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1. Indledning

Denne redegerelse er udarbejdet i henhold til ligelenslovens § 6 a, hvorefter beskaftigelsesministeren og
ministeren for ligestilling hvert tredje ar skal udarbejde en redegerelse for indsatsen for at opna lige len
mellem mand og kvinder.

Beskaftigelsesministeren har ansvaret for ligelensloven. Som et led heri serger ministeriet for, at der
lobende bliver udarbejdet information om udviklingen og problemstillinger pa ligelensomradet.

Redegorelsen indeholder en kort gennemgang af de initiativer, der er gennemfort pé ligelonsomréadet siden
december 2019, en kort gennemgang af reglerne om kensopdelt lenstatistik, en analyse af lonforskellene
mellem mand og kvinder, en gennemgang af retspraksis om ligelon samt et resumé af bidrag fra arbejds-
markedets parter om deres initiativer pa ligelonsomrédet.

Der henvises i ovrigt til den seneste ligelonsredegerelse, der blev sendt til Folketinget i december 2019.

Beskeftigelsesministeriet har bidraget til afsnit 2.1, 2.2, 2.3 og 2.7, og Digitaliserings- og Ligestillingsmi-
nisteriet har levet bidrag til afsnit 2.4, 2.5 og 2.6. Slutteligt har arbejdsmarkedets parter leveret bidraget til
afsnit 5.

1.1 Det retlige grundlag for princippet om ligelon
Det folger af ligelenslovens § 1, stk. 1, at der ikke pa grund af ken ma finde lenmaessig forskelsbehandling
sted. Dette geelder bade direkte forskelsbehandling og indirekte forskelsbehandling.

Efter ligelonslovens § 1, stk. 2, skal enhver arbejdsgiver yde kvinder og mend lige lon, for s& vidt angér
alle lenelementer og lenvilkar, for samme arbejde eller for arbejde, der tilleegges samme vaerdi.

For, at der kan vere tale om et ligelansspargsmal i ligelenslovens forstand, skal konkrete kvinder og maend
kunne sammenlignes, og udfere samme arbejde eller arbejde, som tilleegges samme veardi. Et lenkriterium,
som fx fleksibilitet eller uddannelse kan anvendes lovligt, hvis de pdgaeldendes evner og kvalifikationer er
af betydning for udferelsen af de konkrete arbejdsopgaver'. Dette er bekreeftet i en dansk hejesteretsdom i
2009.2 Begreberne “samme arbejde” og “arbejde af samme vardi” er anerkendte begreber fra EU-retten’
og det omarbejdede ligebehandlingsdirektiv*, og angdr udelukkende arten af de arbejdsydelser, de berorte
lenmodtagere faktisk udferer, eller arbejdets faktiske beskaffenhed.

2. Initiativer pa ligelonsomradet siden december 2019

Beskaftigelsesministeriet har til stadighed fokus pé at folge udviklingen i lenforskellen mellem mand og
kvinder. Beskeftigelsesministeriet serger derfor for, at der labende offentliggeres information om lgnfor-
skellene mellem kennene, som bidrager med viden og setter fokus pa omradet. Ligelonsredegerelsen er et
sadant tiltag. Neden for beskrives udviklingen pa omradet indenfor Beskeeftigelsesministeriets og Digitali-
serings- og Ligestillingsministeriets ressort.

2.1 Oremcerket orlov og ligestilling af forceldres ret til orlov

Den 1. juli 2022 tradte nye barselsregler i kraft, som @&ndrede barselsreglerne for bern fedt efter 2. august
2022. Andringerne i barselsloven giver foreldrene samme ret til 24 ugers orlov med barselsdagpenge efter
barnets fodsel, og for lanmodtagere er ni af ugerne desuden eremerket og kan ikke overdrages til den anden
forelder.

Formélet med lovendringen var at ligestille foraeldres ret til orlov, hvilket kan bidrage til mere ligestilling
mellem maend og kvinder pa arbejdsmarkedet og i familien, og kan medvirke til, at forskellen mellem mand
og kvinder i forhold til forskelle i len, pension og karrieremuligheder pa sigt udlignes.

! Danfoss, Sag 109/88 Saml. 1989 s 3199, pramis 22 og 23.

2 UfR 2009.2993 H (dissens).

3 TEUF artikel 157

4 Buropa-Parlamentets og Radets direktiv 2006/54/EF af 5. juli 2006 om gennemforelse af princippet om lige muligheder for og
ligebehandling af mand og kvinder i forbindelse med beskeftigelse og erhverv (omarbejdning.



Det er pa nuvarende tidspunkt for tidligt at sige noget om effekten af den eremaerkede orlov.

2.2 Barselsudligningsordning for selvsteendige
Den 1. januar 2021 blev selvstendigt erhvervsdrivende optaget i barselsudligningsordningen.

Formalet med at inkludere de selvstaendige, var, at finde en lgsning pa de skonomiske udfordringer, som
mange selvstaendige oplever, nar de holder barselsorlov fra deres virksomhed.

Zndringen er udtryk for et enske om at styrke kvinders incitament til at blive selvsteendigt erhvervsdrivende
samt forbedre lenkompensationen i forbindelse med barsels- og foraldreorlov for bade mand og kvinder.
Zndringen vil dermed kunne have en positiv betydning for den generelle ligestilling mellem mand og
kvinder pé arbejdsmarkedet.

2.3 Direktiv om longennemsigtighed

Danmark har stemt for EU-direktivet om longennemsigtighed, der skal sikre, at EU’s ligelensprincip bliver
overholdt og handhavet i EU, bl.a. ved at indfere falles standarder for lengennemsigtighed, sa arbejdsta-
gere bedre kan gore deres ret til lige lon geeldende. Direktivet betyder blandt andet, at arbejdsgiverne skal
informere jobsggende om startlonnen eller lonintervallet for opslaede stillinger, oplyse arbejdstagerne om
de gennemsnitlige lenniveauer, safremt de eftersperges, samt anvende objektive og kensneutrale kriterier
til at fastsatte lon- og karriereudvikling. Direktivet blev endeligt vedtaget i maj 2023 og skal senest imple-
menteres i 2026.

2.4 Styrket indsats for konsbalance i ledelse og bestyrelser

1. januar 2023 tradte styrkede regler om maéltal og politikker for kensbalance i ledelse og bestyrelser i kraft.
Erhvervsministeren er ansvarlig for de regler, der geelder for private virksomheder, mens ligestillingsmini-
steren er ansvarlig for de regler, der geelder offentlige institutioner og virksomheder.

Formélet er at styrke arbejdet med at fremme en mere ligelig kenssammensztning i bestyrelser og tople-
delse. Andringerne indebarer blandt andet, at der ogsa skal opstilles maéltal for gverste ledelsesniveauer,
frem for som tidligere kun for bestyrelsen. Derudover vil de indberettede méltal mv. fremadrettet blive
offentliggjort for at fremme gennemsigtighed og give mulighed for i hejere grad at sammenligne og folge
udviklingen. P4 det offentlige omrade udvides malgruppen til ogsé at omfatte blandt andet statslige institu-
tioner uden en bestyrelse (f.eks. ministerier, styrelser mv.), kommuner, store kommunale fzllesskaber, re-
gioner og regionale sygehuse. Der skal indberettes forste gang efter de nye regler i 2024.

2.5 Direktiv om konsbalance i bestyrelser i borsnoterede selskaber

Danmark stemte i marts 2022 for EU-direktivet om kensbalance blandt menige bestyrelsesmedlemmer i
store, bersnoterede selskaber og tilhgrende foranstaltninger. Direktivet fastsatter blandt andet, at selskaber,
som ikke opfylder direktivets méal om en ligelig fordeling den 30. juni 2026, bl.a. skal justere deres proces
for udveelgelse af kandidater. Direktivet skal implementeres senest den 28. december 2024.

2.6 Partnerskab om det konsopdelte arbejdsmarked

Medarbejder- og Kompetencestyrelsen, Kommunernes Landsforening, Danske Regioner, Dansk Arbejds-
giverforening og Fagbevagelsens Hovedorganisation har indgaet et partnerskab, som har haft til formal at
afdekke arsager til det kensopdelte arbejdsmarked, herunder uddannelsesvalg, med henblik pa at skabe
lobende debat og udvikle anbefalinger. Der blev atholdt en konference om det kensopdelte arbejdsmarked
i september 2023, hvor de forelgbige analyser og anbefalinger blev praesenteret.

2.7 Beskeeftigelsesministeriets publikation om kvinder og meend pd arbejdsmarkedet
Beskaftigelsesministeriet udgiver regelmaessigt en publikation om kvinder og mend péa arbejdsmarkedet,
som kan findes pd www.bm.dk.

Udgivelsen er en statistisk oversigt over tendenserne pa arbejdsmarkedet, herunder ligelon, og data er op-
delt pé ken. Den seneste udgave af publikationen er fra marts 2023 med folgende hovedkonklusioner:


http://www.bm.dk/

Mend har generelt hgjere beskaeftigelses- og erhvervsfrekvens end kvinder. For efterkommere fra ikke-
vestlige lande har kvinder dog hgjere beskaftigelses- og erhvervsfrekvens end mand.

