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INDLEDNING

| Faollesskabets tredjehandlingsprogram pa mellemlang sigt om lige muligheder for
kvinder og maend (1991-1995) (1), der blev vedtaget ved Réadets resolution af 21.
maj 1991 (2) bestemmes det, at Kommissionen. :

-'vedtager et memorandum, der fastsaetter reekkevidden af begrebet lige ln for
samme arbejde, og foreslar retningslinjer for de kriterier, der skal tages hensyn til
ved evaluering og erhvervsmaessig indplacering”.

Henstillingen om vedtagelse af dette memorandum var en af de veaesentligste
konklusioner fra det seminar om lovgivning vedrarende lige Ian i medlemsstaterne,
der blev afholdt af Europa-Parlamentets Udvalg om Kvinders Rettigheder i marts
1992.

»devendigheden ‘af og nyttevaerdien af et sadant dokument blev endvidere
fremhaavet pa det seminar om lige lan, som det belgiske formandskab afholdt den
- 25. og 26. oktober 1993. : : :

Dette memorandum tjener til information og som et debatopleeg for de parter, der
bereres af, eller som er inddraget i spsrgsmalet om lige Ign, som f.eks. de
relevante regeringskontorer, nationale organer, der samarbejder med
medlemsstatens politikere, arbejdsmarkedets parter, advokater og konsulenter.
Memorandummet indeholder ikke egentlige forslag. '
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DEL | : BAGGRUND

Princippet om lige len for meend og kvinder har lige fra starten veeret et fast
element i Fallesskabets lovgivning. | EF-Traktatens artikel 119 forpligtes -
medlemsstterne til at "sikre og opretholde princippet om lige len til meend og
kvinder for samme arbejde”. . ' : ‘

| EF-Traktatens artikel 119 blev suppleret ved direktiv 75/117/EQF om lige lbn,
hvor princippet om lige len for samme arbejde indfortes.

Til trods for denne faellesskabslovgivning, som alle mediemsstater har omsat til

national lovgivning, er man endnu ikke naet fremtil en situation med lige len for -

kvinder. Lenforskellene mellem kvinder og maend er stadigveek generelt i
Faellesskabet betydelige, og eges i en raekke tilfeelde stadigt pa grund af de
gkonomiske vanskeligheder, der.i hojere grad har ramt kvinder end maend. '

Til trods for, at man ikke rader over relevante data for ngjagtige len-
sammenligninger mellem kvinder og meend i Feellesskabet, fremgar det af de
nyeste tal, at der er en tendens til, at kvinder finder beskeeftigelse i betydeligt
déarligere betalte jobs end meend. Lenforskellene mellem kvinder og maend i
Fasllesskabets medlemsstater i 1990 fremgéar af den efterfelgende tabel for
gennemshnitsignnen for arbejde udfert af kvinder (3): :

Ved manuelt arbejde Ikke-manueltarbejde

(timelgnnet) (manedslannet)

i % af satsen for i % af satsen for

maends gennemsnits- maends gennemsnits-

‘indkomst indkomst
Belgien 75,9 - 64,6
Danmark - 84,5
Frankrig 80,8 66,5
Tyskland 732 66,8
Greekenland 76,3 69,8
Irland 68,1 -

Italien 3 82,7 69,2
Luxembourg 65,1 o 54,9
Nederlandene 75,3 65,5
Portugal 71,6 70,7
Spanien 71,9 62,3

Det Forenede Kongerige 68,2 54,2
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Kvindernes stigende deitagelse i arbejdsmarkedet (i 1991 udgjorde kvinderne 40%

af den samlede erhvervsaktive befolkning i medlemsstaterne) er ikke blevet
ledsaget af nogen form for vassentlige sendringer med hensyn til de stillinger,

* kvinder besastter, og de sektorer, hvor kvinder finder beskeeftigelse. Overalt i

Fasllesskabet er bade horisontal og vertikal fastlasning stadig det domlnerende
karakteristika for strukturerne i kvindernes beskeaeftigelsessituation.

Konsekvenserne af denne situation er sammen med undervurderingen af arbejde
udfert af kvinder en af hovedarsagerne til den fortsat betydelige forskel i

lznniveauet for kvinder og maend.

