Longennemsigtighedsdirektivets betydning for dansk ret

The consequences of the Pay Transparency Directive on Danish law

af JULIE GERLACH KRISTENSEN

Ligelonsprincippet er et grundleggende europceisk og nationalt princip, som udspringer af
princippet om ligestilling, herunder det almindelige retsstatslige princip om at det lige skal
behandles lige. I den danske ligelonslov, som er baseret pa TEUF artikel 157, og til dels bygger
pd implementering af EU-retlige direktiver om ligelon, er der opstillet et forbud mod lonmces-
sig forskelsbehandling pa grund af ken. Ligelonslovens § 1, stk. 2 forskriver sdledes, at enhver
arbejdsgiver skal yde kvinder og meend lige lon, for sa vidt angdr alle lonelementer og lonvil-
kar, for samme arbejde eller for arbejde, der tillegges samme veerdi.

Pa trods af ligelonsprincippets grundleggende fundament og de nedskrevne lovregler, tjente
kvinder i EU i 2020 gennemsnitligt 13 % mindre end meend. I Danmark var lonforskellen i
2020 11,9 % 0gi 2022 12,2 %. Som folge af, at der pd europceisk plan fortsat foreligger ufor-
klarlige lonforskelle mellem meend og kvinder, som kan have vidtreekkende konsekvenser for
kvinder, har Europa-Parlamentet og Rddet i maj 2023 vedtaget »Direktiv om styrkelse af an-
vendelsen af princippet om lige lon til meend og kvinder for samme arbejde eller arbejde af
samme veerdi ved hjcelp af longennemsigtighed og hdandhcevelsesmekanismer«. Direktivet blev
endeligt vedtaget den 24. april 2023, og skal implementeres i Danmark senest i 2026.

1 specialet undersoges direktivet og dets betydning for geeldende dansk ret. Emnet er aktuelt i
den offentlige debat, hvor kensdebatten har fdet stort fokus. I specialet holdes fokus dog pd det
retlige indhold af retten til lige lon i henholdsvis direktivet og dansk ret. Det undersoges scer-
ligt, hvilken betydning implementering af direktivets bestemmelser om begrebet »arbejde af
samme veerdi«, om longennemsigtighed og om overgangen af bevisbyrde vil have for dansk ret.

Afslutningsvist konkluderes det, at direktivet vil medfore lovmeessige cendringer, som vil oge
arbejdstagernes mulighed for at gennemskue, hvorvidt der foreligger forskelsbehandling i lon-
strukturerne i en virksomhed eller organisation, samt oge retssikkerheden vedrorende begrebet
»arbejde af samme veerdi«, pd trods af, at direktivet i hoj grad kodificerer geeldende ret. Her-
udover vil reglen om overgang af bevisbyrde, sikre, at bevisbyrden overgar til arbejdsgiveren,
ndr der foreligger en tilsyneladende forskelsbehandling. Samlet vil de behandlede bestemmel-
ser oge retssikkerheden for arbejdsgivere og arbejdstagere, og styrke anvendelsen af princip-
pet om lige lon i dansk ret for arbejdstagerne.
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ABSTRACT

This master thesis examines the directive on pay transparency and its Implications on Danish
law. The Equal Pay Act prohibits Wage discrimination based on gender. Both the Danish law
of equal pay and the directive on pay transparency mandates that employees must pay women
and men equally, regarding all pay elements and pay conditions, for equal work and work of
equal value.

The Danish equal pay act has been incorporated into Danish law through the implementation
of EU-directives on equal pay and is based on the Article 157 TFEU. This master thesis exam-
ines a selection of the substantive provisions of the pay transparency directive, and the impact
of these provisions for Danish law, and an assessment of whether Danish law complies with
the directive.

The master thesis uses the legal dogmatic method to determine whether the Danish law is in
accordance with the directive. First, Danish law is analyzed in accordance with article 4 and
19 of the directive on the assessment of, and the proof for equal work and work of equal value.
It is concluded that Danish law complies with the directive, as the directive mainly codifies
current law.

Subsequently, Danish law is analyzed and compared with the directive on pay transparency art.

5, 6 and 7, after which it is concluded that Danish law does not currently comply with the
directive, and the directive will therefore indicate potential changes in Danish law.
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Finally, Danish law is determined in accordance with Article 18 of the directive concerning the
shift of burden of proof. It is concluded that the directive largely codifies Danish law on the
principle of shared burden of proof, and on the contrary burden of proof in the case of an
opaque pay structure.

1. Introduktion

1.1Indledning og problemformulering

Ligelonsprincippet er et grundleeggende europaisk og nationalt princip, som udspringer af
princippet om ligestilling, herunder det almindelige retsstatslige princip om at det lige skal
behandles lige.! Princippet er en kernevaerdi i EU, en grundlaggende rettighed og et centralt
princip i den europziske sojle for sociale rettigheder. Ligelonsprincippet har veret nedfeldet
i traktaterne siden 19572 og er inkorporeret i EU-lovgivningen, ligesom der i EU lobende er
lavet evalueringer, strategier, rapporter, henstillinger og truffet afgerelser, der alle har haft til
formdl at styrkelse og sikre handhe@velse af princippet om lige lon mellem mand og kvinder
for samme arbejde eller arbejde af samme vaerdi.

P4 trods af ovenstdende, tjente kvinder i EU i 2020 gennemsnitligt 13 % mindre end maend.>
Danmark var lenforskellen i 2020 11,9 % og i 2022 12,2 %.* Altsa skete der i Danmark en
stigning 1 lengabet mellem mand og kvinder pd 0,3 procentpoint fra 2020 til 2022, mens for-
skellen pa europzisk plan er mindsket minimalt i lgbet af de seneste ti r.°

I Europa-Kommissionens evaluering fra 2020° af de relevante bestemmelser i det omarbejdede
ligebehandlingsdirektiv’ (herefter 2006-direktivet) blev det konstateret, at anvendelsen af prin-
cippet om lige lon blandt andet h&emmes af manglen pd gennemsigtighed i lonsystemerne og
manglende retssikkerhed vedrerende begrebet »arbejde af samme vaerdi«.® Som folge heraf,
og som folge af Kommissionens handlingsplan 2017-2019,° blev det ved meddelelse af 5.
marts 2020 annonceret, at Kommissionen ville foresla bindende foranstaltninger vedrerende
longennemsigtighed.!'® Dette skete med udarbejdelsen af Europa-Parlamentets og Radets di-
rektiv om styrkelse af anvendelsen af princippet om lige lon til mend og kvinder for samme
arbejde eller arbejde af samme vardi ved hjlp af lengennemsigtighed og handhavelsesme-
kanismer (herefter direktivet).!! Direktivet bygger blandt andet pa 2006-direktivet og Kom-
missionens henstilling fra 2014 om styrkelsen af princippet om lige len.!?!* Direktivet, der vil
std selvstendigt ved siden af 2006-direktivet,'* blev endeligt vedtaget den 24. april 2023, og
skal implementeres i Danmark senest 1 2026.

! Hasselbalch, Laerebog i ansettelsesret og personalejura (2019), s. 194
2 TEF, art. 119 (nu TEUF art. 157)

3 Direktivets preeambelbet. 15

4 Bilag 1

5 Direktivets precambelbet. 15

¢ Evaluation, 2006/54/EC

7 Direktiv 2006/54/EF

8 Evaluation, 2006/54/EC, conclusions, s. 64 ff.

° EU's handlingsplan 2017-2019

10 Strategi for ligestilling mellem mand og kvinder 2020-2025, s. 11
" Direktiv 2023/970

12 Kommissionens henstilling af 7. marts 2014

13 Jf. Forslag til direktivet, s. 3

14 Kristiansen, Grundleeggende arbejdsret (2023), s. 241
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Dansk ret er indtil nu pé visse omrader géet videre end EU-retten nar det kommer til at beskytte
arbejdstagere mod lenmassig forskelsbehandling pa grund af ken. Spergsmalet er saledes om,
og i givet fald hvilken, betydning implementeringen af direktivet vil i for dansk ret. Specialets
problemformulering er herefter folgende:

Specialet vil undersoge longennemsigtighedsdirektivet og dets betydning for geeldende dansk
ret

1.2 Afgraensning

Der fokuseres i specialet pa lonmessig forskelsbehandling pé grund af ken. Specialet forholder
sig saledes alene til kriteriet kon jf. ligelonslovens (herefter LLL) § 1, og inddrager ikke en
analyse af sammenstedet med kriterierne race, tro, overbevisning, oprindelse, alder eller han-
dicap, der omfattes af ligebehandlingsloven (herefter LBL). Det er alene den del af dansk ret
om lige lon, der er relevant i forhold til direktivet, som vil blive behandlet, hvorfor lenmaessig
forskelsbehandling pa grund af eksempelvis graviditet, barsel og deltidsansattelse ikke vil
blive behandlet, selv om disse kan medfere direkte eller indirekte forskelsbehandling pd grund
af kon.

Specialet vil tage udgangspunkt i en analyse af den materielle ansattelsesretlige regulering af
lige lon i direktivet, og vil derfor som udgangspunkt ikke analysere regler om retsmidler, hdnd-
havelse eller horisontale bestemmelser. Fravalg af disse regler er alene begrundet 1 hensyn til
specialets begraensede omfang. Af samme arsag er det desuden alene et udpluk af direktivets
materielle bestemmelser 1 art. 4, 5, 6 og 7, som vil blive behandlet i specialet. Herudover inde-
holder specialet en analyse af direktivets art. 18 og 19 om overgangen af bevisbyrde og bevis
for samme arbejde eller arbejde af samme verdi, som er processuelle bestemmelser, der har
vasentlig betydning for arbejdstagerens mulighed for hdndhavelse og anvendelse af princippet
om lige lon og direktivets materielle bestemmelser.

Desuden indeholder specialet ikke en analyse af EU-rettens virkning 1 dansk ret eller samspillet
mellem folkeretten, EU-retten og national ret, men der vil, hvor det er relevant, kort blive re-
degjort for reglerne bag direktivets implementering.

Det falder ligeledes uden for specialets omfang at redegere for eller analysere begreberne kon,
arbejdsgiver eller lon, samt forskellen pé lensystemer pd henholdsvis offentlige eller private
arbejdspladser. Specialet vil siledes tage udgangspunkt i private ansattelsesforhold.

Endeligt vil specialet ikke beskrive det fagretlige system eller organisationsfriheden, og kun
overfladisk beskrive problematikken vedrerende organiserede og ikke organiserede arbejdsta-
gere ved implementering af direktiver i kollektive overenskomster.

Begrebet forskelsbehandling anvendes i dette speciale i stedet for begrebet diskrimination, i
overensstemmelse med terminologien fra bdde den danske ligelonslov og direktivet. Herudover
anvendes begrebet arbejdstager konsekvent fremfor begrebet lenmodtager, samt begrebet lon-
modtagerrepraesentant fremfor begreberne tillidsreprasentant eller arbejdstagerreprasentant
for at bevare et ensartet sprogbrug, da begreberne har samme retlige betydning i dansk ret.

1.3 Struktur og fokuspunkter
Indledningsvist vil specialet i afsnit 1 og 2 fastsld den metodiske og den retlige ramme for
specialets undersogelse af direktivets betydning for dansk ret.
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I afsnit 3 vil et udpluk af direktivets bestemmelser blive beskrevet og analyseret i sammenspil
med fastleggelsen af gaeldende dansk ret pa omradet, for herved at vurdere, om galdende
dansk ret lever op til direktivet. Det vil herefter i hver delkonklusion vurderes, hvilke retlige
konsekvenser, der vil vaere forbundet med implementeringen af de konkrete direktivbestem-
melser i dansk ret, og dermed hvilken betydning implementeringen vil have for dansk ret. Af-
snittet opdeles i folgende tre fokuspunkter.

Det forste fokuspunkt 1 afsnit 3.1 omhandler direktivets art. 4 og 19 vedrerende bedemmelsen
af, og beviset for, begrebet »samme arbejde eller arbejde af samme veardi«.

Det andet fokuspunkt i afsnit 3.2 omhandler direktivets longennemsigtighedsbestemmelser i
art. 5, 6 og 7, som omfatter arbejdsgiverens forpligtelser til at indhente, behandle og oplyse
virksomhedens lendata til ansegere og arbejdstagere, med formélet om at gge lengennemsig-
tigheden.

Det tredje fokuspunkt i afsnit 3.3 omhandler bevisbyrdereglerne i direktivets art. 18, om over-
gang af bevisbyrden i tilfelde, hvor arbejdsgiveren ikke gennemforer direktivets longennem-
sigtighedsforpligtelser.

Endeligt vil specialet i afsnit 4 besvare problemformuleringen, pé baggrund af en sammenfat-
tende konklusion af analysen i afsnit 3, og vurdere direktivets betydning for geldende dansk
ret.

1.4Metode

Specialets formél er med afsat i problemformuleringen at fastsla direktivets betydning for gael-
dende dansk ret, herunder fastleggelse af gaeldende dansk ret 1 henhold til direktivet. Til dette
anvendes den retsdogmatiske metode, der er en retsvidenskabelig metode, til at beskrive, for-
tolke og systematisere galdende ret (de lege lata).! Dette indebzrer en beskrivelse og analyse
af relevante retskilder af betydning for emnet.

Ved fastleeggelsen af geeldende ret, er LLL den primere retskilde. Til fastleggelsen anvendes
desuden retskilder som love, lovforarbejder og retspraksis. Herudover anvendes vejledninger
til loven og lovmotiver som betenkninger og ministersvar til konkrete lovforslag som fortolk-
ningsbidrag til geldende ret. Ministersvar kan som lovmotiv tillegges vegt, eftersom disse
optages pa en bilagsoversigt 1 Folketingsudvalgs betaenkninger, og kan tilgas af offentligheden
pa Folketingets hjemmeside.'® Ministersvar kan sarligt tillegges vaegt, nar disse stotter den
mest narliggende forstielse af ordlyden, eller nar der er fortolkningstvivl.!” Vejledninger til
loven tillegges alene vegt 1 tilfaelde af fortolkningstvivl, da disse ikke er retligt bindende, og
kan have foraldet indhold, hvis disse ikke labende er @ndret i overensstemmelse med gel-
dende ret. Da LLL oprindeligt er et resultat af implementeringen af ligelensdirektivet'® og
2006-direktivet, inddrages EU-retskilder, som LLL skal fortolkes i lyset af; tillige i fastleeggel-
sen af geeldende ret, herunder TEUF og EUDs retspraksis.

15 Evald: Juridisk teori, metode og videnskab. (2024), s. 203 - 204.
16 Garde et al. Forvaltningsret, Almindelige emner (2022), s. 158 f.
171bid., s. 157 1.

18 Direktiv 75/117/EQF
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Da formélet med specialet er, at vurdere, hvilken betydning longennemsigtighedsdirektivet vil
fa for geeldende dansk ret, vil specialet ligeledes beskrive, fortolke og systematisere direktivet.
Specialets analyse er begrenset af, at det endelige vedtagne direktiv endnu ikke har varet be-
handlet ved Folketinget, og formentlig ikke vil blive behandlet for 2025.!° Direktivet har lige-
ledes ikke vaeret genstand for fortolkning ved de danske eller europeiske domstole, og er alene,
efter forfatterens kundskab, belyst overfladisk i den juridiske litteratur.?’ For s vidt angir
dansk ret, findes der sdledes kun en begrenset mangde juridisk materiale vedrerende direkti-
vet, herunder de til direktivforslaget fremkomne heringssvar, samlenotater samt grund- og naer-
hedsnotater. Disse kilder er dog tillagt begraenset vaegt 1 fortolkningen af retsstillingen, idet der
er tale om potentielt farvede vurderinger fra organisationer, ministre og representanter, som i
heoj grad kan vare udtryk ministerens/regeringens/organisationens egen opfattelse.

Ved fastleeggelsen af direktivets indhold, inddrages desuden meddelelser, henstillinger, evalu-
eringer og strategier mm. pad EU-plan, da disse, selvom de, jf. TEUF art. 288, ikke er retlig
bindende, kan tages i betragtning ved fortolkning af direktivet, og ved fortolkning af national
ret, der implementerer EU-ret, herunder LLL.?! Til fortolkning af direktivet anvendes tillige
direktivets praeambelbetragtninger samt direktivforslag, som er centrale fortolkningsbidrag 1
EU-retten, serligt ved formalsfortolkning.*?

Desuden indeholder specialet tillige, som folge af emnets politiske karakter og ligelonsregler-
nes kompleksitet, en mindre grad af retspolitik, hvor direktivets rekkevidde eller geldende ret
er uklar.

2. Lige lon og den retlige ramme

2.1Dansk ret om lige lon

2.1.1 Ligelonsloven og princippet om lige lon

Princippet om lige lon blev for forste gang nedfeldet i 1957 som et af de grundlaeggende prin-
cipper i Romtraktatens art. 119 (nu TEUF art. 157), og i 1975 vedtog EU med hjemmel 1 trak-
taten, ligelonsdirektivet.”®> Direktivet fastslog, at der ikke ma ske lonmessig forskelsbehand-
ling af maend og kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme vaerdi. Princippet blev som
folge af implementeringen af ligelonsdirektivet, fastlagt ved lov for ferste gang i Danmark i
1976.2* 1 2006 indgik ligelonsdirektivet i EU’s vedtagelse af 2006-direktivet, som sammen-
skrev og konsoliderede EU-direktiver om ligestilling, og som indforte nye regler pi omréadet.?®
2006-direktivet blev 1 2008 implementeret i dansk ret ved lov, og danner i dag det EU-retlige
grundlag for den nuvarende ligelonslov?® samt for fortolkning heraf.

19 Jf. opkald til EU-oplysningen, hvor det blev oplyst, at der ikke foreligger nyt materiale for tidligst et &r for
implementeringsfristen.

20 F.eks. Nielsen: Dansk arbejdsret (2023), s. 40, 249 og 288

21 Nielsen, Dansk arbejdsret (2023), s. 72 f.

22 Bonsing: Almindelig forvaltningsret (2023), s. 47 f. samt Garde et al., Forvaltningsret, Almindelige emner
(2022), s. 156 f. og s. 161 f.

2 Direktiv 75/117/EQF

24 Lov nr. 32 af 4. februar 1976

2 Dette direktiv (2006/54/EF) er en sammenskrivning af direktivet om ligebehandling fra 1976 (76/207/EQF),
direktivet om ligebehandling for de sociale sikringsordninger fra 1986 (86/278/EQF), direktivet om ligelen fra
1975 (75/117/EQF) og direktivet om bevisbyrde fra 1997 (97/80/EF).