Det er i hgj grad kvinder, der arbejder deltid, hvor den hyppigste selvrapporterede arsag er uddannelse
eller personlige og familiere grunde.

Mend har lavere ledighed end kvinder og kommer hurtigere tilbage i job.

Kvinder har generelt et hgjere uddannelsesniveau end maend. I 2021 har 75 pct. af alle mend mellem
30 og 64 ar en erhvervskompetencegivende uddannelse mod 80 pct. af kvinderne. Forskellen har veret
stigende siden 2008.

Kvinder har mere sygefraveer end mend uanset sektor.

Kvinder har ogsa flere fraveersdage i forbindelse med barnets sygdom end mand — dog har forskellen
veeret aftagende over de sidste ar.

Mgdre holdt i gennemsnit 277,6 orlovsdage med barselsdagpenge og faedre 52,3 orlovsdage blandt
foreeldrepar, hvor begge holder orlov.

Den gennemsnitlige tilbagetraekningsalder for kvinder var 64,2 ar i 2022 og 65,0 &r for mend. Flere
kvinder er pé fortidige tilbagetraekningsordninger end maend.

Lonforskellen mellem kvinder og mand er generelt aftagende, men steg igen 1 2021. Kvinder tjener i
gennemsnit 12,3 pct. mindre end mand.

Danmark har en hej beskaeftigelsesfrekvens og en lav ledighed for bdde mand og kvinder set i interna-
tional sammenhang. Dog er der en relativt stor forskel pa beskeftigelsesfrekvensen i Danmark mellem

kvinder og mand sammenlignet med de andre nordiske lande.

3. Analyse af forskelle mellem kvinders og mands timelon

Folgende afsnit belyser statistisk materiale om omfanget af uligelon, med udgangspunkt i Beskaeftigelses-
ministeriets publikation Kvinder og meend pd arbejdsmarkedet 2023 fra marts 2023 samt VIVE’s udgivelse
Den "uforklarede’ del af forskellen mellem kvinders og meends timelon fra 2020.

3.1 Sammenligning af lon mellem mcend og kvinder

Mznd har i gennemsnit en hgjere lgn end kvinder

I 2021 var den standardberegnede timefortjeneste’
301,01 kr. for mand pa hele arbejdsmarkedet, mens
den for kvinder var 264,12 kr. — altsa 12,3 pct. lavere
end mandenes gennemsnitslen. Denne lonforskel ud-
gor en bruttolenforskel, som betyder, at der ikke er ta-
get hejde for, at mend og kvinder eksempelvis kan ar-
bejde i forskellige brancher, arbejdsfunktioner mv.

Bruttolenforskellen varierer pa tvers af sektorer. Brut-
tolenforskellen er sterst i den regionale sektor, hvor
den standardberegnede timefortjeneste 1 2021 var 16,1
pct. lavere for kvinder ansat i regionerne end for maend
ansat i samme sektor.

For privatansatte kvinder var den standardberegnede
timefortjeneste 11,2 pct. lavere end for privatansatte
mend i 2021.

Mand ansat 1 den kommunale sektor tjener i gennem-
snit 6,3 pct. mere end kvinder ansat i samme sektor,
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Anm.: Det anvendte lgnbegreb er standardberegnet timefortjeneste. Bruttolgn-
forskellen er opgjort som forskellen mellem kvinder og maends gennem-
snitslgn i pct. af gennemsnitslgnnen for meend. Tallene er for alle lgn-
modtagergrupper (ekskl. unge og elever).

Kilde: Danmarks Statistik og Beskaeftigelsesministeriets egne beregninger.

S Standardberegnet timefortjeneste er et mal for, hvad en lenmodtager har fiet i lon pr. time, lenmodtageren har aftalt at arbejde
uanset, hvor mange dage lenmodtageren er eller arbejder ud over det, som er aftalt. Dermed er standardberegnet timefortjeneste

uathengig af omfanget af fraveer.
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For ansatte i den statslige sektor 1 2021, var der en bruttolensforskel pa 4,4 pct., malt med den standardbe-
regnede timefortjeneste, jf. figur 1.

Lonforskellen mellem kvinder og mend er blevet mindre over tid. I perioden fra 2004 til 2021 er forskellen
mindsket med 3,7 pct.- point, jf. figur 2. Lenforskellen mellem kvinder og mand har generelt varet fal-
dende i 15 ar, men er dog steget igen det seneste ar med 0,4 pct.-point.

I disse sammenligninger er der ikke korrigeret for baggrundskarakteristika sdsom, at meend og kvinder kan
have forskellig uddannelse og erfaring eller arbejder i forskellige brancher, hvilket muligvis kan forklare
noget af lonforskellen. Dette ses der neermere pd i afsnit 3.2.

Figur 2
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Anm.: Det anvendte lgnbegreb er standardberegnet timefortjeneste. Bruttolgnforskellen er bereg-
net som forskellen mellem kvinder og maends gennemsnitslgn i pct. af gennemsnitslgnnen
for maend. Tallene er for alle Isnmodtagergrupper (ekskl. unge og elever).

Kilde: Danmarks Statistik og Beskaeftigelsesministeriets egne beregninger.

Udpvikling i lenforskellen

Siden 1997 har VIVE jevnligt undersogt lonforskellene mellem maend og kvinder, og i den periode tegner
der sig en tendens af faldende bruttolenforskelle.

12020 udgav VIVE en ny rapport om den "uforklarede’ del af forskellen mellem kvinders og mands time-
lon.

Analysen fra 2020 kunne ved hjelp af et @ndret s&t af kontrolvariabler, mere retvisende data og en forbed-
ret opgerelsesmetode end det, der er anvendt i tidligere rapporter, forklare en sterre andel af bruttolenfor-

skellen mellem mand og kvinder.

Boks 3.1.1. VIVE’s lenbegreb

Timelennen er ikke en eksakt starrelse, da den bade er en indtegt og en omkost-
ning. VIVE har i den seneste rapport fra 2020 valgt at operere med begrebet stan-
dardberegnet timefortjeneste. Dette lonbegreb anvendes fra og med 2010. Dette
er et mal for lenmodtagerens lenindtaegt. [falge Danmarks Statistik (2011) er det
desuden det fortjeneste-begreb, der kommer taettest pa det, der er aftalt mellem
lenmodtager og arbejdsgiver.

Det understreges, at rapportens konklusioner ikke i sig selv siger noget om retfeerdig eller rimelig aflonning.
Det forhold, at en lonforskel kan forklares, gor ikke, at forskellen er udtryk for rimelighed.



Boks 3.1.2. Den forklarede og uforklarede lonforskel i VIVE rapporten

Forklarede del af lenforskellen: Det er den del af lenforskellen, der kan tilskrives
forskelle i de to kens fordeling pa mélbare karakteristika.

Uforklarede del af lenforskellen: Det er den del af lenforskellen, der ikke kan til-

skrives forskelle i de to kens fordeling pa mélbare karakteristika. Den uforklarede

lonforskel haenger sammen med

o Forskellig aflonning af kvinder og meend med *samme’ karakteristika, fx samme
uddannelse eller befinder sig pa den samme del af arbejdsmarkedet, og

o Uobserverede forhold, som analysen ikke har taget hegjde for.

3.2 Forklarende faktorer for lonforskelle

VIVE’s analyse finder, at 85 pct. af lenforskellen pa det samlede arbejdsmarked i 2016 kan forklares med,
at en raekke karakteristika er skaevt fordelt mellem mand og kvinder. I tidligere VIVE analyser kunne 52
procent forklares for samme ar. Dermed oges den forklarede andel af lenforskellen i seneste analyse.

Figur 3
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Anm.: Det anvendte Ignbegreb er standardberegnet timefortjeneste. Bruttolgnforskellen er beregnet som forskellen
mellem kvinder og maends gennemsnitslgn i pct. af gennemsnitslgnnen for maend.

Kilde: VIVE’s rapport: Den "uforklarede’ del af forskellen mellem kvinders og mands timelgn fra 2020.

De centrale resultater for hele arbejdsmarkedet er, at
e arbejdsmarkedet er kensopdelt. Kensopdelingen forer til lonforskelle, da:
o Der er systematiske forskelle mellem lennen i kvinde- og mandedominerede job. Jo flere

af de ansatte i ens jobcelle (arbejdsfunktion pa arbejdsstedet), der er kvinder, jo lavere er
lennen.

o Mazand er placeret hgjere oppe i stillingshierarkiet end kvinder.

Lonforskellen haenger ogsa sammen med:
e Mand har mere erhvervserfaring end kvinder.
e Kvinder har mere fravaer end mand.

e Lonforskellen mellem kvinder og mand ville have vaeret stearre, hvis ikke kvinder i stigende om-
fang havde taget mere uddannelse end mand.



3.3. Den uforklarede lonforskel

I VIVEs analyse fra 2020 er de resterende 15 pct. af lenforskellen uforklaret. Det betyder, at 15 pct. af
lenforskellen enten kan tilskrives, at kvinder og mend med samme karakteristika bliver aflennet forskelligt,
eller uobserverede forhold, som analysen ikke tager hgjde for.

