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Indledning

Ligelensloven har nu mere end 30 ar pa bagen.
Det har lengabet pa mellem 15 og 20% mel-
lem kvinders og mands lon ogsa!

Det er abenlyst at loven, som vi kender den
I dag, ikke alene kan lukke langabet og ud-
rydde den kensbestemte uligelen. Der skal
mange andre ting til. Derfor er viden, om hvad
ligelon er —og om hvilke forhold der bidrager til
at opretholde forskellen pa kvinders og meends
lon, helt centralt.

Vi forsgger med denne opdaterede pjece,
som blev udgivet ferste gang i 2001 pa en
enkel og overskuelig made, at give dig en in-
troduktion til — og et overblik over — lige lan.

Luk Lige Longabet!

God arbejdslyst
Tina Mgller Kristensen
LO sekretser
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1. Hvad er ligelon?

Loven definerer lige lon pa 2 niveauer; man skal have lige lgn for
at udfere lige arbejde, i praksis samme arbejde og man skal have
lige lon for at udfere arbejde af samme veerdi. Loven definerer ar
bejdets veerdi som en helhedsvurdering af relevante kvalifikatio-
ner og andre relevante faktorer. Loven beskeeftiger sig kun med
lon pa den samme arbejdsplads — og/eller hos den samme ar-
bejdsgiver.

Fagbeveegelsen er i szerlig grad optaget af lovens formulering
omkring arbejde af samme veerdi og arbejder pa at saette virkelige
jobs og virkelige jobfunktioner i relation til denne beskrivelse.

2. Hvad er uligelon?

Der er omvendt tale om uligelen, nar man ikke far den samme Ian
for det samme arbejde pa den samme arbejdsplads og/eller hos
den samme arbejdsgiver.

Der er ogsa tale om uligelen, nar man ikke far samme lgn for
arbejde af samme veerdi.

Der er i loven ingen konkrete retningslinjer for, hvad “samme
veerdi” er — eller kunne veere. Der er ikke hverken civilretligt eller
arbejdsretligt prevet sager i et omfang, der giver denne del af
loven mening i praksis.



3.

Hvad er forskellen pa maends og kvinders
lon i gennemsnit?

Sammenligner man kvinders og meands gennemsnitslgnninger
pa LO/DA omréadet tjener mandlige arbejdere 14-15% mere end
kvindelige arbejdere og mandlige funktionaerer 19-20% mere end
kvindelige funktioneerer. (“"Kvinders og maends len;” LO/DA 2003)

P& det kommunale omréde er lonforskellene mellem kvinders
og mends lgn pa mellem 11-17% og pa det statslige omrade pé
mellem 8-10%. (Maends og kvinders lon, SFI 04:10)

Den del af langabet som man ikke kan forklare er sterst i den
private sektor. (se spergsmal 4)

Man er generelt bedre lgnnet i den private sektor — ogsa selv
om lgngabet er starre — end man er i den offentlige sektor (stat
og kommune).
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TABEL, side 6

“Den observerede lanforskel er afhaengig af, hvordan timelgnnen opgeres. Der er
starre lenforskelle, nar det er den sékaldte smalfortjeneste, der er udgangspunk-
tet. Smalfortjeneste er et statistisk udtryk for en timelgn, som tilneermelsesvis
kan sidestilles med den lgn, der star pa lenmodtagerens lenseddel. Det andet ti-
melansbegreb — fortjeneste — indeholder herudover yderligere en raekke af de
betalinger, der gar fra arbejdsgiveren til lsnmodtageren, eksempelvis lgn under
barsel og sygdom og andet fraveer. Kvinder har sterre andel af fraveersbetalin-
gerne end mand, og derfor vil deres timelen malt ved fortjeneste blive relativt
hejere end malt ved smalfortjeneste. Det betyder, at lanforskellene mellem kan-
nene bliver mindre, nar det er fortjeneste, der er udgangspunktet.” (LO/DA; Kvin-
ders og maends len, 2003)

4. Hvad er de vigtigste grunde til,
at der er et longab?

Forskellen pa kvinders og maends lgn kaldes i daglig tale langabet.
Lengabet er sammensat af en reekke enkelt elementer, hvoraf de
vigtigste er;

¢ Forskelle i arbejdsfunktion (f.eks. sekreteer og veerkferer)
e Forskelle i uddannelse (f.eks. sygeplejerske og leege)
e Forskelle i branche (f.eks. industri eller detailhandel)

Overordnet set opfatter man lenforskelle, man kan forklare med
disse faktorer, som lovlige lanforskelle.

