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Et vaerktgj malrettet
tillidsvalgte og i
faglige med henblik
pa at arbejde offensivt
med Ligelan.

Lon og ligestilling

- Et veerktgij til ligelgn pa arbejdspladsen

FIU LIGESTILLING



Indledning

Manglen pa ligelgn er et af de mest gennemgdende karaktertraek pa arbejdsmarkeder
overalt i verden. Selv i lande vi almindeligvis betragter som ligestillede, arbejder de
fleste kvinder til en lavere lan end maend. Heldigvis gar udviklingen mange steder den
rigtige vej - men det gar for langsomt. Hvis udviklingen i lan gabet mellem mand og
kvinder, pa det danske arbejdsmarked, fortsaetter i nuvaerende tempo, vil der veere
ligelgn omkring ar 2100. Det er pa tide, at vi tager udfordringerne med ligelan alvorligt,
sa der saettes skub i denne udvikling

En stor del af forskellen mellem mand og kvinders lan, kan begrundes med det kans-

opdelte arbejdsmarked. Altsa det faktum, at mange kvinder arbejder i det offentlige,

hvor Ignnen er lavere end i det private, hvor flest maand arbejder. Men selv nar der ta-

ges hgjde for uddannelse, erhvervserfaring, sektor, branche og arbejdsfunktion, findes
} der en Ignforskel mellem kvinder og maend pa 4-7 procent.

Fagbevaegelsen baerer en stor del af ansvaret for at fa rettet op pa problemerne med
uligelgn, fordi lannen fastsaettes i overenskomsterne. Hermed er fagbevaegelsen med
til at beslutte hvilket arbejde, der skal honoreres hajt og hvilket lavt. De fleste af os vil
sikkert taenke pa overenskomster og lgnsystemer, som vaerende fuldstaendig kensneu-
trale med baggrund i, at der gaelder de samme regler for kvinder og maend. Men nar
lanmaessig forskelsbehandling pa baggrund af ken alligevel finder sted, betyder det at
vi skal vaere opmaerksomme pa ubevidste uhensigtsmaessige mekanismer.

Derfor har vi udviklet denne pjece "Lan og ligestilling - et vaerktgij til ligelgn pa arbejds-
pladsen”.
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”Lon og Ligestilling” kan laeses i sin helhed eller bruges som et opslagsveerk, alt afhaen-
gig af hvilke udfordringer og omstaendigheder, der er gaeldende pa netop din arbejds-
plads. For eksempel er der stor forskel pa, hvilke udfordringer der er forbundet med at
sikre ligelen pa offentlige og private arbejdspladser, ligesom nogle arbejdspladser er
underlagt loven om kansopdelte lanstatistikker, mens andre ikke er.

Malet med redskabet er, at give tillidsvalgte pa alle slags arbejdspladser et skarpere
blik for de mekanismer, der er med til at opretholde uligelgn, samt vaerktgjer til hvor-
dan problemer med uligelan kan adresseres.

Du kan bruge redskabet som en guide til, hvordan du kan begynde en undersagelse af

lanforholdene pa din arbejdsplads eller, hvordan du skal gribe situationen an, hvis du
finder lgnforskelle mellem kvindelige og mandlige kolleger.

God arbejdslyst!

FIU-ligestilling
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Indhold

Kapitel 1: Baggrund. Side 5-13

| dette kapitel praesenteres tal og statistikker der dokumenterer uligelgnnen bade pa
samfunds- og brancheniveau. Dernaest skitserer vi nogle af de udfordringer der er ved
ligelgnsarbejde. Afslutningsvis frembringes nogle gode argumenter for, hvorfor din
virksomhed bgr saette gang i ligeloansarbejdet.

Kapitel 2: Ligelgnsloven. Side 14-16
| kapitel 2 fremhaever vi tre aspekter ved Lov om lige lan til maend og kvinder, som er
saerligt vigtige at kende til, nar man arbejder med ligelan i praksis.

Kapitel 3 og 4: Statistik. Side 17-26

Kapitel 3 og 4 handler om kansopdelte Ignstatistikker. Kapitel 3 gennemgar loven om
} kensopdelte |gnstatistikker, mens kapitel 4 henvender sig til tillidsvalgte pa arbejds-

pladser der ikke er omfattet af loven. Her praesenterer vi en guide til, hvordan du selv

kan lave kansopdelte Ignstatistikker. Denne guide kan ogsa anvendes, hvis de statistik-

ker, du far udleveret af din arbejdsgiver, ikke er brugbare.

Kapitel 5: Ligelensundersggelsen. Side 27-31

Hvis du har opdaget, at der er lgnforskelle mellem kvindelige og mandlige kollegaer,
praesenterer kapitel 5 en guide til, hvordan du kan undersgge om disse lanforskelle er
i strid med ligelgnsloven.
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Kapitel 6: 10 objektive kriterier. Side 32-43

| kapitel 6 praesenterer vi 10 objektive kriterier, som du skal tage udgangspunkt i, nar du
skal vurdere om ligelgnsloven overtraedes. De ti kriterier stammer fra dansk og euro-
paeisk retspraksis og er nadvendige at kende til, for at benytte de undersggelsesmeto-
der, der er skitseret i kapitel 5.

Kapitel 7: Gode rad. Side 44-45

| det syvende og sidste kapitel har vi samlet alle de gode rad, der er givet i de forega-
ende kapitler i en overskuelig liste.
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1. Baggrunad

Dokumentation af uligelgnnen

Nar vi taler om ligelgn, taler vi ofte om den gennemsnitlige forskel mellem kvinders
og maends timelan. | 2016 tjente kvinder gennemsnitligt 15,7 % mindre end maend. En
udbredt forklaring dette pa lgn gab er, at mange kvinder arbejder i den offentlige sek-
tor, hvor lgnnen er lavere end i den private sektor, hvor der arbejder flest maand. Men
denne beskrivelse af lan gabet forklarer ikke, hvorfor det arbejde som kvinder udfarer
vaerdiseettes lavere, end det arbejde som maend udfarer.

Uligelon uanset uddannelsesniveau og branche

Uddannelseslaengde bruges ofte som en legitim begrundelse for, hvorfor nogle far en

hgj lgn. Men i dag uddanner kvinder sig mere og laeengere end maend, uden at det

smitter af pa lgnforskellen. Der er ogsa nu flere maend, der er gift med kvinder, med en
} bedre uddannelse end de selv, end omvendt. Alligevel tjener maendene mest i halvde-

len af disse forhold.

Forskelle i uddannelsesniveau, kan altsa ikke forklare den gennemsnitlige lgnforskel.
Faktisk er der forskelle i kvinders og maends lan uanset uddannelsesniveau.

Alle 18
Ph.d. og lege N
Lang videregaende 18
Mellemlang videregaende 27
Kort videregaende 16
Erhvervsfaglig 18
Grundskole 15
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Lonforskelle mellem kvinder og maend
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Selv inden for specifikke brancher er der forskelle i maend og kvinders Ign.

Langab i udvalgte arbejdsfunktioner. 2013

Meend Kvinder Lengab

—kn— pct.

Spediterarbejde 27 216 2
Revisions- og regnskabsoontrollerarbejde 355 296 17
Rédgivning inden for finans, pension, forsikring og investering 345 290 16
Almindeligt lsegearbejde 450 334 15
Kokkenchefarbejoe 233 202 13
Farmeceutarbejde 411 365 11
Almindeligt kontorarbejde 233 207 11
Teknisk tegnearbejde 243 218 10
Arbejde med opfyldning af lager og butik 18 165 10
Undervisning og forskning pa universiteter og hojere leereanstalter 307 282 8
Sygeplejerskearbejde 252 234 7
Tjenerarbejde 166 154 7
Arbejde inden for psykologi 24 277 6
Journalistisk arbejde 312 294 6
Politiarbejde 235 222 6
Rengaringsarbejde undtagen i private hjiem 169 158 6
Softwareudvikling 340 32 5
Malerarbejde 196 185 5
Undenvisning pé grundskoleniveau (inkl. 10. klasse) 246 237 4
Kokdearbejde (eksk. keldenchefarbejde) 183 177 3
Feengselsbetjentarbejde 201 196 3
Paedagogisk arbejde 209 205 2
Kasseassistentarbejde og beslaegtet kundebetjening 151 149 2
Buschaufferer 185 180 2
Specialundervisning 266 265 0
Fysioterapeut- og afspaendingspasdagogarbejde 217 221 2
Sodial- og sundhedsarbejde i private hiem (inkl. plejehjern) 180 187 -4
Kakkenhjadp mv. 149 156 -5
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Der er altsd udfordringer med ligelgn, bade nar vi kigger bredt pa samfundet, men
0gsa inden for enkelte brancher og arbejdspladser. Det er en god ide at adskille den
lanforskel, der skyldes det kensopdelte arbejdsmarked og de Ianforskelle, der matte
findes pa de enkelte arbejdspladser, ndr man arbejder med ligelan i praksis.