Analysens vigtigste resultater i forhold til forskellige aflenninger af mend og kvinder med samme karak-
teristika, er:
e Kvinder fér et mindre lonafkast end mand, ndr de to ken har samme uddannelseslengde.
e Mand far et mindre lonafkast, jo flere kvinder, der er i den sektor, hvor de er ansat — en negativ
sammenhaeng, der ikke viser sig blandt kvinder.
e Mand far et mindre lonafkast end kvinder blandt ansatte, der er placeret ”lavt” i jobhierarkiet, dvs.
ansatte, der hverken er ledere eller mellemledere eller har et sarligt ansvar.
e Mand bliver “straffet” mere lonmaessigt for langvarigt fraveer end kvinder.

Afuobserverede forhold, som kan have betydning for lenforskellen, neevner VIVE kensforskelle mht. ikke-
registreret overarbejde, preeferencer, personlighedstraek og ubevidst bias.

3.4 Lonforskelle i den offentlige sektor - Lonstrukturkomiteen

I efteraret 2021 nedsatte den davarende regering Lonstrukturkomitéen, der skulle belyse en rackke forskel-
lige aspekter og perspektiver pa de offentlige lonstrukturer og lendannelsen i den offentlige sektor. I juni
2023 udkom Legnstrukturkomitéens hovedrapport®, der sammen med en rakke baggrundsrapporter, eks-
terne analysebidrag samt en interaktiv, digital lenvisualisering opsummerer de deskriptive opgerelser af
lonstrukturerne. De centrale perspektiver fra al komitéens arbejde fremgar af komitéens hovedrapport,
mens de mere tekniske opgerelser og dybere nuancer fremgér af baggrundsrapporterne. Rapporten og til-
herende analyser er lebende blevet offentliggjort pa Lenstrukturkomitéens hjemmeside: www.loenstruk-
turkomiteen.dk.

4. Retspraksis om ligelon

4.1 Retspraksis udvikling

EU-Domstolen har afsagt en reekke domme 1 traktatbrudssager vedrerende ligelensdirektivet og et meget
betydeligt antal prajudicielle afgerelser om ligelon. Ligelonsdirektivet er nu en del af det omarbejdede
ligebehandlingsdirektiv.’

Dansk retspraksis om ligelen omfatter danske afgerelser fra faglig voldgift og domstolene samt afgerelser
fra Ligebehandlingsnevnet.

Far 2000 skete udviklingen af dansk praksis primart gennem faglige voldgiftskendelser, som i vidt omfang
handlede om begreberne ”samme arbejde” og arbejde af samme veerdi”.

Efter 2000 er der fort et antal sager ved domstolene. Emnerne drejer sig primart om betalingsforpligtelsen
under barsel, bdde under arbejdsmiljebetinget fraveer i1 graviditetsperioden og under orlovsfraveer i gvrigt.
Derimod er fagretlige sager om ligelen fétallige.

Beskeftigelsesministeriet er ikke bekendt med, at der foreligger trykte afgerelser fra domstolene og vold-
giftskendelser om ligelen inden for de seneste tre ar. Ligebehandlingsnavnet har derimod afgjort otte sager

om ligelon, hvoraf der i én sag var sket overtreedelse af ligelonsloven.

Ligelonssagerne fra Ligebehandlingsnevnet er refereret nedenfor:

¢ Lonstrukturkomitéens hovedrapport, juni 2023. loenstrukturkomiteen.dk
7 Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2006/54/EF.


http://www.loenstrukturkomiteen.dk/
http://www.loenstrukturkomiteen.dk/

4.2 Ligebehandlingsncevnets afgorelser (oktober 2019 til 30. september 2023)

Ligebehandlingsnavnets afgorelse af 9. oktober 2019, j. nr. 19-15829

(I strid med ligelonsloven)

En plejefamiliekonsulent blev som den eneste ud af afdelingens i alt fire konsulenter ikke tillagt et engangs-
tilleg pd 5.000 kr. 1 forbindelse med lenforhandling. Begrundelsen herfor var, at hun som folge af sin barsel
og delvise sygemelding ikke var indgaet i arbejdet det meste af aret. De gvrige tre plejefamiliekonsulenter
blev alle givet et engangstilleeg, fordi de som folge af manglende barselsvikar under klagers orlov havde
ydet en ekstraordiner indsats i afdelingen. Det fremgér af ligelonsloven, at der ikke p& grund af ken méa
finde lenmaessig forskelsbehandling sted i strid med loven

Navnet fandt, at klager havde pavist faktiske omstendigheder, der gav anledning til at formode, at der var
sket forskelsbehandling pé grund af klagers barsel. Naevnet fandt ogsé, at indklagede ikke havde loftet
bevisbyrden for, at klagers barselsorlov ikke er indgdet ved beslutningen om ikke at tildele hende et en-
gangstilleeg. Klager fik derfor medhold og blev tilkendt en godtgerelse pa 10.000 kr.

Ligebehandlingsnaevnets afgorelse af 4. marts 2020, j. nr. 19-17158

(Ikke i strid med ligelonsloven)

En kvinde klagede over, at hun fik en lavere méanedslen end sin mandlige kollega. Kvinden blev ansat som
Sales Assistant hos den indklagede virksomhed den 1. juli 2015. P4 tidspunktet for ansattelsen havde hun
alene arbejdet i en tejbutik i fire maneder, og hun havde ingen ledelseserfaring. I 2017 blev kvinden for-
fremmet til Store Manager. Den 1. juli 2018 blev kvindens méanedslen forhgjet til 34.000 kr. Den indklagede
virksomhed ansatte den 1. april 2018 en mandlig Store Manager, hvis manedslen udgjorde 42.500 kr. Den
mandlige Store Manager havde 20 ars butikserfaring.

Navnet vurderede pa den baggrund, at klager ikke havde pavist faktiske omstaendigheder, der gav anled-
ning til at formode, at der var sket forskelsbehandling pa grund af kvindens ken. Klager fik derfor ikke
medhold i klagen.

Ligebehandlingsnaevnets afgorelse af 10. juni 2020, j. nr. 18-64972

(Tkke i strid med ligelonsloven)

En kontorassistent, fodt i 1957, blev i august 2017 afskediget med henvisning til, at hun ikke levede op til
kravene i stillingen. Kvinden gjorde galdende, at hun i forbindelse med afskedigelsen var blevet forskels-
behandlet pa grund af handicap og alder. Kvinden gjorde endvidere galdende, at hun havde varet udsat for
forskelsbehandling pa grund af ken i forbindelse med, at en mandlig kollega modtog en hgjere len end
hende.

I forhold til spergsmalet, om der var tale om lenmaessig forskelsbehandling i strid med ligelensloven, frem-
gik det af sagen, at klagers lon udgjorde omkring 29.000 kr. manedligt, hvor hendes mandlige kollega,
havde en ménedslon pa omkring 42.000 kr. Klager har ogsé oplyst, at hun som den eneste i sin afdeling
ikke fik en reguleer lonstigning i forbindelse med lgnforhandling i april 2017, hvilket indklagede ikke be-
stred.

Nevnet vurderede, at klager ikke havde pavist faktiske omstendigheder, der tyder pé, at hendes kon spil-
lede en rolle i relation til hendes lon og i relation til det faktum, at hun som den eneste i sin afdeling ikke
fik en reguleer lenstigning i 2017.

Nevnet vurderede, at kvinden ikke havde pavist faktiske omstendigheder, der tydede p4, at hendes kon
spillede en rolle i relation til lonforskellen. Pa den baggrund fik klager ikke medhold i klagen.

Ligebehandlingsnavnets afgarelse af 22. oktober 2020, j. nr. 19-35897

(Ikke i strid med ligebehandlingsloven eller ligelonsloven)
En kvindelig tjener, der havde fungeret som personalechef, mente, at hun ikke blev respekteret pé arbejds-
pladsen, blandt andet fordi hun fik en lavere len end en mandlig personalechef. I forbindelse med

8



behandling af sagen blev der fremlagt kopier af lensedler, der viste, at kvinden tjente 120 kr., i timen hvor
manden tjente 130 kr. i timen.

Nevnet vurderede, at tjeneren ikke havde pavist faktiske omstendigheder, der tydede p4, at hendes kon
spillede en rolle i relation til hendes lon, og at hun derfor skulle have veret udsat for lenmeessig forskels-
behandling pé grund af ken. Tjeneren fik derfor ikke medhold i klagen.

Ligebehandlingsnaevnets afgarelse af 15. oktober 2021, j. nr. 20-41301

(Ikke i strid med ligelonsloven)

En kvinde og fem mand blev ansat som lokomotivfarerelever pa samme tid. Kvinden gjorde geldende, at
hun var blevet udsat for forskelsbehandling pa grund af ken, fordi hun var den eneste af de nyansatte loko-
motivfererelever, der ikke blev tildelt et individuelt kvalifikationstilleeg. Dette medferte, at den kvindelige
lokomotivfererelevs manedslon var lavere end de fem mandlige lokomotivfererelevers manedslen.

