teorien, gér helt forenklet ud pa, at nogle virksomheder valger at udbetale hgjere lenninger end
hvad der anses for at lenniveauet inden for arbejdsomradet for at beholde deres medarbejdere, sa
virksomheden undgér omkostninger ved udskiftning af personale. En anden begrundelse er, at
motivere og effektivisere de ansatte. Derudover er mélet med effektivitetslon ogsa, at undga
monoritering af de ansatte, som folge af storre motivation. Denne form for prastationslen er mere
udbredt i den private sektor, da mange offentlige stillinger har faste lenningsniveauer. Det kan
derfor pavirke lonforskellen, hvis flere ansatte i den private sektor, der hovedsaligt bestar af mend,
bliver effektivitetslonnet. Dette fir lonniveauet til at stige, og skaber storre forskelle mellem
lenningerne i den private og offentlige sektor, hvilket konsekvent pavirker lonforskelle mellem ken,

grundet det kensopdelte arbejdsmarked.

3.5.3 Glasloftet teorien

Teorien om glasloftet, bruges som en metafor til at forklare de forhold, som flere undersogelser har
bekraftet, nemlig at kvinder nér til et bestemt niveau i stillingshierarkiet, hvorefter de ikke kommer
videre. Dette galder is@r inden for ledelsesposition og stillinger med ansvar. Det virker som om, at

kvinder stader pé et usynligt glasloft, der forhindrer dem i at né helt til toppen, hvor mandene

219 Larsen, Holt, Larsen (2016) s. 45
220 Ibsen og Stamhus (2016) s.172
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221 Denne teori er relevant nar det skal forklares, hvorfor s mange kvinder,

derfor fortsat dominerer.
trods samme uddannelsesbaggrund som mand, ikke ender i stillinger pa hgjeste niveau, men endnu
mere vasentligt er det at undersege, hvad arsagerne er. Med andre ord, hvad bestér glasloftet af?
Teorien om glasloftet herer under diskriminationsteorierne, og har udgangspunkt i statistisk
diskrimination. Et eksempel kan vere, at hvis en arbejdsgiver skal ansatte en ny leder, og star
mellem valget af en mandlig og kvindelig anseger, kan der opsta en situation, hvor arbejdsgiver
vaelger at ansatte manden i stillingen, fordi det statistisk viser sig, at kvinder bliver kortere tid i
ledelsesstillinger. Denne form for indirekte diskrimination sker pd grundlag af, at en
statistikdatabase benyttes til at treffe beslutningen.?*?

En anden arsag til at kvinder nér til det usynlige glasloft, kan ogsa skyldes lonmodtagerens egne
forhold, i stedet for en konsekvens af arbejdsgiverens handlinger. En kvinde kan né til et punkt i sin
karriere, hvor det ikke vil vaere muligt at kombinere familieliv med arbejdsliv, hvis der palaegges
mere ansvar eller kraeves laengere arbejdsdage. Kvinder kan derfor ogsa selv begranse deres
muligheder inden for karriere, ved at patage sig mere ansvar i privatlivet. Glasloftet kan ogsa nés,
hvis en kvinde er nedsaget til at tage barselsorlov, og dermed mister et ar eller mere pé

arbejdspladsen, hvilket medferer, at hendes mandlige kollegaer stigere hgjere i hierarkiet imens.

3.6 Delkonklusion pa ekonomisk del

Lonforskelle mellem mands og kvinders timelon i Danmark er en realitet, der har eksisteret sa
leenge begge kon har varet pa arbejdsmarkedet. For at kunne preacisere lonforskellen, benyttes
forskellige lanbegreber samt udregningsmetoder, der trods udfald i resultaterne, alle peger i samme
retning. I lenrapporterne udarbejdet af SFI og VIVE, viser analyserne, at der er sammenhang
mellem lonforskel og kensforskelle hvad angér bl.a. uddannelse, arbejdsfunktion, erhvervserfaring

og placering pa arbejdsmarkedet.