Denne pjece, "Lan og Ligestilling” har fokus pa de lgnforskelle, der matte vaere pa de
enkelte arbejdspladser og giver bud pa, hvordan uligelan kan adresseres og undersg-
ges. Det er dog nadvendigt at understrege, at de samfundsmaessige lgnforskelle der
skyldes det kensopdelte arbejdsmarked, siver ned pa de enkelte arbejdspladser og
skaber Ignforskelle imellem kolleger. Derfor ber du, nar du arbejder med ligelgn, have
blik for, hvordan kensarbejdsdelingen kommer til udtryk pa din arbejdsplads, samt
hvad det betyder for dine mandlige og kvindelige kollegers lgn.

Uligelan som resultat at gamle vaner og traditioner

At kvinder og maend varetager forskellige arbejdsfunktioner pa arbejdspladsen kan
ikke i sig selv begrunde, at de skal have forskellig lan. Forskelligt arbejde kan sagtens
have samme vaerdi, s& ma der ikke ske lanmaessig forskelsbehandling. Nar man siger,
at uligelgn er et resultat af uhensigtsmaessige vaner og traditioner betyder det, at det
arbejde som maend historisk har udfert, ogsa ofte er det arbejde, der udlgser en hg-
jere lgn. De metoder der traditionelt er blevet brugt, til at vurdere arbejdets vaerdi, er
udviklet med udgangspunkt i jobs, der har vaeret domineret af maend. Det vil sige, at
de kvalifikationer og kompetencer, som benyttes i det arbejde kvinder typisk udfgrer,
bliver overset, nar arbejdets vaerdi skal vurderes.
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Eksempel

Nar arbejde er fysisk hardt at udfare, honoreres det ofte
i lanposen. De fleste af os vil formentlig teenke p3 industrien og
byggefagene, ndr vi forestiller os hvordan hardt arbejde ser ud: En
brolegger, en stilladsarbejder, en murer. Men mange jobs, som typisk
varetages af kvinder er ogs3 belastende for kroppen. Tenk eksempelvis
pd sekretaeren der sidder meget stille i lebet af dagen og dajer med
spandinger i nakke og bag @jnene. Eller de mange laft af barn,
syge og &ldre, som paedagoger og sundhedspersonale
foretager hver dag.

En vaesentlig del af det praktiske arbejde med ligelgn bestar altsa i, at fa synliggjort de
kompetencer, evner og kvalifikationer som det kraever at udfgre det arbejde kvinder

udfgrer, saledes at det ogsa honoreres i lgnsystemet. Dette kaldes ligelgnsprincippet.

Udfordringer ved ligelgnsarbejde

Der er en raekke udfordringer forbundet med, at arbejde med ligelgn i praksis. Flere af
disse udfordringer skyldes ringe adgang til information om lgnforholdene pa arbejds-
pladsen. | det fglgende adresserer vi tre hovedudfordringer, som gar igen pa rigtig
mange arbejdspladser, disse er ngdvendige at forberede sig pa, inden man gar i gang
med ligelgnsarbejdet.
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1. Adgang til den ngdvendige information

Pa mange arbejdspladser kan det veere vanskeligt, at fa udleveret den ngdvendige in-
formation, for at kunne undersgge hvorvidt, der er problemer med ligelgn pa arbejds-
pladsen. P& nogle arbejdspladser naegtes medarbejderrepraesentanter adgang til de
kensopdelte lanstatistikker, eller anden information om kollegernes Ign. Dette ger det
sveert at undersgge om, der er uretmaessige forskelle i kvinders og maends lgn.

Samtidig mangler der mange steder gennemsigtighed i lansystemer hvilket betyder, at
der ikke er klarhed over, hvilke arbejdsopgaver og ansvarsomrader, der udlgser en ha-
jere lazn og hvorfor. Faktisk er det kun omkring hver fjerde, som er ansat pa en arbejds-
plads med en nedskrevet lgnpolitik’. Et kensneutralt lansystem er et gennemsigtigt
lansystem, hvor der er fuld dbenhed omkring Ianfastsaettelsen. Det vil sige, at spargs-

} malet om hvorfor og hvornar, der udbetales en hgjere lgn, er muligt at fa besvaret.
Nar du kender til de kriterier, som virksomheden anvender til lgnfastsaettelsen, bliver
det nemmere at vurdere, om disse kriterier favoriserer arbejde, der primaert udferes af
maend. | kapitel 6 kan du laese mere om de kensneutrale kriterier, der bar laegges til
grund for vurderinger af arbejdets vaerdi.

2. Lenhemmelighed

Det er ikke almindeligt at tale om lgn pa danske arbejdspladser. En nylig undersggelse
fra Institut for menneskerettigheder viser, at seks ud af ti kolleger ikke taler med deres
kolleger om, hvad de tjener. Det siger sig selv, at denne form for lanhemmelighed gar
det svaert at opdage uretmaessige lanforskelle.

1 Warming, Kenn & Precht, Kirsten (2017): Hvad tjener du? Abenhed om len pé arbejdspladsen. Institut for menneskerettigheder.
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Kun hver tiende medarbejder i undersggelsen angiver, at deres leder har orienteret
dem om, at de har ret til at drafte lgnforhold med kollegerne?. Det er et problem, nar
ledelsen er med til at skabe en kultur, hvor Izn ikke er noget man taler om. Nogle steder
gar arbejdsgiver sa langt, som at bede ansatte skrive under pa, at de ikke vil dele oplys-
ninger om deres lgn med andre ansatte. Det er i direkte strid med ligelanslovens § 2a.

Abenhed omkring lan, gor det ikke bare nemmere at spotte ligelgnssager. Det hjaelper
ogsa til at fa gje pa vilkarligheder og fejl i virksomhedens lgnsystemer. Derved stilles
alle medarbejdere bedre, ved de individuelle lanforhandlinger.

3. Sveert at sta frem

Det kan veere hard kost at fgre en ligelgnssag, mange klagere vil gare sig overvejelser
om hvorvidt det overhovedet er besvaeret vaerd. Risikerer man at miste jobbet, eller vil
man blive sanktioneret pa andre mader, nar man anklager virksomheden for at diskri-
minere og bryde loven?

Ligelgnssager opstar ofte pa arbejdspladser, hvor det ene kan (typisk kvinder) er un-
derrepraesenteret. Pa sddanne arbejdspladser, har kvindelige medarbejdere brugt me-
get tid og energi pa at mindske betydningen af kan, for at passe ind i kulturen og
kollegagruppen. Derfor bliver det ogsa ekstra falsomt, nar man skal fgre en sag, der
handler om netop ens kan.

De mundtlige forhandlinger i en ligelgnssag, kan ogsa blive ubehagelige for klagere.
Nar arbejdsgivere skal argumentere for, at lanforskelle ikke skyldes ken, gares det ofte

2 Warming, Kenn & Precht, Kirsten (2017): Hvad tjener du? Abenhed om len pa arbejdspladsen. Institut for menneskerettigheder.
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ved at angribe medarbejderens kompetencer, personlige evner eller ved pa andre ma-
der at miskreditere medarbejderen. Det kan ikke overraskende resultere i lavt selvveerd
og mistillid til egen faglighed hos medarbejderen.

Hvis du har fundet en ligelgnssag, skal du som tillidsvalgt altsa veere opmaarksom pa,
at det kan vaere forbundet med mange svaere overvejelser, at sta frem og fere en sag,
iszer hvis klageren star alene. Derfor anbefaler vi - hvis det er muligt - at ligelanssager
fores i grupper, altsa hvor flere medarbejdere sammen klager over, at vaere blevet lgn-
maessig forskelsbehandlet pa baggrund af ken. Hvis du har opdaget én ligelanssag, bar
du undersgge om, der gemmer sig flere sager blandt andre kolleger.

Ligelgnssager kan rejses op til fem ar efter, at en kollega har forladt arbejdspladsen.

} Derfor er der god raeson i, at man bade som tillidsvalgt, eller ansat i en afdeling under-
sgger om (ulige)lgn er en af grundene til, at en kollega har valgt at sige sit job op. Nar
kollegaen ikke laengere er ansat pa virksomheden, er der nemlig langt mindre pa spil
for vedkommende, ved at fgre en sag.