Kvinden gjorde blandt andet geeldende, at hun havde relevant erhvervserfaring pa lige fod med de fem
mandlige lokomotivfererelever, og at det dermed ikke var de fem lokomotivfererelevers erhvervserfaring,
der var arsagen til, at de hver iser blev tildelt et individuelt kvalifikationstillaeg. Naeevnet vurderede dog, at
kvinden, i modsatning til de gvrige mandlige lokomotivfererelever, ikke havde en faglig uddannelse eller
betydelig erhvervserfaring, der kunne begrunde et kvalifikationstilleg. Neevnet vurderede pa den baggrund,
at kvinden ikke havde pavist faktiske omstaendigheder, der gav anledning til at formode, at den lenmessige
forskel mellem kvindens len og de fem mandlige lokomotivfererelevers lon var begrundet i kvindens ken.
Kvinden fik derfor ikke medhold i klagen.

Ligebehandlingsnavnets afgarelse af 12. oktober 2022, j. nr. 21-883

(Ikke i strid med ligelonsloven)
En kvindelig butikschef indbragte en klage for Ligebehandlingsnavnet over, at hendes lon var fastsat i strid
med ligelonsloven, og at hun var blevet afskediget, fordi hun fremsatte krav om lige lon.

Butikschefen oplyste, at to af hendes mandlige kolleger fik en hgjere méanedslen end hende selv. Hun op-
lyste desuden, efter hvilke kriterier den enkelte butikschefs manedslen blev fastsat ud fra, og at klagers
ménedslen blev fastsat under hensyn til hendes erfaring og butikkens sterrelse.

Butikschefen blev afskediget fra sin stilling dagen efter, at hun i en SMS til sin leder orienterede om sin
arbejdsmangde og anferte, at hun enskede lige lon eller alternativt at fa endret sin stilling, sa hun kunne
optjene overarbejde og afspadsere. Afskedigelsen fandt sted med henvisning til, at indklagede havde mistet
tilliden til butikschefen som leder. Indklagede havde modtaget flere klager fra medarbejdere over butiks-
chefen.

Nevnet vurderede, at butikschefen ikke havde pavist faktiske omstendigheder, der gav anledning til at
formode, at hun havde varet udsat for lonmeessig forskelsbehandling i strid med ligelensloven. Butiksche-
fen fik derfor ikke medhold i denne del af klagen.

Ligebehandlingsneevnet fandt dermed, at indklagede havde loftet sin bevisbyrde for, at butikschefen ikke
blev afskediget fra sin stilling, fordi hun havde fremsat krav om lige lon. Butikschefen fik derfor heller ikke
medhold i denne del af klagen. Kvinden fik derfor ikke medhold i sagen.

Ligebehandlingsnaevnets afgorelse af 18. november 2022, j. nr. 21-12700

(Ikke i strid med ligelonsloven)

En kvindelig psykolog klagede over forskelsbehandling pa grund af ken i forbindelse med fastsattelsen af
hendes lon. Hun henviste til, at en mandlig psykolog, som blev ansat en méaned efter klager, i modsatning
til hende modtog et kvalifikationstilleeg begrundet i kriteriet ”pé vej til specialist”. Ved lenforhandlingere
12019 og 2020 havde klager féet afslag pé et kvalifikationstilleeg.



Lonforskellen mellem klager og den mandlige kollega skyldtes kvalifikationstillegget pé vej til specia-
list”, som den mandlige kollega havde forhandlet sig til ved sin ansettelse. Klager havde ved sin ansettelse
ikke anmodet om et tilleeg med denne begrundelse. Naevnet lagde til grund, at hun pa ansattelsestidspunktet
heller ikke opfyldte betingelserne for at fa tillegget.

Da klager ved lenforhandlingen 1 2019 anmodede om et lontilleeg ud fra kriteriet ”pa vej til specialist”, fik
hun afslag, fordi indklagede i mellemtiden havde besluttet ikke leengere at tildele nye tilleeg med denne
begrundelse. Lonforhandlingen i 2020 blev udskudt til en egentlig forhandling, fordi klager ved lenfor-
handlingen havde rejst spergsmalet om ligelon. Ved den efterfolgende forhandling néede parternene ikke
til enighed, og klager blev derfor ikke tildelt et tillaeg.

Navnet vurderede, at klager ikke havde pavist faktiske omstaendigheder, der gav anledning til at formode,
at den lonmaessige forskel mellem klagers og den mandlige kollegas lon var begrundet i klagers ken. Klager
fik derfor ikke medhold.

Ligebehandlingsnavnets afgarelse af 3. maj 2023, j. nr. 21-52287

(Ikke i strid med ligelonsloven)
En kvindelig paedagog klagede over forskelsbehandling pa grund af ken i forbindelse med, at hun fik afslag
pa et lontilleg, mens hun var pa barselsorlov.

Kvindens forbund havde indstillet hende til et lentilleeg, fordi hun havde opnéet seks érs anciennitet. I
modsetning til en tidligere gaeldende overenskomst pa arbejdspladsen indeholdt klagers overenskomst dog
ikke en bestemmelse om et automatisk lgntilleeg ved opnaelsen af en samlet anciennitet pa seks ar.

Afslaget pé tillegget var begrundet i, at lentilleeg efter den geeldende overenskomst var knyttet til udvik-
lingen af kvalifikationer og funktioner og ikke til opndelsen af en bestemt anciennitet.

Klager var blot fem maneder tidligere blev tildelt et lgntilleeg. Hun var pé dette tidspunkt gravid, hvilket
arbejdsgiveren efter det oplyste var bekendt med.

Blandt de 10 ansatte, som ikke var tildelt anciennitetstillaeg efter den tidligere gaeeldende overenskomst, var
kun én medarbejder blevet tildelt et lontilleeg for erfaring. Der var tale om en medarbejder i seniorjob, som
netop blev tildelt dette tilleeg som folge af sin lange erhvervserfaring.

Uanset at klager var pa barselsorlov pa tidspunktet for afslaget, vurderede fandt herefter, at klager ikke
havde pavist faktiske omstendigheder, der gav anledning til at formode, at hun var blevet udsat for for-
skelsbehandling péd grund af ken. Klager fik derfor ikke medhold.

5. Arbejdsmarkedets parters initiativer angiende ligelon

Til brug for denne redegorelse har Beskaftigelsesministeriet anmodet arbejdsmarkedets parter om bidrag
vedrerende deres initiativer pa ligelonsomradet og deres administration af ligelensloven inden for de sidste
3 ar.

Folgende hovedorganisationer er i den forbindelse blevet anmodet om bidrag:

Fagbevagelsens Hovedorganisation, Akademikernes Centralorganisation, Kristelig Fagbevagelse,
Danmarks Frie Fagforening, Frie Funktionaerer og Ledernes Hovedorganisation.

Dansk Arbejdsgiverforening, Finanssektorens Arbejdsgiverforening, Kommunernes Landsforening, Dan-
ske Regioner og Kristelig Arbejdsgiverforening og Medarbejder- og Kompetencestyrelsen.

I det folgende er organisationernes konkrete aktiviteter og tiltag i relation til ligelon gengivet i en sammen-
skrevet udgave. Horingsbidragene i deres fulde lengde med kommentarer og aktiviteter er vedlagt som

bilag 1-3 i afsnit 6.
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5.1 Fagbeveegelsens Hovedorganisation (FH)

Aftale mellem FH og DA om ligestilling af foraeldrenes ret til barselsdagpenge og implementering af
orlovsdirektivet, hvor parternes aftale lagde op til en total ligedeling af orloven efter fedslen mellem
foreldrene. Det er ogsa den model, der er omdrejningspunktet i den @ndring af barselsloven, som tradte
1 kraft den 2. august 2022.

I forbindelse med overenskomstaftalen pa det private arbejdsmarked i 2020 blev parterne bl.a. enige
om at forleenge ugerne med ret til lon under foraldreorlov med tre uger, sa der i alt blev eremarket 8
uger til den anden forealder’, ud over de to uger med ret til ligelon under faedreorloven. I forbindelse
med overenskomstforhandlingerne i 2023 er overenskomstparterne bl.a. blevet enige om, at retten til
lon under orloven skulle udvides. Med industriforliget i spidsen blev lenretten udvidet med fire uger;
to uger til "den anden foralder" og to uger til felles fordeling. Foreldrene har herefter i alt 36 uger
med fuld len efter fodsel pr. 1. juli 2023. Den ogede lendekning til "den anden forelder" styrker inci-
tamentet for, at feedre- og medmedre holder en sterre del af orloven, og at orloven dermed fordeles
mere ligeligt mellem sig. Det forventes at have en positiv virkning pa lengabet.

Kampagne og konference pa Kvindernes internationale Kampdag 8. marts 2019 ’Del din len — tal om
lon for ligelon. Kampagnen havde det formal at oplyse og gere op med den manglende ligelon pa
arbejdsmarkedet — blandt andet ved at fa storre 8benhed om len. FH lagde i den forbindelse op til, at
lenmodtagere og arbejdsgivere skulle bryde lentabuet pa arbejdspladserne, og opfordrede politikerne
til at gribe ind over for ulige lon.

I anledning af Kvindernes Internationale Kampdag i 2020 gik FH sammen med 30 faglige organisati-
oner under FH og AC, og arrangerede en reekke debatarrangementer i hele landet. Arrangementerne
satte fokus pé kensopdelingen pé arbejdsmarkedet og i uddannelsesvalget.