26 LBK nr. 156 af 22. februar 2019
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2.1.2 Ligelonslovens forbud mod forskelsbehandling

LLL § 1, stk. 2 indeholder i overensstemmelse med 2006-direktivets art. 4, et forbud mod
direkte eller indirekte forskelsbehandling pd grund af ken, for s& vidt angdr alle lonelementer
og lonvilkdr, safremt der foreligger samme arbejde eller arbejde, som tillegges samme vardi.
Efter LLL § 1 a, stk. 1 foreligger der direkte forskelsbehandling, nér en person pa grund af ken
behandles ringere, end en anden person bliver, er blevet eller ville blive behandlet i en tilsva-
rende situation. Efter LLL § 1 a, stk. 2, foreligger der indirekte forskelsbehandling, nar en
bestemmelse, et kriterium eller en praksis, der tilsyneladende er neutral, vil stille personer af
det ene kon ringere end personer af det andet ken, medmindre den pageldende bestemmelse,
betingelse eller praksis er objektivt begrundet i et sagligt forméal og midlerne til at opfylde det
er hensigtsmassige og nedvendige.

Det afgerende for vurderingen af, om et bestemt vilkér forskelsbehandler pd grund af ken, er,
at vilkdret har en kensskaev effekt.?” Der kan séledes lovligt gives forskellig lon til to ken for
samme arbejde eller arbejde af samme vardi, hvis lenforskellen er begrundet 1 objektive og
kensneutrale kriterier.

2.1.3 Formal og beskyttelseshensyn

Formalet med reglerne om lige lon, er at fremme ligestilling mellem kennene pé arbejdsmar-
kedet ved at udligne og forhindre den lenforskel, der bunder i forskelsbehandling baseret pé
kon. Formalet skal ifelge direktivets preeambelbetragtning 16 nas ved at fremme longennem-
sigtighed samt etablere effektive handhavelsesmekanismer for at sikre, at ligelensprincippet
anvendes korrekt og effektivt i medlemsstaterne. Bag reglerne om lige lon ligger en lang reekke
grundleggende beskyttelseshensyn til arbejdstagerne, herunder bekampelse af forskelsbe-
handling pé baggrund af ken og bekampelse af feminisering af fattigdom som felge af gkono-
misk uretferdighed.?®

2.1.4 Kollektive overenskomster

I Danmark reguleres lonfastsattelsen primart gennem en kombination af lovgivning, kollek-
tive overenskomster og individuelle ansettelseskontrakter. Ca. 80 procent af de danske ar-
bejdstagere er medlem af en fagforening,* hvilket er et resultat af den danske arbejdsmarkeds-
model, som bygger pa en arbejdsdeling mellem staten og arbejdsmarkedets parter. En overens-
komst kan blandt andet fastlegge arbejdstagernes lon, arbejdstid og overarbejdstillaeg.

I dansk ret fastsattes lon ofte ved overordnede overenskomster, og ved lokale lenforhandlinger
inden for rammerne af den overordnede overenskomst. De lokale lonsystemer er forskellige pa
det private og offentlige arbejdsmarked, og lenforhandlinger pé det private omrade sker oftest
ved individuelle lonforhandlinger.

Forbuddet mod lenmessig forskelsbehandling pa grund af ken gaelder bade ved lov, kollektive
overenskomster og individuelle aftaler om lon, og LLL er subsidiar i forhold til en kollektiv
overenskomst, 1 det omfang, en tilsvarende pligt til at yde lige lon folger af denne jf. LLL § 1,
stk. 4. Ligelonsreglerne har siden 2010 varet implementeret pd hele DA’s omrade, hvis regler
ligger tet op ad LLL.! Implementering sker ofte i form af protokollater, der udnytter retten til

27 Kristiansen, Grundleggende arbejdsret (2023), s. 244 1.

28 Direktivets prazambelbet. 15

2 Arbejde i Danmark - en guide til det danske arbejdsmarked, s. 2

30 Hasselbalch, Lerebog i ansattelsesret og personalejura (2019), s. 547
31 Kristiansen, Grundleggende arbejdsret (2023), s. 242
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at implementere direktiver eller love i overenskomster.*?> Den enkelte overenskomst kan her-
efter give rum for yderligere lentilleg mm. igennem lokal eller individuel forhandling mellem
arbejdsgiver og arbejdstager.

Uanset at implementering af direktiver kan overlades til arbejdsmarkedets parter ved kollektive
overenskomster, vil der dog ofte vare behov for felgelovgivning. Dette er tilfaeldet da Folke-
tinget ikke ved at lade implementeringen ske ved arbejdsmarkeds parter, er fritaget fra forplig-
telsen til ved lov at sikre, at alle arbejdstagere, uanset organisationsforhold, i fuld udstraekning
kan stotte ret pd direktivet, ogsa ndr det pageldende omrade ikke er dekket af en overenskomst
eller nar overenskomsten ikke sikre ligelensprincippet i fuld udstrakning.>* Dette folger lige-
ledes af direktivets art. 33 om gennemforelse af direktivet i national ret ved arbejdsmarkedets
parter, der forudsetter at medlemsstaterne traeffer alle de foranstaltninger, der er nedvendige
for, at de resultater, der tilstreebes med direktivet, til enhver tid garanteres.

2.1.5 Ledelsesretten

Ledelsesretten er et anerkendt ansettelsesretligt grundprincip, som blandt andet har hjemmel i
tjenestekontraktens forudsatninger, er basis for de kollektive overenskomster og er nedskrevet
i Hovedaftalen mellem DA og FH (tidligere LO) i § 4.3* Ledelsesretten indebzrer en ret for
arbejdsgiveren til at antage og afskedige arbejdstagere, til at lede og fordele arbejdet, samt til
at udstede ordensregler og indfere kontrolforanstaltninger pd arbejdspladsen. Udgangspunktet
er, at ledelsesretten er fri. Denne begranses dog af lovgivning, kollektive overenskomster, in-
dividuelle aftaler og et generelt saglighedskrav om, at ledelsesmaessige beslutninger skal vaere
begrundet i saglige hensyn.*> Ledelsesretten omfatter siledes ligeledes retten til at fastsatte lon
og lenvilkar inden for de greenser som kontrakten, overenskomsten eller loven opstiller.®

En af de love, som indskraenker ledelsesretten, er LLL, som i § 1, stk. 1 og 2, opstiller et forbud
mod lenmessig forskelsbehandling pd grund af ken vedrerende alle lonelementer og lonvilkar,
for samme arbejde eller arbejde af samme vardi. Ledelsesretten indeberer siledes, at arbejds-
giveren har ret til at forhandle lenninger med individuelle arbejdstagere eller fagforeninger,
men begranses af, at disse forhandlinger ikke ma resultere i ulige lonninger baseret pa kon.

2.2Lengennemsigtighedsdirektivet

2.2.1 Direktivet som EU-retsakt

Direktivet er en bindende EU-retsakt, jf. TEUF art. 288, og skal efter EU-retten normalt im-
plementeres i national ret ved lov,?” men kan efter direktivets art. 33 ligeledes implementeres
gennem arbejdsmarkedets parter.

Direktivet er, jf. TEUF art. 288, alene bindende, hvad angér det tilsigtede mél, og det er séledes
op til de danske myndigheder, hvorledes de vil implementere direktivet, sd lenge reglerne heri
overholdes. Herudover er der pligt til EU-konform fortolkning, hvilket betyder, at dansk ret,
der har grundlag i EU-retten, skal fortolkes i overensstemmelse hermed, jf. von Colson-sa-
gen.>® Dette medforer, at EUD’s praksis og prajudicielle afgerelser har stor fortolkningsvardi

32 Eks. Industriens Overenskomst 2023 - 2025, bilag 21, Protokollat om implementering af LLL

33 Hasselbalch, Larebog i ansattelsesret og personalejura (2019), s. 196 ff., og ministersvar til spg. 1 og 2 til L
17 Folketingets Arbejdsmarkedsudvalg, 24. marts 2005.

34 Nielsen, Dansk arbejdsret (2023), s. 237 f.

35 Hasselbalch, Laerebog i ansattelsesret og personalejura (2019), s. 180 fT.

36 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret (2021), s. 367 ff.

37 Nielsen, Dansk arbejdsret (2023), s. 76 f.

38 Sag 14/83
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for de danske ligelonsregler. Private er forst forpligtede af et direktiv, nér dette er vedtaget 1
national ret, men den traktatfestede ligelonsret i TEUF art. 157, finder direkte anvendelse 1
medlemsstaterne, og saledes ogsa i sager med private arbejdsgivere uanset implementering, jf.
Defrenne-sagen.*

2.2.2 Direktivets gennemforelse 0g minimumskrav

Direktivet bestar af 37 bestemmelser, der er inddelt i fire kapitler. Det fremgér af direktivets
art. 1, at direktivet fastsetter minimumskrav for at styrke anvendelsen af princippet om lige
lon for samme arbejde eller arbejde af samme verdi, jf. TEUF art. 157, og forbuddet mod
forskelsbehandling, jf. 2006-direktivets art. 4. Dette giver medlemsstaterne mulighed for at
fastsaette et beskyttelsesniveau, der er hgjere end angivet i direktivet, men indeholder ogsa et
krav om, at der ved implementeringen af direktivet som minimum skal indferes samme beskyt-
telsesniveau som 1 direktivet. Direktivet respekterer medlemsstaternes befojelser til at indfere
og opretholde bestemmelser, der er mere gunstige for arbejdstagere jf. direktivets art. 27, stk.
1, og gennemforelsen af direktivet kan sdledes ikke anvendes til at forringe det beskyttelsesni-
veau, som allerede er geeldende 1 den enkelte medlemsstat, jf. direktivets art. 27, stk. 2.

3. Direktivets betydning for dansk ret

3.1Samme arbejde eller arbejde af samme veerdi

Det folger af LLL § 1, stk. 2, 1. pkt., at »Enhver arbejdsgiver skal yde kvinder og meend lige
lon, for sd vidt angadr alle lonelementer og lonvilkdr, for samme arbejde eller for arbejde, der
tilleegges samme veerdi«. Oprindeligt gav LLL § 1 efter sin ordlyd alene ret til lige lon for
samme arbejde, og ikke for arbejde af samme vardi. Dette blev dog @ndret i 1986 i forlengelse
Traktatbrudssagen,*® hvor Danmark blev demt for overtreedelse af TEUF art. 157 (davarende
art. 141 TEF) og art. 1, stk. 1 i ligelonsdirektivet*! for ikke at udstraekke ligelonsprincippet til
ogsa at geelde arbejde af samme vardi.

Nedenfor vil direktivets art. 4, 1 afsnit 3.1.1, og art. 19, 1 afsnit 3.1.2, vedrerende henholdsvis
bedemmelsen af, og beviset for, arbejde af samme veaerdi, blive beskrevet. Herefter vil dansk
ret blive fastlagt 1 henhold hertil, og det vil vurderes, om dansk ret lever op til direktivet. En-
delig vil det 1 delkonklusionen for hvert afsnit vil vurderes, hvilken betydning implementering
af henholdsvis art. 4 og 19 vil have for dansk ret.

3.1.1 Bedommelse af arbejdets veerdi, direktivets art. 4

Hverken EU-lovreglerne eller LLL giver nogen klar definition af begrebet »samme arbejde
eller arbejde af samme vardi«. Domstolene har derfor gennem retspraksis udviklet en praksis
for bedemmelsen af, hvornar der foreligger arbejde af samme vardi, uden at der dog kan siges
at foreligge noget sikkert begrebsapparat.** Ifglge direktivets preeambelbetragtning 20 og 26,
er det med vedtagelsen af direktivets art. 4 tilstreebt at preecisere indholdet af begrebet »arbejde
af samme vardi« 1 overensstemmelse med EUDs retspraksis. Da fokus 1 dette afsnit er pa det
materielle indhold, vil alene art. 4, stk. 4 behandles.

3 Sag 43/75

40 Sag 143/83

4! Direktiv 75/117/EQF

4 Direktivets 20. preeambelbet, og Report on the application of Directive 2006/54/EC, afsnit 3, s. 16 f.
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I de folgende tre underafsnit, vil art. 4, stk. 4 blive beskrevet, hvorefter dansk ret blive fastlagt
i henhold hertil, og det vil det blive vurderet, hvorvidt dansk ret lever op til direktivets art. 4,
stk. 4. Forste afsnit, 3.1.1.1, vil omhandle lenstrukturens beskaffenhed og lenfastsettelseskri-
terierne, andet afsnit, 3.1.1.2, vil omhandle kravene til lenstrukturens indhold, og tredje afsnit,
3.1.1.3, vil omhandle kravene til vaegtningen af blede feerdigheder. Endeligt vil det 1 afsnit
3.1.1.4 vurderes, hvilken betydning implementering af art. 4, stk. 4 vil {4 for dansk ret.

3.1.1.1 Lonstrukturens beskaffenhed og lonfastscettelseskriterierne
Dette afsnit omhandler direktivets art. 4, stk. 4, 1. og 2. pkt., som indeholder krav til arbejds-
giverens lonstruktur samt lonfastsattelseskriterier.

3.1.1.1.1 Direktivet
Direktivets art. 4, stk. 4, 1. og 2. pkt. har felgende ordlyd

»Lonstrukturerne skal veere af en sadan beskaffenhed, at det er muligt at vurdere,
om arbejdstagere befinder sig i en sammenlignelig situation med hensyn til ar-
bejdets veerdi pa grundlag af objektive, konsneutrale kriterier, der er aftalt med
arbejdstagerrepreesentanter, hvis sadanne findes. Disse kriterier ma hverken di-
rekte eller indirekte baseres pd arbejdstagernes kon.«

3.1.1.1.2 Gealdende dansk ret

Kravet i direktivets art. 4, stk. 4, 1. pkt., til lenstrukturens beskaffenhed ma fortolkes som et
krav om, at arbejdsgivernes lonstruktur skal vere gennemskuelig, saledes at det er muligt for
arbejdstageren at vurdere, om denne befinder sig i en sammenlignelig situation med en even-
tuel anden arbejdstager. Et sadant krav kan ligeledes udledes af geeldende ret gennem retsprak-
Sis.

I EU-retspraksis ses gennemskuelighedskravet forst og fremmest i Danfoss-sagen,* som om-
handler, hvorvidt Danfoss' lenpolitik indebar forskelsbehandling pd grund af ken. Her fastslog
EUD, at hvis en virksomhed anvender et helt uigennemskueligt lonfastsattelsessystem, kan
dette betyde, at bevisbyrden for at der (ikke) foreligger forskelsbehandling pa grund af ken,
overgdr til arbejdsgiveren. I modsat fald er udgangspunktet, at bevisbyrden er delt, jf. neermere
herom 1 afsnit 3.3.

Denne praksis er fulgt 1 dansk praksis 1 Hojesterets afgerelse, U 2009.2993 H, som omhandlede
hvorvidt en kvindelig kundekonsulent var blevet lonmessigt forskelsbehandlet i forhold til to
mandlige kundekonsulenter, som var blevet flyttet fra en anden afdeling i virksomheden til
hendes, men som havde beholdt en lon fra den tidligere afdeling, der var hgjere end hendes.
Her fandt flertallet, at arbejdsgiverens bevisbyrde skarpes som folge af, at der ikke foreld »[...]
skriftlige retningslinjer eller lignende, som belyser de principper, som lonfastscettelsen byg-
gede pa [...]«,* ligesom der heller ikke foreld »[...] skriftligt materiale, som belyser, hvordan
lonnen for de enkelte kundekonsulenter er blevet fastsat«.®

Gennemskuelighedskravet ses ogs4 anvendt i Ligelonsnazvnets sag 1/2021,% som er afsagt pa
baggrund af Industriens Funktioneroverenskomst, som har implementeret LLL 1 bilag 27.

43 Sag 109/88, pr. 16 og afgerelsen

41U 2009.2993 H, Hejesterets begrundelse og resultat
4 Ibid

46 Ligelonsnzaevnets sag 1/2021
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Sagen angik hvorvidt to tidligere ansatte kvindelige arbejdstagere var blevet lonmassigt for-
skelsbehandlet pa grund af sit ken 1 strid med bilag 27. I afgerelsen lagde navnet stor vaegt pa
arbejdsgiverens evne til at redegore for lonnens sammensatning, og arbejdsgiveren fik sdledes
medhold i, at lenforskellen ikke var begrundet i ken. Dansk Erhverv udleder af afgerelsen, at
det efter praksis er et krav, at virksomheder skal kunne redegere klart for, hvordan lennen er
sammensat, herunder ogsa ved ansattelse og ved forfremmelser.*’ Redegorelseskravet ved an-
settelse og forfremmelse ma betragtes som en vidtgéende fortolkning af afgerelsen, som dog
vil vaere 1 overensstemmelse med direktivet, jf. afsnit 3.2, mens redegorelseskravet for lonnens
sammenstning 1 hej grad afspejler geeldende ret, og sdledes ma betragtes som korrekt.

Det er altsd efter retspraksis et krav, at arbejdsgiverens lonstruktur skal vaere gennemskuelig,
og af en sddan beskaffenhed, at det er muligt for arbejdstageren at vurdere, om denne befinder
sig 1 en sammenlignelig situation med hensyn til arbejdets verdi.

Endvidere er det efter art. 4, stk. 4, 1, pkt., anden del og 2. pkt. et krav, at lenstrukturen skal
indeholde objektive og kensneutrale kriterier, der er aftalt med arbejdstagerrepreesentanter,
hvis sadanne findes, og ikke vaere udtryk for direkte eller indirekte forskelsbehandling pa grund
af ken. Disse krav kan ligeledes udledes af gaeldende dansk ret i form af forbud mod direkte
og indirekte lonmaessig forskelsbehandling pa grund af ken 1 blandt andet LLL § 1 a, stk. 1 og
2 og retspraksis. I dansk retspraksis er kravet blandt andet fastslaet af Hojesteret 1 U 2009.2993
H, hvori flertallet i begrundelsen ikke fandt det bevist, »[...] at lonforskellen [...] beroede pd en
generel, konsneutral lonpolitik i virksomheden«, *® hvorefter arbejdstagerne efter en samlet vur-
dering fik medhold i at der foreld forskelsbehandling pd grund af ken. Afgerelsen folger EUDs
afgorelse i Rummler-sagen,* hvor EUD anforer, at princippet om lige lon i det vaesentlige
kreever, at det arbejde, der udferes, skal vurderes pa et objektivt grundlag, og sdledes at der ved
fastsaettelsen af lonnen gennem et fagligt klassifikationssystem ikke méa anvendes kriterier der
differentierer efter kon.

3.1.1.1.3 Vurdering af om dansk ret lever op til direktivet

Det vurderes ud fra ovenstiende, at geeldende ret hovedsageligt lever op til art. 4, stk. 4, 1. og
2. pkt., eftersom der ogsa efter geldende ret gelder et krav om, at arbejdsgiverens lonstruktur
skal vaere gennemskuelig/af en sddan beskaffenhed, at det er muligt at vurdere, om arbejdsta-
gere befinder sig 1 en sammenlignelig situation med hensyn til arbejdets vaerdi. Herudover er
det ogsa efter geldende ret et krav, at arbejdsgiverens lonfastsattelseskriterier skal vere ob-
jektive og kensneutrale, og ikke vare udtryk for direkte eller indirekte lonmaessig forskelsbe-
handling pé grund af ken. Dog galder der ikke efter dansk ret en regel om, at lenfastsattelses-
kriterierne skal aftales med lenmodtagerreprasentanten, hvis sdidanne findes, hvorfor dansk ret
ikke lever op til denne del af bestemmelsen.