Gode grunde til at arbejde med ligelon

Der er mange gode grunde til at arbejde med ligelan, som tillidsvalgt eller faglig aktiv,
kender du sikkert mange af dem i forvejen. At vaere sikker p3, at jeres arbejdsplads
overholder ligelansloven er naturligvis en rigtig god grund til at undersgge, om der
skulle gemme sig sager om ligelgn hos jer. Derudover er ligelgn en meget central del
af det faglige ligestillingsarbejde i fagbevaegelsen, det er altsa et socialt og moralsk
anliggende. Men at sikre lige og retfaerdig lgn, er faktisk ogsa en rigtig god investering
for virksomheden.
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Vi har alle tendens til at se vores Ign i forhold til andres, som et udtryk for, hvor meget
vi selv /vores arbejde i virksomheden vaerdsaettes. Forskelle i Ian resulterer i en fglelse
af ulighed og uretfaerdighed. Forskning viser, at disse falelser kan koste virksomheder
dyrt. Hvis personer ikke oplever, at deres arbejde bliver vaerdsat vil de ga til arbejdet
med mindre energi, engagement og motivation, hvilket vil afspejles i virksomhedens
produktion. Desuden kan uretmaessige lanforskelle skabe splid og samarbejdsvanske-
ligheder mellem kolleger og i sidste ende lede til, at kolleger forlader deres job.

Ved at arbejde strategisk og systematisk med at sikre lige og retfeerdig len kan virk-
somheder ggre ligelgn, til en del af deres CSR strategi. CSR (Corporate Social Respon-
sibility) er en betegnelse for virksomhedens arbejde med at integrere sociale og miljg-
maessige hensyn i deres forretningsaktiviteter. Kvinder klarer sig bedre og bedre bade
i uddannelsessystemet og pa arbejdsmarkedet. Ved at gere ligelgn til an del af CSR
strategien, far virksomheden bedre muligheder for at tiltraekke dygtige veluddannede
medarbejdere.
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2. Ligelansloven

| Danmark er retten til lige lan mellem maend og kvinder sikret ved lov. | dette kapitel
gennemgas tre af ligelgnslovens elementer, som er saerligt relevante for tillidsvalgte,
der vil arbejde med ligelgn. Disse elementer omhandler begreberne

1) ligelgn for ’samme arbejde eller arbejde af samme vaerdi”,

2) retten til at tale dbent om sin lgn, samt

3) forbuddet mod repressalier overfor arbejdstagere, der klager over lgnforhold.

Lov om lige Ign til meend og kvinder

§1
Der ma ikke pa grund af ken finde lenmeessig forskelsbehandling sted i strid med den-
ne lov. Dette gaelder bade direkte forskelsbehandling og indirekte forskelsbehandling.

} Stk. 2. Enhver arbejdsgiver skal yde kvinder og meend lige len, for sa vidt angar alle
lenelementer og lenvilkar, for samme arbejde eller for arbejde, der tilleegges samme
veerdi. Isaer ndr et fagligt klassifikationssystem anvendes for lenfastsaettelsen, bygges
dette system pa samme kriterier for mandlige og kvindelige lenmodtagere og indret-
tes saledes, at det udelukker forskelsbehandling med hensyn til ken.

Stk. 3. Bedemmelsen af arbejdets veerdi skal ske ud fra en helhedsvurdering af relevan-
te kvalifikationer og andre relevante faktorer.

Ligelgnsloven & 1, stk. 1-3 udger til sammen ligelgnsprincippet. Oprindeligt sikrede
ligelgnsloven kun lige lgn for ssmme arbejde. Men i 1986 vedtog man retten til lige lan
for arbejde der tilleegges samme veerdi i stk. 2, da Danmark i 1985 var blevet dgmt for
overtraedelsen af EU's ligelgnsdirektiv af EU-Domstolen.
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Loven indeholder ingen definition pa begreberne “samme arbejde” eller “arbejde af
samme vaerdi”. | stedet fastsaettes begreberne gennem retspraksis. EU-domstolen
har i en raekke sager behandlet forskellige aspekter ved begrebet "arbejde af samme
veerdi”. Disse aspekter gennemgar vi i kapitel 6.

Selvom retspraksis giver en god indikator for hvilke faktorer og forhold, der kan be-
grunde en lgnforskel er begrebsapparatet, der knytter sig til "arbejde af samme vaer-
di” meget usikkert. At der ikke findes nogle faste definitioner pa "arbejde af samme
veerdi” i loven, er formentlig en af arsagerne til, at der fgres sa fa ligelgnssager. Men
da vi via de fgrte sager kommer teettere pa en definition af begrebet er det afgaren-
de, at flere sager kommer frem i lyset.

§2a.
En lenmodtager har ret til at videregive oplysninger om egne lenforhold. Oplysninger-
ne kan videregives til enhver.

Ligelgnsloven sikrer enhver lanmodtagers ret til, at tale abent om sin lgn. Alligevel er
lzn tabu pa mange danske arbejdspladser. En relativt stor andel (8 %) af lsnmodta-
gerne angiver, at deres leder har opfordret dem til, IKKE at tale om lgn med kolleger-
nes. Nogle gar endda sa langt, som til bede deres ansatte skrive under pa, at de ikke
vil dele oplysninger om deres lgn med andre parter, selvom det er i direkte strid med
loven. Retten til at tale om sin lan er skrevet ind i ligelgnsloven, fordi dbenhed om-

3 Warming, Kenn & Precht, Kirsten (2017): Hvad tiener du? Abenhed om len pa arbejdspladsen. Institut for menneskerettigheder.
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kring lan er helt afgerende for at opdage lanmaessig forskelsbehandling, samt at sikre
lsnmodtageres interesser.

$3
En arbejdsgiver ma ikke afskedige eller udseette en lsnmodtager, herunder lenmod-
tagerrepraesentanter, for anden ugunstig behandling fra arbejdsgiverens side som
reaktion pa en klage, eller fordi lenmodtageren eller lenmodtager repraesentanten
har fremsat krav om lige len, herunder lige lanvilkar, eller fordi denne har videregivet
oplysninger om lon.

Ligelgnsloven sikrer enhver lanmodtager imod repressalier fra arbejdsgiveren, nar
hun eller han kraever retten til ligelan. Alligevel naevner mange lgnmodtagere frygten

} for repressalier nar de, bliver spurgt ind til, hvad der afholder dem fra at klage eller
rejse en ligelonssag. Hvis flere sager skal frem i lyset, er det afgerende, at kendska-
bet til forbuddet mod repressalier og retten til dbent at dele oplysninger om ens Ian
bliver udbredt blandt Isnmodtagere.
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3. Loven om kensopdelte
lonstatistikker

Alle virksomheder med mindst 35 ansatte og mindst 10 kvinder og 10 mand med
samme arbejdsfunktion, skal udarbejde kensopdelte Ignstatistikker. Virksomhederne
behaver ikke selv udarbejde statistikken, men kan fa den tilsendt enten fra Danmarks
Statistik eller fra sin arbejdsgiverorganisation. Lgnstatistikken udarbejdes pa baggrund
af virksomhedens lgnoplysninger.

Formalet med loven om kansopdelte Ignstatistikker er:

o At @ge opmaerksomheden omkring lgn og ligelgn

o At laegge op til, at indsatsen for at fremme ligelon tages op til droftelse mellem
ledelse og medarbejdere

e Atintensivere arbejdet med at reducere Ignforskelle mellem maend og kvinder pa
virksomhederne.

Organisatoriske udfordringer

SFI konkluderer i deres evaluering af loven om kensopdelte Ignstatistikker?, at relativt
fa af de virksomheder, der er omfattet af loven faktisk overholder den. Undersggelsen
fandt, at 35 procent af virksomhederne angiver, at de overholder loven. Dog er det kun
24 procent af medarbejderrepraesentanterne, der mener at loven overholdes.

Den lave andel af virksomheder der overholder loven, kan skyldes manglende interesse
for at sikre aben dialog om lgn pa arbejdspladsen. At der er sa relativ stor forskel (11

4 Holt, Helle & Larsen, Mona (2011): Kensopdelte lenstatistik og redegarelse om ligelen. Evaluering af loven.
SFI - Det nationale forskningscenter for velfeerd.
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procent) mellem virksomhedernes og medarbejderrepraesentanternes vurdering af om
loven overholdes, kan skyldes forskellige opfattelser af, hvad der skal til for at loven
overholdes, eller hvornar de rekvirerede statistikker er brugbare.

SFI konkluderer saledes ogsa forsigtigt, at loven betyder mest for de virksomheder,
der allerede har et gnske om, at arbejde med at sikre ligelan pa arbejdspladsen. Det er
altsa en forudsaetning for at kunne anvende de kgnsopdelte lgnstatistikker, at der pa
arbejdspladsen hersker enighed om, at det er uretfaerdigt og uacceptabelt, at kvinder
og maend aflgnnes forskelligt pa baggrund af ken.