En del af FH’s medlemsorganisationer, og i 2022 ogsé FH, star bag den arlige kampagne ”Kvindernes
Sidste arbejdsdag”, som hvert ar gennemferes sammen med medlemsorganisationer fra AC og Kvin-
deradet. 1 2022 1a kvindernes sidste arbejdsdag den 17. november, og kampagnens budskab var séledes,
at kvinderne herefter "frivilligt” gik pa arbejde resten af aret, grundet lenforskellen pa 13,5% mellem
kvinder og maend.

I starten af 2021 indgik FH et samarbejde med arbejdsgiverorganisationerne Dansk Arbejdsgiverfor-
ening, Kommunernes Landsforening, Danske Regioner og Medarbejder- og Kompetencestyrelsen. For-
maélet med samarbejdet er at gore en felles indsats for at f4 *abnet’ det kensopdelte arbejdsmarked og
uddannelsesvalg. Partnerskabet har udarbejdet en raekke feelles anbefalinger, som skal bidrage til at
mindske det kensopdelte uddannelsesvalg og arbejdsmarked. Anbefalingerne blev offentliggjort pa en
feelles konference den 19. september 2023, hvor anbefalingerne blev sendt til Digitaliserings- og Lige-
stillingsministeren.

FHs bidrag til rddgivning i forbindelse med forhandlingerne af et nyt EU-direktiv, der skal fremme

longennemsigtighed. FH har lgbende vaeret i dialog med relevante embedsfolk og ordferere i Europa-

Parlamentet og medlemmer af folketingets Europaudvalg med henblik pé at fa et direktiv, der respek-

terer den danske model og skaber storre klarhed om begrebet arbejde af samme vaerdi’ og reelt
fremmer lonabenhed og ligelon.

FH og FHs medlemsorganisationer bidrager til at handhave ligelenslovens regler ved sagsforelse. FH
forer bl.a. retssager og behandler sager i det fagretlige system, hvor FHs medlemsorganisationers med-
lemmer har vaeret udsat for diskrimination i strid med ligelensloven og/eller ligebehandlingsloven.

5.2 FHs medlemsorganisationers arbejde pa ligelonsomrdadet
FH’s medlemsorganisationers har desuden fremhavet folgende initiativer inden for ligelonsomradet og ad-
ministrationen af ligelenslovens regler indenfor de seneste tre ar:
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3F

e 3F udarbejder en érlig statistik over lengabene indenfor de fag, organisationen deekker. Handlingsmu-
ligheder dreftes i grupperne og Ligestillingspolitisk udvalg. I 3F motiveres de ligestillingsansvarlige i
de lokale afdelinger samt deres tillidsrepreesentanter til at deltage i FIU-ligestillings online meder om
ligelon, der blev gennemfort under Corona-pandemien. I regi af FIU-ligestilling har 3f deltaget i udar-
bejdelsen af spil og pjecer om ligelen.

CO-Industri

e (CO-industri har bidraget til ligelonsomradet ved medvirken i hovedparten af de initiativer, FH beskri-
ver. Desuden bidrager CO-industri til administrationen af ligelenslovens regler ved at fore sager i lige-
lonsnavnet pa vegne af medlemmer og forbund. Derudover monitorerer CO-industris ligestillingsud-
valg brug af faedres barsel vha. indsigt i Industriens Barselsfond.

Danmarks Lererforening

e Danmarks Larerforening udarbejder arligt en lonstatistik som blandt andet indeholder lonstatistik for-
delt p4 mend og kvinder. Mélt pd gennemsnitslen var lenforskellen for de fleste og sterste af forenin-
gens stillingsgrupper under 1 % (i begge kons faver athengigt af gruppe). I alle stillingsgrupper er der
en overvaegt af kvinder. Leonstatistikken viser ogsé, at hgjeste gennemsnitlige anciennitet samvarierer
med hgjeste gennemsnitlige lon (barnehaveklasselederne undtaget). Den arlige lonstatistik udsendes til
foreningens kredse, som lokalt forhandler for medlemmerne, og indgar saledes i grundlaget for lenfast-
settelsen og arbejdet med ligelon.

Dansk Metal

e Ud over bidraget til aktiviteterne i FIU-Ligestilling har Dansk Metal indgéet i FH’s arbejdsgruppe om-
kring implementering af orlovsdirektivet, konference omkring det kensopdelte arbejdsmarked 8. marts
2020, indgéet i en nedsat arbejdsgruppe fra den tidligere regering under Transportministeriet/Ligestil-
ling omkring mere ligelig konsfordeling pd EUD-uddannelser, som dermed ogsa har indvirkning pa
ligelen, samt deltaget i arbejdsgruppe omkring arbejdet i forbindelse med forhandlingerne af et nyt EU-
direktiv, der skal fremme longennemsigtighed.

Dansk Sygeplejerad

DSR har pa forskellige méader sat ligelon pa dagsordenen i lgbet af perioden:

e 12020 blev historiker Astrid Elkjaer Serensen og Institut for Menneskerettigheders forskningsprojektet:
”Kvindefag i en historisk skruetvinge”, der omhandler 1969- Tjenestemandsreformens betydning for
lonefterslabet for de kvindedominerede faggrupper i den offentlige sektor, publiceret. Forskningspro-
jektet blev finansieret af Ligelonsalliancen, som DSR, via sit medlemskab af Sundhedskartellet, er en
del af.

e 12021 lavede DSR kampagnen “Lenleftet”. Lonloftet var en underskriftsindsamling, der handlede om
at forpligte Folketingets politikere til at rette op pa sygeplejerskernes historiske lonefterslaeb. Et lonef-
terslaeb, der er pa 15-20 procent i forhold til traditionelt mandsdominerede fag med samme uddannel-
sesniveau. Kampagnen indsamlede ca. 60.000 underskrifter.

e [ labet af 2022 har DSR arrangeret flere LigelonsTALKS for sine medlemmer. LigelonsTALKS er
digitale debatter, der handler om kampen for ligelon og opgeret med sygeplejerskernes historiske lon-
eftersleb. Emnerne pa LigelonsTALKSs har bl.a. veret regionernes arbejde for at fastholde sygeplejer-
sker, debat med den tidligere ligestillingsminister Trine Bramsen og omsorgsverdiens betydning i
sundhedsvasenet.

Finansforbundet

e 12021 fik Finansforbundet analyseret de kensmassige lonforhold i den finansielle sektor. Analysen
finder en samlet lonforskel mellem maend og kvinder pa 18,2 pct. blandt Finansforbundets medlemmer.
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Altsé tjener meend gennemsnitligt 18,2 pct. mere end kvinderne. Analysen viser, at 10,5 pct. af lenfor-
skellen kan forklares med forskel i uddannelse, erfaring, personaleansvar, arbejdsfunktioner o.a. Til-
bage star at 7,7 pct. af lenforskellen ikke kan forklares af de udvalgte kontrolvariable. Dette er den
sdkaldte ’uforklarede’ lenforskel. Analysen viser, at nir man sammenligner mand og kvinder i samme
arbejdsfunktion, med samme uddannelse, erhvervserfaring, arbejdssted m.m., sa tjener mendene gen-
nemsnitligt 7,7 pct. mere end kvinderne.

Finansforbundet har i samarbejde med Finanssektorens Arbejdsgiverforening (FA) og Forsikringsfor-
bundet udviklet en ligelonsguide med anbefalinger og varktgjer til, hvordan man i finanssektoren kan
arbejde konkret med at satte lys pa og reducere lonforskelle. Et helt vaesentligt grundlag er, at de re-
gels@t og den statistik, der findes om len og ken, rent faktisk bliver dreftet og brugt. Det er ligelons-
guiden et konkret redskab til.

Finansforbundet udarbejder en arlig kensopdelt lonstatistik, som er tilgaengelig pa Finansforbundet
hjemmeside og viser bade lenniveauer for mand og kvinder i sektoren, samt lenforskellen pa relevante
diskokoder.

Pé overenskomstomradet er Finansforbundet néet i mal med at ligestille modre/feedre/medmedre mht.
barsel og foreldreorlov med fuld len. Séledes er der opndet enighed med Finanssektorens arbejdsgi-
verorganisation om at ligestille alle foreldre séledes, at feedre/medmedre (ikke-fodende) har ret til or-
lov med fuld len og pension i op til 26 uger.

Hvad angér administrationen af ligelenslovens regler har Finansforbundet generelt ikke mange hen-
vendelser og sager vedr. ligelan. Og ofte er de fa sager Finansforbundet modtager sveere at lofte juridisk
pga. den kompleksitet der er vedr. arbejde af samme vaerdi og sammenlignelighed.

FIU Ligestilling
FIU-Ligestillingspartnerskabet, som bestéar af Dansk Metal, 3F, Serviceforbundet, HK og Dansk
Sygeplejerad har gennemfort folgende Ligelonsaktiviteter i perioden 2020-2022:

Fyraftensmader og heldagskurser for TR/AMR: I bade 2020, 2021 og 2022 har FIU-ligestilling udbudt
kurser til tillids- og arbejdsmiljerepraesentanter i ligelon. Kurserne har haft til formél at gere TR og MR
nysgerrige pa at undersege ligelon hos dem selv, og at motivere dem til at starte en dialog om len med
kollegaerne. Kurserne har bade informeret om ligelonsstatistikker, lovgivning og hvordan man som
TR/AMR kan undersgge og handtere longab pa egen arbejdsplads.