3.1.1.2 Lonstrukturens indhold

I dette afsnit vil direktivets art. 4, stk. 4, 3. og 4. pkt., som indeholder krav til indholdet af
arbejdsgiverens lonstruktur samt lonfastsattelseskriterier, blive beskrevet, hvorefter gaeldende
dansk ret vil blive fastlagt i henhold hertil. Endeligt vil det vurderes, om geldende dansk ret
lever op til direktivet.

47 Dansk Erhverv, ”Virksomhed frifundet for ligelenskrav pa 800.000 kr.”
48U 2009.2993 H, Hejesterets begrundelse og resultat
4 Sag 237/85, pr. 13
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3.1.1.2.1 Direktivet
Art. 4, stk. 4, 3. og 4. pkt. fastslar om kriterierne i lenstrukturen, at

»De skal omfatte feerdigheder, indsats, ansvar og arbejdsvilkdr og, hvis det er
relevant, eventuelle andre faktorer, der er relevante for det specifikke job eller
den specifikke stilling. De skal anvendes pa en objektiv konsneutral mdde, der
udelukker enhver form for direkte eller indirekte forskelsbehandling pd grund af
kon.«

3.1.1.2.2 Galdende dansk ret

Direktivets art. 4, stk. 4, 3. pkt. fremhaver fire objektive og kensneutrale kriterier som arbejds-
giverens lonstruktur skal omfatte; »feerdigheder, indsats, ansvar og arbejdsvilkdr«. Der findes
ikke 1 geeldende ret tilsvarende udspecificerede krav om, hvilke kriterier, der skal indgé i ar-
bejdsgiverens lonstruktur. Efter geeldende ret, skal bedemmelsen af arbejdets vaerdi derimod
ske »ud fra en helhedsvurdering af relevante kvalifikationer og andre relevante faktorer«, jf.
LLL § 1, stk. 3. Dette bekraftes i praksis fra EUD, herunder Margaret Kenny-sagen,>® hvor
EUD fastslér, at »[...] ved vurderingen af, om arbejdstagere udforer samme arbejde eller ar-
bejde, der ma tilleegges samme veerdi, ma det ud fra en flerhed af faktorer, sasom arbejdets art,
uddannelseskrav og arbejdsvilkar, undersoges, om de pagceeldende arbejdstagere kan anses for
at befinde sig i en sammenlignelig situation«.>!

Ifolge ILO er de anbefalede kriterier for bedommelsen af arbejdets vaerdi »kvalifikationer,
belastning, arbejdsforhold og ansvar«.> Disse kriterier kan i hoj grad karakteriseres som sy-
nonymer for de fremhavede faktorer i art. 4, stk. 4, 3. pkt., og er i EU-retningslinjer blevet
identificeret som varende »vesentlige og tilstreekkelige med henblik pa at vurdere de opgaver,
der udfores i en organisation, uanset hvilken okonomisk sektor organisationen tilhorer«.>*
ILO’s kriterier er, selvom de ikke er bindende, et konkret fortolkningsverktej for de nationale
domstole, som folge af pligten til at fortolke EU-konformt.

Ovenstdende kriterier er ligeledes gaet igen 1 EUDs afgerelser, herunder i den ovenfor citerede
Margaret Kenny-sag,>® samt i Royal Copenhagen-sagen®® og i Brunnhofer-sagen,®’ ligesom
2006-direktivets preeambelbetragtning 9 henviser til kriterierne arbejdets art, faglig uddannelse
og arbejdsvilkar ved bedemmelsen af arbejdets vardi.

Kendelse af den 9. februar 2024°% afspejler ligeledes geldende ret om anvendelse af helheds-
vurderingen og de ovennavnte kriterier i en sag, hvor det skulle afgeres, om der forela arbejde
af samme vaerdi mellem ikke-udnavnte laboranter (hvor den overvejende del var kvinder) og
ikke-udnavnte teknikere (hvor den overvejende del var maend). Dommerne henviser i afgerel-
sen til, at bedemmelsen af arbejdets verdi skal ske ud fra en helhedsvurdering jf. LLL § 1, stk.
3 og henviser herefter til anvendelsen af kriterierne i EUDs afgerelser i Margaret Kenny-

0 Sag 427/11

S1Ibid, pr. 27, der bl.a. henviser til Brunnhofer-sagen, pr. 43
52 International Labour Organization

S3ILO, Lige lon for lige arbejde — uanset ken, s. 33

4 Ibid., og direktivets preeambelbet. 20

55 Sag 427/11, pr. 27

6 Sag 400/93, pr. 32 og 33

57 Sag 381/99, pr. 43

8 FV 2022-829
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sagen®® og Royal Copenhagen-sagen®®. De tre dommere nar pa baggrund af en helhedsvurde-
ring af de relevante faktorer; arbejdets art, uddannelsesmcessige kvalifikationer, ansvar og ar-
bejdsvilkar, frem til, at de involverede ikke befandt sig i en sammenlignelig situation, og an-
vender derved, i overensstemmelse med galdende ret, de kriterier for bedemmelsen af arbej-
dets veerdi, som fremgar af art. 4, stk. 4, 3. pkt.®!

Art. 4, stk. 4, 3. pkt. anden del og 4. pkt. fastslér, at arbejdsgiverens lonstruktur ud over de
ovennavnte kriterier ligeledes kan omfatte andre faktorer, hvis disse er relevante for det spe-
cifikke job eller den specifikke stilling, og anvendes pa en objektiv og kensneutral made, der
udelukker enhver form for direkte eller indirekte forskelsbehandling p& grund af ken.®? Be-
stemmelsen abner derved op for, at ogsa andre faktorer end de navnte, kan indgé 1 lenstruktu-
ren. Det er dog et krav herfor, at kriterierne skal vere relevante for det specifikke job eller den
specifikke stilling. Hertil fremgar det af direktivets preambelbetragtning 26, 2. led, at arbejds-
giveren bor afveje hver af de fire faktorer i art. 4, stk. 4, 3. pkt. pd grundlag af de pagaeldende
kriteriers relevans for det specifikke job eller den specifikke stilling, da ikke alle faktorer er
lige relevante for en bestemt stilling. Det formodes herved, at direktivet sigter mod, at alene
relevante kriterier skal anvendes 1 bedommelsen af arbejdets vaerdi 1 overensstemmelse med
galdende ret.

Kravet til, at de kriterier, der indgér i bedemmelsen af arbejdets vaerdi, skal vare relevante, ma
ligeledes fortolkes som et krav om, at kriterierne skal vare af betydning for udferelsen af de
konkrete arbejdsopgaver, hvilket ogsa folger af LLL § 1, stk. 3. og retspraksis. Dette gelder i
hvert fald nér det viser sig, at anvendelsen af kriterier for personlige tilleg som eksempelvis
fleksibilitet, faglig uddannelse og anciennitet, systematisk stiller kvindelige arbejdstagere rin-
gere, jf. EUDs pramis 17 i Danfoss-sagen.®® 1 sagen fastslog EUD, at kriterierne fleksibilitet
eller uddannelse lovligt kan anvendes ved arbejdsgiverens fastsattelse af lon og lenvilkar, hvis
arbejdsgiveren kan bevise, at disse kriterier er af betydning for udferelsen af de konkrete ar-
bejdsopgaver. Dette var dog ikke nedvendigt for kriteriet anciennitet, da hgjere anciennitet
ifolge EUD er ensbetydende med storre erfaring, som normalt satter arbejdstageren i stand til
at udfore sine arbejdsopgaver bedre.®

Hojesteret folger og bekrafter denne forudsatning i sin afgerelse i U 2009.2993 H, hvor fler-
tallet ikke finder det bevist, at de mandlige sammenligningspersoners s&rlige baggrund og vi-
den i praksis havde betydning for deres arbejde. Omvendt sas det i opmandskendelse af 10. juli
1995 for berettiget, at lonforskellen blandt andet var begrundet i et szrligt uddannelseskrav,
et truckferercertifikat, som alene stilledes til den mandlige gruppe af arbejdstagere, da dette
var af betydning for udferelsen af de konkrete arbejdsopgaver.

I dansk ret er lonfastsettelseskriterierne ofte indskrevet i overenskomster. Eksempelvis er LLL
implementeret i Industriens Funktionaroverenskomst 2023 — 2025, bilag 27, hvor bestemmel-
sen om lige lon for samme arbejde eller arbejde af samme verdi fremgér af bilagets § 1. Efter
overenskomstens § 3, stk. 2, skal lennen give udtryk for bl.a. den enkeltes indsats,

% Sag 427/11

% Sag 400/93

61 FV 2022-829, s. 107

62 Direktivets prazambelbet. 26

63 Sag 109/88, pr. 17, 22, 23, 25 og afgerelsen
% Ibid. pr. 24

% AT B/1991-95/185
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kvalifikationer, uddannelse og dygtighed samt stillingens indhold og ansvar. Industriens Funk-
tionaroverenskomst gar derved videre end LLL, og lever allerede op til direktivets art. 4, stk.
4.

3.1.1.2.3 Vurdering af om dansk ret lever op til direktivet

Selv om kriterierne arbejdets art, uddannelseskrav og arbejdsvilkar ofte er blevet anvendt i
retspraksis ved bedemmelsen arbejdets vardi, er fortsat efter gaeldende ret alene et krav, at
arbejdets veerdi vurderes ud fra en helhedsvurdering af relevante kvalifikationer og andre rele-
vante faktorer.

Det vurderes ud fra ovenstdende, at hensigten med art. 4, stk. 4, 3. og 4. pkt. har veret at
kodificere og pracisere galdende ret ved at gengive de kriterier som ofte er anvendt i EUDs
retspraksis og som fremgér af EU-retningslinjer, og samtidig abne op for anvendelse af andre
kriterier, som er relevante for det specifikke job eller den specifikke stilling i overensstemmelse
med retspraksis. Det vurderes séledes, at geeldende dansk ret i hoj grad lever op til direktivets
art. 4, stk. 4, 3. og 4. pkt., der dog praciserer, hvilke kriterier der som udgangspunkt skal an-
vendes ved bedemmelsen af arbejdet verdi.

3.1.1.3 Blode feerdigheder

Art. 4, stk. 4, 5. pkt. bestemmer at »Navnlig ma relevante blade feerdigheder ikke undervurde-
res.«

Bestemmelsen stiler efter forfatterens vurdering formentlig mod det faktum, at de blede fer-
digheder oftest foreligger hos kvinder, som er det ken, der efter statistikkerne far mindst i len
sammenlignet med mend, og forseger derved formentlig at forebygge eventuel indirekte for-
skelsbehandling af ken ved at tage hgjde for inddragelse af denne faerdighed som en verdi i
arbejdsgiverens lonstruktur, da denne ifolge direktivets preambelbetragtning 13 historisk har
vearet strukturelt undervurderet. En sddan eller tilsvarende bestemmelse er ikke at finde i1 geel-
dende ret om ligelon, og vurderes sdledes at skulle medfere en @ndring af LLL for at sikre fuld
beskyttelse i overensstemmelse med direktivet.

3.1.1.4 Delkonklusion
Det vil herunder vurderes, hvilken betydning direktivets artikel 4, stk. 4 vil have for dansk ret.

Det vurderes pd baggrund af ovenstdende analyse, at dansk ret i hgj grad lever op til direktivets
art. 4, stk. 4, idet denne 1 hgj grad er en kodificering af retspraksis og galdende ret pa omradet.
Dog indeholder art. 4, stk. 4 indholdsmessige praciseringer, som tillige indeberer et krav om,
at de fire objektive og kensneutrale kriterier feerdigheder, indsats, ansvar og arbejdsvilkar nu
som udgangspunkt skal indga i arbejdsgiverens lenstruktur. Selv om der som folge af retsprak-
sis og EU-retningslinjer, allerede efter gaeldende ret ber tages hensyn til de fire kriterier, hvis
de er relevante, vil implementering af direktivet i dansk ret formentlig betyde, at der vil skulle
ske en ordlydsmeessig @ndring af LLL § 1, stk. 2 og 3. De kriterier, der er oplistet i art. 4, stk.
4, og kravet om lenstrukturens beskaffenhed, vil saledes skulle implementeres direkte i lovens
ordlyd. Ligeledes vil det formentlig vaere tilfeldet med direktivets art. 4, stk. 4, 5. pkt. om
blede ferdigheder. Herudover vil der skulle indferes en regel om, at lonfastsettelseskriterierne
skal aftales med lenmodtagerrepreesentanter, hvis sidanne findes, jf. art. 4, stk. 4, 1. pkt.

Endvidere vurderes det, at art. 4, stk. 4 ikke er en vasentlig indskreenkning af arbejdsgiverens
ledelsesret til selv at fastsatte, hvilke kriterier, der skal indga i lenstrukturen i forhold til gael-
dende ret. Dette vurderes som folge af, at arbejdsgiveren efter art. 4, stk. 4 ud over de nevnte
kriterier ogsa kan anvende andre kriterier, ligesom der kan tages hensyn til kriteriernes

RETTID 2024/Cand.jur.-specialeathandling 14 15



konkrete relevans, hvilket allerede folger af galdende ret. Ligeledes skal arbejdsgiveren ogsé
efter gaeldende ret anvende objektive og kensneutrale kriterier, og overholde forbuddet mod
direkte eller indirekte forskelsbehandling pa grund af ken.

Det vurderes, at det vil vaere narliggende for lovgiver at lade LLL indeholde mulighed for, at
implementering ogsé kan ske ved kollektiv overenskomst, som séledes finder anvendelse i ste-
det for loven jf. LLL § 1, stk. 4, da nogle overenskomster allerede indeholder kriterier svarende
til direktivets, jf. ogsa afsnit 3.1.1.2.2.

Endeligt vurderes det, at art. 4, stk. 4 vil medfere en storre retssikkerhed vedrerende bedem-
melsen af arbejdets vaerdi, badde for arbejdstagere og arbejdsgivere, idet denne indferer kon-
krete lovmeessige holdepunkter for bedemmelsen heraf.

3.1.2 Bevis for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi, art. 19

Under henvisning til EUDs retspraksis, er der indfert en regel i direktivets art. 19, som beskri-
ver rammerne for et gyldigt sammenligningsgrundlag/bevis for samme arbejde eller arbejde af
samme verdi. Fastleggelsen af sammenligningsgrundlaget er afgerende for arbejdstagerens
og arbejdsgiverens mulighed for at bevise sin pastand i en ligelonssag. Hverken LLL eller
2006-direktivet indeholder nogen sarskilte regler om, hvilket sammenligningsgrundlag, der
kan anvendes som bevis for, at der foreligger samme arbejde eller arbejde af samme verdi.
Rammerne for sammenligningsgrundlaget efter gaeldende ret skal derfor findes i retspraksis.

I de folgende tre delafsnit vil art. 19, stk. 1, 2 og 3 beskrives, hvorefter gaeldende dansk ret vil
blive fastlagt i henhold hertil, og det vil vurderes, hvorvidt dansk ret lever op hertil. Forste
delafsnit, 3.1.2.1, vil omhandle art. 19, stk. 1, hvorefter det er et krav for sammenligning, at
lonnen fastsattes af en og samme kilde. Andet afsnit, 3.1.2.2, vil omhandle art. 19, stk. 2 om
muligheden for sammenligning pa trods af manglende samtidighed. Tredje afsnit, 3.1.2.3, vil
omhandle art. 19, stk. 3 muligheden for sammenligning pd et hypotetisk sammenlignings-
grundlag. Endelig vil det i afsnit 3.1.2.4 samlet vurderes, hvilken betydning art. 19 vil have for
dansk ret.

3.1.2.1 En og samme kilde

3.1.2.1.1 Direktivet
Art. 19, stk. 1 har felgende ordlyd

»Ved vurderingen af, om kvindelige og mandlige arbejdstagere udforer samme
arbejde eller arbejde af samme veerdi, ma vurderingen af, om arbejdstagerne
befinder sig i en sammenlignelig situation, ikke begreenses til situationer, hvor
kvindelige og mandlige arbejdstagere arbejder for samme arbejdsgiver, men skal
udvides til at omfatte situationer, hvor en og samme kilde fastscetter lonvilkarene.
Der foreligger en og samme kilde, nar denne fastscetter de lonelementer, der er
relevante for sammenligningen af arbejdstagere.«

3.1.2.1.2 Gezldende dansk ret

Direktivets art. 19, stk. 1 fastslir forst og fremmest, at sammenligningen kan ske uanset at
arbejdstagerne ikke har samme arbejdsgiver, hvis en og samme kilde fastsatter de relevante
lonelementer, som skal legges til grund for sammenligningen. Bestemmelsen afspejler

% Direktivets prazambelbet. 26, 1. og 2. del
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gaeldende ret, hvilket kan udledes af blandt andet Lawrence-sagen,®’ som omhandlede rekke-
vidden af TEUF art. 157 (davaerende TEF art. 141, stk. 1). I sagen var spergsmalet, hvorvidt
arbejde, der havde samme vardi, men som var udfert af arbejdstagere for forskellige arbejds-
givere, og som ikke havde samme lonfastsattelseskilde, kunne sammenlignes. EUD fastslog i
sagens pr. 17, at intet pegede i retning af, at bestemmelsens anvendelsesomrade skulle vere
begranset til de situationer, hvor mand og kvinder udferer arbejde for samme arbejdsgiver.
Dog kunne anvendelsesomradet ifelge EUD ikke udvides til at omfatte tilfzlde, hvor forskel-
lene i lonvilkdrene ikke kunne tilskrives en og samme kilde, hvilket EUD begrundede med, at
der derved »[...] mangler der en enhed, der er ansvarlig for forskelsbehandlingen, og som kan
genoprette ligebehandlingen«.®® 1 sagen kunne arbejdet saledes ikke sammenlignes.

Art. 19, stk. 1 fastsléar saledes ligeledes, at sammenligningen kan ske, hvis arbejdstagerne har
samme arbejdsgiver, hvilket ligeledes afspejler geldende ret. Sammenligningen kan séledes
efter retspraksis ske pa tvers af eksempelvis overenskomster og driftssteder, hvis arbejdsta-
gerne har samme arbejdsgiver. Dette kan udledes af Enderby-sagen,® hvor det blev fastsléet,
at det var i strid med ligelonsreglerne at begrunde lonforskellen mellem kon 1, at arbejdstagerne
aflennes efter to forskellige overenskomster, da arbejdstagerne havde en og samme lonfastseet-
telseskilde i form af samme arbejdsgiver. Ovenstaende er ligeledes bekraftet 1 dansk ret i et
ministersvar, hvor det blev gjort klart, at loanmassig forskelsbehandling pa grund af ken ikke
alene kunne begrundes i overenskomstforhold.” I Royal-copenhagen-sagen’! har EUD dog
fastsléet, at det kan tages 1 betragtning ved vurderingen af, om lenforskellene skyldes objektive
faktorer, der intet har at gore med kon, at lennen er fastsat ved kollektive eller lokale forhand-
linger.