Hvis der pa din arbejdsplads, som udgangspunkt ikke er opbakning til arbejdet med
ligelgn, er det altsa ikke sikkert, at du kan bruge loven til saerlig meget, idet loven er et

} redskab til dialog omkring lan. Du bgr naturligvis understrege, at udarbejdelsen af de
kensopdelte Ignstatistikker er lovpligtigt, men du skal vaere forberedt pa, at det mate-
riale du far udleveret, ikke ngdvendigvis er saerlig brugbart. Dette skyldes blandt andet
en raekke tekniske udfordringer, som vi vil gennemga nedenfor.

Tekniske udfordringer - DISCO koderne

De kensopdelte lgnstatistikker er struktureret efter 6-cifrede sakaldte "DISCO koder”.
Den seks cifrede DISCO kode betegner medarbejderes arbejdsfunktioner. Hver medar-
bejder tildeles en DISCO kode, der beskriver det arbejde de udfarer.

° 3. Loven om kgnsopdelte lgnstatistikker ¢ Lan og ligestilling




Eksempel

En lastvognsmekanikers DISCO kode er 723120. 7 er
betegnelse for hovedgruppen Handvaerkspraeget arbejde. Denne
hovedgruppe er inddelt i 5 grupper, pd 2-cifret niveau. Her valges grup-
pe 2 Metal- og maskinarbejde (72). Denne gruppe er yderligere inddelt
i 3 grupper hvor 3 Mekanikerarbejde veelges (723). Fra dette 3-cifrede
niveau valges den korrekte stillingsbetegnelse Mekanikerarbejde,
lastvogne med kode 120. Til sammen giver det DISCO kode
723120°.

Inden for nogle brancher, har DISCO koderne hgj detaljeringsgrad, som det er tilfeeldet
med lastvognsmekanikeren. Men i andre brancher er detaljeringsgraden lavere. Erfa-
ringer fra tillidsvalgte peger pa, at medarbejdere ofte er placeret pa forkerte DISCO
koder, da statistikkerne er anonyme, kan det vaere vanskeligt at rette op pa disse fejl.
Lanstatistikkerne viser den gennemsnitlige Ign for hver enkelt DISCO kode i virksomhe-
den, fordelt pa ken. Hvis medarbejdere er placeret pa forkerte DISCO koder, kan dette
altsa give et misvisende billede af lanforskellene. Derudover kan der ogsa gemme sig
individuelle lgnforskelle, som bliver skjult i gennemsnittet. Saledes kan de kensopdelte
lonstatistikker ikke med garanti identificere sager om ligelgn, men de kan give en fin-
gerpeg om, hvor der potentielt findes usaglige lgnforskelle mellem kvinder og mand,
der kraever naermere undersggelse.

5 DISCO-08 i lonstatistikken, 2. udgave. Danmarks statistik 2011
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Tekniske udfordringer - lovkravet

Kravet om, at det kun er virksomheder med mindst 35 ansatte, med mindst 10 kvinder
og 10 maend i hver DISCO kode, har ogsa stor betydning for graden af statistikker-
nes anvendelighed. | nogle jobfunktioner (DISCO koder) kan der for eksempel vaere 8
kvinder og 19 mand ansat. Her er der tale om en afdeling, hvor det vil veere relevant
at undersage om, der skulle vaere usaglige lenforskelle. Men fordi der ikke er mindst ti
kvinder med denne arbejdsfunktion, vil denne gruppe enten ikke indga i statistikken,
eller man vil vaere ngdt til at sla gruppen sammen med en anden gruppe, dermed vil
resultaterne blive, behaeftet med starre usikkerhed.

Pa nogle arbejdspladser er kravet om mindst 35 ansatte og 10 kvinder og 10 maend i
hver DISCO kode blevet brugt, som direkte begrundelse for ikke at udarbejde kensop-
} delte Ignstatistikker

Det kan du ggre som tillidsvalgt

e Brug samarbejdsudvalget til at starte en dialog om ligelgn og de kansopdelte lgn-
statistikker.

e Begynd dialogen med kollegaerne. Hvis ledelsen ikke umiddelbart vil prioritere ar-
bejdet med ligelgn, er det en god idé at begynde at tale om lgn med kollegerne.
Det kan ligge pres pa ledelsen til at prioritere arbejdet.

o Alle medarbejdere har ret til at fa oplyst, hvilken DISCO kode de er indplaceret pa
(ligelgnsloven & 5 b.). Har du mistanke om, at der er rod i DISCO koderne kan du
opfordre kolleger til selv at bede om at fa udleveret deres DISCO kode, sa kan du/I
undersgge, om personen er korrekt indplaceret.
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e Begynd din egen ligelensundersagelse. Hvis din virksomhed ikke vil prioritere ar-
bejdet med ligelgn, eller hvis | ikke er underlagt loven om kensopdelte |lznstatistik-
ker, kan du lave din egen ligelgnsundersggelse (se kapitel 4). Hvis du vil lave din
egen ligelansstatistik forudseetter det, at du har opbakning fra dine kolleger, da du
skal bruge oplysninger om deres lgn, til at foretage undersggelsen.

e Brug statistikken som en anledning til at informere om rettigheder. Offentliggarel-
sen af de kensopdelte Ignstatistikker er en god anledning til at oplyse kolleger om
de rettigheder, de er sikret via ligelgnsloven. Iszer retten til at tale dbent om lgn og
forbuddet mod repressalier mod kolleger, der ser grund til at rejse en ligelgnssag
bar fremhaeves.
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4. Lav din egen ligelans-
statistik

Dette redskab giver mulighed for, at lave din egen ligelgnsstatistik. Vi tager udgangs-
punkt i reallannen, det vil sige den lgn, der star pa vores lgnsedler.

Redskabet giver mulighed for, at fa @je pa lenforskelle mellem kvinder og maend inden
for samme faggruppe og desuden mellem forskellige aldersgrupper. Redskabet ser ud
som et regneark, det er let at bruge, selv for tillidsvalgte, der ikke er vant til at arbejde
i Excel. Det er vigtigt at understrege, at redskabet ikke kan benyttes til, at udrede den
forskel i lan, der skyldes det kansopdelte arbejdsmarked. Det er udelukkende en me-
tode til, at undersage lgnforskelle mellem ansatte pa samme virksomhed, der arbejder

} under samme overenskomst.

Du skal bruge dine kollegers lgnsedler for, at kunne anvende redskabet. Derudover skal
der foretages en raekke vurderinger af de jobs, for hvem lannen skal sammenlignes.

Hvilke jobs kan sammenlignes?

Med redskabet har du mulighed for at beregne forskelle i lan mellem kolleger fra sam-
me faggruppe. Det betyder, at du ikke skal sammenligne receptionistens lgn med ma-
skinteknikerens Ign. Du kan derimod sammenligne:

o Kolleger der varetager samme jobfunktion/arbejdsopgaver

o Kolleger der er ansat med samme stillingsbetegnelse

o Kolleger der er ansat under samme overenskomst.
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Du skal vaere opmaerksom pa, at medarbejdere med samme stillingsbetegnelse nog-
le steder varetager forskelligt arbejde. Andre steder udferer kolleger med forskellige
stillingsbetegnelser maske samme arbejde. Den slags uoverensstemmelser kan skyl-
des omstrukturering i virksomheden, fusion, den teknologiske udvikling eller andre
omstaendigheder der har &endret arbejdsgangene i virksomheden. Disse forskelle kan
veere vigtige forklaringsarsager til forskelle i lgn og afgerende for, at jobbene er sam-
menlignelige.

Nar du er pa jagt efter lanforskelle, er det en god idé at begynde med at undersgge de
kollegagrupper eller jobfunktioner, der har overvaegt af det ene kan. Det er nemlig ofte
her lgnforskellene gemmer sig.

Indsamling af data

Nar du har udvalgt den gruppe af kolleger, hvis lgn du gnsker at sammenligne, er du
klar til at indsamle de ngdvendige data. Du skal bruge:

o Stillingsbetegnelse/overenskomst

e Navn

e Alder

e Ansettelsesar

e Grundlgn

o Akkord/bonus/tillaeg

Du skal veere opmaerksom pa, at medarbejdere med samme stillingsbetegnelse nog-
le steder varetager forskelligt arbejde. Andre steder udferer kolleger med forskellige
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stillingsbetegnelser maske samme arbejde. Den slags uoverensstemmelser kan skyl-
des omstrukturering i virksomheden, fusion, den teknologiske udvikling eller andre
omstaendigheder, der har andret arbejdsgangene i virksomheden. Disse forskelle kan
veere vigtige forklaringsarsager til forskelle i lan og afgerende for, at jobbene er sam-
menlignelige.