Onlinekursus: Pa baggrund af corona har FIU-ligestilling udviklet et onlinekursus, som har vaeret ud-
budt til TR og AMR. Kurset har pd samme made som deres fysiske kurser bestraebt sig pa at kleede
tillidsvalgte pa til at arbejde med ligelen pa egen arbejdsplads. Det har veret et tilbud til de, der ikke
har mulighed for at rejse langt for at deltage i kurser.

Konferencer: P4 konferencerne for 8. marts 2022, Pride 2022 og Abning af det kensopdelte arbejds-
marked har ligelon og lengab vearet et tema. FIU-ligestilling har bade haft indleeg om de ekonomiske
konsekvenser af skaevhed i barsel, longabet mellem homo- og heteroseksuelle og lengab i pensionsal-
deren. Formaélet har varet at sprede ny viden om udvikling i lengabet samt at have et intersektionelt
perspektiv pa ligelon.

Ligelonsguide: Pa baggrund af de seneste ars erfaringer fra arbejdet med ligelon, har FIU-Ligestilling
en ny guide til TR/AMR pa trapperne. Guiden har til formal at skabe dialog om de forskellige ligestil-
lingstemaer pé arbejdspladsen, som alle indvirker pé, at der ikke er ligelon (len/karriere, struktur, sek-
suel chikane, barsel, karrieremuligheder, balance mellem privat- og arbejdsliv osv.) og gere opmeerk-
som pa arbejdspladsens eventuelle usynlige udfordringer. Udover at skabe dialog skal guiden informere
og tilbyde konkrete handlemuligheder, som arbejdspladsen skal kunne tage i brug i hverdagen.
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FOA

Det er et hejt prioriteret indsatsomréde for FOA at fi gjort op med den strukturelle uligelen, hvor forskelligt
arbejde af samme veaerdi aflennes ulige. Af konkrete initiativer skal der her kun nevnes de to nedenstidende
indsatser mod strukturel uligelen:

e FOA har taget initiativ til at undersege, hvordan der — sé vidt muligt — pd grundlag af allerede eksiste-
rende statistiske data og kensneutrale lenbegreber vil kunne udarbejdes dansk statistik over omfanget
og udbredelsen af uligelen, hvor forskelligt arbejde af samme verdi aflennes ulige. Indtil videre om-
fatter initiativet en nermere undersogelse af, hvordan der kan laves et forslag til indikator, der beskriver
lenforskellen mellem kvindedominerede og ikke-kvindedominerede erhverv, hvor kravene til arbejdet
anses for at veere lige, og hvordan der via inddragelse af arbejdsmarkedets parter heri kan opnds et godt
redskab til ligelonsdiskussionerne ved overenskomstforhandlinger, lokale lenforhandlinger, mv.

e FOA har et onske om, at lengennemsigtighedsdirektivet i sd vid udstreekning som muligt implemente-
res af arbejdsmarkedets parter, hvorfor de, for sa vidt angar egne overenskomstomrader, har iverksat
en nermere historisk funderet undersegelse af eventuelle ssammenhange mellem den historiske udvik-
ling af lenstrukturer og lenfastsattelsesmekanismer. Formalet hermed er at afdekke, hvorvidt denne
udvikling har veeret medvirkende érsag til eventuel ulige lon for arbejde af samme verdi inden for bl.a.
FOAs fagomrader. Herigennem gnsker FOA at bidrage til at kvalificere den danske implementering af
longennemsigtighedsdirektivet.

Frie Skolers Laererforening

Frie Skolers Laererforening anser det for et politisk vigtigt fokuspunkt. P4 deres omrade, lerere pa de frie
skoler, er der som udgangspunkt ikke problemer med ligelon, da medlemmerne er ansat pé en anciennitets-
baseret overenskomst med faste lgntrin. Der kan siledes alene tales om strukturelle lenforskelle mellem
kennene. Frie Skolers Laererforening navner lokallen, barsel, deltidsansettelser samt overreprasentation
af mandlige ledere som mulige forklaringer pa den strukturelle lenforskel.

Forsikringsforbundet

e Forbedring af barselsorlov: Ved overenskomstforhandlingerne i 2020 blev medforaeldres barsel udvidet
med en uges betalt orlov, saledes at medforaldre nu har 5 ugers orlov og 11 ugers foraeldreorlov med
lon.

e Ligelensguide 2022: Forsikringsforbundet udgav i 2022 i samarbejde Finanssektorens Arbejdsgiver-
forening (FA) og Finansforbundet en ligelonsguide med anbefalinger og varktejer til, hvordan man i
finanssektoren kan arbejde med at satte lys pa og reducere lenforskelle. Guiden er primert rettet mod
tillidsrepreesentanter og ansatte i virksomhedernes HR-funktioner.

e Kampagner 2020-22: Forsikringsforbundet har primart bidraget skonomisk til kampagnen Kvindernes
internationale Kampdag 2020-2022 og Kvindernes Sidste arbejdsdag 2022.

e Forsikringsforbundet udarbejder arligt en kensopdelt lenstatistik baseret pa Finanssektorens Arbejds-
giverforenings strukturstatistik. Statistikken har blandt andet til formal at undersoge longabet — bade
generelt inden for forsikring og pension og specifikt inden for jobkategorier (DISCO-koder). Statistik-
ken er baseret pa data fra august det foregdende ar. Séledes omhandler den seneste kensopdelte lonsta-
tistik (udarbejdet i efteraret 2022) aret 2021.

5.3 Akademikernes Centralorganisation (AC)
Akademikerne har fremhavet folgende initiativer:

e Ved overenskomstforhandlingerne i 2021 blev det aftalt, at der betales lon under 26 ugers sorgorlov

for foreldre, hvis barn der inden det fyldte 18. ar. Det betyder, at begge foraldre vil kunne holde
orloven uden gkonomisk tab.
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Barselsvilkar for forskere m.v. forbedret.

Endelig blev der ved overenskomstforhandlingerne aftalt et storre partsprojekt i staten, der skal under-
soge tilfredsheden med de lokale lenforhandlinger i praksis. Her er sarligt fokus pa at undersege, om
de ansatte, der selv forhandler deres lon, har tilstreekkelig viden om lenforholdene pa arbejdspladsen.
Dette fokus skal ses i sammenh@ng med, at netop oplysninger om arbejdspladsens lenforhold er helt
afgerende for, at kvinder — ogsd i topstillinger — ikke oplever en lenmassig forskelsbehandling.

Akademikerne har ogsé vearet involveret i1 arbejdet med implementeringen af orlovsdirektivet, som
gremerker orlov til begge foreldre og gor det mere fordelagtigt at holde orlov for mend, som i dag
ikke holder orlov i samme omfang som kvinder. Akademikerne har argumenteret for, at den nye lov,
som giver dagpengeret i noget af orlovsperioden, skal folges op af en @&ndring af funktionarloven, sé
der ogsé betales lon.

Ligeledes arbejder Akademikerne for, at der i de kollektive overenskomster pd bade det private og det
offentlige omréde indferes lonret svarende til den dagpengeret, der eremerkes med EU-direktivet.

Akademikerne har ogsé fulgt udarbejdelsen af EU-direktivet om lengennemsigtighed, som for nylig er
stemt igennem i EU-systemet og skal implementeres i dansk lov. Direktivet vil give lenmodtagerne
starre indblik i lenforhold pé arbejdspladsen, og Akademikerne mener, at sterre gennemsigtighed vil
give et godt udgangspunkt for at diskutere kvinder og mends lon.

Endelig har Akademikerne sat fokus pa ligelon i1 forbindelse med kvindernes internationale kampdag
8. marts og ved andre lejligheder.

Arbejdet med ligelen/ligestilling hos Akademikernes medlemsorganisationer

Akademikerne har i anledningen af heringen forhert sig hos Akademikernes medlemsorganisationer om
bidrag, der kan indgé i regeringens ligelonsredegorelse. Af tilbagemeldingerne fra medlemsorganisatio-
nerne kan bl.a. fremheves folgende:

DM

DM udarbejder arlige lanstatistikker for at dokumentere udfordringerne med ligelon. Samtidig udar-
bejder DM jaevnligt analyser, der behandler lenulighed. DM’s seneste analyser viser, at én ud af fem
har en aben samtale om lgn pa arbejdspladsen og, at uligelennen allerede gor sig gaellende i mand og
kvinders studiejobs.

DM ser desuden pé ligelon blandt seksuelle minoriteter, hvor DM’s analyser viser, at homoseksuelle
kvinder tjener mere end heteroseksuelle kvinder samt, at homoseksuelle mend tjener mindre end hete-

roseksuelle mend.

DM setter lobende fokus pa manglende ligelon i diverse medier, fagblade og pa sociale medier ved at
offentliggare deres analyser, indleeg og kampagner.

DM radgiver lgbende deres medlemmer med lenforhandlingerne.