Man taler ogsa om det kensopdelte arbejdsmarked, som den
storste enkeltstaende grund til, at kvinder og maend far forskellig
lzn. Meaend har overordnede stillinger, kvinder underordnede (den
vertikale kensopdeling), kvinder er i lavtlannede fag som offent-
lig omsorg, maend er i hgjtlennende fag som handveerksfagene
(den horisontale kensopdeling).

Man kan ogsa se en tendens til, at selv kvinder og meend péa
samme arbejdsplads, med samme uddannelse og med samme



job laver forskellige ting, som nogle gange ogsa bringer en for-
skellig len med sig (den glidende kensarbejdsdeling).

P4 LO/DA omradet kan 3,5 — 75% af longabet ikke forklares.
LO er af den opfattelse, at de lanforskelle der ikke kan forklares,
skyldes diskrimination — og derfor er ulovlige.

Jo hgjere man er uddannet og jo hajere, man er placeret i job hie-
rarkiet, jo storre er forskellen pa kvinders og maends len —ogsa i %.

5. Hvad star der i loven?

| lov om ligelgn til maend og kvinder hedder det, at alle arbejds-
givere skal yde maend og kvinder lige lgn og lige lenvilkar for
samme arbejde, eller arbejde, der kan tilleegges samme vaerdi.

Arbejdets veerdi vurderes ud fra en helhedsbetragtning af den
enkeltes kvalifikationer og andre relevante faktorer, som f.eks. ar
bejdets indhold og karakter eller de fysiske og psykiske belast-
ninger. Det er domstolene, der konkret vurderer, hvornar arbejde
har samme veerdi, i tilfeelde af uklarheder er det EF-domstolen.
Den hari en lang reekke kendelser fastsat en raekke objektive kri-
terier for, hvordan man vurderer arbejdets veerdi.

Hvis de kollektive overenskomster giver lanmodtageren en til-
svarende eller en bedre retsstilling end Ligelensloven, er det over
enskomsten, der geelder. Sager om ligelon pa overenskomst-
deekkede omrader fares i det fagretlige system, hvis parterne er
enige om det, ellers fares ligelenssager ved de civile domstole.

For i tiden var arbejdsgiveren forpligtet til, pad opfordring, at
udlevere de nadvendige lenoplysninger til Ligestillingsradet, men
det blev nedlagt i 2000.

| 2006 blev der efter langvarigt pres fra lenmodtagerorganisa-
tionerne indfgjet en pligt for starre virksomheder til at udarbejde
lonstatistik i loven. Bestemmelsen var en steerkt forringet udgave
af et tidligere lovforslag, vedtaget under den socialdemokratiske
regering.



Pligten geelder for alle arbejdspladser med mere end 35 an-
satte og kun i tilfaelde, hvor der er sammenlignelige grupper pa 10
medarbejdere af hvert kan. Disse krav betyder, at kun meget fa
og meget store virksomheder vil blive omfattet af statistikplig-
ten.

6. Hvad star der i overenskomsterne?

Princippet om ligelgn er ikke eksplicit formuleret i de kollektive
overenskomster, men forudsaettes indeholdt heri, fordi man med
meeglingsforslaget pa DA/LO-omradet i 1973 opheevede lanfor-
skellene mellem mand og kvinder. Herefter geelder de i over-
enskomsterne fastsatte lgn- og arbejdsvilkar for samtlige
medarbejdere, som arbejder under disse.

7 Hvad betyder det, at man skal have lige
lon for samme arbejde og arbejde af
samme veaerdi?

Den danske lov forbyder ikke lgnforskelle i al almindelighed, men
alene lanforskelle som er begrundet i ken. Loven forbyder savel
direkte som indirekte diskrimination. Begrebet “samme arbejde”
og “arbejde af samme veerdi” er ikke defineret, hverken i direkti-
vet eller den danske lov. Det er derfor overladt til domstolene,
herunder EF-domstolen, naermere at definere disse begreber.