Forholdet vedrerende samme arbejdsgiver gelder ogsd hvor arbejdstagerne har forskellige
driftssteder, hvilket kan udledes af en senere prejudiciel afgerelse fra EUD i Tesco Stores-
sagen fra 2021,”* hvor EUD under henvisning til Lawrence-sagen, > fastslar at TEUF art. 157,
ogsa omfatter tilfelde, hvor arbejdstagere med samme arbejdsgiver udferer deres arbejde pa
forskellige driftssteder.’

3.1.2.1.3 Vurdering af om dansk ret lever op til direktivet

Det vurderes, at dansk ret, som folge af pligten til at fortolke EU-konformt, lever op til direk-
tivets art. 19, stk. 1, som kodificerer geeldende ret, da sammenligningsgrundlaget for beviset
for arbejdets vaerdi efter retspraksis omfatter tilfaelde, hvor en og samme kilde fastsetter lon-
nen, enten i form af samme arbejdsgiver, lovbestemmelser eller overenskomster vedrerende
lon, der gelder for flere arbejdsgivere, eller nar lonvilkar er fastsat centralt for mere end én
organisation.

3.1.2.2 Samtidighed
Art. 19, stk. 2 har folgende ordlyd

7 Sag 320/00

%8 Ibid., pr. 17 og 18

% Sag 127/92

0 Ministersvar til spg. 9 til L 92, der henviser til bemarkningerne til lov nr. 161, FT-1978, Tilleeg A I, sp. 3088-
3089

"' Sag 400/93, pr. 47

2 Sag 624/19

3 Sag 320/00, pr. 17 og 18

4 Sag 624/19, pr. 36
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»Vurderingen af, om arbejdstagere befinder sig i en sammenlignelig situation,
mad ikke begreenses til arbejdstagere, der er ansat samtidig med den pdgeeldende
arbejdstager.«

Art. 19, stk. 2 fastslar sdledes at sammenligningen kan ske pa tvaers af nuvarende og tidligere
beskaeftigede arbejdstagere 1 virksomheden. Dette er i overensstemmelse med galdende ret,
hvilket kan udledes af forarbejderne til den nugzldende bestemmelse i LLL § 1, stk. 3,7 der
henviser til Macarthys-sagen,”® hvor EUD preciserer, at sammenligningen ikke er begranset
til arbejdstagere, der er ansat samtidig med arbejdstageren, hvorefter arbejdstageren fik med-
hold i, at hendes arbejde kunne sammenlignes med hendes forgangers, en mand, hvis stilling
hun tiltradte.

Det vurderes séledes at geeldende dansk ret lever op til direktivets art. 19, stk. 2.

3.1.2.3 Et hypotetisk sammenligningsgrundlag

3.1.2.3.1 Direktivet
Art. 19, stk. 3 har felgende ordlyd

»Hvis der ikke kan fastslas et reelt sammenligningsgrundlag, kan ethvert andet
bevis anvendes til at bevise en pdstdet lonmcessig forskelsbehandling, herunder
statistikker eller en sammenligning af, hvordan en arbejdstager ville blive be-
handlet i en tilsvarende situation.«

Art. 19, stk. 3 fastslér, at, hvor der er mangel pa et faktisk sammenligningsgrundlag, vil det
vaere muligt for arbejdstageren (eller arbejdsgiveren) at anvende ethvert bevis, herunder et hy-
potetisk sammenligningsgrundlag eller andre faktiske forhold, som giver anledning til at for-
mode (eller modbevise), at der er tale om forskelsbehandling, sdledes at en arbejdstager er
blevet behandlet anderledes end en hypotetisk sammenlignelig person af et andet ken ville vaere
blevet behandlet.”” Det hypotetiske sammenligningsgrundlag er indfert for at fjerne en hindring
for ofre for kensbaseret lenmassig forskelsbehandling pé sarligt kensopdelte sektorer og er-
hverv, navnlig inden for kvindedominerende sektorer sdsom plejesektoren, hvor et krav om et
faktisk sammenligningsgrundlag, ville kunne underminere muligheden for at fremsaette krav
om lige lon.”®

Art. 19, stk. 3 laegger siledes op til et bredt sammenligningsgrundlag i de tilfelde, hvor der
ikke kan findes et faktisk sammenligningsgrundlag. Efter art. 19, stk. 1, kan sammenligningen
saledes ske pa tveers af arbejdsgivere og organisationsforhold og omfatte »ethvert andet bevis«,
herunder »statistikker eller en sammenligning af, hvordan en arbejdstager ville blive behandlet
i en tilsvarende situation«. Efter EU-parlamentets beteenkning kunne en sddan sammenligning
omfatte »[...)lonniveau og lonfastscettelseskriterier eller en henvisning til en eksisterende klas-
sifikation baseret pa arbejdsmarkedets parters kollektive overenskomster pa branche- eller
sektorniveau.«”

5 Lovforslag nr. L 236, FT. 1991-92, Tilleg A, sp. 5569

6 Sag 129/79, pr. 11 og 13

77 Direktivets prazambelbet. 28

78 Ibid.

7 Bet. om forslag til direktivet, @ndringsforslag 23, betragtning 16
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3.1.2.3.2 G=ldende dansk ret

LLL stiller ikke et eksplicit krav om en faktisk sammenligningsperson, og det er i den juridiske
litteratur anerkendt, at en arbejdstager, der foler sig forskelsbehandlet pa grund af ken, kan
sammenligne sig med en hypotetisk sammenligningsperson som bevis herfor, ligesom en ar-
bejdsgiver tilsvarende kan introducere en hypotetisk sammenligningsperson som bevis for det
modsatte.®® Dette folger af udviklingen af definitionen af direkte forskelsbehandling i gel-
dende ret, herunder LLL § 1 a, stk. 1, hvorefter direkte diskrimination sker, nér en person
behandles ringere pé grund af sit ken, end en anden person bliver, er blevet eller ville blive
behandlet i en tilsvarende situation. At sammenligningsgrundlet i direktivets art. 19, stk. 3,
tager udgangspunkt i denne udvikling, fremgar ligeledes af direktivets preambelbetragtning
28, der henviser til den udvikling, der folger af definitionen af direkte eller indirekte forskels-
behandling i 2006-direktiet.

Det tegner ligeledes pé, at der 1 dansk retspraksis allerede skeles til andre forhold end det fak-
tiske sammenligningsgrundlag, 1 hvert fald hvad angar statistikker om markedslennen pa om-
radet jf. kendelse af den 9. februar 2024.8! Her bruges folgende udtalelse fra opmandene til
stotte for at give arbejdsgiveren medhold 1, at lenforskellen ikke er 1 strid med LLL s regler;
»[...] lonforskellen mellem laboranter og teknikere hos indklagede afspejler markedsforhol-
dene, hvor lonforskellen mellem laboranter og teknikere udgor 16 % i laboranternes disfa-
vor«.®? Dommerne anvender derved arbejdsgiverens sammenligning med en generel statistik,
og anerkender derved anvendelsen af andre faktiske forhold end en konkret sammenlignings-
person til at bevise, at lenforskellen ikke er begrundet i ken. %3

Det hypotetiske sammenligningsgrundlag er ligeledes taget op i Macarthys-sagen,®* hvor EUD
dog afviste at tage stilling til spergsmalet, da tvisten kunne afgeres inden for rammen af for-
tolkning af TEUF art. 157 uden at tage stilling til dette spergsméil. Det hypotetiske sammen-
ligningsgrundlag ses ligeledes anerkendt andre steder i europaisk lovgivning, eksempelvis 1
deltidsdirektivets art. 3, stk. 2.8

3.1.2.3.3 Vurdering af om dansk ret lever op til direktivet

Art. 19, stk. 1 og 2 er 1 hej grad en kodificering af gaeldende ret, som er fastlagt hovedsageligt
gennem EUD’s retspraksis, hvorfor dansk ret, som folge af pligten til at fortolke EU-konformt,
vurderes allerede at leve op hertil. Gaeldende dansk ret lever ifelge den juridiske litteratur som
folge af udviklingen i begrebet direkte forskelsbehandling ligeledes op til direktivets art. 19,
stk. 3, som ma betragtes som en kodificering af gaeldende ret, idet rekkevidden dog ikke kan
klarleegges ud fra bestemmelsens ordlyd, hvilket kan betyde, at bestemmelsen kan ga videre
end geeldende ret, som ikke synes fuldsteendig klar.

3.1.2.4 Delkonklusion

Det vil her vurderes, hvilken betydning implementering af direktivets art. 19 vil {2 for dansk
ret. Da art. 19 1 hej grad er en kodificering af geldende ret, vil implementering som udgangs-
punkt alene {4 betydning i form af en ordlydsmeessig endring af LLL.

80 Andersen et al., Ligestillingslovene med kommentarer, (2020) side 277 og Nielsen, Dansk arbejdsret, (2023),
s. 278 £.

81 FV 2022-829

82 1bid., s. 111

8 Ibid., s. 55

8 Sag 129/79, pr. 14

8 Direktiv 97/81/EF
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Dog ses det hypotetiske sammenligningsgrundlag ikke ofte anvendt i dansk retspraksis, og im-
plementering heraf'i LLL vil saledes formentlig skabe et storre fokus herpa, og derved en storre
retssikkerhed vedrerende beviset for arbejde af samme verdi. Da lon i Danmark oftest er fastsat
igennem kollektive overenskomster, hvor lennen fastsettes ud fra en konsensus om det enkelte
fags lenniveau, og hvor den enkelte overenskomst kan give plads til yderligere lontilleeg igen-
nem lokal forhandling eller lignende, kan en arbejdstageres eller -givers sammenligning med
lon 1 en anden overenskomst medfere en konfrontation pa lenfastsattelsen 1 den galdende
overenskomst. Implementeringen af det hypotetiske sammenligningsgrundlag kan derved,
ifolge Fagbevagelsens Hovedorganisation medfere, at den lon, der er et resultat af forhandling
imellem arbejdsgiver- og arbejdstagerparterne, vil skulle gennemgé en efterregulering af en
overenskomstfastsat len, evt. inden for en sektor.®® Dette vil kunne begranse overenskomster-
nes raderet og arbejdsgiverens ledelsesret 1 virksomheden, hvor der normalt vil veere forskelle
fra organisation til organisation, virksomhed til virksomhed mm., og hvor lenfastsattelse kan
vare begrundet i historisk forskellige prioriteringer af overenskomstmidler i de forskellige sek-
torer, konkurrence- og markedsmassige forhold, geografi mv.?” Dette kan medfore, at lonfast-
settelsen efter implementeringen af direktivet kan komme til at foregd mindre gennem indivi-
duel og lokal kollektiv forhandling, og mere gennem generelle standarder pa tvaers af overens-
komster og arbejdsgivere, uanset om arbejdstageren er organiseret eller e;j.

I Royal-Copenhagen-sagen®® har EUD dog, jf. afsnit 3.1.2.1.2 udtalt, at den nationale retsin-
stans kan tage det forhold, at lonelementer fastsattes ved kollektive forhandlinger eller ved
forhandling pé lokalt plan, i betragtning ved vurderingen af, om forskelle mellem gennemsnits-
lennen for to grupper arbejdstagere skyldes objektive faktorer, pa trods af at princippet om lige
lon ogsa finder anvendelse pa disse forhandlinger. Dette kan, sammenholdt med at der ved
vurderingen af sammenligningsgrundlaget tillige kan tages hensyn til konkurrence- og mar-
kedsmaessige forhold, geografi mv. betyde, at implementeringens betydning for sammenlig-
ningen mindskes ved forhandlingsfastsatte lonstrukturer. De hypotetiske ssmmenligningers be-
viskraft ma ligeledes i alle tilfeelde skulle vurderes i samspillet med hensynet til parternes rets-
sikkerhed.

Det vurderes at vaere narliggende for lovgiver, at LLL vil indeholde muligheder for, at imple-
mentering kan ske ved kollektiv overenskomst, i overensstemmelse med LLL § 1, stk. 4, efter-
som det vil vare relevant for overenskomsterne at indeholde en afgraensning af sammenlig-
ningsgrundlaget til brug for bevis i fagretlige sager. Det vurderes ikke at implementeringen vil
medfere @ndringer 1 lov om ligebehandlingsnavnet eller i lov om arbejdsretten og faglige
voldgiftsretter.

3.2Lengennemsigtighedsbestemmelser

I kommissionens evaluering fra 20203’ blev det konstateret, at anvendelsen af princippet om
lige lon blandt andet blev h&mmet af manglende longennemsigtighed, herunder at arbejdsta-
gere ikke har de oplysninger, der er nedvendige for at vurdere, om de kan komme igennem
med et krav om lige lon. Dette gelder ifolge evalueringen navnlig oplysninger om lenniveauer
for de kategorier af arbejdstagere, der udferer samme arbejde eller arbejde af samme vaerdi.
Direktivets bestemmelser om lengennemsigtighed i art. 5, 6, 7, 9 og 10 er et resultat heraf. Art.
5, 6 og 7 vil herunder blive beskrevet og analyseret i samspil med fastleeggelsen af gaeldende

8 Samlenotat, hering FH, s. 20

87 Grund- og narhedsnotat, hering, FA, s. 13, FH, s. 14 og 15.
88 Sag 400/93, pr. 46

8 Evaluation, 2006/54/EC, conclutions, s. 64 ff.

RETTID 2024/Cand.jur.-specialeathandling 14 20



dansk ret 1 henhold hertil, hvorefter det vil blive vurderet, om galdende dansk ret lever op til
direktivets bestemmelser, samt hvilken betydning direktivets bestemmelser vil have for dansk
ret.

3.2.1 Lengennemsigtighed forud for ansattelse, art. 5

I dette afsnit vil direktivets art. 5 om lengennemsigtighed forud for ansettelse forst blive be-
skrevet, hvorefter gaeldende dansk ret vil blive fastlagt i henhold hertil. Endeligt vil det vurde-
res, om geldende dansk ret lever op til direktivet, samt hvilken betydning implementering af
art. 5 vil fa for geeldende dansk ret.

3.2.1.1 Direktivet

Kommissionen har anfert, at et vigtigt element 1 afskaffelsen af lonmaessig forskelsbehandling
pa grund af ken er, at indfere longennemsigtighed forud for ansattelse.’® Direktivets art. 2, stk.
3 fastslar derfor, at direktivet med henblik pa art. 5, ogsa finder anvendelse pd ansegere til en
stilling. Art. 5 har felgende ordlyd

»1. Ansagere til en stilling har ret til oplysninger fra den potentielle arbejdsgiver
om:

a) startlonnen eller intervallet herfor, der er baseret pd objektive, konsneutrale
kriterier, og som vedrorer den pageeldende stilling, og

b) hvis det er relevant, de relevante bestemmelser i den kollektive overenskomst,
som arbejdsgiveren anvender i forhold til stillingen.

Sddanne oplysninger skal gives pd en sddan made, at der sikres en informeret og
gennemsigtig lonforhandling, sasom i et offentliggjort stillingsopslag, forud for
jobsamtalen eller pd anden vis.

2. En arbejdsgiver ma ikke sporge ansogerne om lonhistorikken i deres nuvce-
rende eller tidligere anscettelsesforhold.

3. Arbejdsgiverne sikrer, at stillingsopslag og -betegnelser er konsneutrale, og
at anscettelsesprocesser gennemfores pd en ikkediskriminerende made, for ikke
at undergrave retten til lige lon for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi
(»ret til lige lon«).«

Baggrunden for bestemmelsen er ifolge direktivets preeambelbetragtning 32, at manglende op-
lysninger om det planlagte leninterval for en stilling skaber en informationsasymmetri, der
begranser forhandlingspositionen for ansegerne til en stilling. Beskyttelseshensynene bag be-
stemmelsen er siledes ifolge preamblen at geore det muligt for potentielle arbejdstagere at
treeffe en informeret beslutning om den forventede lon, uden pé nogen made at begranse ar-
bejdsgiverens eller arbejdstagerens mulighed for at forhandle lon, selv uden for det angivne
interval. Ligeledes er hensynet at sikre et udtrykkeligt, kensneutralt grundlag for lenfastsaet-
telse samt at forhindre undervurdering af lon i forhold til faerdigheder og erfaring.’!

Det folger af art. 5, stk. 2, at arbejdsgivere ikke ma sporge ansggere om lenhistorikken 1 deres
nuverende eller tidligere ansattelsesforhold. Denne bestemmelse er, ifelge direktivets

% Direktivets prazambelbet. 19
! Direktivet, preambelbet. 32
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preambelbetragtning 33, indsat for at undga opretholdelse af en lenforskel mellem kennene,
som folger den enkelte arbejdstager over tid, og derved underminerer retten til lige lon. Dette
er ligeledes baggrunden for stk. 3, hvorefter stillingsopslag og -betegnelser skal vere kensneu-
trale og ansattelsesprocesser skal gennemfores pd en ikke-diskriminerende made. Oplysnin-
gerne bor, ifolge direktivets preambelbetragtning 32, gives af arbejdsgiveren eller stilles til
rddighed pa andens vis. Dette kan ifolge forslaget til direktivet eksempelvis ske i et stillings-
opslag, i indkaldelsen til samtale eller direkte fra arbejdsmarkedets parter.®?

3.2.1.2 Geeldende dansk ret

Hverken LLL eller LBL indeholder regler om jobansegeres rettigheder i forhold til lengen-
nemsigtighed forud for ansattelse i overensstemmelse med art. 5, stk. 1. Efter ansattelsesbe-
visloven®® har arbejdstageren ret til en raekke oplysninger om anszttelsesforholdet, herunder
angivelse af, hvilke kollektive overenskomster eller aftaler der regulerer arbejdsforholdet, men
denne finder, jf. lovens § 1 alene anvendelse pa arbejdstagere, der er i ansattelsesforhold, og
derved ikke pd ansegere. Der er sdledes ikke efter geeldende dansk ret nogen krav om lengen-
nemsigtighed forud for ansettelse, ligesom der ikke hidtil p4 EU-plan har fandtes nogen mini-
mumsstandarder for lengennemsigtighed forud for ansattelse.”*

I forhold til begrensningen i direktivets art. 5, stk. 2 om, hvad arbejdsgiveren ma sporge anso-
geren om 1 forbindelse med ansettelsen, er udgangspunktet i dansk ret, at antagelsesretten er
fri, hvilket er et integreret led i ledelsesretten.”® Dette betyder, at arbejdsgiveren i kraft af le-
delsesretten som udgangspunkt er fti til at vaelge mellem ansegere ud fra et relativt frit sken,
og skaffe sig oplysninger om ansegeren, eksempelvis ved spergsmaél til ansggeren selv og ind-
hentelse af erkleringer fra andre, herunder fra tidligere arbejdsgivere.”® Der gzlder dog en
reekke begransninger heraf i blandt andet databeskyttelsesloven (DBSL),”’ der gennemforer
EU’s persondatadirektiv og efterfolgende databeskyttelsesforordningen.’® Efter denne skal en-
hver behandling af personoplysninger have specifik hjemmel i et behandlingsgrundlag. Da lon-
oplysninger, ifolge forordningens art. 6 og 9 mods@tningsvist, ikke kan betragtes som person-
folsomme oplysninger, men alene som almindelige personoplysninger, * skal behandlingen
heraf alene opfylde det generelle princip om, at indsamling af personoplysninger kun ma ske
til udtrykkeligt angivne og saglige formal, og kun omfatte oplysninger der er relevante for
formélet. Dette folger af forordningens art. 5, stk. 1, litra b og c, samt DBSL §§ 5 og 12, og er
ligeledes sikret i form af arbejdstagerens integritetsvaern. Herudover begrenser LBLs gene-
relle forbud mod at legge vaegt pa kon ogsd indsamlingen af oplysninger.