Dijof

Djef udarbejder ligelonsanalyser érligt, og udkom med en ny i marts 2023. P4 linje med tidligere lige-
lensanalyser viser Djofs seneste lonanalyse ogsa denne gang, at lenforskellen mellem mend og kvinder
ansat i den private sektor vokser, jo leengere man kommer op ad karrierestigen. Uligelennen starter
allerede blandt de studerende, hvor den kvindelige studentermedarbejder har et lengab i deres timelon
pa 2,9 procent i forhold til mandlige studentermedhjelpere. Det belgber sig til omkring 4.200 kr. pa
arsbasis.
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o Djofs ligelonsanalyser viser en uforklaret lenforskel pa kvinder og mands len bade i chefjobs og ikke-
chefjobs.

e Djof har desuden lavet analyser om kvinder og mends forskellige opfattelser af deres arbejdsliv.

e Djof tager ogsa del i debat om EU-direktivet om lendbenhed som vejen til ligelon. Bade via heringer
samt i diverse medier.

e Djof har desuden sat fokus pa vigtigheden af dbenhed om len sammen med en reekke andre fagforenin-
ger, bade i skriftlige indleeg 1 medierne samt 1 kampagnen Kvindernes Sidste Arbejdsdag, som Djef har
deltaget i de sidste tre ar.

o Djofs Ligestillingskomité har i sine anbefalingskataloger ogsé fokus pé vigtigheden af mere transparens
om lgnforhold.

e Djof har etableret et netvaerk med Djef-kvinder faciliteret af Emma Holten med henblik pa at drofte
erfaringer pa arbejdspladsen. Emma Holten har endvidere varet oplaegsholder pé en reekke webinarer
om ken pa arbejdspladsen

e Ligelon fylder i Djofs rddgivningsindsats til medlemmerne, bade i individuel sparring, pd TR-kurser
og pa klubmeder mv. Djef har faet en rekke henvendelser fra medlemmer om uligelen, hvor de bistéar
dem. Mange sager bliver lukket og forligt som lensager frem for diskriminationssager. Djof har pt. ikke
et samlet overblik over antallet af sager.

Ingenigrforeningen (IDA)

e DA har etableret en temaside om ligestilling. P4 sitet har IDA samlet viden, fakta, arrangementer og
indsatser om ligestilling, herunder lonabenhed og fremme af ligelon.

e DA har @ndret sin lenberegner, og har fjernet kon som parameter. Da der ikke ber vare forskel pé
mend og kvinders lon i samme job, har IDA ikke lengere en opdeling i mend og kvinder. Det er dog
stadig muligt at se lenforskellen mellem kvinder og mend.

e IDA har etableret en tvaergdende Diversity HUB om DE&I, hvor et af hovedtemaerne er lendbenhed
og ligelan.

e DA har afholdt en intern leeringsdag med fokus pa radgivning om len og ligelon for at sikre, at IDA
radgiver mend og kvinder ens hvad angér lon.

e DA er medlem af Kvinderadet, hvor IDA lofter ligelensdagsordenen.

o [ talentprogrammet "Future STEM Leaders,” som er mélrettet unge, der gerne vil ga ledervejen, er der
indarbejdet moduler med fokus pé biastreening og DE&I-bevidsthed, herunder ift. lon. Ida har desuden
afholdt en workshop om bedre kensbalance i STEM. Ud fra workshoppen har IDA nedsat en arbejds-
gruppe, der skal se pa de forskellige forslag og ideer fraworkshoppen.

e DA har deltaget i kampagnen Kvindernes Sidste Arbejdsdag/Frivillig Kvinde i arbejde, som har til
formal er at gore opmarksom pa lenforskellen mellem kvinder og maend.

e DA har i maj 2020 deltaget i en storre hering om lenabenhed og ligelon, som EU Kommissionen har
lanceret for at fa input til arbejdet med lengennemsigtighed og ligelen. EU har baggrund af bl.a. denne

hering netop vedtaget det nye direktiv om lenabenhed.

e IDA har desuden atholdt en raekke webinarer med fokus pa ligelon.
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e [DA har udarbejdet en raekke analyser om len blandt foreningens medlemsgrupper.

e Endelig har IDA indgivet et debatindlaeg: “Barsel straffes ved Lenforhandlingen” i Jyllands Posten
med Morten Thiesen (Tidligere Formad for de Ansattes Rad i IDA), maj 2021.

5.4 Dansk Arbejdsgiverforening (DA)
Ud over at fortsette de aktiviteter, som fremgér af de tidligere redegerelser, har DA-fzllesskabet siden
2019 lavet en rekke tiltag for at belyse og sikre ligelen.

DA’s tidligere analyser af ligelon pa det danske arbejdsmarked viser, at der ikke er tegn pé uligelon i lige-
lenslovens forstand, dvs. der er ikke tegn pa forskelsbehandling. Til gengaeld har det kensopdelte arbejds-
marked vaesentlig betydning. Konklusionerne flugter med de analyser, der i1 gvrigt er lavet pd omrédet,
herunder Lenkommissionen og VIVE’s analyser af mand og kvinders lon. Derfor har DA etableret et lang-
sigtet samarbejde med FH og de offentlige arbejdsgivere med henblik pé at skabe oget viden om det kens-
opdelte arbejdsmarked.

e DA’s projekt om det kensopdelte arbejdsmarked og uddannelsesvalg sammen med de offentlige ar-
bejdsgivere og FH. Formalet med at gere en fazlles indsats for at gere op med det kensopdelte arbejds-
marked og uddannelsesvalg.

e Loven om kensopdelt lonstatistik péleegger virksomheder af en vis sterrelse at udarbejde kensopdelt
lonstatistik en gang arligt. Omkring den érlige frist laver DA’s medlemskreds et aktivt arbejde med at
informere og kontakte de virksomheder, der er omfattet af loven, sa det sikres, at de er opmarksomme
pa deres forpligtelser og har fokus pa emnet.

e DA har gjort en aktiv indsats for at mindske lenforskellen mellem kvinder og mand gennem overens-
komstforhandlingerne. Her har DA bl.a. udvidet perioden med len under barsel, sikret kvinder pensi-
onsindbetalinger under dagpenge og skubbet pa for en mere ligestillet foraeldreorlov.

e DA og FH blev i september 2021 enige om en model for implementering af orlovsdirektivet og var
enige om at implementeringen skulle understatte en mere lige fordeling af orlov imellem foraeldrene.
Denne tilgang falger i sporet af de seneste overenskomstforhandlinger, hvor parterne ggede eremaerk-
ningen af lgnrettigheder til faedre under foraldreorlov.

5.5 Kommunernes Landsforening (KL)

Fokus pd Fuldtid

e KL og Forhandlingsfellesskabet aftalte ved OK21 at fortsatte indsatsen ”En fremtid med Fuldtid”,
som har til formal at f& flere kommunalt ansatte op i tid og pé fuldtid. Indsatsen samarbejder med 43
kommuner og har allerede nu opnéet flotte resultater.

e Da det kommunale arbejdsmarked er kvindedomineret, og der historisk set har veret en overveegt af
kvinder pa deltid, yder indsatsen ogsa et bidrag til eget ligestilling. I indsatsen er der bl.a. udarbejdet
livsindkomst- og pensionsudregninger, der bruges til at synliggere de ekonomiske gevinster ved at
arbejde fuldtid.

Lonstrukturkomitéen

e KL har bidraget til arbejdet i Lonstrukturkomiteen, som blev nedsat af regeringen i efteraret 2021. I
juni 2023 udkom komiteens rapport, som ifalge KL viser, at lanstrukturerne er et resultatet af overens-
komstforhandlingerne igennem arene. Derudover viste rapporten, at lenudviklingen for offentlige an-
satte er fulgt med de privatansattes lenninger.

e Rapporten slog ifelge KL fast, at de overordnede lonforskelle mellem kennene ikke er udtryk for lon-
diskrimination baseret pa det enkelte individs ken, men en konsekvens af lenforskelle mellem fag og
brancher 1 kombination med et kensopdelt arbejdsmarked. Tendensen til et kensopdelt arbejdsmarked

17



genfindes i de gvrige OECD- og EU-lande. Der er sma tegn p4, at der er flere mend pé vej ind i nogle
af de klassisk kvindedominerede grupper, herunder bl.a. pedagog- og SOSU-grupperne.

Partnerskab om en bedre konsbalance gennem kulturforandringer

e KL har i samarbejde med Dansk Arbejdsgiverforening, Fagbevagelsens Hovedorganisation, Danske
Regioner og Medarbejder- og Kompetencestyrelsen indgéet et partnerskab, som har til formal at finde
losninger, som kan gore op med det kensopdelte uddannelsesvalg og arbejdsmarked.

e Den 19. september 2023 lancerede partnerskabet en rekke anbefalinger, som har til formal at skabe
kulturforandringer pa bl.a. uddannelsesinstitutioner og arbejdspladser og derigennem opna en bedre
kensbalance pa bade uddannelsesomradet og pa arbejdsmarkedet.

5.6 Finanssektorens Arbejdsgiverforening (FA)

Konsopdelt lonstatistik

e FA udarbejder fortsat hvert ar virksomhedsspecifikke kensopdelte lonstatistikker for sine medlems-
virksomheder. Derudover er FA jevnligt i dialog med virksomhederne om brugen af den kensopdelte
lgnstatistik. FA bidrager ogsa til Danmarks Statistiks arbejde pa omradet.

Generel opdeling af nogletal pd kon
e FA leverer en lang rekke negletal pé ligestillingsomrédet til deres medlemmer.

