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Notat

Samarbejdsspergsmal - Fakta om samarbejde, information og tiltale ved
lonkortleegning og udformning af handlingsplan i overensstemmelse med
ligestillingsloven. (Overszettelse fra svensk)

Fagforeningernes ret til information
Ligestillingsloven (1991:433), § 2, samt §§ 10-13
Forarbejder: Proposition 1991/2000:143

I ligestillingslovens § 2 reguleres begge parters ansvar for at samarbejde for at
udjaevne kensrelaterede lenforskelle. Samarbejdet indledes mest hensigts-
massigt ved, at arbejdsgiveren aftaler med lenmodtagersiden, hvorledes ar-
bejdet efter § 10 skal tilretteleegges. Derefter gives lonmodtagernes repreesen-
tanter mulighed for at deltage i kortlagningen og analysen af lensystem og
lonforskelle. Lenmodtagerne reprasenteres sedvanligvis af de lenmodtager-
organisationer, som er pa arbejdspladsen. Lenmodtagerne har ret til at udpege
sine egne repraesentanter i en samarbejdsgruppe uathangigt af om der er fag-
lige organisationer pa arbejdspladsen eller ¢j.

Ligestillingsloven giver ikke en faglig organisation en generel ret til medvirke
1 dreftelserne om samtlige ansattes lenninger eller andet grundlag, som har
betydning for landannelsen. Retten til at f4 information gaelder kun i forhold
til de lenmodtagerrepraesentanter, som deltager i samarbejdet om lenkortlaeg-
ning og analyse. Arbejdsgiverens forpligtelse til at give information efter § 12
gelder kun i forhold til en faglig organisation, som har indgéet kollektiv over-
enskomst. Hvad gelder information til gvrige reprasentanter for lenmodta-
gersiden skriver forarbejderne at det star arbejdsgiveren frit for, og det er i
mange tilfeelde ogsa hensigtsmaessigt at give samme information til andre re-
prasentanter for lenmodtagerne”.

De faglige organisationer ber indledningsvist udpege repreesentanter til sam-
arbejdet. Arbejdsgiveren har pa sin side mulighed for at paleegge disse perso-
ner tavshedspligt, hvilket fremgar af § 12. stk.2 i ligestillingsloven. I stykket
henvises bl.a. til medbestemmelseslovens §§ 21, 22 og 56. Det indebeerer, at
lenmodtagerreprasentanter har ret til at give informationen videre til ud-
valgsmedlemmer i en faglig organisation, og at tavshedspligten udvides til
ogsa at geelde for disse.

Af lovens forarbejder fremgar, at arbejdsgiveren har pligt til at forsyne lon-
modtagerorganisationernes reprasentanter med alt relevant materiale, siledes
at arbejdet kan udferes pa en meningsfuld méde. Det fremgér af forarbejder-
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ne, at ” om individuel lonfastsattelse skal tilpasses ma man i reglen gé ned pa
individniveau for at kunne bedemme, om der findes en saglig arsag til lonfor-
skellen uathaengig af ken. Hele lenforskellen skal kunne forklares. Det er sa-
ledes ikke tilstraekkeligt at angive et antal teenkte forklaringer pa lenforskel-
len.” Stykket sigter til ssmmenligninger af lon for samme arbejde.

Ved en analyse af lon for arbejde, der tillegges samme veaerdi, er det mere
sjeldent nedvendigt at ga ind pa individniveau. Forarbejderne pointerer dog,
at en sammenligningsgruppe kan besta af en person, selv om den normalt in-
deholder flere personer.

Lonkortleegningen skal omfatte alle ansatte, spergsmalet om eventuel fagligt
tilhersforhold har ingen relevans. Ved grupperingen af ansatte, der udferer
samme arbejde eller arbejde af samme verdi, gaeelder: ”Det forhold, at len-
modtagere med samme eller stort set samme arbejdsopgaver af og til tilherer
forskellige faglige organisationer eller ikke er organiserede, mé ikke péavirke
grupperingen. Gruppeinddelingen skal heller ikke foretages efter overens-
komst”.

Hvis kortleegningsarbejdet forer til beslutninger om mere afgerende foran-
dringer af arbejdsvilkar eller ansattelsesforhold, kan der foreligge en forplig-
telse til indledende forhandlinger efter medbestemmelseslovens § 11.

Sammenfattende kan man sige, at ligestillingslovens krav til arlige analyser
og handlingsplaner delvist forer til nye roller for faglige organisationer og ar-
bejdsgivere. Arbejdet med ligestillingsanalyser er ikke noget forhandlings- og
aftalespergsmadl i traditionel forstand. Parternes styrkeforhold tilleegges ingen
afgerende betydning. I stedet er det usaglige lonforskelle og andre ansattel-
sesvilkar, som i samarbejde mellem de faglige organisationer og arbejdsgive-
re og pa tvers af overenskomstgranser skal opdages, behandles og forhin-
dres. Eventuelle justeringer skal angives, omkostningerne skal beregnes og
tidshorisonten fastsattes, i overensstemmelse med en handlingsplan for lige-
stillede lonninger. For at garantere at ligestillingsloven efterleves, har lovgi-
veren valgt at laegge et stort ansvar pa arbejdsmarkedets parter. Det fremgar
endda af muligheden for, at en central faglig organisation skal kunne stille
krav om bedeforleeg med hjemmel i § 35.
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