En kommende arbejdsgivers indhentelse af, eller en tidligere arbejdsgivers videregivelse af
oplysninger kan saledes efter en konkret vurdering vere 1 strid med geeldende ret. Der er ikke
1 litteraturen eller praksis eksempler pa, at anmodning om oplysninger om ansggerens lonhi-
storik 1 nuvaerende eller tidligere ansattelsesforhold har vaeret i strid med galdende ret, men
det mé efter forfatterens vurdering ikke kunne betragtes som et legitimt formal, at indhente
oplysninger om anseggerens forhenvarende lon, for at bevare et lenniveau pa denne baggrund.

%2 Forslag til direktivet, s. 12

% Lov nr. 501 af 16. maj 2023

% Forslag til direktivet, s. 12, art. 5

9 Kristiansen, Grundleggende arbejdsret (2023), s. 277
% Kristiansen, Den kollektive arbejdsret (2021), s. 376
97 LBK nr. 289 af 08/03/2024

%8 Kristiansen, Grundleggende arbejdsret (2023), s. 269
9 Forordning 2018/679
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Dette kommer dog an pa en konkret vurdering, hvorfor det ikke kan udelukkes at en indhent-
ning heraf efter gzeldende ret kan betragtes som legitimt.!*

Efter art. 5, stk. 3, skal arbejdsgiveren sikre, at stillingsopslag og -betegnelser er kensneutrale,
og at ansattelsesprocesser gennemfores pd en ikkediskriminerende made. Kensneutralitet og
ikke-diskriminerende ansettelsesprocesser er i dansk ret beskyttet i LBL §§ 2 og 6. Efter LBL
§ 2, som gennemforer art. 14, stk. 1, litra a, 1 2006-direktivet, skal arbejdsgiveren behandle
mand og kvinder lige ved ansattelser, og efter LBL § 6, ma der ikke ved annoncering angives,
at der til ansattelse sages eller foretraekkes personer af et bestemt kon.

3.2.1.3 Vurdering af om dansk ret lever op til direktivet og betydningen heraf

Det vurderes at geldende dansk ret ikke lever op til direktivets art. 5, stk. 1 og 2 om lengen-
nemsigtighed forud for ansettelse. Art. 5, stk. 1 og 2 indferer derved nye forpligtelser i gael-
dende dansk ret, som vil kreeve en lovmessig @ndring af LLL, eventuelt sdledes at anseggeren
kan modtage oplysninger om det indledende lonniveau eller lonintervallet for den padgaeldende
stilling samt relevante bestemmelser 1 en eventuel kollektive overenskomst, ved indkaldelse til
jobsamtalen eller pa anden made forud for ansettelse.

Ligeledes vurderes det at art. 5, stk. 2 indskraenker arbejdsgiverens frie antagelsesret som inte-
greret led i ledelsesretten, ud over hvad der galder efter glaedede ret da det fastslés, at arbejds-
giveren fremover ikke ma sperge om anseggerne om lenhistorikken i deres nuvarende eller
tidligere ansattelsesforhold. Det kommer sdledes ikke l@ngere an pa en konkret vurdering,
hvorvidt disse spergsmal er legitime. Dette begraenser dog ikke arbejdsgiverens mulighed for
at forhandle sig til en passende lon uden for det angivne leninterval. Herudover vil arbejdsgi-
veren fremover vare forpligtet til at udarbejde dokumenter med oplysninger om startlonnen
eller intervallet herfor, der er baseret pd objektive, kensneutrale kriterier, og som vedrerer den
pagaeldende stilling, samt de relevante bestemmelser 1 den kollektive overenskomst, som ar-
bejdsgiveren anvender i forhold til stillingen, hvilket tillige mé betragtes som en yderligere
indskreenkning 1 arbejdsgiverens ledelsesret.

Det vurderes derimod at dansk ret lever op til art. 5, stk. 3 om kensneutrale om stillingsopslag
og -betegnelser ved bestemmelserne i LBL §§ 2 og 6, der saledes ikke vil medfere &ndringer
1 geldende ret.

3.2.2 Gennemsigtighed i lonfastsattelsen og lenudviklingspolitik, art. 6

I dette afsnit vil direktivets art. 6 om longennemsigtighed 1 arbejdstagerens lonfastsattelse og
lonudviklingspolitik blive beskrevet, hvorefter geeldende dansk ret vil blive fastlagt i henhold
hertil. Endelig vil det vurderes, om gaeldende dansk ret lever op til direktivets art. 6, samt hvil-
ken betydning art. 6 vil have for dansk ret.

3.2.2.1 Direktivet
Art. 6 har folgende ordlyd:

»l. Arbejdsgiveren skal gore det let for sine arbejdstagere at fda adgang til de
kriterier, der anvendes til at fastscette arbejdstagernes lon, lonniveauer og lon-
udvikling. Disse kriterier skal veere objektive og konsneutrale.

100 Datatilsynets vejledning om databeskyttelse i ansettelsesforhold, 2023
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2. Medlemsstaterne kan undtage arbejdsgivere med feerre end 50 arbejdstagere
fra forpligtelsen vedrorende lonudviklingen i stk. 1.«

Arbejdsgivere skal ifelge denne bestemmelse gennem gennemsigtighed i lonfastsettelsen og
lenudviklingspolitik, gere det let for sine arbejdstagere at f4 adgang til de objektive og kens-
neutrale kriterier, der anvendes til at fastsette arbejdstagernes lon, lenniveauer og lenudvik-
ling, og dermed til at vurdere, hvorvidt aflenning sker p en ikke-diskriminerende made.

Ved lenudvikling forstas, ifelge preambelbetragtning 35, den proces, hvorved en arbejdstager
bevager sig til et hgjere lonniveau. Kriterier vedrerende lenudvikling kan ifelge preeambelbe-
tragtningen blandt andet omfatte den individuelle indsats, kompetenceudvikling og anciennitet.

Lonniveau bor ifelge direktivets art. 3, stk. 1, litra b, og preeambelbetragtning 22, udtrykkes
som 4drlig bruttolen og den tilsvarende bruttotimelon. Det ber ifolge praeambelbetragtningen
vare muligt at basere beregningen af lonniveauet pd den faktiske lon, der er fastsat for arbejds-
tageren, uanset om den fastsettes drligt, ménedligt, pr. time eller pd anden vis.

Da art. 6, stk. 1 kan vaere uforholdsmaessig byrdefuld for navnlig mikrovirksomheder og sma
virksomheder, !°! er det efter art. 6, stk. 2 overladt til medlemsstaterne at undtage arbejdsgivere
med ferre end 50 arbejdstagere fra forpligtelsen vedrerende lenudvikling. Dette kan eksem-
pelvis vare ved at give dem mulighed for alene at stille lonudviklingskriterier til radighed efter
anmodning fra arbejdstagerne.!> Herudover opfordrer Kommissionen medlemsstaterne til,
som en athjelpende foranstaltning, at stille brugsklare modeller til radighed for at hjelpe
mikro- og sma virksomheder med at overholde forpligtelsen.'%?

3.2.2.2 Geeldende dansk ret

Der har ikke hidtil 1 hverken dansk lovgivning eller EU-lovgivning veret et krav om, at ar-
bejdsgiverne skal gore det let for sine arbejdstagere at fa adgang til de kriterier, som anvendes
til at fastsatte arbejdstagernes lon, lonniveauer og lonudvikling. Derimod er kriterier for lon-
fastsettelse, lenniveauer og lenudvikling 1 dansk ret i hgj grad reguleret i overenskomster.
Herunder vil dansk ret blive fastlagt i henhold til forst krav om tilgengelighed for lonfastsat-
telseskriterier og lenniveau, og herefter for lonudvikling.

3.2.2.2.1 Len og lenniveau

Som det er redegjort for i afsnit 2.1.4, er ca. 80 procent af de danske arbejdstagere medlem af
en fagforening. Som folge heraf foregar storstedelen af lonfastsattelsen og lenforhandlingerne
1 dansk ret ved overenskomstmassige og lokale lenforhandlinger. Hvis ansattelsen ikke er
omfattet af en overenskomst, kan arbejdsgiver og arbejdstager frit aftale lonnen inden for ram-
merne af aftaleretten. !%4

Pa det private arbejdsmarked baserer overenskomsternes lonregler sig overordnet pa enten af-
lonning efter preestationer (prastationslen) eller efter tid (tidlon).!® Ved prastationslen

191 Udger i henhold til Kommissionens henstilling af 6. maj 2003, art. 2, stk. 2 og 3, virksomheder som beskaftiger
under 50 personer.

192 Direktivets preeambelbet. 35

103 Tbid.

104 Kristiansen, Grundleeggende arbejdsret (2023), s. 305

105 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret (2021), s. 350 f.
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fastsettes lonnens storrelse ud fra generelle mindstelonninger og prislister, og vil athenge af
praestationen/arbejdsresultatet. %

Ved tidlen fastsattes lonnen oftest efter en forholdsvis lav mindstelon (mindstelensats), der
typisk vil vere baseret pa enten time- eller minedslen, og som forudsattes suppleret med en
raekke personlige tilleg (minimal- og mindstelonssystem). Lennen kan dog ogsd fastsattes
ensartet pd et relativt hejt niveau for alle arbejdstagere pad omridet med eventuelle tilleg (nor-
mallon).!%” Forstnaevnte er den mest anvendte lonfastsattelsesmetode i dag,'® og ses eksem-
pelvis i Industriens Overenskomst. Denne indeholder en mindstelenssats, hvorefter den indivi-
duelle lon skal aftales, og érligt droftes, mellem arbejdsgiver og arbejdstager. Her skal den
individuelle lon afspejle arbejdstagerens kvalifikationer og indsats, jf. overenskomstens §§ 22
og 23.

Det ses ogsé, at mindste- og minimallensoverenskomster pa funktioneromradet ikke fastlaeg-
ger nogen mindstelonsats, men alene foreskriver generelle kriterier for lonfastsattelsen og en
procedure for lenforhandlingen. Dette ses eksempelvis i Industriens Funktioneroverenskomst,
som ikke indeholder en mindstelenssats, men hvor lennen derimod ifelge overenskomstens §
3, stk. 2 skal fastsettes ud fra arbejdstagerens indsats, kvalifikationer, stillingens indhold og
ansvar. Herudover skal arbejdstagerens lon overvejes mindst en gang arligt, jf. § 3, stk. 3.

Lenfastsettelseskriterierne 1 Industriens Funktionaroverenskomst § 3, stk. 2 er anvendt i Li-
gelonsnavnets sag 1/2021,'" som er afsagt pa baggrund af Industriens Funktionzroverens-
komst, der har implementeret LLL i bilag 27. Sagen er refereret under afsnit 3.1.1.1.2, hvor
Dansk Erhverv blandt andet udleder af afgerelsen, at det efter praksis er et krav, at virksomhe-
der skal kunne redegere klart for, hvordan lennen er sammensat.'!° Dette redegorelseskrav kan
ligeledes udledes af retspraksis ved en skarpet/omvendt bevisbyrde i tilfeelde af uigennemsku-
elige lonfastsettelsessystemer. Dette ses i U 2009.2993 H og Danfoss-sagen’!!, jf. herved ogsa
afsnit 3.1.1.1.2, der desuden fastslar at lenfastsettelseskriterierne herudover ogsa skal vere
objektive og kensneutrale, hvilket ligeledes kan udledes af LLL § 1 a, stk. 1 og 2 om forbud
mod direkte og indirekte forskelsbehandling pd grund af ken. Dansk Erhvervs udledning ma
herefter betragtes som korrekt, og kravet ma ligeledes kunne udstraekkes til ogsa at omfatte
kriterier for fastsettelse af lonniveau, eftersom beregningen heraf, jf. direktivets preeambelbe-
tragtning 22, skal kunne baseres pé den faktiske lon.

Ifolge ansezttelsesbevislovens § 3, stk. 2, nr. 10,'!2 skal arbejdsgiveren skal give arbejdstageren
oplysninger om alle vaesentlige vilkar for ansattelsesforholdet, herunder om den geldende el-
ler aftalte lon, som arbejdstageren har ret til ved ansattelsesforholdets pabegyndelse, og tilleg
og andre londele, der ikke er indeholdt heri. Det kan dog ikke udledes heraf, at arbejdsgiveren
ogsé er forpligtet til at give oplysninger om selve kriterierne for fastsettelsen af den aftalte lon
og tilleg mm.

Ud fra retspraksis kan der saledes udledes et krav om, at arbejdsgivere klart skal kunne rede-
gore for, hvordan arbejdstagerens lon, herunder lenniveau, er sammensat, samt at dette skal

106 Thid.

107K ristiansen, Grundleeggende arbejdsret (2023), s. 308 f.

198 Tbid. s. 309

109 Ligelonsnaevnets sag 1/2021

19 Dansk Erhverv, ”Virksomhed frifundet for ligelenskrav pa 800.000 kr.”
111 Sag 109/88

"2 Lov nr. 501 af 16. maj 2023
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vare pa baggrund af objektive og kensneutrale kriterier. Dog kan der ikke heraf udledes et krav
om, at arbejdsgiverne i almindelighed er forpligtede til at gore det let for sine arbejdstagere at
fa adgang til disse kriterier, selv om disse kan fremga af kollektive overenskomster.

3.2.2.2.2 Lonudvikling

Der er ofte en overenskomstsikret, men ikke lovsikret, ret for arbejdstageren til en érlig lenfor-
handling mellem arbejdstager og arbejdsgiver. Lonforhandlingerne kan ske gennem lenmod-
tagerreprasentanter eller gennem arbejdsgiverens individuelle forhandlinger med den enkelte
arbejdstager.!'® Der kan i overenskomster veere krav om at virksomhederne udarbejder en lon-
politik til brug herfor, og overenskomsten kan sztte en skabelon til radighed herfor.!'* Over-
enskomstparterne kan alene vejlede medlemmerne generelt i form af procedureregler og den
generelle lonudvikling eller lonpolitik pd omrédet forud for forhandlingerne, sa leenge parterne
ikke laegger band pa forhandlingerne.!!> Dette ses fastslaet i Arbejdsrettens dom af 7. februar
1980, hvor organisationen maétte orientere medlemmerne om en generel lonpolitik, men ikke
matte henstille dem til at soge denne realiseret.!!® Det synes derimod ikke at fremgé af hverken
lov eller overenskomster, hvilke kriterier, der skal anvendes til at fastsatte arbejdstagernes
lonudvikling. Eventuelle krav pa gennemsigtighed i lonudvikling i dansk ret, fremgér siledes,
hvis de findes, af overenskomsterne, og ikke af lov.

3.2.2.3 Vurdering af om dansk ret lever op til direktivet

Der findes efter geeldende ret allerede et krav om, at arbejdsgivere skal kunne redegere for,
hvordan arbejdstagerens lon er sammensat, samt om, at kriterierne herfor skal vere objektive
og kensneutrale, jf. Danfoss-sagen, U 2009.2669 H og Ligelensnavnets sag 1/2021. Direkti-
vets art. 6 indforer dog yderligere et krav om, at det skal veare let for arbejdstagerne at fa adgang
til disse lonfastsettelseskriterier, herunder kriterier for lenudvikling, samt at disse skal vare
objektive og kensneutrale. Kriterierne for lonfastsettelse kan i dansk ret fremgé af overens-
komster, hvilket gor dem let tilgaengelige for organiserede arbejdstagere, som har adgang hertil,
ligesom der ofte 1 overenskomsterne er krav om arlige lonforhandlinger, og kan vare krav om
lonpolitikker i1 virksomhederne. Der er dog ingen lovmassige krav om, at arbejdstagere skal
have let tilgengelig adgang til disse kriterier, og is@r uorganiserede arbejdstagere mangler sa-
ledes en sddan adgang. Overenskomsterne gar séledes ofte leengere end loven pa dette omrade,
hvorfor is@r uorganiserede arbejdstagere mangler sikring af denne adgang. Det vurderes sale-
des, at dansk ret ikke lever op til direktivets art. 6.

Implementeringen af direktivet vil som folge heraf medfere en lovmaessig @ndring af LLL,
ligesom det vil vaere narliggende for lovgiver at lade LLL indeholde muligheder for at imple-
mentering kan ske ved kollektiv overenskomst, i overensstemmelse med LLL § 1, stk. 4, efter-
som flere overenskomster allerede lever op til direktivet.

Implementeringen kan tillige betyde, at kravet skal indskrives 1 ansattelsesbevisloven i forlaen-
gelse af lovens § 3, stk. 2, nr. 10, sdledes at ogsé kriterierne for den aftalte lon mm. skal oplyses
pa ansattelsesbeviset. Det vil dog formentlig veere tilstrakkeligt at implementere art. 6 1 LLL,
saledes at disse oplysninger ikke skal indskrives i ansettelsesbeviset, men gores tilgengelig pa
anden vis, henset til, at dansk ret som regel benytter sig af minimumsimplementering.'!’

113 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret (2021), s. 352 f.

114 F eks. Dansk Industri, Skabelon og vejledning til lenpolitik pa arkitektomradet

115 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret (2021), s. 353 f.

116 AT 1980/8

17 Europaudvalget 2015-16, Principper for implementering af erhvervsrettet EU-regulering
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Lonfastsattelsen er som udgangspunkt omfattet den frie aftaleret, og den frie ledelsesret. Ar-
bejdsgiverens pligt til fremover at have en let tilgaengelig beskrivelse af de objektive og kens-
neutrale kriterier, der anvendes til at fasts@tte arbejdstagernes lon, lenniveauer og lenudvik-
ling, mé séledes vurderes at veere en indskreenkning i arbejdsgiverens ledelsesret.

Kravet om kriterier for lenudvikling i art. 6, stk. 1, skal efter stk. 2 i hvert fald omfatte arbejds-
givere, der har mere end 50 arbejdstagere. Der er dog intet til hinder for, at lov eller kollektive
overenskomster indeholder mere gunstige bestemmelser for arbejdstagerne, og derved indferer
tilsvarende regler for arbejdsgivere med farre end 50 arbejdstagere jf. direktivets art. 27, stk.
1. Dansk ret har generelt en skillelinje pa 35 arbejdstagere af hensyn til linket mellem reglerne
om kensopdelt lonstatistik i LLL § 5 a, og lov om information og hering.!'® Det kunne siledes
vare oplagt at undtage arbejdsgivere med ferre end 35 arbejdstagere fra forpligtelsen vedre-
rende lonudviklingen 1 stk. 1, muligvis med pligt til alene at gore oplysningerne tilgengelige,
hvis arbejdstageren anmoder herom, jf. direktivets preambelbetragtning 35. Staten eller ar-
bejdsmarkeds parter kunne hertil udarbejde skabeloner for lenudvikling og lenfastsattelse 1
overensstemmelse med dem, som allerede findes, for sdledes at leve op til opfordringen fra
Kommissionen i direktivets preambelbetragtning 35 om, at hjelpe mikro- og smé virksomhe-
der med at overholde forpligtelsen.