Pa grund af denne erhvervsmasssige fastldsning anvendes der kun sjeeldent, i
planer for evaluering og erhvervsmeaessig indplacering, den samme malestok pa
kvinder og maend. Nar arbejde, der typisk udferes af kvinder, i et
klassifikationssystem sammenlignes med arbejde der typisk udferes af meend,

resulterer de faktorer, der inddrages og evalueres for at beregne aflenningen -

‘neesten altid i et hejere Ignniveau for arbejde typisk udfart af maend, end for
arbejde typisk udfert af kvinder. Disse resultater skyldes generelt et forud fastsat
vurderingssystem, hvor der gives flere point til f.eks. fysisk styrke, ansvar for
kapitalinvesteringer end til ansvar over for mennesker, til uddannelse snarere end
til de feerdigheder, som er nedvendige for at udfere arbejdet og hertil herende
manuelle faerdigheder, osv. ' »

Det erindlysende, at en hyklassiﬁcering af undervurderet arbejde udfart af kvinder
ikke vil hindre enhver form for diskriminering, da klassificeringen af stillinger ikke
i sidste instans er afggrende for lanniveauet.

Diskrepansen mellem aflanningen af maend og kvinder i medlemsstaterne skyldes
bade forskelle i beskeeftigelsesstrukturerne og i lenbestemmelserne. Disse
forskelle pavirkes af en lang reckke faktorer, herunder omfanget af, og karakteren
af atypisk arbejde som led i "fuldtids"-beskasftigelse, regeringernes lanpolitikker
samt aftalerne om kollektive forhandlinger.

" Via kollektive aftaler fastmures ofte kvindernes vanskeligheder med at fa adgang
til yderligere tillaeg og godtgerelser via forhandlinger, iszer pa lokalt plan. Tilleeg for

byrdefulde arbejdsvilkar og vagt ydes f.eks. s& godt som udelukkende kun for .

arbejde, der udferes af maend.

Set pa baggrund af den ramme, der blev skitseret i det foregaende, bestar der en
indbygget sammenhaeng mellem horisontal og vertikal fastldsning pa
arbejdsmarkedet og diskriminering med hensyn til len. For at bryde denne
tilsyneladende evige onde cirkel med diskriminering pa arbejdsmarkedet vil det
vaere nedvendigt at udarbejde en strategi til bekeempelse af diskriminering bade
med hensyn til aflenning og fastldsning pa arbejdsmarkedet, som er de
vaesentligste hindringer for mere fleksibilitet. | dag skyldes den fortsatte behandling
af dette spargsmalikke kun ligestillingsprobiematikken, men ogsa nedvendigheden
af at sikre anerkendelse af enhver arbejdstagers faerdigheder og bidrag i en
situation med aendrede @konomiske strukturer.
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Udtrykt konkret vil dette sige, at planen om lige len for samme arbejde indebeerer,
at safremt en kvinde udferer et arbejde, der er lige sa kraevende som en mandlig
arbejdstagers, ber den kvindelige arbejdstager, selv om arbejdet er af forskellig
karakter, fa samme Ion og fordele, medmindre det klart kan afvises, at
ienforskellen skulle skyldes diskriminering af den kvindelige arbejdstager.

Fallesskabets lovbestemmelser om lige lan for samme arbejde og den hertil
herende domspraksis behandler faigelig spergsmal af en temmelig kompliceret
karakter. : -

Der er et entydigt behov for tydeliggarelse eller nydefinering af princippet med lige
lon for samme arbejde, for at arbejdstageren kan henvise til dette princip og for
at nationale domstole og retsinstanser kan anvende princippet tilfredsstillende.
Dette memorandum er et bidrag til denne tydeliggerelse/nydefinering. Dette
spergsmal behandles i dokumentets del ll, der indeholder en oversigt over
Domstolens domspraksis og behandler begreberne lige Ian for samme arbejde,
~evaluering og erhvervsmaessig indplacering, diskriminering og definition af
udtrykket len. | del lil behandles kort behovet for yderligere foranstaltninger til i
praksis at opna lige len for samme arbejde, og der anferes eventuelle mulige
elementer i en bredt anlagt strategi hen imod dette mal.