De okonomiske teorier tyder pa, at drsagen til lonforskelle mellem mand og kvinder, er kompleks,
og bestar af en masse faktorer. Der findes ikke ét endegyldigt svar inden for arbejdsekonomien pa,
hvorfor lenforskelle mellem mend og kvinder eksisterer pa det danske arbejdsmarked. Bade
rapporterne om et kensopdelt arbejdsmarked, lenrapporterne og Lenkommisionens lenrapport

leegger alle op til, at for forstd helheden, er det nedvendigt at sammenholde alle faktorerne, bade de

221 Holt, Geerdsen, Christensen, Klitgaard og Lind (2006) s. 98
222 Ibsen og Stamhus (2016) s. 177
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begrundede og de ubegrundede.

Hovedparten af lonforskelle mellem mand og kvinder opstér primart som folge af forskelle 1
arbejdsfunktion, branche, sektor, valg af uddannelse og erhvervserfaring. Det er samtidig tydeligt,
at lenforskellen mellem de yngre mand og kvinder, er lavere end for den @ldre gruppe mand og
kvinder. Arsagen til dette er, at kvinder er steget i uddannelsesniveau, hvilket har mindsket

lengabet.

Tallene i afthandlingen viser, at Danmark er pé niveau med lonforskellene i hele EU, og at Danmark
ligger pd niveau med de andre skandinaviske lande, med undtagelse til Finland, der generelt ligger
hgjere. Lonforskellene er storst blandt de ansatte i den regionale sektor, samt topledere og personer

med en “mellemlang videregdende uddannelse”.

De nyeste tal fra Danmarks Statistik viser, at longabet var pa 13,2 procent i Danmark, og har varet
faldende de sidste par ar. Analysen peger pa, at nér der korrigeres for variable som mand og
kvinder forskellige uddannelse, preferencer inden for offentlig og privat sektor og arbejdsfunktion,
sa reduceres lonforskellen fra 13,2 procent til ca. 7 procent. De 7 procent viser den lenforskel, der
umiddelbart ikke kan forklares i objektive forhold, og som derfor kan anses som vare et resultat af
potentiel diskrimination og forskelsbehandling pé arbejdsmarkedet som helhed. Inden for den
private sektor antages det, at op til 10 procent af lenforskellen ikke kan forklares af statistiske

analyser.
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AFSNIT IV — Integreret del

4.1 Leonforskelle set ud fra et samlet perspektiv

Det onskes med den integrerede del at redegere for, hvordan arbejdsmarkedet kan indrette sig efter
lovgivningen, pa trods af de store lonforskelle, samt at undersege, hvilke strategier der er lagt for at
kunne forebygge lonforskelle mellem meand og kvinder i fremtiden. Lovgivningen vil
sammenholdes med den ekonomiske teori for at overveje, hvilke tiltag der bliver gjort i Danmark,
for at formindske longabet.

Undervejs 1 athandlingen, har der varet begreber, som bade navnes i lovgivningen, og samtidig er
vigtige redskaber i1 den ekonomiske analyse. Folgende kapitel vil undersoge, om begreberne kan

sammenholdes i en fzlles definition, samt om de fortolke ens inden for jura og ekonomi.

4.1.1 En samlet opfattelse af ’samme arbejde’-begrebet

Den danske lovgivning indeholder ikke en klar beskrivelse af, hvad der skal forstds ved samme
arbejde, eller arbejde af samme vardi”, jf. ligelonslovens § 1 stk. 3. Derfor har retspraksis métte
fortolke hvad der kan defineres som arbejde der kan tillegges samme verdi. Den juridiske
opfattelse er, at det skal vurderes ud fra en helhedsvurdering af arbejdets art, uddannelseskrav samt
arbejdsvilkér og arbejdsforhold. Altsd skal der fokuseres pa selve arbejdet, nar det vurderes om to
lonmodtagere har samme arbejde.