Nogle tillidsrepraesentanter kan fa udleveret lgnsedlerne direkte fra virksomhedens
lan- eller personalekontor. Hvis dette ikke er en mulighed for dig, sa tag snakken med
dine kolleger enkeltvis og bed om, at fa en kopi af deres seneste Ignseddel. Forklar at
du er i gang med en lille undersagelse af lannen pa jeres arbejdsplads, da det er dig
magtpaliggende som tillidsrepraesentant at sikre, at alle far den lgn, de har ret til. Pe-
ger din undersggelse i retning af uligelan, kommer det ikke til at betyde at de kolleger,

} der tjener mest, skal ga ned i lgn. Det vil altid vaere de, der far for lidt, hvis lgn der skal
haeves. At anskaffe lgnsedlerne direkte fra kollegerne, kan saledes vaere en god made
at fa opbakning til arbejdet omkring ligelgn pa.

Indtastning af data

Indtastning af data i Excel arket er meget simpelt. Arket er inddelt i kolonner, der be-
tegner henholdsvis stilling, navn, alder, ansaettelses ar, len og akkord/bonus. Du indta-
ster blot dine data i den tilhgrende kolonne (se side 25).

Excel arket har to faner. De ses nederst i vinduet. Den ene fane har navnet ”Kvinder” og

den anden "Mand”. | fanen "Kvinder” indtaster du data for dine kvindelige kolleger og
i fanen "Mand” indtaster du data for dine mandlige kolleger.
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Efterhdnden som du indtaster informationerne, vil Excel arket selv beregne gennem-
snitslgnnen for bade kvinder og mand, samt hvor meget kvinders lgn afviger fra
maends lan og omvendt. Dette tal vises bade i kroner og procent. Excel arket inddeler
ogsa den samlede gruppe i forskellige anciennitets grupper, der giver overblik over
lznnen fordelt pa aldersgrupper.

Du kan hente regnearket pa FIU-Ligestillingshjemmeside under fanen *veerktgjer & ma-

terialer”. Vaelg herefter "kansligestilling” i menuen til venstre.
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Hvis du finder forskelle i lannen

Finder du uligelon blandt kolleger i den personalegruppe, hvis lan du har undersagt,
skal du begynde med at sammenligne lgnforskellen, bade i den samlede lgnudbetaling
og i de enkelte dele af Ignnen. Ligelansloven fastslar, at lgnnen er lige i alle dets kom-
ponenter, det vil sige at bade grundlgn, tillaeg, bonus/akkord og andre Ignelementer
skal veere uden forskel kolleger imellem (for uddybning se side 21-22).

Forklaringer pa lgnforskelle
Nar du har fundet praecis hvori lgnforskellen bestar, kan du igangsaette en naermere
undersggelse af arsagerne til forskellen i lgnnen. Til det skal du bruge en praacis beskri-
velse af de arbejdsopgaver, som varetages af de kolleger, hvis lgn du har sammenlig-
net. Det kan du ggre ved at indhente kollegernes jobbeskrivelse, men det er ogsa ngd-
} vendigt, at tage en snak med kollegerne om hvilke jobfunktioner og ansvarsomrader
de varetager, samt hvilke kvalifikationer, de har papir pa. Som tidligere beskrevet kan
medarbejdere nemlig godt have samme stillingsbetegnelse, men varetage forskellige
arbejdsopgaver i virksomheden, ligesom medarbejdere med forskellige stillingsbeteg-
nelser, kan varetage samme arbejdsopgaver. Det er vigtigt at fa rettet op pa eventuelle
uoverensstemmelser mellem den nedskrevne og faktiske jobfunktion, saledes at jobbe-
skrivelsen stemmer overens med de arbejdsopgaver, som medarbejderen faktisk udfarer.

Nar du kan sammenholde lgnforskellen med de konkrete arbejdsopgaver, er du klar til
at foretage en vurdering af, om lgnforskellen er saglig er usaglig. Det skal du ggre, ved
at anvende de 10 objektive kriterier for vurdering af arbejdets vaerdi. Kapitel 5 guider
dig igennem en ligelansundersggelse. Du kan laese mere om de 10 objektive kriterier,
som er beskrevet i kapitel 6.

e 4. Lav din egen ligelgnsstatistik ¢ Len og ligestilling




0. Undersagg om ligelans-
loven overholdes

Hvis du har opdaget forskelle i kvinders og mands lgn, bgr du igangsaette en under-
sggelse af, om lanforskellene er i strid med ligelgnsloven. Hvad skyldes lgnforskellen?
Har medarbejderne forskellige arbejdsopgaver? Nogle har maske sterre anciennitet?
Eller lengere uddannelse? Der kan sagtens vaere gode forklaringer pa, hvorfor kolleger
far forskellig lan, men lgnforskellene kan 0gsa veaere usaglige, sa har du opdaget en
ligelgnssag.

Ligelgnsloven sikrer kvinder og mand retten til ligelan for samme arbejde og for ar-
bejde af samme veerdi. En lgnforskel kan altsa ikke alene begrundes med, at to kolleger
laver noget forskelligt. Forskelligt arbejde kan sagtens vurderes at have samme veerdi
for virksomheden, sa ma der ikke ske lanmaessig forskelsbehandling.

a) Sammenligning af medarbejdere

Nar du vil sammenligne Ignnen mellem én eller flere kvinder og maend, der laver det
samme, eller som er ansat pa samme overenskomst, kan du begynde med at under-
sgge et specifikt medarbejder team, eller en gruppe af medarbejdere, der varetager
en specifik jobfunktion i virksomheden. For at undersgge ligelennen skal du kende
folgende tre faktorer:

1. Den konkrete lgnforskel mellem de to medarbejdere, eller de to grupper af medar-
bejdere
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De konkrete arbejdsopgaver, der udfgres af de personer, der sammenlignes

De forklaringer, som arbejdsgiver begrunder Ignforskellen med. (Det er ngdven-
digt at kende til arbejdsgivers begrundelser, for at kunne vurdere, om lgnforskellen
er saglig eller usaglig)

Det er ikke nogen let sag, at vurdere, om der er uligelgn pa spil, men det vigtige er, at
man ikke som udgangspunkt tager arbejdsgivers begrundelser for Ignforskellen for pa-
lydende. Du ber altid undersgge, om arbejdsgivers begrundelse for at udbetale forskel-
lig lan er saglig med udgangspunkt i de 10 objektive kriterier for vurdering af arbejdets
veerdi (kapitel 6). Du skal ogsa huske at det er arbejdsgiver, der skal dokumentere at
lanforskellen ikke er begrundet i kan.

} Du har opdaget, at en kvindelig og mandlig kollega far forskellig lgn, selvom de va-
retager samme arbejdsopgaver pa arbejdspladsen. Arbejdsgiver har forklaret, at lan-
forskellen skyldes, at den mandlige kollega har hgjere anciennitet end den kvindelige
kollega. Umiddelbart lyder dette som en god forklaring, men du bgr undersgge om den
hgjere anciennitet har betydning for det arbejde, som udferes eller er en del af et aftalt
lansystem. Betyder den hgjere anciennitet at den mandlige kollega udfarer arbejdet
bedre eller hurtigere, eller bringes der pa andre mader mere vaerdi til arbejdet? Hvis
den hgjere anciennitet ikke kan siges at have betydning for arbejdets udfarelse, er det
ikke en saglig begrundelse for en lgnforskel.

Hvis du i din undersagelse finder en lgnforskel mellem kvindelige og mandlige kolleger,
der eksempelvis er ansat under samme stillingsbetegnelse, men som varetager lidt
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forskellige arbejdsopgaver, bagr du undersgge dette naermere. Som tidligere naevn, kan
det faktum at kolleger laver noget forskelligt ikke sagligt begrunde en lgnforskel. Fordi
uligelgn og lgnforskelle ofte et resultat af uhensigtsmaessige traditioner og vaner, ser
man ofte at arbejdsopgaver, der typisk varetages af maend, udlgser et tilleeg eller en
hgjere lgn. For eksempel synes langt de fleste af os, at det er helt naturligt, at personer
der udferer hardt fysisk arbejde far lidt ekstra i lanposen. Eller at personer med truck-
karekort far et tillaeg. Det kan ogsa vaere helt legitimt. Men hvis arbejdsopgaver eller
ansvarsomrader, der udlgser en hgjere lgn, primaert varetages af mandlige kolleger,
sd palaegger ligelgnsprincippet arbejdsgiveren at udligne den Ignforskel, ved at finde
frem til de opgaver og ansvarsomrader der primaert varetages af kvinder og honorere
dem.