-7 -

DEL Ik KORTFATT,ET OVERESIGT OVER DOMSTOLENS
DOMSPRAKSIS ' ‘

Kapitel 1 Lige lgn for samme arbejde

a)  Karakteren af "samme arbejde"

Princippet om lige len for samme arbejde har til formél at fjerne den eksisterende
undervurdering af jobs, der hovedsagelig varetages af kvinder, specielt i de
tilfzelde, hvor disse jobs er lige sa kraevende som andre jobs, der hovedsagelig
varetages af maend (4). | begrebet indgér séledes sammenligninger af helt
forskellige jobs. P& trods af, at princippet blev sldet fast pa EF-plan i
Ligelensdirektivet fra 1975, er det fortsat en kendsgerning, at der i flere EF-lande
(Frankrig, Luxembourg, Graekenland og Italien) aldrig har veeret fort retssager om
dette spergsmal. -

| ahdre EF-lande har der vaeret nogle fa retssager, hvor forskellige jobs rent faktisk

er blevet sammenlignet. Det fremgér af de sager, der er offentliggjort, at det ofte
drejer sig om sammenligning af jobs med forskellige stillingsbetegnelser, hvor
arbejdsopgaverne er nzesten de samme bortset fra mindre eller ubetydelige
forskelle. ‘ v

Lovgivningen i en reekke EF-lande stotter heller ikke anerkendelsen af dette
ligelensprincip, eftersom lovene hverken indeholder nogen definition eller
fortolkning af begrebet (Luxembourg, ltalien, Belgien, Spanien, Graekenland og
Portugal). Desuden bidrager det forhold, at indirekte forskelsbehandling ikke er
omfattet af lovens forbud mod forskelsbehandling (Graekenland), til at indsnzevre
betydningen af ligelensprincippet. ’

Visse domstole, der far forelagt sager med klager over urimelige lenforskelle,
anvender kriterier sasom "klart diskriminatorisk”, hvilketindebaerer en begraensning
af ligelensprincippet til kun at vedrere arbejde, som er identisk eller i hvert fald
. umiddelbart sammenligneligt. :

Sadanne kriterier er blevet anvendt af domstolene i Italien, men det er ldog ikke
klart, hvorvidt det fortsat vil veere tilfaeldet efter indferelsen af begrebet “indirekte
forskelsbehandling” i den lov, der blev vedtaget i april 1991. '
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Til gengeeld indeholder lovgivningen i Frankrig, Tyskland, Irland, Nederlandene og
Storbritannien enten definitioner af begrebet "samme arbejde" eller retningslinjer
for, hvordan klager desangéende skal behandles. Samtlige definitioner bedemmer
"samme arbejde" ud fra det konkrete arbejdes karakter og krav. I henhold til de
nationale retsregler defineres princippet om lige len for samme arbejde i en EF-
sammenhaeng.

* Domstolen® har ved flere lejligheder udtalt, at bedemmelsen af begrebet "samme

arbejde" indebaerer en sammenligning af den kvindelige arbejdstagers arbejde
med hendes mandlige modparts med hensyn til de krav, som det udferte arbejde

stiller, og arbejdsopgavernes karakter.

| traktatbrudssagen mod Storbritannien (5) mente Domstolen ikke, at begrebet '

“"samme arbejde" var for "upraecist” til at kunne anvendes af Domstolen, men

O

anforte, at:

- "gennemferelsen af direktivet forudseetter, at en vurdering af den "samme
arbejde", der "tillaegges" et givet arbejde, om fornedent kan finde sted mod
arbejdsgiverens vilje under en retssag. Det pahviler medlemsstaten at
udstyre en myndighed med de fornedne befajelser til at afgere spargsmalet
om, at et arbejde har samme veerdi som et andet, eventuelt efter at have
indsamlet de nadvendige oplysninger i sagen". ‘

| sagen McCarthy's Ltd mod Wendy Smith (6), der drejede sig om en klage om
begrebet "samme arbejde", anfarte Domstolen, at der:

- "i tilfeelde, hvor der foreligger en rent faktisk forskelsbehandling inden for
det omrade, hvor artikel 119 er umiddelbart anvendelig, kun kan foretages
sammenligninger i form af de paralleller, der kan drages ud fra en konkret
vurdering af det arbejde, der faktisk udfares af arbejdstagere af forskelligt
ken i samme virksomhed eller tjeneste".

| sagen Gisela Rummler mod Dato Druck GmbH (7) fandt Domstolen, da den
skulle vurdere, hvorvidt et klassifikationssystem var kensdiskriminerende, at
"karakteren af de arbejdsopgaver, der skal udferes", skulle kunne males pa en
eller anden méade. |

| en sag, som Domstolen fik forelagt af High Court i Irland, anferte Domstolen i
forbindelse med sin vurdering af de resultater, som en "ligestillingsinspekter” var
naet frem til i sagen Murphy m.fl. mod Bord Telecom Eireann (8), at safremt
arbejdet var blevet vurderet som vaerende mere byrdefuldt og derfor af hgjere
arbejde, var i EF-Traktatens artikel 119 til hinder for, at det kunne l@nnes lavere.
De jobs, som den pageeldende "ligestillingsinspektar" i Murphy-sagen
sammenlignede, var forskellige, og sammenligningsmetoden var baseret pa en
bedemmelse af arbejdsopgavernes karakter og de  krav, det stillede til
arbejdstagerne at udfare disse opgaver, sasom feerdigheder, fysisk anstrengelse,

ansvar osv. : ‘

| det felgende benaevnt "Domstolen”.



-

Eftersom det er arbejdets karakter, der er vigtigt ved vurderingen af, hvorvidt
manden og kvinden udfarer samme arbejde, er andre faktorer irelevante for denne
vurdering. Domstolen fandt i sagen Jenkins mod Kingsgate (Clothing Productions)
LTD (9), at det forhold, at fru Jenkins arbejdede pa deltid, ikke sendrede ved
karakteren af de krav, arbejdet stillede.

Derfor havde hun krav pa at blive aflennet for den tid, hun arbejdede efter samme
sats som den fuldtidsansatte mandlige sammenligningsperson, medmindre -
lenforskellen skyldtes objektivt begrundede faktorer, der pa ingen made stod i
sammenhaeng med en diskriminering pa grund af kan.

| sagen Nimz mod Freie und Hansestadt Hamburg (10), hvor Domstolen skulle
behandle et spsrgsmal om, hvorvidt anciennitet berettigede til en lanforskel,
anferte Domstolen:

- "E@F-traktatens artikel 199 skal fortolkes saledes, at den er til hinder for,
at det i en kollektiv overenskomst for offentligt ansatte i en medlemsstat
bestemmes, at tjenesteperioder, hvori en ansat har haft en arbejdstid pa
mindst tre fierdedele af normal arbejdstid, medregnes fuldt ud ved
oprykning til en hajere lanramme, mens tjenesteperioder, hvori en ansat har
haft en arbejdstid pa mellem halvdelen og tre fjerdedele af normal
arbejdstid, kun medregnes med halvdelen, nar det viser sig, at den
sidstnaevnte gruppe ansatte rent faktisk omfatter en betydelig mindre
procentdel af maend end af kvinder, medmindre arbejdsgiveren godtger, at
den pagaeldende overenskomstbestemmelse er begrundet i faktorer, som
er objektive, hvilket iseer afhaenger af forholdet mellem det udferte arbejdes
karakter og den erfaring, udferelsen af arbejdet giver efter et bestemt antal
arbejdstimer”.

EF-landene har forskellige systemer til behandling af individuelle klager om lige izn
for samme arbejde. Alle de systemer, der anvendes, indebaerer en bedemmelse
af karakteren af og kravene til de forskellige jobs, der sammenlignes, for at man
kan afgare, hvorvidt de er af samme arbejde:

1) | Belgien, Frankrig, Itahen og Luxembourg l@ses mange problemer af de

_sakaldte “arbejdstilsyn". En domstol, der far forelagt en sadan klage, er

"ikke nadvendigvis bundet af det resultat, man er naet frem til efter en
jobevalueringsmetode".