I gkonomien er der i nogle af teorierne mere fokus pa selve lenmodtageren, vedkommendes
uddannelsesbaggrund, anciennitet og kvalifikationer. I human kapital teorien er det en
lonmodtagerens vaerdi, der fastsatter lonnen. I efficiency wage teorien er det objektive drsager, som
bl.a. arbejdsgiverens enske om at holde pa sine medarbejdere, der kan forarsage lonforskelle, uden
det har grundlag for lon.

Hvor det ifelge juraen er medlemsstaternes ansvar at mindske lonforskelle, legger
arbejdsekonomiens teorier op til, at individerne selv har en stor indflydelse pa lenforskellene, bl.a.

ved valg af uddannelse og arbejdsfunktion.

De objektive forhold nevnt i arbejdsekonomiens afsnit kan vaere arsag til, at lonforskelle ikke er i
strid med ligelonsloven, men det er svert at vurdere hvor bredt det kan fortolkes og hvilke

parametre der galder. Diskrimination er forsat en del af arbejdsmarkedet, dog i langt mindre
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omfang, end hvad andre faktorer er.

Sammenligningsgrundlaget skal foretages ud fra en helhedsvurdering, hvilket kan vere svert. Kan
en kvinde med 5 &rs erhvervserfaring sammenlignes med en mand med 8 ars erhvervserfaring?
Denne granse er stadig at fastsatte, og lovgivningen kunne bidrage til det, ved at forberede

definitionen af samme arbejde i lovteksterne.

4.1.2 Lonabenhed

Lonstatistikkerne udarbejdet af Danmarks Statistik er den mest effektive méde at kontrollere, om
ligelonsreglerne bliver overholdt i Danmark. Hvorvidt lenstatistikkerne giver et klart billede af den
aktuelle situation 1 Danmark, er diskuterbart. Lonopgerelserne omfatter ikke private virksomheder
med under 10 ansatte samt landbrug og fiskeri-industrien, hvilket pavirker, at resultaterne ikke giver
et klart billede af, hvad lenstatistikkerne reelt er, for arbejdsmarkedet som helhed. Ifolge
ligelonslovens §5a, er det kun virksomheder med mindst 35 ansatte der skal udarbejde en
kensopdelt lonstatistik drligt. Det betyder, at mange smé virksomheder i Danmark ikke skal
forholde sig til kensstatistikker, mens dem med under 10 ansatte heller ikke inkluderes i Danmarks
Statistiks opgerelse.

Gennemsigtighed er en forudsatning for ligelen, og uden omfattet rapportering og praciserede
statistikanalyser, er det vanskeligt at vide, hvad den reelle situation er. En undersegelse, foretaget af
Institut for Menneskerettigheder fra 2014 viste, at i der i mange ligelenssager mangler
gennemsigtighed. Fra 2000-2014 blev der kun fort 31 sager om ligelon i Ligebehandlingsnavnet,

hvilket kan skyldes, at det kan veere sveert at identificere lonforskelle.??3

12018 udkom et notat fra VIVE, der handlede om lendbenhed og ligelon, iseer med fokus pa
landene England og Tyskland, der i 2016 begge havde en lanforskel pa over 20 procent.?**

Ifolge EU-Kommissionen hemmes indferelsen af ligelensprincippet pga. manglende
gennemsigtighed 1 lensystemerne og en manglende retssikkerhed af begrebet “samme arbejde, eller
arbejde af samme verdi”. | EU-Kommissionens henstilling af 7. marts 2014 om styrkelse af
princippet om lige lon til mand og kvinder gennem abenhed, udtalte Kommissionen, at det er for
vanskeligt for ofre for londiskrimination at pavise de faktiske omstaendigheder og “de obskure

lonstrukturer og mangel pa information om lonniveauer for de ansatte, der udforer det samme

223 Institut for Menneskerettigheder (2015)
224 Larsen & Prescott (2018)
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arbejde eller arbejde af samme veerdi, er i hoj grad med til at oge disse vanskeligheder”.**>

For at kunne fa det optimale ud af lovgivningen er det nedvendigt, at EU-landene gor en storre
indsats for at vise londbenhed og pdvise korrekt londata. Ligesé vigtigt er det, at definitionen af
samme arbejde bliver afklaret, sd klagere af lendiskrimination har bedre mulighed for, at prasentere

deres sag for domstolene.