Uanset om de kolleger, hvis lgn du undersager, laver det samme, eller varetager lidt
forskellige arbejdsfunktioner pa arbejdspladsen, er det ngdvendigt hele tiden at ef-
terprove de begrundelser, som arbejdsgiver giver for en lgnforskel. Forklaringer kan
i forste omgang lyde saglig, men vurderingen skal altid ske i forhold til det konkrete
arbejde der udfares og til hvilken vaerdi arbejdet bringer til virksomheden.

b) Sammenligning af overenskomster

At medarbejdere pa din arbejdsplads far den Ian, der er fastsat i overenskomsterne, be-
tyder ikke nadvendigvis, at der ikke kan vaere problemer med ligelan hos jer. Overens-
komsterne er nemlig underlagt ligelgnsloven, og det betyder, at bedgmmelsen af, om
arbejdet har samme vaerdi, skal foretages uafhaengigt af den Ilandannelse der er fastsat
i overenskomsterne. Bedgmmelsen skal fortages ud fra medarbejdergruppernes rolle
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(indsats) i virksomhedens produktion. Det vil sige, at der godt kan vaere ligelanspro-
blemer, selvom | far den overenskomstmaessige lgn.

Nar du skal sammenligne to grupper af medarbejdere, der arbejder pa forskellige over-
enskomster, skal du begynde med at kortlaegge virksomheden ud fra de forskellige
overenskomster. Hvilke forskellige overenskomstgrupper findes der pa virksomheden?
Er der nogle af disse medarbejdergrupper, der er saerligt kvinde- eller mandsdomine-
ret, s er disse grupper et godt sted, at begynde din undersagelse.

Du begynder med at undersage, om der er en lgnforskel mellem de to grupper. Det gar
du ved at sammenligne de to overenskomster, samt foretage en punkt-for-punkt kon-
trol. En punkt-for-punkt kontrol betyder, at lannen skal vaere lige i alle dets elementer.

} Det er ikke nok at foretage en helhedsvurdering af de samlede Ignelementer i overens-
komsterne. Alle Ignelementerne ma sammenlignes hver for sig.

Eksempel

P3 en arbejdsplads far de mandlige ansatte gns. 5 kr. mere i
timen end de kvindelige ansatte, hvis overenskomst garanterer dem fuld
len under barns sygedage. Man kan maske mene, at de to overenskomster
er Llige gode i deres helhed. Men hvis arbejdet, som de to grupper udfarer,
kan tilleegges samme verdi, vil kvinderne i dette tilfeelde kunne
kreeve 5 kr. mere i timen, ligesom mendene kan kreeve
fuld len under sygdom.
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Uanset om du sammenligner lannen mellem en eller flere kvinder og maend, der laver
det samme, eller om du sammenligner kolleger der er ansat pa forskellige overens-
komster, bar din ligeloansundersggelse tage udgangspunkt i medarbejdernes indsats i
virksomhedens produktion, samt det konkrete arbejde der udfgres. Afslutningsvis har
vi opstillet fem dogmer, der altid bar guide din ligeleansundersggelse:

1. At to kolleger, eller to grupper af kolleger udfarer forskelligt arbejde er ikke i sig
selv, begrundelse nok for en lgnforskel.

2. Hvis det arbejde, der udlgser en hgjere lan, primaert udferes af maend, palaegger
ligelgnsprincippet arbejdsgiveren at udligne lanforskellen ved ogsa at honorere
det arbejde, der udfgres af kvinder.

3. Arbejdsgivers begrundelser for en lgnforskel ber altid efterpraves med udgangs-
punkt i de 10 objektive kriterier for arbejdets veerdi.

4. Der kan godt gemme sig sager om uligelgn, selvom alle pa arbejdspladsen far den
Ign, der er fastsat i overenskomsterne.

5. Ligelgn betyder, at kvinders og maends Ign skal vaere lige i alle dens elementer.
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6. Kriterier for vurdering
af arbejdets veerdi

Ligelgnsloven skal sikre lige lgn til maend og kvinder, der udfarer samme arbejde eller
arbejde, der tillaagges samme veerdi. Der er dog ikke fastlagt noget begrebsapparat,
der fastslar hvad begreberne "samme arbejde” og “arbejde af samme veerdi” daekker
over. Fastlaeggelse af begreberne sker derfor gennem retspraksis. Nedenfor gennem-
gas ti kriterier, der har betydning for fastsaettelsen af arbejdets vaerdi. | ligelgnssager
skal der altid foretages en helhedsvurdering, der medtager alle de forhold, der kan
have indvirkning pa lannen. Der er altsa bade tale om kriterier der knytter sig til ar-
bejdstageren, som for eksempel uddannelse og erfaring, men ogsa kriterier som kan
udelades af de vilkar, som arbejdet er udfgrt under og arbejdets karakter.

De ti kriterier, kan vi se pa som en arbejdsgivers argumenter eller begrundelser for en
lanforskel. Hvis en lanforskel eksempelvis begrundes med, at den ene medarbejder har
mere uddannelse og derfor modtager hgjere lgn, skal arbejdsgiver bevise, at medar-
bejderens leengere uddannelse har betydning for, det arbejde der udfaeres, hvilket altsa
dermed udger en legitim begrundelse for en lanforskel. Kriterierne kan altsa ses som
begrundelser for en lanforskel, som skal afprgves i en ligelgnssag.

Kendskab til de 10 kriterier for vurdering af arbejdets veerdi vil give dig indblik i, hvilke
forhold, der legitimt har indflydelse pa lannen og hvilke lgnforskelle, der skal kigges
efter i ssammene. Det er malet, at kendskabet til de 10 kriterier vil ggre det lettere for
dig, at spotte mulige ligelgnssager.
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Kriterierne kan bade bruges til at sammenligne to personer eller to grupper af ansatte,
der har forskellige arbejdsopgaver. Kriterierne gar det saledes muligt ogsa at sammen-
ligne personer, der arbejder pa forskellige overenskomster.

Hvad indebaerer arbejdet og hvilke krav stiller det til de personer der

1 Arbejdets karakter udfarer det?

2 Uddannelse Hvilken uddannelse er en forudsaetning for at udfere arbejdet?

Kan leengden af oplaeringsperioden vaere udtryk for svaerhedsgraden af

3 Opleeringsperiode de opgaver der skal udferes?

Andre fysiske og Hvilke fysiske og psykiske krav stilles der til medarbejderen for at arbej-
psykiske krav det kan blive udfgrt?

Hvordan og hvor laenge er erfaringen opnaet og hvilken betydning har

& Anciennitet/erfaring den for kvaliteten, af det arbejde der udferes pa arbejdspladsen?

Har fleksibilitet, forstaet som for eksempel skiftende arbejdsopgaver,

6 Fleksibilitet arbejdstider og steder betydning for udferelsen af de konkrete opgaver?

Hvordan aflennes kensbestemt fravaer, som for eksempel barsel eller
militeertjeneste? Straffes personer gkonomisk pa grund af fravaer ved for

7 Fraveer/deltid eksempel at give en magdebonus til dem, der faktisk befinder sig pa ar-
bejdspladsen? Er der forskel i timelgnnen mellem personer, der arbejder
fuldtid og deltid?

Spiller manglen pa kvalificerede ansggere en begrundelse for Ignfast-

8 Markedsveerdi
seettelsen?

Opretholdelse af et Hvordan begrundes opretholdelse af et tidligere hgjt lgnniveau i virk-
tidligere hgjt lanniveau somhedens behov?

Begrundes en hgjere lgnfastsaettelse med en forventning om at den

10 Forventet indsats ansatte senere vil varetage en mere betroet stilling?
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1 Arbejdets art/karakter

Arbejdets art/karakter handler om forskelle i det arbejde der udfgres, samt om den
vaerdi de forskellige opgaver tillaegges. Det danske arbejdsmarked er kendetegnet ved
at vaere meget kansopdelt. Det vil sige, at maend og kvinder varetager forskellige op-
gaver og funktioner pa arbejdspladserne. For at finde ud af, om der er tale om en
ligelgnssag, ber du unders@ge, om en given kensarbejdsdeling er tilfaeldig, eller om
den kan begrundes i jobrelevante, uddannelsesmaessige eller andre relevante kvalifi-
kationer. Hvis arbejdsdelingen lader til at vaere tilfaeldig, skyldes det formentlig nogle
uhensigtsmaessige traditioner og vaner i virksomheden, der kan have betydning for
Ignnen. | et sadan tilfeelde, bagr du undersgge sagen narmere.

At arbejdsopgaverne er forskellige er dog ikke i sig selv en legitim begrundelse for en

} lanforskel. Der er flere faktorer der har betydning for hvordan kvantiteten og kvaliteten
af arbejdet vurderes, herunder hvilke krav opgaverne stiller til den person, der skal
udfgre dem, samt det formal opgaverne tjener i virksomheden.