3.2.3 Ret til oplysninger, art. 7

Direktivets art. 7 omhandler forst og fremmest arbejdstagerens ret til at anmode om og modtage
pracise og fuldsteendige oplysninger om sit eget og de gennemsnitlige lenniveauer, opdelt efter
kon, for kategorier af arbejdstagere, der udferer samme arbejde eller arbejde af samme vardi
som deres. Herudover indeholder art. 7 en underretnings- og oplysningspligt for arbejdsgive-
ren, samt en ret for arbejdstageren til at videregive sine lenoplysninger.

I de folgende fire afsnit, vil geldende dansk ret blive fastlagt med udgangspunkt i art. 7, hvor-
efter det vil blive vurderet, hvorvidt dansk ret lever op hertil. Forste afsnit, 3.2.2.1, vil om-
handle arbejdstagerens ret til at anmode om og skriftligt modtage oplysninger. Afsnit 3.2.2.2
vil omhandle indholdet af de oplysninger, som arbejdstageren har ret til at modtage, samt op-
delingen af arbejdstagerne efter kon og kategorier af arbejdstagere, der udferer samme arbejde
eller arbejde af samme vardi. Afsnit 3.2.2.3 vil omhandle arbejdsgiverens underretnings- og
oplysningspligt, og afsnit 3.2.2.4 vil omhandle arbejdstagerens ret til videregivelse af sine lon-
oplysninger. Endelig vil det i en opsamlende delkonklusion i afsnit 3.2.2.5, vurderes, hvilken
betydning implementering af direktivets art. 7 vil have for dansk ret.

Forst skal der dog kort redegeres for LLL § 5 a, som vil blive anvendt 1 de folgende afsnit til
at fastleegge geldende dansk ret. Geeldende dansk ret vil blive fastlagt med udgangspunkt heri,
da denne bestemmelse er den eneste i LLL, som regulerer arbejdstagerens lovkrav pa oplys-
ninger om lon opdelt efter ken. Efter LLL § 5 a skal arbejdsgivere med mere end 35 arbejdsta-
gere, heraf mindst 10 mand og 10 kvinder med samme jobfunktion (baseret pd DISCO-08
systemet, jf. stk. 3),'" enten udarbejde en lonredegorelse, en kensopdelt lonstatistik eller an-
vende en kensopdelt lgnstatistik, som Danmarks Statistik (herefter DS), Dansk Arbejdsgiver-
forening eller Finanssektorens Arbejdsgiverforening uden beregning udarbejder pa baggrund
af lenindberetninger, som arbejdsgiveren i forvejen foretager, '?° jf. lovbekendtgorelse om Dan-
marks Statistik § 8.'?! Arbejdsgiveren kan efter LLL § 5 a, stk. 6, efter aftale med

18 Ministersvar til spergsmal nr. 32 til L 89

119 DISCO-koden er en 6-cifret kode, der beskriver den enkelte medarbejders jobfunktion, jf. 2006-vejledningen
120 2006-vejledningen

1211 BK nr. 610 af 30/05/2018
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arbejdstagerne, udarbejde en lonredegerelse i stedet for lenstatistikken, hvilket dog ikke vil
blive berert yderligere her, eftersom denne ikke indeholder oplysninger om den faktiske lon til
sammenligning mellem kon, som er omdrejningspunktet i art. 7. Efter LLL § 1, stk. 5, finder §
5 a ikke anvendelse, 1 det omfang en tilsvarende forpligtelse folger af en kollektiv overens-
komst.

3.2.3.1 Arbejdstagerens ret til at anmode om og skriftligt modtage oplysninger

I dette afsnit vil direktivets art. 7, stk. 1 og 2 om arbejdstagerens ret til at anmode om og skrift-
ligt modtage oplysninger om lenniveauer fra arbejdsgiveren blive beskrevet, hvorefter gal-
dende dansk ret vil blive fastlagt i henhold hertil. Endeligt vil det vurderes, om galdende dansk
ret lever op til art. 7, stk. 1 og 2.

3.2.3.1.1 Direktivet
Direktivets art. 7, stk. 1 og 2 har felgende ordlyd

»l. Arbejdstagere har ret til i overensstemmelse med stk. 2 og 4 at anmode om
og skriftligt modtage oplysninger om deres individuelle lonniveau og de gennem-
snitlige lonniveauer, opdelt efter kon, for kategorier af arbejdstagere, der udforer
samme arbejde som dem eller arbejde af samme veerdi som deres.

2. Arbejdstagere skal have mulighed for at anmode om og modtage de oplysnin-
ger, der er omhandlet i stk. 1, gennem deres arbejdstagerrepreesentanter i over-
ensstemmelse med national ret og/eller praksis. De skal ogsa have mulighed for
at anmode om og modtage oplysningerne gennem et ligebehandlingsorgan.

Hvis de modtagne oplysninger er upreecise eller ufuldstendige, skal arbejdsta-
gerne have ret til personligt eller gennem deres arbejdstagerrepreesentanter at
anmode om yderligere og rimelige preeciseringer og nermere oplysninger ved-
rorende alle de fremlagte oplysninger og modtage et begrundet svar.«

Det folger af direktivets art. 7, stk. 1 og 2, at arbejdstagere har ret til »at anmode om og skriftligt
modtage« oplysningerne. Dette indeberer siledes en ret for arbejdstageren til bade at anmode
om, og rent faktisk at modtage, oplysningerne. Formalet med bestemmelsen er at sikre, at ar-
bejdstagerne har de nedvendige oplysninger til at vurdere, om de aflonnes pa en ikke-diskri-
minerende méde i1 forhold til andre arbejdstagere i samme organisation, der udferer samme
arbejde eller arbejde af samme veardi som dem.!?? Den folgende fastleggelse af galdende
dansk ret i henhold hertil vil som neevnt tage udgangspunkti LLL § 5 a.

3.2.3.1.2 Ga=ldende dansk ret

LLL § 5 a indeholder en pligt for arbejdsgivere til at anvende den kensopdelte lonstatistik til
»til brug for information og horing af lonmodtagerne om lonforskelle mellem meend og kvinder
pd virksom- heden«. Det fremgér ikke af LLL § 5 a, hvordan arbejdstagerne skal informeres
og hares, herunder hvilke rettigheder og pligter bestemmelsen palegger henholdsvis arbejds-
tageren og arbejdsgiveren. For at finde ud af dette, vil de relevante forarbejder og kilder, der
ligger til grund for loven, blive undersogt herunder.

122 Direktivets preeambelbet. 11
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I forleengelse af indferelsen af LLL § 5 a ved lovandringen i 2006,'* udstedte Beskaftigel-
sesministeriet Vejledning til virksomheder om kensopdelt lonstatistik (herefter 2006-vejled-
ningen).'?* Det fremgar heraf, at virksomhederne i forbindelse med den arlige udarbejdelse af
den kensopdelte lonstatistik efter LLL § 5 a, skal informere de ansatte om denne, herunder
eventuelt lonmodtagerrepraesentanterne i samarbejdsudvalg, hvor et sddant er nedsat.'> LLL
§ 5 a har siden 2006 gennemgéet flere &@ndringer, men blev ifelge bemarkningerne til seneste
andring i 2016, fort tilbage til de regler, som var galdende i 2006,'%° hvorfor vejledningen
forsat er et relevant fortolkningsbidrag til bestemmelsen.

Rammerne for samarbejdsudvalg har traditionelt varet knyttet til eksistensen af overenskomst-
massige samarbejdsaftaler,'?” men findes nu tillige i lov om information og hering.'?® Loven
har implementeret Radets direktiv om indferelse af en generel ramme for information og hering
af arbejdstagere i EU.!? Loven finder anvendelse pa virksomheder med mindst 35 ansatte, jf.
lovens § 2, og har til formal at sikre, at arbejdstagere informeres og heres om spergsmal af
vasentlig betydning for deres ansattelse, jf. § 1. Hvor en tilsvarende pligt folger af en kollektiv
overenskomst eller aftale, finder denne dog anvendelse i stedet for loven, jf. stk. 3.

Ifolge lov om information og hering § 4, stk. 1, har arbejdsgiveren pligt til via lonmodtagerre-
prasentanterne at give arbejdstagerne fyldestgerende oplysninger om forhold af vasentlig be-
tydning for de ansatte pd virksomheden. Det fremgar ikke af lovens § 4 eller af LLL, om op-
lysningerne 1 lonstatistikken efter LLL § 5 a, kan betragtes som varende af vaesentlig betydning
for arbejdstagernes ansattelse, og dermed om statistikken er omfattet af pligten efter § 4 i lov
om information og hering. Det fremgar dog som ovenfor nevnt af bemarkningerne til lovaen-
dringen 1 2016, at regeringen med lovforslaget enskede at fore reglerne om kensopdelt lensta-
tistik tilbage til det niveau, der var geeldende i 2006.'3° Efter disse regler var de virksomheder,
som var omfattet af reglerne om kensopdelt lenstatistik, tillige omfattet af reglerne i lov om
information og hering.!3! Séledes skulle samarbejdet om kensopdelt lonstatistik reguleres af
de generelle regler i lov om information og hering, hvilket sdledes tillige ma formodes at vere
tilfeeldet 1 geeldende ret. Dette bekraeftes i et ministersvar under Ligestillingsudvalget 2015-16,
hvor beskeftigelsesministeren udtaler, at lovgiver med linket mellem lov om information og
hering og reglerne om kensopdelt lonstatistik 1 LLL § 5 a, stk. 1, har defineret kensopdelt
lonstatik som vearende af vasentlig betydning for de ansatte.'*? Pligten til information og he-
ring 1 LLL § 5 a, stk. 1 ma som folge heraf fortolkes séledes, at arbejdstagerne skriftligt, evt.
via samarbejdsudvalg eller lonmodtagerreprasentanter, har ret til at modtage oplysningerne i
den kensopdelte lonstatistik efter LLL § 5 a, med hjemmel i lov om information og hering § 4,
jf. § 1, hvis arbejdsgiveren er omfattet jf. § 2.

Loven bygger i stor udstreekning pa Samarbejdsaftalen mellem DA og FH (tidligere LO)'?
(herefter Samarbejdsaftalen),'** som er en integreret del af Hovedaftalen mellem DA og FH

123 Lov nr. 562 af 09/06/2006

124 2006-vejledningen

125 Ibid. s. 3

126 Lovforslag som fremsat: Folketidende A, FT 2015-2016. nr. L 89, (lovforslag), s. 3, afsnit 1
127 Kristiansen, Grundleggende arbejdsret (2023), s. 142 f.

128 Lov nr. 303 af 02/05/2005

129 Direktiv om information og hering, 2002/14/EF

130 1 ovforslag som fremsat: Folketidende A, FT 2015-2016. nr. L 89, (lovforslag), s. 3, afsnit 1
Bl Tbid., s. 10, enkelte bestemmelser til nr. 8

132 Ministersvar spergsmal nr. 27 og 28 til L 89

133 Hasselbalch, Informations- og samridsloven med kommentarer (2005), s. 50 f.

134 Samarbejdsaftalen mellem DA og FH (tidligere LO)
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(tidligere LO).'3 Et centralt element i samarbejdsaftaler generelt er, at arbejdsgivere med mere
end 35 arbejdstagere skal etablere samarbejdsudvalg, som er et felles samarbejdsorgan mellem
ledelse og arbejdstagere pa arbejdspladsen.'*® Arbejdsgivere, der er omfattet af Samarbejdsaf-
talen, forpligtes saledes af denne i stedet for lov om information og hering, jf. lovens § 3, og
forpligtes siledes ogsd af Samarbejdsaftalens tillegsaftale om ligebehandling og integration. '
Tilleegsaftalens § 4 forpligter virksomhedens ledelse til at informere samarbejdsudvalg og ned-
satte ligestillingsudvalg om forhold, der har betydning for arbejdet med ligebehandling 1 virk-
somheden. Omfattede arbejdsgivere vil sadledes med hjemmel i Samarbejdsaftalen og tilleegs-
aftalen, vere forpligtet til at oplyse arbejdstagere om den kensopdelte lonstatistik i LLL § 5 a.

Hvis virksomheden ikke har et samarbejdsudvalg, fordi hverken arbejdsgiver eller arbejdstager
begarer dette, har virksomheden en selvstaendig pligt til at opfylde direktivets og lovens regler
om information og hering af arbejdstagerne.'* Efter lov om information og hering §§ 4, stk. 1
og 6, kan information og hering i mangel pa samarbejdsudvalg og lenmodtagerreprasentanter,
ske gennem udvalgte reprasentanter af samtlige arbejdstagere, der er ansat pa virksomheden.

I henhold til direktivets art. 7, stk. 1 har arbejdstageren ret til at modtage oplysningerne efter
anmodning. Efter 2006-vejledningen, skal lonstatistikken efter LLL § 5 a »gores tilgenge-
lig«'3® for arbejdstagerne, og efter lov om information og hering § 4, stk. 2, 1. pkt., jf. stk. 1,
skal oplysningerne gives »/...] jeevnligt og pd passende tidspunkter, sa lonmodtagerrepreesen-
tanterne har ajourforte informationer om virksomhedens situation«. Arbejdsgiverens oplys-
ningspligt efter lov om information og hering kraver séledes ingen sarlig anmodning fra ar-
bejdstageren, men der ma der efter § 4, stk. 2 kunne indfortolkes en forpligtelse til, at oplys-
ningerne i hvert fald skal gives érligt, eftersom den kensopdelte lenstatistik efter LLL § 5 a,
stk. 1 udsendes arligt, og arbejdsgiveren derved har pligt til at ajourfere arbejdstageren herom
ved hver udgivelse.

Endvidere indeholder art. 7, stk. 1 et skriftlighedskrav, hvorefter arbejdstagerne har ret til at
modtage oplysningerne skriftligt. Efter lov om information og hering § 4, stk. 2, 2. pkt. skal
oplysningerne efter stk. 1 om muligt foreligge 1 skriftlig form. Selv om skriftlighedskravet i
dansk ret har en mere vag formulering end direktivets, ma dansk ret formodes at stille samme
krav om skriftlighed som direktivet, da statistikkerne allerede foreligger skriftligt, og derved
er mulige at foreligge i skriftlig form.

Endelig indeholder direktivets art. 7, stk. 2, 2. del, en ret for arbejdstagerne til at anmode om
yderligere og rimelige preciseringer, samt n&rmere oplysninger og en begrundelse, safremt de
modtagne oplysninger efter stk. 1 er upracise eller ufuldstendige. Efter lov om information og
hering § 4, stk. 1, skal der gives fyldestgerende oplysninger. Det fremgér dig ikke, hvad kon-
sekvensen af, at oplysningerne ikke er fyldestgorende er, hvilket dog formentlig m4 antages
vaere krav pa yderligere oplysninger, saledes disse bliver fyldestgerende, eller bede efter LLL
§ 6 b for manglende overholdelse af LL § 5 a, stk. 1. Der kan dog ikke efter dansk ret kreves
en begrundelse.

135 Hovedaftalen mellem (DA) og FH (tidligere LO)

136 Kristiansen, Grundleggende arbejdsret (2023), s. 139 f.

137 Tilleeg om ligebehandling og integration til Samarbejdsaftalen

138 Andersen et al., Ligestillingslovene med kommentarer (2020), s. 348
139 2006-vejledningen
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3.2.3.1.3 Vurdering af om dansk ret lever op til direktivet

Efter direktivets art. 7, stk. 2 skal arbejdstagerne have mulighed for at anmode om og modtage
oplysningerne 1 stk. 1, gennem deres lenmodtagerrepraesentanter i overensstemmelse med na-
tional ret og/eller praksis samt gennem et ligebehandlingsorgan. Det har saledes ikke med di-
rektivet varet hensigten at @ndre national ret og/eller praksis om samarbejdsudvalg og len-
modtagerreprasentanter, som séledes vurderes at leve op til direktivet. Direktivet tilfejer dog
en mulighed for, at oplysningerne tillige kan modtages gennem et ligebehandlingsorgan, samt
en ret for arbejdstageren til at anmode om yderligere og rimelige preciseringer samt nermere
oplysninger og en begrundelse, safremt de modtagne oplysninger efter stk. 1 er upracise eller
ufuldsteendige, hvilket ikke er en mulighed efter dansk ret. Det vurderes saledes, at dansk ret
ikke lever op til denne del af direktivets art. 7, stk. 2.

Efter direktivets art. 7, stk. 1 skal oplysningerne gives til arbejdstagerne, hvis de fremsetter
anmodning herom. Efter dansk ret skal oplysningernes gives jevnligt og vare tilgengelige
uanset om arbejdstagerne anmoder herom. Det vurderes séaledes, at arbejdstageren efter begge
regelsat har ret til at modtage ajourferte oplysninger, enten ved anmodning eller jevnligt og
ved generel tilgengelighed. Det vurderes som folge heraf, at formélet med art. 7, om at give
arbejdstagerne de nedvendige oplysninger til at vurdere, om de aflennes pé en ikke-diskrimi-
nerende made 1 forhold til andre arbejdstagere i samme organisation, mé antages at blive fulgt
1 begge regelsat. Dansk ret méd desuden formodes at ga videre end direktivet, da arbejdstagerne
efter dansk ret ikke blot har ret til at modtage oplysningerne efter anmodning, men altid har
adgang til disse, samt ret til at blive hert herom.

3.2.3.2 Krav til indholdet af oplysningerne og opdeling af arbejdstagerne

Folgende afsnit vil forst beskrive direktivets art. 7, stk. 1 om hvilke oplysninger arbejdstageren
har ret til at modtage, samt opdelingen af arbejdstagere. Herefter vil geeldende dansk ret fast-
leegges 1 henhold hertil. Endeligt vil det vurderes, om galdende dansk ret lever op til art. 7, stk.
1.

3.2.3.2.1 Direktivet

Efter direktivets art. 7, stk. 1, har arbejdstagerne ret til at anmode om og modtage oplysninger
om »deres individuelle lonniveau og de gennemsnitlige lonniveauer, opdelt efter kon, for kate-
gorier af arbejdstagere, der udforer samme arbejde som dem eller arbejde af samme veerdi
som deres.«

Forst og fremmest skal det underseges, hvad oplysningen om det individuelle lenniveau 1 art.
7, stk. 1 indeberer. Som anfort i afsnit 3.2.2.1 ber lenniveau udtrykkes som érlig bruttolen og
den tilsvarende bruttotimelen, jf. art. 3, stk. 1, litra b. Det individuelle lenniveau ma saledes
skulle forstds som en oplysning om den enkelte arbejdstagers arlige bruttolen og tilsvarende
bruttotimelon. Denne oplysning kan arbejdstageren herefter bruge til sammenligning med de
gennemsnitlige lenniveauer inden for organisationen, da begge dele séledes udtrykkes ens.