Domstolene har over arene fastlagt en reekke faktorer, som
kan begrunde lanforskelle, sdsom anciennitet, uddannelse, flek-
sibilitet og markedsveerdi.

Balancen er dog harfin. Et i gvrigt objektivt kriterium kan an-
vendes s& det rammer skaevt kensmeessigt og dermed indebee-
rer en forskelsbehandling.
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Til illustration kan naevnes de sakaldte madebonusser:

Er der tale om belgnning for lavt sygefraveer vil ordningen
veere objektiv, da sygefraveer ma betragtes som kensneutralt.

Inddrager man derimod barns ferste sygedag i ordningen, vil
dette erfaringsmaessigt ramme kvinderne hardest, hvorfor dette
kan veere udtryk for indirekte forskelsbehandling.

Og gar man skridtet videre og medtager barselsrelateret fra-
veer, vil ordningen veere forbundet med direkte forskelsbehandling.

Hvilken rolle spiller overenskomsterne
i ligelonsarbejdet?

Som allerede naevnt blev ligelen i Danmark indfert ved kollektive
aftaler i 1973.

Siden er forhandlingerne pa LO/DA-omradet blevet decentra-
liseret, hvilket har fart til forskelle i lenudviklingen pa forskellige
omrader afhangigt af, hvorledes parterne har prioriteret at an-
vende midlerne.

Ved de faglige voldgiftsretter har man derfor ogsa i en raekke
sager valgt at sammenligne overenskomsterne ud fra en hel-
hedsvurdering.

Lanforskelle som udspringer af forskellig prioritering mellem
lon og “blade krav” eller forskelle i omkostningerne til finansiering
af “blade krav” betragtes derfor ikke nadvendigvis som diskrimi-
nerende.
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Hvilke sager har haft storst betydning
i lovens historie?

Der kom ferst for alvor gang i ligelenssagerne i Danmark, da loven
blev &ndret i 1986. S& kom arbejdsbegrebet til at medfere, at
man bade skal give ligelen for samme arbejde og arbejde af
samme veerdi.

Danfoss-sagen er et eksempel pad en saddan sag. Danfoss var
anklaget for at anvende lgnsystemer, som var uigennemskuelige
og som ferte til, at kvinder generelt blev aflennet lavere end
mend. EF-domstolen fastslog i dommen, at det er arbejdsgive-
ren, der skal bevise, at lenforskellen ikke er kensbestemt, hvis der
anvendes et uigennemskueligt lansystem.

Royal Copenhagen-sagen er et andet eksempel pad en sadan
sag. Pa fabrikken var der primeert tre arbejdsgrupper: rolledrejerne
(som fremstillede porceleenet), blamalerne (som handmalede
musselmalet osv.) og plattemalerne. Blamalerne (155 kvinder og
1 mand) fik i gennemsnit 91 kr. i timen, rolledrejerne (udelukkende
maend) fik 104 kr. i gennemsnit. Det seerlige var dog at plattema-
lerne (hvor 95% var kvinder) fik 116 kroner i gennemsnit i timen.
EF-domstolen udtalte, at da der var industriel karakter over bade
plattemalernes og rolledrejernes arbejde, og da bldmalernes ar
bejde var af hdndvaerksmaessig karakter, kunne bldmalernes ar
bejde ikke sammenlignes med rolledrejernes. Men rolledrejernes
arbejde kunne altsd sammenlignes med plattemalernes.

Hvorfor kan loven ikke sikre ligelon?

Ligelansloven kan sikre lige lan til kvinder og maend for arbejde
af samme vaerdi hos samme arbejdsgiver. Men lgngabet mellem
maend og kvinder har mange andre arsager end dem, der falder
ind under dette begreb. Derfor kan loven ikke i sig selv sikre ab-
solut ligelgn.

il
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En stor del af lgngabet skyldes det kensopdelte uddannel-
sesvalg og det kensopdelte arbejdsmarked. Det kan loven ikke
rykke ved. Det skyldes bl.a., at loven ikke kan omfordele lanmid-
ler mellem brancher og sektorer.

Kvindedominerede fag er traditionelt lavere lgnnede end fag,
hvor den typiske lanmodtager er mand. | dag far man stadigveek
en hgjere lgn for at passe dyr i zoologisk have, end man ger for
at passe begrn i bgrnehaver.