Eksempel: FDB-sagen

P3 virksomheden arbejdede en gruppe kvindelige ufaglerte
med pakkearbejde, mens en gruppe mandlige ufagleerte overve-
jende tog sig af truckkarslen. P3 trods af flere forskelle i arbejdets
karakter vurderedes det, at arbejdet havde samme veerdi, da begge
funktioner havde til formal at gare varer klar til levering i
butikkerne.
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2. Uddannelse

Uddannelse antages i mange tilfaelde at vaere en legitim begrundelse for forskelle i lgn.
Det er det dog kun, hvis der er tale om uddannelse, som en forudsaetning for at kunne
udfare arbejdet, eller hvis uddannelsen vurderes at have betydning for udfgrelsen af
arbejdet.

Arbejdsgiveren kan altsa kun honorere en speciel faglig uddannelse, hvis det kan bevi-
ses, at uddannelsen har direkte betydning for de opgaver som arbejdstageren udfere.
Det geelder uanset om kvindelige arbejdstagere pa virksomheden har et generelt la-
vere uddannelsesniveau end deres mandlige kolleger. Dermed kan dette kriterie altsa
have en kansskaev virkning, da det ikke tager hgjde for forskelle i maend og kvinders
uddannelsesniveau.

En tillidsrepraesentant kan dog arbejde for, at kolleger far papir pa relevante kvalifikati-
oner, der kan vaere med til at give dem en lgnstigning og dermed bidrage til at udligne
lonforskellen.

3. Oplaringsperiode

Mange jobs begynder med en mere eller mindre formaliseret oplaeringsperiode, der
kan fa betydning for fastsaettelse Ignnen. For eksempel kan laangden af oplaeringsperi-
oden veere et parameter for arbejdets veerdi ved for eksempel at afspejle arbejdsopga-
vernes svaerhedsgrad. Hvis et job kraever en lang oplaeringsperiode, kan det ses som et
udtryk for hgj svaerhedsgrad, dermed tillaagges det en hgjere veerdi.
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I nogle tilfaelde vil de konkrete opgaver der udferes i oplaeringsperioden, afvige fra
den stilling, som arbejdstageren er blevet ansat til at varetage. Det betyder at lannen
i oplaeringsperioden kan vaere for hgj, i forhold til de opgaver, der de facto varetages.
Dette kan dog begrundes med de fremtidige opgaver der knytter sig til stillingen og
arbejdsgivers forventning til udfgrelsen af disse.

Eksempel: Danaeg-sagen

P3 virksomheden arbejdede en gruppe kvindelige ufagleerte
med pakkearbejde, mens en gruppe mandlige ufagleerte overve-
jende tog sig af truckkerslen. P3 trods af flere forskelle i arbejdets
karakter vurderedes det, at arbejdet havde samme veerdi, da begge
funktioner havde til form3l at gare varer klar til levering i
butikkerne.

4. Andre fysiske og psykiske krav
Forskelle i fysiske og psykiske krav til arbejdstagere udger en begrundelse for lanfor-
skelle, hvis de vurderes som veerende ngdvendige for at fa arbejdet udfert.

Som eksempler pa fysiske krav der stilles til arbejdstagere kan naavnes styrke, finger-
faerdighed, omhu, ngjagtighed eller hurtighed. Traditionelt har de fysiske krav, som for
eksempel muskelstyrke, der kendetegner fag, der er domineret af maend haft sterst
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indflydelse pa lgnnen. Nar vi taenker pa jobs der er fysisk kraavende eller belastende
forestiller mange af os stadig arbejde i industrien eller handvaerksbranchen, hvor tradi-
tionelle kvinde jobs typisk opfattes som mindre kraevende. Fordi mand og kvinder har
forskellig fysik, vil kriterier for fysiske krav, i mange tilfaelde ramme maend og kvinder
forskelligt.

Nar der opstilles kriterier for, hvilke fysiske og psykiske krav der har indflydelse pa
lannen skal der altid opstilles kriterier som bade maend og kvinder er lige egnede til at
opfylde. Det vil sige, at der skal vaere kansmaessig balance i de kriterier der opstilles for,
hvornar fysisk belastning udlgser lgn. Hvis styrke opstilles som et fysisk krav, antages
det, at mand i hgjere grad end kvinder, vil kunne ima@dekomme dette krav. | sa fald
skal der opstilles endnu et krav, som for eksempel fingerfaerdighed, som det antages
at kvinder vil egne sig til.

Som eksempler pa psykiske krav kan naevnes engagement, omsorg, naervaer, ansvarlig-
hed eller handtering af hajt stress niveau.

Mange traditionelle kvindejobs er kendetegnet ved at stille hgje psykiske krav til ar-
bejdstagerne. | traditionelle jobvurderinger er disse dog sjeldent medregnet som et
kriterie, der udlgser en hgjere lgn. | en samlet vurdering skal bade fysiske og psykiske
krav medtages, bedgmmelsen ma ikke vaere pavirket af historiske eller traditionelle
forstaelser af, hvad der er hardt eller kraevende arbejde.
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Eksempel: Royal Copenhagen
-sagen

P3 porcelaensfabrikken Royal Copenhagen tjente en gruppe mandlige
rollerdrejere mere end de kvindelige bldmalere. De to typer af jobs stillede me-
get forskellige fysiske og psykiske krav til medarbejderne. Rollerdrejernes arbejde
var karakteriseret ved tunge loft, stgj- og varmegener. Bldmalernes arbejde indebar
krav om fingerfeerdighed og ergonomiske gener ved stillesiddende arbejde. Retten
vurderede at arbejdet havde samme veerdi, 0g at lenforskellen ikke kunne
begrundes med de Fysiske krav der stilledes til rollerdrejerne, fordi
bldmalernes arbejde 0gsa var belastende.

5. Anciennitet/Erfaring
Dette kriterium er udbredt og velegnet til at belgnne gget erfaring, der normalt bety-
der, at arbejdstageren med tiden er blevet bedre til at udfere sine arbejdsopgaver og

at kvaliteten af arbejdet saledes forgges. Det antages desuden ofte, at der med gget
erfaring eller anciennitet falger et @get ansvar, for det arbejde der udferes.

Tidligere retspraksis har vist, at arbejdsgiveren kan anvende anciennitet som en be-
grundelse for en lgnforskel, uden at behgve at bevise, hvilken betydning ancienniteten
har for arbejdets udfarelse. Denne udtalelse er dog senere blevet modificeret, saledes
at anciennitet ikke altid kan anvendes som objektivt kriterium. En eventuel Ignforskel
skal afhaenge af hvordan og hvor laenge ancienniteten er opnaet. | tilfeelde hvor lgnfor-
skellen begrundet i anciennitet er meget kansskaev, skal arbejdsgiveren pavise ancien-
nitetens betydning.
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Selvom anciennitet i nogle tilfeelde kan udggre et objektivt kriterium, altsa en legitim
begrundelse for en lanforskel, bar man i nogle tilfaelde undersgge begrundelsen naer-
mere. Hvis der er tale om en stor Ignforskel mellem to medarbejdere, der for eksempel
har henholdsvis 5 og 14 ars anciennitet, bar det vurderes om de ekstra 9 ars anciennitet
har sa stor betydning for arbejdets udfgrelse, at det kan begrunde hele Ianforskellen.

Eksempel: Frisko-sagen

| Frisko-sagen havde en kvindelig kontorassi-
stent 7 rs anciennitet, mens hendes mandlige kollega
havde 20 ars anciennitet. Arbejdsgiveren begrundede lanfor-
skellen med Forskellen i de to medarbejderes anciennitet. Men
da den hejeste sats i overenskomsterne er ndet allerede efter
2 3rs anciennitet, er det ikke umiddelbart indlysende, hvorfor
en anciennitetsforskel pd 13 &r mellem de to medarbejdere
skulle have s3 stor betydning for arbejdets art, at det
kunne begrunde hele lanforskellen.
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6. Fleksibilitet
Medarbejderes fleksibilitet optraeder ofte som begrundelse for forskellig lan. Der skel-
nes mellem to former for fleksibilitet.

a) Fleksibilitet i forhold til skiftende opgaver, arbejdstider og -steder

Hvis det kan dokumenteres, at fleksibiliteten er ngdvendig for at arbejdet kan udfares,
for eksempel i tilfaelde af skifteholdsarbejde, er det et jobkrav, som skal indga i vurde-
ringen af arbejdets vaerdi. | sager laagges der ofte vaagt pd, om medarbejderne indgar i
rotationsordninger, eller om de kan aflgse hinanden i spidsbelastede situationer. Dette
kan ses som udtryk for, at medarbejderne er fleksible i forhold til de arbejdsopgaver de
varetager og derfor reelt udferer arbejde af samme vaerdi.