2) | Nederlandene vurderes spargsmalet om, hvorvidt arbejde er af samme
arbejde, pa grundlag af et "palideligt jobevalueringssystem".

3) I henhold til irsk lovgivning kan enhver tvist om Iigelzn foreleegges for en
af landets tre "ligestillingsinspektorer".
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- Sammenligningsgrundlaget for "samme arbejde"”

Maend og kvinder

Et af de grundleeggende formal med artikel 119 i EF-Traktaten og
Ligelgnsdirektivet er "afskaffelse af alle former for forskelsbehandling
pa grundlag af ken". Dette forudseetter; at sammenligningerne
foretages mellem personer af forskelligt ken. Der kan ikke foretages

sammenligninger mellem personer af samme ken. Men hverken i - |
EF-Traktatens artikel 119 eller Ligelensdirektivet udelukker pa

forhand klager fra maend, selv om den afgerende faktor for sadanne
klager er, om en given lgnforskel er begrundet i arbejdstagerens
ken. : ‘

Der star intet i EF-retten om, hvem der er berettiget til at veelge den
person, hvormed der skal foretages sammenligning i forbindelse med
en klage vedrerende ligelen. Men det ser ud til, at det i alle EF-
landene er klageren eller sagsegeren, der vaelger
sammenligningspersonen. | en sag for Appelretten i Nederlandene
udelukkede dette dog ikke, at retten kunne inddrage yderligere en
sammenligningsperson 1. en situation, hvor retten fandt, at
sagswegeren uforvarende havde undiadt at pege pa en mere relevant
sammenligningsperson og ikke kunne forventes at have den
nedvendige sagkundskab til at kunne udpege den bestemte person.

Sammenligninger kan foretages af arbejdstagere bade i den offentlige og
den private sektor -

Ansatte i savel den offentlige som den private sektor kan anleegge
sager om ligelan. '

| sagen Defrenne mod Sabena II (11) anfzr‘(e_'Domstolén, at

"domstole har pligt til at sikre beskyttelsen af de rettigheder,
som denne bestemmelse tillaegger borgerne, navnlig i tilfeelde
af forskelsbehandling, som umiddelbart skyldes
lovbestemmelser eller kollektive arbejdsoverenskomster, og
i tilfzelde, hvor kvinder og meaend ikke modtager lige lan for
samme arbejde, der udferes i samme private eller offentlige
virksomhed eller tjeneste".

Konkrete eller hypotetiske sammenligningspersoner

Hverken i EF-Traktatens artikel 119 eller i ligelens-direktivets artikel
1 fastseettes der krav om tilstedeveerelse af en sammen-
ligningsperson af modsat ken.
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| sagen McCarthy's Ltd mod Wendy Smith (12) gjorde fru Smith
gzeldende, at en kvindelig arbejdstager kan henvise til artikel 119 i
EF-Traktaten med henblik p& at modtage den len, som hun ville
have krav p3, safremt hun var en mand, selv om der i den
pageeldende virksomhed eller tjeneste ikke var ansat en mandlig
arbejdstager, som udferer det samme arbejde (den "hypotetiske
mandlige sammenligningsperson). Denne argumentation blev stattet
bade af Kommissionen og generaladvokaten. Domstolen forkastede
imidlertid denne fremstilling pa grundlag af:

- "i tilfeelde, hvor der forehgger en rent faktisk
forskelsbehandling inden for det omrade, hvor artikel 119 er
umiddelbart anvendelig, kun kan foretages sammenligninger
i form af de paralleller, der kan drages ud fra en konkret
vurdering af det arbejde, der faktisk udferes af arbejdstagere
af forskelligt ken i samme virksomhed eller tieneste".

| henhold til ligelensprincippet i artikel 119 | EF-Traktaten skal
kvinden derfor kunne pavise, at der rent faktisk er ansat en mand,
som far eller har faet mere i lan end en kvinde, der udferer det
samme arbejde for arbejdsgiveren.

Det fremgér af McCarthy's-dommen, at der ikke kan drages nogen
sammenligning i henhold til artikel 119, nar det pastas, at samme
arbejde udferes af den kvindelige eller mandlige arbejdstager.