Kensarbejdsdelingen i hjemmet har ogsa betydning for bade
maend og kvinder ude péa arbejdsmarkedet. S& leenge det er mor,
der har og tager hovedansvaret for omsorgen i familien, vil ar
bejdsgiverne anse hende for at veere en langt mere ustabil ar
bejdskraft end hendes mand og hendes mandlige kolleger. Dette
faktum ser ud til at have indflydelse pa lenfastseettelsen for alle
kvinder, uanset om de har sma barn eller ej. Ja, uanset om de i
det hele taget har barn eller ej.

Det understreges af, at lengabet er mindst for de unge pa ar
bejdsmarkedet. Det dbner sig ferst i de ar, hvor man far barn.

Er maend bedre til at forhandle lgn
end kvinder?

En af forestillingerne om, hvorfor der er forskelle pa kvinders og
meends lgn er, at mand er bedre til at forhandle deres lan end
kvinder.

LO lavede i 2004 en stor undersggelse af lenforhandlingssk
tuationen pa LO-omradet i samarbejde med Aalborg Universitet,
der viser:

e at der ingen forskelle er pa kvinders og maends evne til at for
handle Ian. De fleste er lige darlige til det.

¢ at lgnforhandlingen sjaeldent er en reel forhandling, men sna-
rere en lgnorientering, hvor lederen eller arbejdsgiveren pa



forhand har besluttet sig.

e at mellemlederniveauet har bade ansvaret og magten i for
hold til lan, at de ofte agerer meget subjektivt og personaf-
haengigt — og at de ikke ger sig overvejelser om ken og
ligelan.

e at normen for den gode medarbejder er en mand. En kvinde
opfattes overvejende som en ustabil arbejdskraft pa grund af
forventninger til hendes starre familieforpligtelser. Dette
geelder ogsa kvinder, der ikke har familie og barn.

e at en steerk tillidsrepraesentant som oftest er garant for, at
lensystemerne er retfeerdige, abne og gennemskuelige, hvil-
ket er en stor fordel, nar man skal forhandle Ian.

Undersggelsen er baseret pa en raekke individuelle lgnforhand
linger — alle pa det private arbejdsmarked indenfor LO-omradet.
(LO-dokumentation 1/2004 “Nar ken forhandler lon”)

12. Hvad sker der i andre lande?

| Norge har man fra regeringens side i 2006 nedsat en ligelans-
kommission, der bl.a. skal kortleegge fakta og viden om ligelgn
samt arsager til langabet. Kommissionen skal komme med en
vurdering af, hvilke tiltag der aktivt kan bidrage til at reducere lgn-
gabet, herunder hvilke konsekvenser det matte have for de of-
fentlige budgetter, for ‘den norske model’ og for arbejdsudbuddet.
Parterne sidder med i en referencegruppe, som lgbende skal
hores. Kommissionen skal afslutte sit arbejde med en rapport d.
1. marts 2008.

| Sverige har Svensk LO opnaet at fa etableret en sakaldt 'li-
gestillingspotte’. Det er en slags fond, hvor arbejdsgiverne soli-
darisk indbetaler et belgb pr. fuldtidsansat. Midlerne herfra skal
anvendes til at @ge lannen for de lavestlgnnede kvinder. Over
enskomstparterne har saledes veeret enige om, at de lavtlennede

13
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kvindeomrader, ma lgftes ud over den generelle ramme, hvis man
pé sigt skal kunne lukke langabet pa tveers af det kensopdelte ar-
bejdsmarked. Herudover skal hver enkelt arbejdsplads udarbejde
en handlingsplan for, hvordan man arbejder for ligelon.

Hvilke generelle forskelle er der pa maends
og kvinders faglige kvalifikationer?

Bade kvinder og mand har et generelt stigende uddannelsesni-
veau, kvinders dog langt hurtigere stigende end maends, séledes
at kvinder i dag i hgjere grad end mend tager mellemlange og
lange uddannelser, mens maend dominerer pa de erhvervsfag
lige uddannelser.

Men det er ikke alene uddannelsens laengde, der betyder
noget for lennens starrelse. Endnu vigtigere er den branche, som
ens uddannelse er rettet mod. Meand veelger i langt hejere grad
end kvinder uddannelser, der er rettet mod den private sektor,
mens kvinders uddannelse i stort omfang retter sig mod den of-
fentlige sektor. S& godt nok nzermer selve niveauet for meends
og kvinders faglige kvalifikationer sig hinanden, men der er sta-
dig meget stor forskel pd, hvad det er, de har kvalificeret sig til.
Og dermed er der stor forskel pa det afkast, de far af deres ud-
dannelse.

| hvilke brancher er longabet stort
— og hvorfor?