} b) Fleksibilitet i forhold til arbejdsiver, initiativ og arbejdsinteresse
Dette kriterium ma betragtes som fuldstaendig kensneutralt. Det betyder, at dette krite-
rium ikke kan begrunde en skaevhed i mand og kvinders lgn. Hvis kvinder systematisk
aflennes lavere end de mandlige kolleger, og arbejdsgiveren begrunder denne lgnfor-
skel med udgangspunkt i de mandlige kollegers arbejdsiver, initiativ eller arbejdsin-
teresse, har han misbrugt kriteriet, da man ikke kan antage, kvaliteten af mandlige
medarbejders arbejde er hgjere end kvaliteten af de kvindelige ansattes arbejde. (her
kan veere et problem, da lgnsystemet kan indeholde sadanne subjektive elementer.
Man skal ogsa vaere opmaerksom pa, om arbejdsgiveren i sin organisering af arbejdet
gor det muligt for alle medarbejdere at udvise arbejdsinteresse. Historisk set har der
vaeret en tendens til, at ’kvindearbejde i produktionen’ har veeret 13st fast til statiske
positioner, mens 'mandearbejde i produktionen’ kan indebaere starre bevaegelighed -
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f.eks. med at at fodre maskiner, fijerne de producerede varer mm. Derved kan mands
’synlighed’ 0gsa blive starre, idet deres aktiviteter kan forekomme mere dynamiske.)

7. Fravaer/deltid

Mange fravaersmeanstre er kensrelaterede. Det gaelder for eksempel nogle maends fra-
veer i forbindelse med militaertjeneste og nogle kvinders fravaer i forbindelse med gra-
viditet, barsel og bgrnepasning. Hvis man indretter et lgnsystem saledes, at det ene
kans fravaersmanster honoreres (eller straffes) kan der vaere tale om indirekte kansdis-
krimination. Det kan for eksempel vaere hvis militeertjeneste belgnnes, mens bgrnepas-
ning ikke gar det.

Nogle virksomheder uddeler madebonus, som en made at differentiere Igznnen pa. En
madebonus kan udggres af et enkelt belgb eller en permanent forhajelse af timelgnnen
afhaengigt af medarbejderes fravaer. Fravaer kan skyldes sygdom, barnepasning eller
barsel. Da kvinder gennemsnitligt har mere fraveer for eksempel i forbindelse med bar-
sel, vil en madebonus i mange tilfeelde ramme kansmaessigt skaevt. | sddanne tilfaelde
kan der veere tale om indirekte lgnmaessig diskrimination af kvinder.

Nar deltidsansatte har ringere lgn og arbejdsvilkar end fuldtidsansatte, betragtes det
som et ligebehandlingsproblem, fordi mange flere kvinder end maend arbejder deltid.
Det kan derfor vaere relevant at undersgge timelgnnen for henholdsvis fuldtids- og
deltidsansatte i en virksomhed.
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8. Markedsvaerdi

En medarbejders markedsvaerdi kan vaere en relevant begrundelse for, at give den pa-
galdende medarbejder en hgjere Ian. Hvis der for eksempel er mangel pa den relevan-
te arbejdskraft, kan tilbud af en hajere Ian vaere en made at tiltreekke medarbejdere pa.

EU-domstolen har fastlagt, at de nationale domstole har eneret i forhold til at fastlaeg-
ge hvorvidt manglen pa arbejdskraft kan siges, at vaere et objektivt kriterium for en
lanforskel. Der er endnu ingen dansk retspraksis pa omradet.

9. Opretholdelse af et tidligere hgjt lanniveau

En lanforskel begrundes ofte i interne ordninger der betyder at medarbejdere i forbin-

delse med jobaendring bevarer et hgjt lanniveau, selv om det ikke star i forhold til det
} nuvaerende arbejde. Denne begrundelse kan som udgangspunkt accepteres, safremt

ordningen anvendes ens for kvinder og maend. Hvis ordningen viser sig kansskaev, skal

arbejdsgiver vise, hvorfor ordningen er ngdvendig for virksomhedens behov og altsa

ikke er begrundet i kan.

10. Forventet indsats

Det forekommer at en nyansat medarbejder ved ansattelse indplaceres pa et hgje-
re lantrin, fordi arbejdsgiveren har en saerlig forventning til kvaliteten af det arbejde,
medarbejderen skal udfare, eller hvis virksomheden forventer pa et senere tidspunkt,
at den nyansatte skal varetage en mere betroet stilling.
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Det anerkendes, at arbejdsgiveren kender jobbet, sine egne krav og forudsaetninger,
herunder de opgaver der skal udferes i stillingen eller de kvalifikationer, der ma vaere
tilstede for at arbejdet kan udfgres. Alligevel vil en hgj ansaettelseslgn ikke altid vaere
saglig, hvis den basere sig pa arbejdsgivers gaet om eller forventninger til indsatsen.
For eksempel ma sadanne forventninger ikke veere baseret pa stereotype forestillinger
om kan.
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Gode rad til tillidsvalgte

1. Folg de fem dogmer for undersggelse af ligelgnnen:

o At to kolleger, eller to grupper af kolleger udfarer forskelligt arbejde, er ikke i sig
selv, begrundelse nok for en lgnforskel.

e Hvis det arbejde, der udlgser en hgjere lgn, primaert udfgres af maend, palaagger
ligelansprincippet arbejdsgiveren at udligne lgnforskellen ved ogsa at honorere
det arbejde, der udfgres af kvinder.

o Arbejdsgivers begrundelser for en lgnforskel bar altid efterpreves, med udgangs-
punkt i de 10 objektive kriterier for arbejdets vaerdi.

o Der kan godt gemme sig sager om uligelan, selvom alle pa arbejdspladsen far den
lan, der er fastsat i overenskomsterne.

e Ligelgn betyder, at kvinders og mands Ign skal veere lige i alle dens elementer.

2. Begynd at tale om lan med dine kolleger, men med respekt for, at det for nogen kan
opleves som graenseoverskridende. @velse: Bed alle kolleger om at tage deres seneste
lznseddel med pa arbejde og skrive deres samlede Ignudbetaling ned pa en lap papir,
helt anonymt. Papirlapperne laagges i en skal, hvorefter sedlerne haenges op pa en
tavle, med den hgjeste lgn averst og den laveste nederst. Nu kan alle se, hvad de selv
tjener i forhold til kollegerne, uden at vide, hvem af kollegerne der tjener hvad. Denne
gvelse kan vaere en god made at invitere kolleger til at begynde at tale med hinanden
om deres lgn, sammenligne arbejdsopgaver og ansvarsomrader.

3. Undersgg om der er gennemsigtighed i lansystemet pa jeres arbejdsplads. Det skal

vaere klart beskrevet hvilke ansvarsomrader og arbejdsopgaver, der udlgser en hgjere
lon og hvorfor.
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4. Szt ken pa lentjekket. De fleste fagforeninger hjeelper medlemmer med at tjekke, at
der ikke er fejl pa deres lgnsedler. Som tillidsvalgt kan du tage initiativ til, at lantjekkene
foregar i kensblandede grupper og dermed abner op for muligheden for eventuelle
sager om uligelgn.

5. Hvis du finder ud af, at en kollega udsaettes for lanmaessig forskelsbehandling pa
baggrund af kan, bar du undersage, om der gemmer sig flere sager blandt andre med-
arbejdere. Det kan nemlig vaere hardt for en enkelt kollega, at fare en ligelgnssag.

6. En ligelgnssag kan anlaagges indtil 5 ar efter endt ansaettelsesforhold. Det er derfor
vaerd at undersgge om en kollega stopper pa grund af utilfredshed med lgnnen og om
der evt. skulle veere tale om en ligelgnssag.

7. Alle medarbejdere har ret til at fa oplyst, hvilken DISCO kode de er indplaceret pa
(ligelgnsloven § 25 b.). Har du mistanke om, at der er rod i DISCO koderne kan du
opfordre kolleger til selv at bede om at fa udleveret deres DISCO kode, sd i selv kan
unders@ge, om personen er korrekt indplaceret.

8. Hvis din virksomhed er underlagt loven om kansopdelte lgnstatistikker, er offentligge-
relsen af de kensopdelte lgnstatistikker er en god anledning til at oplyse kolleger om de
rettigheder, de er sikret via ligelgnsloven. Isaer retten til at tale abent om Ian og forbuddet
mod repressalier mod kolleger, der ser grund til at rejse en ligelgnssag bgr fremhaeves.
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