4.1.3 Indsats fra EU

Den Europaiske Union arbejder hédrdt for at mindske lonforskelle i EU. 12016 udkom EU-
Kommissionens “Strategisk indsats for ligestilling mellem kennene 2016-2019”. Ifelge brochuren,

skulle ligestillingspolitikken i EU fremadrettet fokusere pa de fem nuvarende negleomrader:

o foragelse af kvinders deltagelse pa arbejdsmarkedet og okonomisk uafhceengighed pa lige fod

bekcempelse af konsbestemte lon-, indtjenings- og pensionsforskelle og dermed bekcempelse

af fattigdom blandt kvinder

fremme af ligestilling mellem kvinder og meend i beslutningstagning

bekcempelse af konsbaseret vold og beskyttelse af og stotte til ofre

fremme af ligestilling og kvinders rettigheder i hele verden.**%

For at opfylde disse mal ensker EU blandt andet, at gere det nemmere at kombinere arbejds- og
familieliv. Det er ogsa navnt i brochuren, at EU ensker at gennemfore en vurdering af det
omarbejdede direktiv fra 2006, herunder fremme longennemsigtighed og overveje de konsekvenser
der er kommet af EU-Domstolens nylige retspraksis.??” Det vil blive interessant at se, om EU
reviderer deres ligestillingsdirektiv inden 2019, da det vil pavirke alle EU-landenes lovgivning om

ligelen.

225 Larsen og Prescott (2018), s. 5
226 EU-Kommissionen (2016) s. 9
227 EU-Kommissionen (2016) s. 12
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AFSNIT V - Konklusion

P& baggrund af den juridiske og ekonomiske analyse kan det konstateres, at hovedparten af
lonforskellene i Danmark ikke umiddelbart er i strid med ligelonsloven, da arsagerne til
lonforskellen mellem mand og kvinder overordnet ikke skyldes diskrimination og
forskelsbehandling pa arbejdspladsen, men i stedet er et resultat af de to kens forskellige
karakteristika.

Det kensopdelte arbejdsmarked er den primare arsag til, at der eksisterer longab i Danmark. En
vaesentlig drsag til det opdelte arbejdsmarked er, at kvinder stadig er den primare omsorgsperson i
familien, hvilket har konsekvenser for kvinders karriere og valg af uddannelse. For at kunne
formindske longabet er det derfor nedvendigt at se pa de samfundsnormer og traditioner, der er en
del af den danske kultur.

Hyvis ligelensproblematikken i Danmark skal forbedres, er det nedvendigt at praecisere begrebet
”samme arbejde, eller arbejde af samme veardi” i lovgivningen, for at gere den mere overskuelig for
bade arbejdstager og arbejdsgiver. Lonstatistikkerne brugt 1 athandlingen viser, at store dele af
lonforskellen ogsé skyldes kvinders fraver pa arbejdsmarkedet i form af barselsorlov, nedsat
arbejdstid og sygedage i forbindelse med bern. En lgsning pé fraversproblematikken kunne vere, at
indfere lovkrav om, at feedre skal tage en del af barsel, et initiativ Island tog i 2000.

Lovgivningen har indflydelse pé ligelennen, men da det er pavist problematisk at bevise
forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet ligger losningen forst og fremmest i mere londbenhed samt
en ny anskuelse af de traditionelle familieroller.