Longabet er starst inden for den finansielle sektor. Her skal den
gennemsnitlige kvindes lan stige med over 34%, for hun far den
samme lgn som den gennemsnitlige mand.

Der er nogenlunde lige mange meand og kvinder ansat i den



finansielle sektor, men kensfordelingen er ikke lige, nar man ser
pa, hvordan mand og kvinder er placeret. Mand har hgjere stil-
linger. Det forklarer omkring en femtedel af lengabet. Maend og
kvinder har heller ikke samme uddannelsesniveau og erhvervs-
erfaring i bankerne. Det forklarer over en tredjedel af lgngabet.
Men den starste del, neesten halvdelen af langabet, kan man ikke
forklare. Der er altsa dele af de mandlige bankansattes lgn, som
ikke kan forklares med hgjere uddannelse, hgjere anciennitet eller
hgjere stillinger.

Det neeststorste lgngab finder man i branchen for handel,
hotel og restauration. Her skal den kvindelige gennemsnitslgn
stige med over 30% for at blive den samme som den mandlige
gennemsnitslen. | denne branche er det hele 2/3 af langabet, der
er uforklaret. Resten er forklaret med forskellig uddannelses- og
stillingsniveau. (Lenforskelle mellem kvinder og maend i Dan-
mark, SFI 00:4)

15. | hvilke brancher er longabet lille
- og hvorfor?

Bygge og anleeg har et relativt lille langab. En kvindes lan skal her
stige 12% for at veere den samme som en mands. Selv om lgn-
gabet ikke er sa stort inden for bygge og anleeg, sa er der en ret
stor uforklaret del. Kvinderne har nemlig gennemsnitligt hajere
stillinger her end maendene, og det burde traekke den anden ve;.
Det uforklarede lgngab skyldes nok bl.a., at den hgjeste timelgn
i bygge og anlaeg tjenes pé akkord og flere kvinder end maesnd fo-
retreekker at arbejde péa en fast timelgn. Det giver en lavere gen-
nemsnitstimelen for kvinderne.

Transport og telekommunikation har ogsa et lille langab. Her
skal en kvindes lgn kun stige med 14% for at komme op p& man-
dens niveau. Langt sterstedelen af denne forskel kan forklares
med, at maend og kvinder har forskellig uddannelse og job. Maske

15
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er forklaringen pé det relativt lille langab, at det er brancher med
store normallensomrader. Dvs. at det meste af lennen fastsaettes
centralt.

Generelt er langabet mindst i brancher med fa kvinder.

Hvordan har lengabet udviklet sig siden
lovens indforelse i 1976?

Ligelgnsprincippet blev indfert i overenskomsterne pa LO/DA-om-
radet i 1973.Tre ar senere blev ligelannen indfert ved lov.

Indfarelsen af ligelonsprincippet i overenskomsterne havde stor
betydning, idet lanforskellene blev markant mindre i drene umid-
delbart efter 1973. Lonforskellene var ogséa blevet indsnaevret op
gennem 1960erne, men i et langsommere tempo.

Men der er ikke sket nogen markant eendring i lanforskellene
mellem meaend og kvinder i de 31 &r, der er géet, siden Ligelons-
loven blev indfert.

En helt overordnet forklaring pa den manglende udvikling i len-
gabet er, at den offentlige sektor siden 1975 er sakket agterud
lenmeessigt i forhold til den private sektor. Halvdelen af alle kvin-
der er ansat i den offentlige sektor, mens kun ca. en femtedel af
mandene er offentligt ansat. Det har i sig selv bidraget til, at lan-
gabet ikke er blevet mindre i perioden.

Hvad siger den nyeste forskning?

Den nyeste forskning viser, at en stadig mindre del af langabet
mellem mand og kvinder kan forklares med at maend er hgjere
uddannet end kvinder. Tveertimod tager flere og flere kvinder ef-
terhdnden leengere uddannelser end meaendene.