Oplysningerne i art. 7, stk. 1 om de »gennemsnitlige lonniveauer, opdelt efter kon, for katego-
rier af arbejdstagere, der udforer samme arbejde som dem eller arbejde af samme veerdi som
deres«, formodes at indebere oplysninger om lenniveauer opdelt i overensstemmelse med de-
finitionen af »kategori af arbejdstagere« 1 direktivets art. 3, stk. 1, litra h, som er »arbejdsta-
gere, der udforer samme arbejde eller arbejde af samme veerdi, opdelt i grupper pd en ikkevil-
kdrlig made pd grundlag af de ikkediskriminerende og objektive konsneutrale kriterier, der er
omhandlet i art. 4, stk. 4, af arbejdstagernes arbejdsgiver og, hvor det er relevant, i samarbejde
med arbejdstagerrepreesentanter i overensstemmelse med national ret og/eller praksis«. De
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gennemsnitlige lonniveauer ma sdledes antages at udgere gennemsnittet af den arlige bruttolon
og den tilsvarende bruttotimelen for arbejdstagere i den givne kategori inden for organisatio-
nen, opdelt efter ken.

3.2.3.2.2 G=ldende dansk ret

Forst vil dansk ret fastlegges 1 henhold til direktivets krav til indholdet af oplysningerne. Ifalge
LLL § 5 a, stk. 3, skal den kensopdelte lonstatistik efter stk. 1, vise lenforskellen mellem mand
og kvinder. Sifremt arbejdsgiveren modtager en kensopdelt lonstatistik efter LLL § 5 a fra DS,
indeholder denne, ifelge DS, oplysninger om selve lonforskellen mellem mend og kvinder i
procent, samt oplysninger om arbejdsfunktion, jobstatus, og antallet af mand og kvinder der
indgar i statistikkerne. 4’ Det ligges til grund, at lenstatistikker udarbejdet af arbejdsgiverorga-
nisationer eller arbejdsgiveren selv, indeholder tilsvarende oplysninger. Lonstatistikken efter
LLL § 5 a, indeholder séaledes ikke oplysninger om arbejdstagernes individuelle og gennem-
snitlige lonniveauer 1 overensstemmelse med direktivets definition.

Det er efter dansk ret muligt for arbejdstageren at se sin egen individuelle lon pé sit ansattel-
sesbevis, jf. ansattelsesbevislovens § 3, stk. 2, nr. 10,'*! eller p4 sin lonseddel. Arbejdstageren
vil sdledes formentlig herudfra kunne udlede sit individuelle lonniveau i henhold til direktivet,
da lenniveauet, jf. direktivets preeambelbetragtning 22, skal kunne baseres pd den faktiske lon.
Der er altsa ikke efter dansk ret krav om, at arbejdsgiveren skal give arbejdstageren oplysninger
om bdade arbejdstagerens individuelle lenniveau og de gennemsnitlige lonniveauer, men ar-
bejdstageren vil efter dansk ret formentlig kunne udlede sit individuelle lonniveau af sit ansaet-
telsesbevis eller af sin lonseddel.

Herefter fastlegges gaeldende dansk ret i henhold til direktivets opdeling af arbejdstagere. Efter
LLL § 5 a, skal medarbejdergrupperne opgeres efter den 6-cifrede DISCO-kode!*? eller et til-
svarende klassifikationssystem, nir der er mindst 10 personer af hvert ken i gruppen. Efter
LLL § 5b, har en arbejdstager, der af sin arbejdsgiver er registreret under en DISCO-kode eller
en tilsvarende kode efter LLL § 5 a, ret til at {4 oplyst denne kode af arbejdsgiveren. Arbejds-
tageren vil sdledes kunne identificere sin medarbejdergruppe i lonstatistikken ud fra denne
kode. DISCO-koden ma betragtes som en god indikator til at identificere og kategorisere ar-
bejdstagere, der udferer samme arbejde, men kan dog ikke betragtes som et redskab, der kan
kategorisere arbejdstagere med samme arbejde eller arbejde af samme vardi 1 overensstem-
melse med art. 7, stk. 1, da terminologien om arbejde og arbejdsfunktioner i DISCO-kodesy-
stemet og i LLL ikke er den samme. %

Endelig finder LLL § 5 a alene anvendelse pé arbejdsgivere, der ikke er undtaget efter stk. 2,
og som beskaftiger mindst 35 arbejdstagere, hvorimod direktivets art. 7 finder anvendelse pa
alle arbejdsgivere. Direktivet tager 1 det hele taget sarlige hensyn til smé- og mellemstore virk-
somheder,'* hvilket blandt andet ses i direktivets preambelbetragtning 34. Efter denne ber
longennemsigtighedsforanstaltningerne og den administrative og ekonomiske byrde herved
begraenses og tilpasses af hensyn til virksomhedens storrelse og antal ansatte arbejdstagere.
Direktivets art. 7 md dog formodes at finde anvendelse pa alle arbejdsgivere uanset antallet af
arbejdstagere, da der ikke findes en undtagelse hertil.

140 Bilag 2

141 Lov nr. 501 af 16/05/2023

142 DS, DISCO-08 i lgnstatistikken

143 Andersen et al., Ligestillingslovene med kommentarer (2020), s. 351 ff.
1441 henhold til Kommissionens henstilling af 6. maj 2003
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3.2.3.2.3 Vurdering af om dansk ret lever op til direktivet

Det vurderes ud fra ovenstaende, at de oplysninger, som arbejdstageren har ret til at modtage
efter geldende dansk ret, ikke lever op til direktivets art. 7, stk. 1, eftersom arbejdstageren efter
dansk ret alene har mulighed for at se den gennemsnitlige lonforskel, hvorimod det det efter
art. 7 vil vaere muligt for arbejdsgiveren at se den konkrete lonforskel mellem denne og gen-
nemsnittet. Herudover lever opdelingen af arbejdstagerne og kravene til omfattede arbejdsgi-
vere ligeledes ikke op til direktivet.

3.2.3.3 Arbejdsgiverens underretnings- og oplysningspligt

I det folgende afsnit, vil det blive undersegt, hvorvidt dansk ret lever op til direktivets art. 7,
stk. 3 og 4 om arbejdsgiverens underretnings- og oplysningspligt. Forst vil direktivets art. 7,
stk. 3 og 4 blive beskrevet, hvorefter dansk ret vil blive fastlagt i henhold til hertil. Endeligt vil
det vurderes, om dansk ret lever op til direktivet.

3.2.3.3.1 Direktivet
Direktivets art. 7, stk. 3 og 4 har felgende ordlyd

»3. Arbejdsgivere underretter hvert ar alle arbejdstagere om deres ret til at mod-
tage de oplysninger, der er omhandlet i stk. 1, og om de skridt, som arbejdstage-
ren skal tage for at udove denne ret.

4. Arbejdsgivere giver de oplysninger, der er omhandlet i stk. 1, inden for en
rimelig frist, men under alle omsteendigheder senest to mdneder efter den dato,
hvor anmodningen fremscettes. «

Den processuelle bestemmelse i1 direktivets art. 7, stk. 3, henviser til de skridt som er beskrevet
i stk. 2, hvorefter arbejdstageren kan anmode om og modtage oplysningerne gennem arbejds-
tagerreprasentanter eller gennem et ligebehandlingsorgan.

3.23.3.2 G=ldende dansk ret

Efter den ligelonslov, som var geldende i 2014,'% havde arbejdsgiveren efter § 5 a, stk. 4, nr.
1 og 2 pligt til at underrette arbejdstagerne om, at virksomheden var omfattet af reglerne om
konsopdelt lonstatistik senest 2 méneder efter at statistikken var modtaget eller udarbejdet,
samt til at give arbejdstagerne oplysningerne heri senest 2 méineder efter deres anmodning
herom. Denne bestemmelse blev dog ophavet ved lovaendring i 2016,'¢ og det fremgér af
bemarkningerne hertil i lovforslaget, at forholdet i1 stedet skulle reguleres efter de generelle
regler i lov om information og hering.'*’ Da der ikke i lov om information og hering findes en
underretningspligt svarende til art. 7, stk. 3, ma det antages at arbejdsgiverne ikke kan forplig-
tes hertil efter dansk ret.

I forhold til art. 7, stk. 4, fremgar det af § 4, stk. 2 i lov om information og hering, at oplysnin-
gerne efter stk. 1 skal gives »jeevnligt og pd passende tidspunkter, sa lonmodtagerrepreesen-
tanterne har ajourforte informationer om virksomhedens situation«. Der m4 heri kunne ind-
fortolkes en forpligtelse for arbejdsgiveren til at give oplysningerne i hvert fald arligt, jf. lige-
ledes afsnit 3.2.2.1.

145 Lov nr. 513 af 26. maj 2014
146 Lov nr. 116 af 09. februar 2016
147 Lovforslag som fremsat: Folketidende A, FT 2015-2016. nr. L 89, (lovforslag), s. 10, til nr. 8,
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3.2.3.3.3 Vurdering af om dansk ret lever op til direktivet

Det vurderes ud fra ovenstéende, at dansk ret ikke lever op til underretningspligten i direktivets
art. 7, stk. 3. Herudover vurderes det, ud fra en formalsfortolkning'*® af art. 7, stk. 4, hvorefter
formalet ma vere at give arbejdstagerne ajourforte oplysninger, til brug for sammenligning af
lon inden for organisationen, at dansk ret lever op til direktivets art. 7, stk. 4, selvom der ikke
1 dansk ret findes en 2-maneders frist. Dette er tilfeeldet da oplysningerne efter dansk ret skal
give jevnligt og pd passende tidspunkter, herunder formentlig drligt, og det vurderes som folge
heraf, at arbejdstagerne altid vil have ajourferte oplysninger, da lennen formentlig ikke @ndres
markant pa et ar.

3.2.3.4 Arbejdstagerens videregivelse af oplysningerne

Det folger af art. 7, stk. 5, at arbejdstagere ikke mé forhindres 1 at oplyse deres len med henblik
pa at hdndhave princippet om ligelon. Efter art. 7, stk. 6 kan arbejdsgiveren dog krave, at
oplysningerne efter art. 7, bortset fra arbejdstagerens egen lon eller eget lonniveau, ikke bliver
anvendt til andet formal end til at udeve retten til lige lon.

Efter LLL § 2 a, har arbejdstageren alene ret til at videregive oplysninger om egne lonforhold
til enhver uden et bestemt formal med videregivelsen, siledes at arbejdsgiveren ikke ma an-
vende gvrige oplysninger om lon end sine egne til andre forméal end at udeve deres ret til lige
lon. Det vurderes som folge heraf, at dansk ret lever op til direktivets art. 7, stk. 5 og 6.

3.2.3.5 Delkonklusion

Som folge af ovenstdende kan det konkluderes, at geldende dansk ret ikke lever op til direkti-
vets art. 7, stk. 1 — 3, men derimod formentlig til art. 7, stk. 4 — 6. Implementering af direktivet
vil derfor medfere en @ndring af gaeldende ret om arbejdstagerens ret til oplysninger om sit
individuelle og de gennemsnitlige lenniveauer opdelt efter kon for arbejdstagere med samme
arbejde eller arbejde af samme vaerdi som dem.

Zndringen kan formentlig begranses til at angd LLL, som saledes vil supplere retten til oplys-
ningerne 1 lov om information og hering. Implementeringen vil indebare, at der skal indferes
nye rettigheder for arbejdstagerne til, af modtage oplysninger om deres individuelle lonniveau
og de gennemsnitlige lonniveauer, opdelt efter kon, for kategorier af arbejdstagere, der udferer
samme arbejde som dem eller arbejde af samme vaerdi som deres, at anmode om yderligere og
rimelige praciseringer og nermere oplysninger samt en begrundelse, safremt de modtagne op-
lysninger er upracise eller ufuldstendige, samt arligt atr modtage oplysninger om de skridt,
som arbejdstageren skal tage for at udeve denne ret. Endvidere vil der skulle indferes en adgang
til for arbejdstageren at modtage oplysningerne gennem et ligebehandlingsorgan.

Eftersom arbejdstagerens ret til oplysninger efter LLL § 5 a er implementeret i flere overens-
komster, vil det ligeledes vere narliggende for lovgiver at lade LLL indeholde en mulighed
for, at implementering af retten til oplysninger efter art. 7 ligeledes kan ske gennem kollektive
overenskomster, 1 overensstemmelse med LLL § 1, stk. 4 og 5.

Endeligt vil ovenstdende medfere en indskrenkning af arbejdsgiverens ledelsesret, da art. 7 er
en skerpelse af arbejdsgiverens oplysningspligt om lon overfor arbejdstagerne, samt en skeer-
pelse af opdelingen af arbejdstagerne efter grupper af arbejdstagere med samme arbejde eller
arbejde af samme vaerdi. Endvidere vil arbejdsgiveren vaere forpligtet til arligt at underrette

148 Garde et al., Forvaltningsret, Almindelige emner (2022), s. 156 . og s. 161 f. samt Bensing, Almindelig for-
valtningsret (2023), s. 47
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arbejdstagerne om de skridt, som arbejdstageren skal tage for at udeve denne ret. Byrden, men
derved ikke indskreenkningen i ledelsesretten, vil dog kunne mindskes markant, safremt staten
og/eller arbejdsmarkedsparter udarbejder vaerktajerne til udarbejdelse af oplysningerne og op-
delingen af arbejdstagerne i overensstemmelse med kommissionens opfordring i direktivets
preambelbetragtning 34, 1. del og 65, sédan som det 1 hgj grad allerede er tilfeldet i geeldende
dansk ret ved de kensopdelte lonstatistikker efter LLL § 5 a.

3.3Bevisbyrde

3.3.1 Overgang af bevisbyrde, art. 18
I det folgende afsnit vil direktivets art. 18, stk. 1 og 2 om overgang af bevisbyrde blive beskre-
vet, hvorefter dansk ret vil blive fastlagt 1 henhold hertil. Herefter vil det vurderes, om dansk
ret lever op til art. 18, samt hvilken betydning denne vil have for dansk ret. Art. 18, stk. 3 -5
undlades af hensyn til specialets omfang.

3.3.1.1 Direktivet
Direktivets art. 18, stk. 1 og 2 har felgende ordlyd;

»1. Medlemsstaterne treeffer i overensstemmelse med deres nationale retssyste-
mer passende foranstaltninger til at sikre, at det, nar arbejdstagere, der mener
sig kreenket, fordi princippet om lige lon ikke er anvendt over for dem, over for
en kompetent myndighed eller national domstol paviser faktiske omstendigheder,
som giver anledning til at formode, at der har veeret tale om direkte eller indirekte
forskelsbehandling, pdhviler sagsogte at bevise, at der ikke har fundet nogen di-
rekte eller indirekte lonmcessig forskelsbehandling sted.

2. Medlemsstaterne sikrer, at det i forbindelse med administrative eller retslige
procedurer vedrorende en pastaet direkte eller indirekte lonmcessig forskelsbe-
handling, hvor en arbejdsgiver ikke har gennemfort longennemsigtighedsforplig-
telserne i art. 5, 6, 7, 9 og 10, pdahviler arbejdsgiveren at bevise, at der ikke har
fundet en sadan forskelsbehandling sted.

Dette stykkes forste afsnit finder ikke anvendelse, hvis arbejdsgiveren beviser, at
overtreedelsen af forpligtelserne i art. 5, 6, 7, 9 og 10, var dbenbart uforscetlig og
af mindre betydning.

[...]«

Art. 18, stk. 1 fastslar, at udgangspunktet er, at bevisbyrden mellem arbejdstager og arbejdsgi-
ver er delt. Stk. 2, &bner dog op for, at bevisbyrden kan overga til arbejdsgiveren, uden at
arbejdstageren har loftet sin del af bevisbyrden, hvis arbejdsgiveren ikke har gennemfort di-
rektivets longennemsigtighedsforpligtelser. Stk. 2, 2. led indeholder en undtagelse hertil, sa-
fremt arbejdsgiverens overtreedelse var abenbart uforsetlig og af mindre betydning.

3.3.1.2 Geeldende dansk ret

I modsatning til evrig dansk procesret, hvor udgangspunktet er ligefrem bevisbyrde, er ud-
gangspunktet 1 sager om ligebehandling og lige lon, at bevisbyrden er delt. Dette folger af
dansk rets implementering af 2006-direktivets art. 19, stk. 1, som bygger pa
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bevisbyrdedirektivet.!* Den delte bevisbyrde i longennemsigtighedsdirektivets art. 18, stk. 1
videreforer sdledes 2006-direktivets art. 19, stk. 1 om delt bevisbyrde.

Reglen om delt bevisbyrde i sager om lige lon i dansk ret folger af LLL § 6, stk. 2. Efter denne
pahviler det sdledes modparten at bevise, at ligebehandlingsprincippet ikke er blevet kraenket,
hvis en person, der anser sig for kraenket, jf. LLL § 1, paviser faktiske omstendigheder, som
giver anledning til at formode, at der er udevet direkte eller indirekte forskelsbehandling.

Der er ikke 1 hverken 1 EU-lovregler eller 1 de danske ligelonsregler nogen pracisering af,
hvilke faktiske omstaendigheder, der giver anledning til at formode, at er sket forskelsbehand-
ling pa grund af ken, og siledes ingen klar regel om, hvornér den delte bevisbyrde overgér til
arbejdsgiveren. EUD og de danske retsinstanser har dog gennem retspraksis udviklet en praksis
herom, hvilket kan udledes af nedenstaende domme.

Forst og fremmest viser retspraksis, at arbejdstagerens bevisbyrde lettes, og arbejdsgiverens
bevisbyrde skerpes, séledes at domstolene er mere tilbgjelige til at lade bevisbyrden overga til
arbejdsgiveren, nér arbejdsgiverens lonstruktur er uigennemskuelig, jf. nedenfor.

I Danfoss-sagen'° fastslog EUD, at bevisbyrden skulle overga til arbejdsgiveren, da dennes
lonstruktur var helt uigennemskuelig, og da arbejdstageren pd grundlag af et forholdsvis om-
fattende personmateriale godtgjorde, at gennemsnitslonnen for kvindelige arbejdstagere var
lavere end for mandlige. Denne praksis blev fulgt i Royal Copenhagen-sagen,'>' hvor arbejds-
giveren blev palagt bevisbyrden for, at lanforskellene mellem mand og kvinder ikke skyldtes
forskelsbehandling pa grund af ken, da det ikke var gennemskueligt, hvilke faktorer der havde
betydning for fastsattelsen af en variabel del af arbejdstagernes lon. Bevisbyrden overgik til
arbejdsgiveren pa trods af, at domstolen udtalte, at arbejdstageren ikke havde loftet sin del af
bevisbyrde ved den blotte konstatering af, at gennemsnitslennen for en gruppe arbejdstagere,
der overvejende bestod af kvinder, var vaesentlig lavere end gennemsnitslennen for en gruppe
arbejdstagere, der overvejende bestod af mand, der udferte arbejde af samme vardi. Sagen
bygger pa opmandskendelse af 19. marts 1996, hvor ufaglarte og akkordaflonnede malere
og drejere fremstillede keramiske produkter. Ved sammenligningen blev de to gruppers arbejde
tillagt samme verdi, og da lenfastsattelsen var uigennemskuelig, overgik bevisbyrden til ar-
bejdsgiveren.