Som afklaret i den ekonomiske del, er langt fra alle &rsager til lonforskelle, diskriminerende. Kun
en lille andel af longabet kan umiddelbart forbindes med uretfaerdig forskelsbehandling, mens

storstedelen kan forklares i form af uddannelsesvalg, arbejdsfunktion og praferencer.
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e Royal Copenhagen-sagen, C-400/93, Specialarbejderforbundet i Danmark mod Dansk
Industri for Royal Copenhagen A/S, Domstolenes dom af 31. maj 1995

o Voss-sagen, C-300/06, Ursula Voss mod Land Berlin, Domstolens Dom af 6. december
2007

e Z-sagen, C-363/12, Z mod A Government department, Domstolens dom af 18. marts 2014

Hjemmesider

Alle hjemmesider er sidst identificeret d. 15/9 2018

o www.dst.dk — alle lonstatistikker er fundet pé Statistikbanken
e www.bm.dk

e https://ec.europa.eu/eurostat

e http://danmarkshistorien.dk/leksikon-og-kilder/vis/materiale/ligeloensloven-4-februar-1976/

e hittps://danskkvindesamfund.dk/dansk-kvindesamfunds-abc/koensmainstreaming/

e hittps://bm.dk/arbejdsomraader/arbejdsvilkaar/ligestilling/eu-og-ligestilling/
e hittps://politiken.dk/debat/debatindlacg/art6369996/Fortel-hvad-der-stir-pa-din-lenseddel -

det-er-sddan-vi-opnar-ligelgn

e http://www.au.dk/om/profil/historie/x-import/arkiv/2010/artikler/nr11/densvaereligestilling/
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https://ida.dk/content/del-din-loen-paa-kvindernes-kampdag

www.sfi.dk

http://www.eftacourt.int/fileadmin/user_upload/Files/PRs/2003/3_03/3 03_PR_EN.pdf

https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-

explained/index.php?title=Wages and_labour_costs/da#K.C3.B8nsbestemt 1.C3.B8nforskel
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Bilag
Bilag 1
Figur 1:

Lan efter ken, lankomponenter, lanmodtagergruppe, aflenningsform,
sektor, alder og tid

Mand og kvinder i alt

STANDARDBEREGNET TIMEFORTJENESTE

Lgnmodtagergrupper (eksklusiv unge og elever)
Time- og fastlgnnede i alt
Sektorer i alt

2013

Alder i alt

245,69
Der er i forbindelse med offentligggrelsen d. 10. oktober 2013 udfgrt revisioner af dele af statistikken for 2009-2011.

Kilde: Danmarks Statistik. Gennemsnitlig timelen for danske lenmodtagere i 2013.

Figur 2:

Lan efter kon, lankomponenter, lenmodtagergruppe, aflenningsform,
sektor, alder og tid

Mand

STANDARDBEREGNET TIMEFORTJENESTE

Lenmodtagergrupper (eksklusiv unge og elever)
Time- og fastlgnnede i alt
Sektorer i alt

2013

Alder i alt

263,29
Der er i forbindelse med offentliggerelsen d. 10. oktober 2013 udfert revisioner af dele af statistikken for 2009-2011.

Kilde: Danmarks Statistik. Gennemsnitlig timelgn for mandlige lenmodtagere i 2013

Figur 3:

Len efter ken, lankomponenter, lenmodtagergruppe, aflenningsform,
sektor, alder og tid

Kvinder

STANDARDBEREGNET TIMEFORTJENESTE

2013
Lgnmodtagergrupper (eksklusiv unge og elever)

Time- og fastlgnnede i alt

Sektorer i alt

Alderi alt

226,09
Der er i forbindelse med offentligggrelsen d. 10. oktober 2013 udfgrt revisioner af dele af statistikken for 2009-2011.

Kilde: Danmarks Statistik. Gennemsnitlig timelen for kvindelige lanmodtagere 1 2013
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Bilag 2

Figur 4:
Bruttolgnforskelle mellem kvinder og maend inden for EU som helhed, i de enkel-
te EU-lande og i Norge og Schweiz, 2010.
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Anm.: Bruttolgnforskellen angiver forskellen mellem mandlige og kvindelige lanmodtageres gennemsnitlige bruttotimelgn
i procent af maendenes gennemsnitlige bruttotimelgn. De inkluderede personer omfatter alle lanmodtagere i virk-
somheder med mindst 10 ansatte, ekskl. landbrug og fiskeri, offentlig forvaltning og forsvar samt socialsikring. Der
er ikke nationale data til radighed for Graekenland for 2010.