En meget vaesentlig forklaring pa lengabet er derimod det kens-



opdelte arbejdsmarked. Kvinder og mend er ansat i forskellige
brancher og de har i stor udstraekning forskellige arbejdsfunktio-
ner. Ca. 75% af de ansatte i den kommunale sektor er kvinder,
hvor meend udger 60% af de privatansatte. Generelt er lgnnin-
gerne lavest i den kommunale sektor.

En anden forklaring er, at kvinder normalt har kortere er
hvervserfaring. Det kan primeert henfares til fraveer i forbindelse
med barsel, bernepasningsorlov, men ogsa til barnets forste sy-
gedag.

En tredje forklaring er, at maend og kvinder typiske har for-
skellige arbejdsfunktioner. For hver kvindelige leder i Danmark er
der i gennemsnit 4 mandlige ledere.

Lengabet stiger med alderen, sa det er mindst i de ferste ar
bejdséar, men bliver starre og sterre med tiden.

Selvom man tager hgjde for ovenstdende, er der stadig en del
af longabet, der ikke kan forklares. Den uforklarlige del er suve-
reent sterst for den private sektor.

Den nyeste forskning siger bl.a., at jo flere kvinder, der er i et
fag, jo lavere er lennen for det fag. Den siger ogsa, at den stor
ste enkeltarsag til langabet, er det kensopdelte arbejdsmarked.
En anden stor arsag til langabet er, at et kvindefag, som stiller
samme krav til indehaverens kvalifikationer, uddannelse og ind-
sats som et sammenligneligt mandefag, lannes lavere end man-
defaget. En systematisk jobvurdering kan i nogle sektorer vaere
med til at synliggere problemet. | nogle sektorer kan den ogsa
vaere med til at reducere problemet.

Desuden viser den nyeste forskning, at lengabet i Danmark
stiger med stigende uddannelse, mens det fx reduceres i USA.
Amerikanske kvinder far saledes relativt mere ud af deres ud-
dannelse end danske kvinder. Men forskningen siger ikke hvorfor.
Det kan skyldes, at danske hgjtuddannede kvinder diskrimineres
mere end amerikanske kvinder, at danske kvinder ikke er lige sa
ambitiose, eller at arbejdspladskulturen i USA i hgjere grad til-
skynder kvinders karriere.
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Hvordan kan man reducere lgngabet?

Laongabet lukker ikke sig selv. Det gar det bl.a. ikke fordi arbejds-
markedet vedbliver med at vaere sa kensopdelt, som det er, med
overvejende kvinder i den offentlige sektor og langt de fleste
maend i den private sektor.

Enten skal de offentligt ansatte kvinder have mere i lgn eller
ogsa skal kvinder og meand fordeles mere ligeligt pa arbejds-
markedet.

Imidlertid er der en tendens til, at der er et mindre lgngab mel-
lem yngre kvinder og meend end mellem den samlede gruppe af
meend og kvinder. Kan de yngre fastholde denne tendens, vil det
kunne reducere lgngabet pa leengere sigt. Men det kraever, at
kvinder og mand far mere ens karriereforlab, ogsa efter at de
har faet bern. En opbledning af det kensopdelte arbejdsmarked
ger det ikke alene. Bade internt i den offentlige og den private
sektor er der forskelle pd maends og kvinders lgn.

Hvad betyder det, at flere og flere
overenskomster forhandles
forbundsvist/decentralt?

Dengang overenskomstforhandlingerne foregik centralt, var alle
med til at baere, at lgnstigningerne blev mindre, nar der ogsa
skulle betales for sociale goder. Med de forbundsvise, eller de-
centrale overenskomstforhandlinger forhandles hvert omrade for
sig. Set fra arbejdsgiverside er det en fordel, at de der far gleede
af de sociale goder som fx barsel og omsorgsdage, ogsa betaler
for det. Men set fra et ligelenssynspunkt er denne opdeling af
overenskomstforhandlingerne med til at gge lengabet.

Nar en overenskomst skal forhandles, prever bade lenmodta-
gersiden og arbejdsgiversiden at beregne, hvad de enkelte krav
vil koste. Det geelder ogséa de sociale goder. Hvad koster en eks-



tra omsorgsdag, hvad koster ekstra sygelgn, hvad koster fuld lgn
under barsel, osv.?