Analyser og notater
o FA foretager lobende analyser, der belyser ligestillingen pa arbejdsmarkedet — herunder fadres barsel
og kvinder i ledelse.

Overenskomsternes regler om orlov

e [FA’s overenskomster yder virksomhederne fuld len til bade kvindelig og mandlige medarbejdere i en
leengere periode end barsel- og orlovsreglerne kraver. Derudover yder virksomhederne fuldt pensions-
bidrag til medarbejderen i den ulennet del af orloven.

e FA har desuden tilpasset deres overenskomster séledes, at medarbejdernes orlovs- og lenrettigheder
ikke forringes som folge af de nye barselsregler, der tradte i kraft 2. august.

Kurser og juridisk radgivning

o FA udgver juridisk radgivning om virksomhedernes forpligtelser i forbindelse med ligelensloven og
har udarbejdet materiale om, hvordan virksomhederne arbejder med reglerne om maltal og givet inspi-
ration til arbejdet med politik for flere kvinder i ledelse.

5.7 Danske Regioner

Bedre mulighed for fuldtid

e Da det regionale arbejdsmarked er kvindedomineret, aftalte Regionernes Lonnings- og Takstnaevn
(RLTN) sammen med Forhandlingsfallesskabet ved OK-21 at fortsatte projektet "Bedre mulighed for
fuldtid”, der har fokus pa at fa flere medarbejdere til at arbejde fuld tid, idet deltid pavirker kvindernes
lon- og pensionsvilkar pa béde kort og lang sigt.

e Derudover besluttede Danske Regioners bestyrelse i november 2022 at udvide retten til fuldtid, sa det
fremover omfatter alle ansatte pa det regionale arbejdsmarked, og derigennem understotte retten til
fuldtidslen og udvidet pensionsvilkar.

Konssammenscetning i ledelserne i regionerne og pd sygehusene

e Danske Regioner har arbejdet aktivt med at f4 en sterre kensmeessig lighed i kenssammensetningen i
den gverste ledelse i regionerne og pa sygehusene. Danske Regioner opfordrede ved sidste endring af
ligestillingsloven til, at opstilling af méltal og handleplaner for det underreprasenterede keon blev ud-
videt til ogsé at opfatte det gverste ledelsesniveau pa de regionale sygehuse.
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Partnerskab om en bedre konsbalance gennem kulturforandringer

e Danske Regioner har indgéaet et partnerskab med Dansk Arbejdsgiverforening, Fagbevagelsens Ho-
vedorganisation, Kommunernes Landsforening og Medarbejder- og Kompetencestyrelsen med det for-
mél at finde losninger, der kan vere med til at opbryde det kensopdelte arbejdsmarked. Partnerskabet
s&tter fokus pa udfordringerne ved det kensopdelte arbejdsmarked og forseger at skabe de nedvendige
kulturforandringer. I den forbindelse udgav partnerskabet i september 2023 en reekke anbefalinger.

5.8 Medarbejder- og Kompetencestyrelsen

Konsopdelte statistikker

e Det er muligt at treekke kensopdelte lon-, personaleomsatnings- og fraversstatistikker i Staten BI —
lon- og personalestatistik (ISOLA), sé statslige institutioner kan folge udviklingen pa ken inden for
egen institution.

e Sammen med Qkonomistyrelsen og de faglige organisationer har Medarbejder- og Kompetencestyrel-
sen opretholdt og videreudviklet vaerktajet “Lonoverblik — til lokale lenforhandlinger i staten”, der
muligger kensopdelte lanstatistikker og anvendes til lokale lenforhandlinger.

Understottelse af de statslige arbejdsgivere

e Medarbejder- og Kompetencestyrelsen understetter labende de statslige arbejdsgivere ift. ligestillings-
relaterede problemstillinger og dagsordener fx i arbejdet med at forebygge, kortlaegge og hindtere sek-
suel chikane.

Deltagelse i samarbejde pd tveers af det danske arbejdsmarked
e Medarbejder- og Kompetencestyrelsen bidrager aktivt til Lenstrukturkomiteens arbejde.

e Medarbejder- og Kompetencestyrelsen afdaekker arsager til det kensopdelte arbejdsmarked sammen
med KL og Danske Regioner, i Partnerskabet om det kensopdelte arbejdsmarked, med henblik pa at
skabe lobende debat og udvikle anbefalinger.

5.9 Lederne
Hos Lederne er ligestilling i ledelse en af deres politiske markesager, hvilket de setter et serligt fokus pa
bl.a. gennem analyser, undersegelser og forskellige andre initiativer og tiltag.

Analyse af lonforskel blandt ledere

e Lederne udarbejder hvert &r en lonstatistik blandt sine medlemmer. Hvert &r har lenstatistikken haft et
serskilt afsnit vedrerende lonforskellen p&4 mandlige og kvindelige medlemmer. I 2022 begyndte Le-
derne en ny proces, hvor lenforskellen mellem mandlige og kvindelige ledere i den private sektor far
sin egen selvstendige analyse. Lonforskellen bliver i den nye proces sammenlignet med lenforskellen
pa hele det private arbejdsmarked.

e Viden om lgnforskellene deler Lederne gennem pressen og debatindleeg. Derudover tilbyder Lederne
deres lenberegner, guides til lenforhandling og juridisk- og ledelsesmaessig radgivning til medlem-
merne for at komme lonforskellene til livs.

e Som arbejdsplads rapporterer Lederne arligt specifikt pé lenforskellen blandt deres kvindelige og
mandlige ansatte i en beretning, der bliver offentlig tilgaengelig for alle.

ESG Profilen

e Lederne har sammen med Danske Bank og Deloitte udviklet veerktajet ESG Profilen, der gor det muligt
for Ledernes medlemmer og alle andre virksomheder og organisationer selv at rapportere pd ESG neg-
letal, herunder lonforskelle pé tvers af ken og jobprofiler.

Undersogelser om ligestilling, karriere og familieliv
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Lederne har gennem flere analyser og undersegelser blandt medlemmerne belyst ligestillingsrelaterede em-
ner. [ perioden 2019 til 2022 har de blandt andet lavet folgende:

o Flertal af ledere: Vi far ikke ligestilling i ledelse uden politisk indblanding fra februar 2022.

e Kvinder tager stadig den sterste torn i hjemmet: Det spender ben for kvindernes karriereudvikling fra
april 2021. Det er mindre socialt acceptabelt at far tager barsel end mor fra november 2020.

e Huver tredje far tager ikke den barsel han har lyst til fra maj 2020.
e Skev arbejdsfordeling: Mor tager stadig oftest barnets sygedag fra december 2019.

Lederne og Dansk Industris leeringsunivers om konsdiversitet

e 12022 gik Lederne og Dansk Industri ssmmen om at satte fokus pé at styrke kensdiversiteten i danske
virksomheders ledelser. Tilsammen lancerede de et leeringssite med viden og verktgjer til at fa flere
kvinder i ledelse i smé og mellemstore virksomheder. Det sker blandt andet gennem guides til rekrut-
tering og, hvordan man kan nedbringe sine bias i forbindelse hermed.

8. marts kampagner
e Lederne benytter hvert ar Kvindernes internationale kampdag 8. marts til at gd ud med en sterre kam-
pagne med fokus pa et bestemt emne indenfor ligestilling, ledelse, kon mm.

Konferencer

e Lederne deltager labende med reprasentanter fra Lederne i konferencer med opleg og i paneldebatter.
Lederne deltog blandt andet i paneldebatten "Hvem og hvordan sikrer vi ligelon?” ved Kvindegkono-
miens Arskonference 2022.

Interviews og rollemodeller

e Ledernes medie Lederstof skriver labende artikler om ligestilling, kvinder i ledelse og lederportractter
med en serlig vinkel ind i ligestilling. Herunder kan det fremhaves ledelsesportrattet af svenske Ca-
roline Farberger, der har provet at vere leder forst som mand og siden som kvinde.

Karrierekvinder podcast
e Lederne medvirkede i 2020 som gennemgaende ekspert i podcastserien Karrierekvinders sason 2 med
viden, tal og gode rad til flere kvinder i ledelse.

Politiske udspil

e [ marts 2019 i forbindelse med Kvindernes internationale kampdag preesenterede Lederne det politiske
udspil ”Sadan fremmer vi kvinders lon- og karriereudvikling”, hvor Lederne blandt andet foreslog are-
merket barselsorlov til mand.

Folgegrupper

e Lederne bidrager til forskningsprojekter og rapporter pa ligestillings- og ligelansomréadet via folge-
grupper. Lederne har blandt andet deltaget i VIVE’s rapport ”Den ’uforklarede’ del af forskellen mel-
lem kvinders og mends timelen” i 2020.

Presse
e Lederne bidrager lgbende til den offentlige debat om lenforskellen mellem maend og kvinder pé det
danske arbejdsmarked for at fastholde fokus pa manglende ligestilling.

6. Bilag 1-3
Bilag 1 — Horingssvar fra FH og AC
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Bilag 2 — Horingssvar fra DA

Bilag 3 — Horingssvar fra KL, FA, Danske Regioner, Medarbejder- og Kompetencestyrelsen og Le-
derne
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