Kilde: Eurostat (tsdsc340).

Kilde: Rapport 13:24 Leonforskelle mellem mend og kvinder 2007-2010, s. 93
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Bilag 3

Figur 5:

The unadjusted gender pay gap, 2016 (difference between average gross hourly earnings of male and
female employees as % of male gross earnings)
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EU EA EE CZ DE UK AT SK PT FI LV NL FR DK BG LT ES HU IE CY SE EL MT HR SI PL BE LU IT RO CH IS NO

For all countries except the Czech Republic: data for enterprises employing 10 or more employees, NACE Rev. 2 B to S (-O); Czech Republic: data for enterprises employing 1 or more employ NACE Rev.
BtoS

Provisional data: EU, EA, Germany, Spain, France, United Kingdom and Finland
2014 data: Ireland, Greece and Croatia

Estimated: Romania

Estimated by Eurostat: United Kingdom eurostats
Kilde: eurostat, data fra marts 2018, hjemmeside: https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php?title=Gender pay gap_statistics
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Bilag 4
Figur 6:

Ligestillingsindikator for lengab efter indikator og tid

2011 2012 2013 2014 2015 2016
Lengab (pct.) 15,2 14,7 14,3 13,8 13,3 13,2

Enhed : pct.

Kilde: Danamarks Statistik. Langab mellem mand og kvinder 2011-2016

Figur 7:

Ligestillingsindikator for lengab efter indikator og tid
2011 2012 2013 2014 2015 2016
Kvinders andel af mands lgn (pct.) 848 853 857 862 867 868

Enhed : pct.

Kilde: Danmarks Statistik ”Ligestilling i Danmark”

Figur 8:

Ligestillingsindikator for langab efter alder, arbejdsfunktion,
indikator og tid

2016
Alder i alt
2221 Sygeplejerskearbejde
Lengab (pct.) 7.3

Angiver forskellen mellem mands og kvinders lgn set i forhold til mands len, ud fra den standardberegnede timefortjeneste. (enhed: procent)

Kilde: Danmarks Statistik: “Ligestilling i Danmark”
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Bilag 5
Figur 9:

Ligestillingsindikator for langab efter alder, arbejdsfunktion,
indikator og tid

2016

Alder i alt
3324 Erhvervsmaeglerarbejde

Lgngab (pct.) 22,7

Angiver forskellen mellem mands og kvinders lgn set i forhold til maends lgn, ud fra den standardberegnede timefortjeneste. (enhed: procent)

Kilde: Danmarks Statistik “Ligestilling i Danmark”

Figur 10:

Ligestillingsindikator for longab efter alder, arbejdsfunktion,
indikator og tid

2016
Alderi alt
3324 Erhvervsmaeglerarbejde
Kvinders andel af mands lgn (pct.) 77,3

Angiver forskellen mellem mands og kvinders lgn set i forhold til mands lgn, ud fra den standardberegnede timefortjeneste. (enhed: procent)

Kilde: Danmarks Statistik “Ligestilling i Danmark”
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Bilag 6

Figur 11:

< Arkitektur, infrastruktur og design v >

Arbejde med produkt- og tejdesign

Arbejde med grafisk og multimediedesign

Arbejde med bygningsarkitektur

Arbejde med landskabsarkitektur

Arbejde med kartografi og landinspekterarbejde

Arbejde med by- og trafikplanlaegning

350

@ Mand @ Kvinde

Anm.: Udtraekket fra Danmarks Statistik daekker over den seneste lendata fra 2015.

| d d (ekekl

ialt, | grupper iv unge og elever) og den anvendte lankomponent er ' Stal

Der er taget udgangspunkt i alle sektorer, time- og f: timefortjeneste’

Kilde: DR-artikel af 27. juli 2017 ”’Sa stor er lonforskellen inden for dit arbejdsomrade”

Figur 12:

Ledelsesarbejde v >

@verste ledelse i lovgivende myndigheder

Ledelse inden for gkonomifunktioner

Ledelse af hovedaktiviteten inden for detail- og engroshandel

Ledelse af hovedaktiviteten inden for sport, forlystelse og kultur

Ledelse af reklame og PR

Ledelse af hovedaktiviteten af hoteller

Dverste virksomhedsledelse

Kilde: DR-artikel af 27. juli 2017 ”’Sa stor er lonforskellen inden for dit arbejdsomrade”
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Bilag 7

Figur 13:

Her er de 10 stillinger,

Her er de 10 stillinger, :
hvor mand tjener mest:

hvor kvinder tjener mest:

Kurérarbejde og Trykkerarbejde Traener-, instrukt_rar-
Tilberedning af Andet omsorgs- Almindeligt transport af bagage og dommerarbejde
fastfood arbejde inden for receptionistarbejde inden for sport
sundhedsomradet
Longab Lengab Lengab
Lengab Lengab 61% a1% % 40%
| 18% 12% a B
e | Lengab
6%

d145kr Q@ 171kr

J176 ke 9197 kr

d"174ke Q185 kr

O'239kr @ 149kr 7'253kr P 179kr

Arbejde inden for

Arbejde med

" 256kr @ 183kr

Qverste ledelse

farmaci omsaetning af veerdi- i lovgivende
Assisterende . Instrukterarbejde papirer og valuta myndigeder
arbejde inden for Kokkenhjzelp mv. inden for fitness
sygepleje og jorde- og beslaegtede
moderarbejde — omrader Lengab Longab' L b
Lengab 37% 32% ';)9;
6% | vemsmy | - ~ o
Lengab Lengab
‘ ) o r r
6% 6% O'323kr Q236kr 420kr 9317kr ' 484kr P373k
' 251kr 9267kr J152kr @ 161kr ('160kr P169kr  Jobfunktion lof @ Lengab
Erhvervsmaeglerarbejde 385kr 297 kr 30%
Jobfunktion of ? Lengab Ledelse inden for skonomi- 497kr  385kr  29%
Social- og sundhedsarbejde i 187 kr 195 kr 4% ity
private hjem (inkl. plejehjem) Arbejde inden for salg af 393kr  306kr  28%
. . . . informations- og
Arbejde med tilknytning til 190 kr 198 kr 4% kommunikationsteknologi
religion pa mellemniveau
. o Ledelse af hovedaktiviteten 287 kr  225kr 27%
Omsorgsarbejde pa institu- 200kr  208kr 4% inden for detail- og engros-
tioner og hospitaler. handel
Qverste ledelse i offentlige 479kr 496 kr 3%
virksomheder
Kilder: Danmarks Statistik Grafik: Mads Rafte Hein DR ®

Anm.: Den anvendte lonkomponent er 'Standardberegnet timefortjeneste. Standardfortjenesten er fortjenesten fratrukket
betalinger for overtid og fraveer og indeholder grundlon, genetilleeg, personalegoder, uregelmeessige betalinger,
pensionsbidrag, ferie- og sognehelligdagsbetalinger samt den scerlige feriegodtgorelse.

Kilde: DR-artikel af 27. juli 2017 ”’Sa stor er lonforskellen inden for dit arbejdsomrade”
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Bilag 8

Figur 14:

Figur 9.3  Bruttolgnforskel mellem anseettelser med henholdsvis fuld tid og nedsat tid for kvinder
og meend, arbejdsmarkedet som helhed og seerskilt for sektorer, 2016. Opgjort for
standardberegnet timefortjeneste. Procent.

30,0

26,8

25,0

20,0

15,0

Procent

10,0

5,0

0,0

Hele Statslig Regional Kommunal Privat
arbejdsmarkedet .
mKvinder mMend

Anm.: En positiv veerdi angiver, at anseettelser pa fuld tid i gennemsnit aflennes hgjere end ansaettelser pa nedsat tid og
vice versa.

Kilde: Larsen og Larsen (2018), VIVE, s. 97
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