Man kan ikke regne den slags preecist ud. Men man behgaver
ikke tage den store lommeregner frem for at finde ud af, at det
er dyrere at indfgre betalt barselsorlov pa et overenskomstom-
rade med mange kvinder i den fgdedygtige alder, end det er pa
et overenskomstomradde med mange maend.

Et af de starste ligelgnstiltag i nyere tid er derfor ogsa etab-
leringen af de sékaldte barselsudligningsordninger. Disse kom
forst ind i de statslige overenskomster ved forhandlingerne i
1995 og senest er disse aftalt pa det store DA/LO omrade ved
forhandlingerne i 2004. Til daglig omtalt som den centrale bar
selsfond.

Fonden sikrer, at alt barselsrelateret betalt fraveer finansieres
solidarisk af arbejdsgiverne, hvorfor fremtidig aftalte forbedringer i
relation til barsel ikke vil ramme kensmaessigt skaevt pa overens
komsterne.

20. Hvem har ansvaret for at sikre ligelon?

Det er forst og fremmest arbejdsgivernes ansvar og opgave at
sikre ligelennen pa den enkelte arbejdsplads. Men det betyder
ikke, at andre ikke kan bidrage til at lukke lgngabet.

Det er fagbevaegelsens opgave at ruste tillidsrepreesentan-
terne til at overvage, at arbejdsgiverne overholder deres forplig-
telser samt til, gennem forhandlinger, at sikre ligelan.

Det er politikernes ansvar at sikre den helt overordnede lige-
lzn via en lovgivning, der fungerer som et praktisk veerktoj i for
hold til den faktiske virkelighed. Det er politikernes ansvar — som
arbejdsgiver for hele den offentlige sektor — at ga foran f.eks. i ar
bejdet med at definere, hvad arbejde af samme veerdi er.

Det er den enkeltes opgave at fremsaette krav overfor ar
bejdsgiver, hvis man mener, man er udsat for lenmeessig diskri-
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mination. Dette bar ske gennem inddragelse af den lokale tillids-
repraesentant og/eller afdeling.

Hvad kan arbejdsgiverne gore?

Arbejdsgiverne ma nu begynde at interessere sig for denne pro-
blemstilling. Der er behov for aget fokus pa lendannelsen og den
kensmaessige slagside.

Arbejdsgiver ber benytte samarbejdsaftalens bestemmelser
om ligestilling og sikre, at der nedszettes et ligestillingsudvalg
under SU for her igennem at overvage og forstaerke ligelans-
indsatsen.

Endelig kan samtlige arbejdsgivere med mere end 10 ansatte
gratis rekvirere en kensopdelt lanstatistik fra Danmarks Statistik.
Denne vil kunne synliggare, hvor der skal szettes ind.

Hvad kan fagbevaegelsen og
tillidsrepraesentanterne gore?

| en del overenskomster er der en bestemmelse om, at tillidsre-
preesentanten eller forbundet har adgang til lgnoplysninger for de
ansatte pa overenskomsten. Sadanne oplysninger kan anvendes til
at lave et ligelenscheck pa virksomheden.

Alternativt kan tillidsrepreesentanten rejse krav over for virk-
somheden om at rekvirere en kensopdelt Ignstatistik fra Dan-
marks Statistik.

Fagbeveegelsen kan ogsa lade sig inspirere af de andre nordr
ske landes erfaringer med fx at oprette en pulje pa 1% af lon-
summen, som kan rette op pa nogle af de skeevheder i specielt
kvindefagene.

Forbundene kan opruste pa omradet i forhold til afdelinger og



den enkelte tillidsrepreesentant, sa de bliver bedre kleedt pa til at
se og tackle problemerne. Forbund og fagforeninger kan synlig-
gere temaet og seette det pa den fagpolitiske dagsorden i det
daglige arbejde.

| forhold til handlingsplaner er det endvidere vigtigt at holde
sig de mange forskellige arsager til langabet for gje, og gare sig
klart, at der skal seettes ind pa flere forskellige omrader i arbejdet
med at lukke lgngabet.

Tillidsrepreesentanten kan ogsa blive mere opmaerksom pa,
hvem der har mulighed for at opna tilleeg, nar der skal forhandles
kriterier for nye tilleeg.