Ovenstaende praksis om lettelse af arbejdstagerens bevisbyrde, samt overgang af bevisbyrden
til arbejdsgiveren i tilfelde af uigennemskuelige lonstrukturer, er senere bekraftet af EUD i1
Brunnhofer-sagen.'> 1 denne sag omtalte EUD arbejdsgiverens uigennemskuelige lenstruktur
som en serlig omstaendighed, der kan medfore, at bevisbyrden vendes, med den begrundelse,
at dette er nodvendigt for ikke at fratage arbejdstagerne ethvert effektivt middel til at seoge
ligelensprincippet gennemfort, eftersom en uigennemskuelig lonstruktur kan medfere, at den
kvindelige arbejdstager ikke er 1 stand til at vurdere sammensa&tningen af sin len i forhold til
dennes mandlige kolleger.'>*

149 Direktiv 97/80/EF

150 Sag 109/88, pr. 16 og afgerelsen

151 Sag 400/93

152 Opmandskendelse af 19. marts 1996
153 Sag 381/99

154 Ibid., pr. 54 — 56
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Ovenstdende EU-praksis ses ligeledes fulgt 1 dansk praksis 1 Hejesterets afgerelse 1 U
2009.2993 H, hvor flertallet udtalte, at de krav, der matte stilles til arbejdsgiverens bevis for,
at ligebehandlingsprincippet ikke er blevet kranket, skerpes som folge af, at der ikke foreld
skriftlige retningslinjer eller lignende, som belyste de principper, som lenfastsettelsen byggede
pa, samt at der ikke forela skriftligt materiale, som belyste, hvordan lennen for arbejdstagerne
var blevet fastsat, jf. ogsa afsnit 3.1.1.1.2.

Ligelonsnzvnets kendelse af 5. december 2021'5° viser modsat, at det ikke er tilstreekkeligt for
arbejdstageren til at pavise faktiske omstaendigheder, der giver anledning til at formode, at der
er udevet direkte eller indirekte forskelsbehandling, at arbejdstagere af forskelligt ken fér for-
skellig lon for det samme arbejde, hvis arbejdsgiverens lenstruktur gennemskuelig, objektiv og
konsneutral. Kendelsen er afsagt pa baggrund af i Industriens Funktionaroverenskomst, som
har implementeret LLL 1 bilag 27, herunder reglen om delt bevisbyrde i lovens § 6, stk. 2, som
er direkte gengivet i bilaget § 5, stk. 2. Det ses 1 kendelsen, at det allerede indgar i vurderingen
af arbejdstagernes bevis, om arbejdsgiverens lonstruktur er gennemskuelig, 1 overensstem-
melse med ovenstaende praksis. Dansk Erhverv udleder blandt andet af afgerelsen, at det efter
praksis er et krav, at virksomheder skal kunne redegere klart for, hvordan lennen er sammensat,
hvilket som for omtalt m4 anses for korrekt og i overensstemmelse med gzldende ret.!3

3.3.1.3 Vurdering af om dansk ret lever op til direktivet

Det vurderes pa baggrund af ovenstéende, at dansk ret lever op til direktivets art. 18, stk. 1, da
LLL § 6, stk. 2 allerede indeholder en bevisbyrderegel, som svarer til art. 18, stk. 1 om delt
bevisbyrde, som séledes fortsat m4 betragtes som udgangspunktet i ligelenssager.

Det vurderes ligeledes, at gaeldende dansk ret overordnet lever op til direktivets art. 18, stk. 2
om overgang af bevisbyrde, da art. 18, stk. 2 i hej grad kodificerer geldende ret jf. ovenfor
omtalte retspraksis, ved at indfere en regel om, at bevisbyrden overgar til arbejdsgiveren, nar
dennes lonstruktur er uigennemskuelig. Ved henvisningen i art. 18, stk. 2, 1. pkt. til direktivets
longennemsigtighedsbestemmelser i art. 5, 6, 7, 9 og 10 praciseres det dog 1 direktivet, hvad
der skal til for, at bevisbyrden overgér til arbejdsgiveren, og derved hvornar der foreligger en
tilsyneladende forskelsbehandling. Art. 18, stk. 2 preciserer og indskarper saledes, at arbejds-
giverens manglende gennemforelse af longennemsigtighedsforpligtelserne allerede skaber en
formodning for forskelsbehandling i henhold til art. 18, stk. 1 og LLL § 6, stk. 2. I sddanne
tilfeelde pahviler det, jf. art. 18, stk. 2, arbejdsgiveren at bevise, at lonmassig forskelsbehand-
ling ikke har fundet sted. Dette er ligeledes 1 overensstemmelse med Kommissionens fortolk-
ning af Danfoss-sagen,">’ hvorefter bevisbyrden overgar til arbejdsgiveren, nar et lonfastszt-
telsessystem er helt uigennemskueligt, uanset om arbejdstageren paviser, at der foreligger en
tilsyneladende lonmassig forskelsbehandling.!’® Det vurderes saledes, at art. 18, stk. 2 praci-
serer og skarper bevisbyrdereglerne 1 forhold til geldende dansk ret, hvilket tillige stottes af
regeringens vurdering af direktivets lovgivningsmassige konsekvenser. !

En undtagelse hertil fremgar dog af art. 18, stk. 2, 2. pkt., hvorefter 1. pkt. ikke finder anven-
delse, hvis arbejdsgiveren kan bevise, at overtreedelsen var dbenbart uforsetlig og af mindre
betydning. Der er ikke i praeamblen eller andet til direktivet konkrete fortolkningsbidrag til
denne undtagelse, hvorfor det er uklart, hvad denne omfatter, og det ma saledes vare op til de

155 Ligelonsnaevnets sag 1/2021

156 Dansk Erhverv ”Virksomhed frifundet for ligelonskrav pa 800.000 kr.”
157 Sag 109/88

158 Direktivet preambelbet. 52

159 Grund- og nerhedsnotat, afsnit 7.1
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nationale domstole samt EUD at fastlaegge, hvad der skal til, for at en overtradelse af lengen-
nemsigtighedsforpligtelserne mé anses for dbenbart uforsatlig eller af mindre betydning. Dette
kunne dog teenkes at indebare mindre uforsetlige tidsmaessige forsinkelser eller fejl 1 de op-
givne lenoplysninger, saledes at bevisbyrden alene vendes, hvis en lgnstruktur er helt uigen-
nemskuelig, eller hvis arbejdsgiverne forsetligt har forsegt at forsinke processen eller opgive
forkerte eller ufyldestgerende oplysninger. Art. 18, stk. 2, 2. pkt. bidrager séledes til den kon-
krete vurdering af lovovertraedelsens betydning.

Implementering af reglen om omvendt bevisbyrde 1 art. 18, stk. 2, vurderes saledes at ville
medfore en &ndring af LLL, ligesom det vil vere nerliggende for lovgiver at lade LLL inde-
holde muligheder for at implementering kan ske ved kollektiv overenskomst, 1 overensstem-
melse med LLL § 1, stk. 4, séledes at bevisbyrdereglen ogsé overholdes i de faglige systemer.
Implementeringen vil dog alene have en mindre betydning for overgang af bevisbyrden efter
geldende ret set i forhold til den praksis, som allerede er fulgt af EUD og de danske retsinstan-
ser.

Endeligt vil preciseringen og skerpelsen af bevisbyrdereglerne medfere storre retssikkerhed
for arbejdsgivere og arbejdstagere i forhold til, hvornar den delte bevisbyrde overgér til ar-
bejdsgiveren, samt et storre incitament for arbejdsgiveren til at overholde gennemsigtigheds-
forpligtelserne.

4 Konklusion

Formalet med specialet har varet at undersege longennemsigtighedsdirektivet og dets betyd-
ning for dansk ret. Det kan konkluderes, at direktivet i hej grad kodificerer og praciserer geel-
dende ret vedrerende begrebet samme arbejde eller arbejde af samme verdi samt bevisbyrde-
reglerne, mens det indferer nye longennemsigtighedsforpligtelser.

For det forste lever geldende dansk ret op til direktivets bestemmelser om bedemmelsen af,
og beviset for, samme arbejde eller arbejde af samme veaerdi i direktivets art. 4 og 19. Direkti-
vets art. 4, stk. 4 kodificerer geeldende ret gennem retspraksis og EU-retningslinjer, som gene-
relt lever op til direktivets krav, selvom visse praciseringer og @ndringer, vil skulle implemen-
teres for at opna fuld overensstemmelse. Art. 19 kodificerer ligeledes gaeldende ret, der ogsa
allerede tillader sammenligninger ved én og samme lonfastsattelseskilde, pd tvers af tid og pa
baggrund af hypotetiske sammenligningsgrundlag. Implementeringen vil dog formentlig skabe
et oget fokus pa det hypotetiske sammenligningsgrundlag, hvilket kan medfere @ndringer i
praksis og lonfastsettelser 1 geeldende ret. Bestemmelsernes ordlyd vil ligeledes skulle imple-
menteres ved lov.

For det andet indforer direktivets longennemsigtighedsbestemmelser en rekke nye rettigheder
for bdde ansogere og arbejdstagere, samt en rekke nye forpligtelser for arbejdsgivere, herunder
en ret til for anseggere til en stilling at modtage oplysninger om startlonnen eller intervallet
herfor til den pagaeldende stilling, samt en ret for alle arbejdstagere til at modtage oplysninger
om blandt andet lonfastsattelseskriterier, lonudvikling og lenniveauer. Dette vil gge longen-
nemsigtigheden og retssikkerheden, samt gore det muligt at afslere forskelsbehandling i len-
strukturerne 1 en virksomhed eller organisation.

For det tredje bevarer direktivet udgangspunktet om delt bevisbyrde i overensstemmelse med
LLL § 6, stk. 2, men indferer ligeledes omvendt bevisbyrde ved overtredelse af direktivets
longennemsigtighedsbestemmelser. Bestemmelsen kodificerer derved i hoj grad gaeldende ret,
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men vil medfere en praecisering og skarpelse af overgangen af bevisbyrden til omvendt bevis-
byrde ved uigennemskuelige lonstrukturer, hvilket vil medfere storre retssikkerhed for par-
terne.

Endeligt kan det sdledes sammenfattende konkluderes, at direktivet vil gge arbejdstagernes
mulighed for at gennemskue, hvorvidt der foreligger forskelsbehandling i lenstrukturerne i en
virksomhed eller organisation, samt gge retssikkerheden vedrerende begrebet »arbejde af
samme verdi«, pa trods af, at direktivet i hej grad kodificerer geldende ret. Herudover vil
reglen om overgang af bevisbyrde, sikre, at bevisbyrden overgar til arbejdsgiveren, nar der
foreligger en tilsyneladende forskelsbehandling. Samlet vil de behandlede bestemmelser oge
retssikkerheden for arbejdsgivere og arbejdstagere, og styrke anvendelsen af princippet om lige
lon 1 dansk ret for arbejdstagerne. Implementeringen vil tillige medfere lovmassige @ndringer,
der formodes at kunne begranses til LLL, hvor det vil vaere narliggende at lade denne inde-
holde muligheder for at implementering af bestemmelserne ligeledes kan ske ved kollektiv
overenskomst, i overensstemmelse med LLL § 1, stk. 4 og 5.
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Ligelonsncevnets sag 1/2021, af 5. december 2021, CO-industri for HK Privat for Person 1 og
Person 2 mod DI Overenskomst I v/DI for X A/S.

Opmandskendelse af 10. juli 1995, Handels- og Kontorfunktionarernes Forbund i Danmark og
Dansk Arbejdsgiverforening for Esselte Dymo A/S, Randers, Arbejdsretligt Tidsskrift B 1991-
95 s 185.

Opmandskendelse af 19. marts 1996, Specialarbejderforbundet i Danmark mod Dansk Industri
for Royal Copenhagen A/S

U 2009.2993 H, Hgjesteretsdom af d. 24. september 2009 i sag 471/2006 (2. afdeling)

5.11 Forkortelsesliste

Art. Artikel

Bet. Betaenkning

DS Danmarks Statistik

EUD Den Europeiske Unions Domstol
ILO International Labour Organization
Pkt. Punktum

Pr. Praemis

Preeambelbet. Preeambelbetragtning

S. Side

Spg. Spergsmal

Stk. Stykke

TEUF Traktat om Den Europeaiske Unions Funktionsméde
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Udg. Udgave

5.12 Bilag

5.12.1 Bilag 1

Bilag 1 — Lengab 2020 og 2022, Danmark, Danmarks Statistik

Statistikbanken - data og tal 24.05.2024 11.38

Ligestillingsindikator for lengab efter indikator og tid

2020
Lengab (pct.) 11,9

24-5-2024 Danmarks Statistik , © www.statistikbanken.dk/LIGELI1

Statistikbanken - data og tal 24.05.2024 11.37

Ligestillingsindikator for lengab efter indikator og tid

2022
Lengab (pct.) 12,2

24-5-2024 Danmarks Statistik , © www.statistikbanken.dk/LIGELI1

5.12.2 Bilag 2

Bilag 2 — Mail fra Danmarks Statistik
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SV: Spergsmal til lenstatistikker
Sam Blanch <SLB@dst.dk>

Til:Julie Gerlach Kristensen <juliegerlachkristensen@hotmail.com>
Cc:Bao Chau Do <BCD@dst.dk>

Hej Julie,
Tak for din mail.
Jeg har forsggt at besvare dine spgrgsmal i det nedestaende, markeret i blat.

Jeg hdber svarene kan hjzlpe dig videre og ellers er du velkommen til at kontakte mig for yderlig
uddybning.

God dag.

Med venlig hilsen

Sam Blanch
Fuldmzgtig
Arbejde og Indkomst

Telefon: 39 17 31 25
Mobil: 23 63 60 44
Mail: slb@dst.dk

Danmarks Statistik, Sankt Kjelds Plads 11, 2100 Kgbenhavn @
www.dst.dk | X | LinkedIn | Facebook

Sédan behandler vi personoplysninger

sz

DANMARKS
STATISTIK

Fra: Julie Gerlach Kristensen <juliegerlachkristensen @hotmail.com>

Sendt: 13. april 2024 13:42

Til: Bao Chau Do <BCD@dst.dk>; Sam Blanch <SLB@dst.dk>; Julie Gerlach Kristensen
<juliegerlachkristensen@hotmail.com>

Emne: Spargsmal til lenstatistikker

** Dette er en ekstern afsender - overvej hvad du klikker pa **
Hej Bao og Sam

Jeg skriver til jer, da jeg skriver speciale om implementeringen af det nye direktiv om
langennemsigtighed, som skal implementeres i 2026.
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Da jeg beskriver direktivets betydning for dansk ret, ensker jeg ogsé at beskrive
geeldende ret. Det har endnu ikke lykkes mig at finde ud af, praecist hvilke oplysninger,
der bliver meddelt lanmodtagerne, nar de modtager den lenstatistik, som bl,a, Danmarks
Statistik udarbejder efter Ligelenslovens § 5 a.

| det nye direktiv bliver kravene, at falgende oplysninger skal fremga:

—

lenforskellen mellem kennene — Disse udgives pt. i folgende statistikbank
tabeller LIGELI1-3.
lenforskellen mellem konnene i supplerende eller variable elementer -
Disse udgives der ikke pa pt. Vi har data pa mikroniveau, der ville kunne
understotte dette.

3. medianlonforskellen mellem kennene — Malt pa den standardberegnede
timefortjeneste, ville man godt kunne male medianienforskellen ml. kon
baseret pa det der udgives.

4. medianlgnforskellen mellem kennene i supplerende eller variable elementer
— Disse udgives der ikke pa pt. Vi har data pa mikroniveau, der ville kunne
understotte dette.

5. andelen af kvindelige og mandlige arbejdstagere, der modtager
supplerende eller variable elementer — Disse udgives der ikke pa pt. Vi har
data pa mikroniveau, der ville kunne understotte dette.

6. andelen af kvindelige og mandlige arbejdstagere i hver lonkvartil — Disse
udgives der ikke pa pt. Vi har data pa mikroniveau, der ville kunne
understotte dette.

7.  lonforskellen mellem kennene mellem arbejdstagere i hver kategori af
arbejdstagere opdelt efter almindelig grundlon og supplerende eller variable
elementer.” — Disse udgives der ikke pa pt. Vi har data pa mikroniveau, der
ville kunne understotte dette.

Er det muligt for jer, at oplyse, om det oplysninger som fremgéar af statistikkerne efter
geeldende ret svarer til ovenstaende? Bliver de offentliggjort et sted, og hvis ja, hvor?

N

Nogle af maélene udgives pd aggregeret niveau i statistikbanktabellerne for lgnstrukturen "LONS20-
LONS60” og i tabellerne for lgngab "LIGELI1-LIGELI3”.

Helst vil jeg gerne vide praecis hvilke oplysninger, som indgér i den statistik som
arbejdstageren modtager fra Danmarks Statistik, sa jeg har noget konkret at forholde mig
til.

Vi sender vores kgnsopdelte lgnstatistikker jf. Ligelgnslovens §5a. ud til arbejdsgivere. Det er si
arbejdsgiverens pligt at informere deres medarbejdere om dette.

Som jeg har laest mig frem til indtil nu, er det alene lenforskellen mellem maend og kvinder
i procent opdelt i medarbejdergrupper efter DISCO8-koder samt oplysninger om
arbejdsfunktion, jobstatus, lenforskel og antallet af maend og kvinder der indgér i
statistikkerne nu. Er det korrekt forstaet?

Det er korrekt.
Hvis det er op til arbejdsgiverne at veelge, hvilke oplysninger de vil treekke ud af

lanindberetningerne og dele, vil det sa ud fra de lgnindberetninger, som arbejdsgiverne
pa nuveerende tidspunkt foretager, veere muligt at treekke alle de 1. - 7. oplysninger ud,
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eller vil | komme til at mangle data pa grundlag af de nuvaerende indberetninger?

Umiddelbart er det ikke op til virksomhederne hvilke lgn- og statistikoplysninger, de gerne vil indberette.
Indberetnings indhold star beskrevet i lgnstatistikkens vejledning her:
https://www.dst.dk/ext/loen/vejl lon_Uligeaar--pdf

Indberettes alle pidkrzvede oplysninger, er det min umiddelbare vurdering, at oplysningerne i de 7
punkter sdledes godt vil kunne dannes.

Jeg haber i vil vaere behjzelpelige med ovenstaende. P4 forhand tusinde tak!
Med venlig hilsen

Julie Gerlach Kristensen
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