De fleste kan regne ud, at et madebonus-tilleeg, hvor man be-
lonnes for ikke at have fraveer, ikke er til gavn for de kvindelige an-
satte. Men hvad med krav til uddannelse og fleksibilitet? Nogle
gange er de relevante og kensneutrale, andre gange er de ikke.

Tillidsrepraesentanterne kan ogséa veere endnu mere aktive i
at fa rejst de ligelenssager, der ligger og venter pa at blive rejst.
Ogsa selvom det ikke altid er lige populeert.

23. Hvad kan politikerne gore?

Folketinget kunne vedtage en mere pro-aktiv Ligelgnslov, der sik-
rer, at det er arbejdsgiverens pligt at serge for, at der ikke er ulige
lgn. Uanset om nogen rejser en sag eller ej.

Folketinget og Regeringen kunne ogséa presse pa, for at den
offentlige sektor kommer helt i front pa ligeslensomradet. Fra
Sverige kendes en egentlig ligestillingsombudmand, som kan
medvirke til hele tiden at skabe opmaerksomhed om ikke mindst
ligelens-problematikken.

Endelig kunne politikerne have generelt sterre fokus pa om-
radet. Det ville have en dagsordensattende effekt overfor medi-
erne og den offentlige debat.
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Hvad kan du som lenmodtager gore?

Det kommer lidt an pa, hvem du er. Ved du overhovedet, hvad
dine kolleger tjener? Hvis du er ansat pa individuelle vilkar, sa
teenk pa, at dbenhed omkring lennen vil kunne gavne kvinders
lzn. Ogsa selv om | ikke alle sammen kan fa det samme.

Alle lenmodtagere har ifelge Funktioneaerloven ret til at udle-
vere lgnoplysninger til sin faglige organisation.

Lad veere med at underbyde dig selv, nar du skal til lanfor-
handling. Bed om mere! De kan hgjst sige nej. Er du ansat pa en
overenskomstdeekket arbejdsplads, sa prov at se efter om de om-
rader kvinderne arbejder med, far samme tillleg som de omra-
der, maendene arbejder med. Er maendenes bonusaftale bedre
end kvindernes? Bliver der givet linjeforertilleeg til maend, der ikke
er linjeferer?

Det kan godt veere, at forskellene ikke kan rettes op med det
samme, men ved at satte fokus pa dem kan de forhabentlig blive
rettet op over nogle gange! Hvis lgngabet skal reduceres, kreever
det ogsa en vilje til det af den enkelte lanmodtager pa den enkelte
arbejdsplads.

Hvad er historien bag lov om lige lon?

Lov om lige lon til meend og kvinder fra 1976 blev indfert, fordi
EF vedtog ligelensdirektivet i 1975. Dette direktiv er baseret pa ar
tikel 119 i Romtraktaten fra 1957 der var den allerferste EF-trak-
tat.

Det var Frankrig, der kreevede, at artiklen skulle ind i Rom-
traktaten, fordi franskmandene allerede havde indfert ligelen og
de ville forhindre unfair konkurrence fra lavtlennet kvindelig ar
bejdskraft fra de andre EF-lande.

| lgbet af 1960erne blev bestemmelserne om kvindesatser i
HK's minimallgnssatser fjernet, og der blev indfart ligelen pa bl.a.



slagteriomradet. P& det samlede LO/DA-omrade blev der indfort
ligelon i overenskomsterne i 1973.

Ligelensloven var en stotte til de dele af arbejdsmarkedet,
som ikke var omfattet af en kollektiv overenskomst, der indeholdt
princippet om ligelen.

Laese mere om ligelon

“Kvinders og maends len’ LO/DA 2003

“Meaends og kvinders lgn — en analyse af langabet 1997-
20017 SFI 04:10

“Néar ken forhandler len’ LO-dokumentation 1/2004

"Ligelen for job af samme veerdi’ Byrial R. Bjorst, 2005

"Luk lige lgngabet pa din arbejdsplads; nye regler om
kensopdelt lgnstatistik fra 1. januar 2007 LO 2007

“Lonforskelle mellem kvinder og mand i Danmark’,
SFI 00:4

Links:

www.LOli.dk (LO’s Ligestillingswebsite)
www.ligeloen.dk (Beskeaeftigelsesministeriet)
www.jamombud.se (det svenske ligestillingsombud)
www.likelonn.no (den norske ligelanskommission)
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