"Domstolens afvisning af et krav, der byggede pa "en hypotetisk
sammenligningsperson" stod imidlertid i forbindelse med Domstolens
afvisning af en direkte virkning af artikel 119 i EF-Traktaten i tilfeelde
med skjult og indirekte diskriminering. Da Domstolen for leengst har
opgivet dette forbehold, er det muligt, at den for fremtiden vil lade
argumentet med "en hypotetisk mandlig sammenligningspereson”
geelde. '

Det skal fremhaeves, at Domstolen i anden sammenhaeng (13) allerede har fastsat,
at i tilfzelde af direkte diskriminering begrundet i arbejdstagerens kan finder kravet
om en mandlig sammenligningsperson ikke anvendelse.

iv. Samtidiq beskaeftigelse

Princippet om lige len for samme arbejde er ikke kun begrzenset til
en situation, hvor kvinden udfarer samme arbejde samtidig med den
mandlige sammenligningsperson, safremt det ligger fast, at hun far
lavere len end sin forgaenger, der udferte det samme arbejde
(McCarthy's mod Smith).
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Er sammenligningerne begraenset til samme virksomhed elier organisation?

Det er kiart, at det arbejde, der sammenlignes med henblik pa en
vurderlng af, om det er af samme arbejde, omfatter forskelligartede

jobs.

Det fremgar klart af Defrenne ll-sagen, at sammenllgmnger med

henblik pa at afgere, hvorvidt der er tale om samme arbejde i det

mindste er mulige inden for "samme virksomhed". Det er imidlertid
ikke klart, om dette skal forstds saledes, at man udelukker

“sammenligninger mellem forskellige virksomheder inden for den

samme beskaeftigelsesstruktur. En begraensning af denne art kunne
nemt virke hindrende for princippet med lige len for samme arbejde,
da kvinder ofte arbejder i andre virksomhedsanleeg end maend, til
trods for at de er ansat i samme firma

I Defrenne 18 sagen gav Domstolen EF-landene et klart signal om
konsekvenserne af en fuldsteendig gennemferelse af artikel 119 og
Lugelznsdlrektlvet som ville fa betydnlng

"ikke blot inden for de enkelte virksomheder, men inden for
hele virksomhedsbrancher og endog inden for det samlede
okonomiske system [og] i visse tilfeelde kan have il
. forudsaetning, at der fastsaettes kriterier, hvis gennemfarelse
kraever udstedelse af passende feellesskabsretlige eller
nationale foranstaltninger" (14).

Denne bemazerkning blev fremsat med seerligt henblik pa udvidelsen
af det snaevre kriterium for "samme arbejde" til ogsa at omfatte
princippet om lige len for samme arbejde, som er fastsat i Den
Internationale Arbejdsorganisations konvention nr. 100 fra 1951 om
ligelan. ‘

Det er imidlertid ikke klart, hvorvidt dette udvider reekkevidden af
sammenligningen mellem arbejde udfert af kvinder og meend til ogsa
at omfatte gennemfarelse af retten til lige lon til ogsa at geelde krav
inden for eller pa tveers af det pageeldende erhverv. | Defrenne Il-
dommen fremhaevede Domstolen behovet for mere detaljerede
bestemmelser end bestemmelserne i artikel 119 i EF-Traktaten med
henblik pa at gere dette muligt. Meget afhaenger derfor af karakteren
af de natinoale bestemmelser, der anvendes til at gennemfare
princippet med lige len.

Med kendelsen i Defrenne Il-sagen fik EF-landene gjnene op for de

‘potentielle . gkonomiske konsekvenser af at afskaffe

kensdiskrimination i Ignsystemerne i alle dele af erhvervslivet.
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- Storbritannien anfarte, at:

"den samlede virknihg af de stigninger i lenudgifterne, som
folger heraf, i veesentlig grad ville forveerre problemet med at

fa kontrol over inflationen. Disse ekonomiske implikationer er .

forskellige alt efter den meengde kvinder, som udferer
"samme arbejde" som maend, forskellen mellem maends og
kvinders lgn for samme arbejde, likviditetsproblemerne og
forholdet mellem den pagaeldende virksomheds lenudgifter og
de samlede udgifter.

Skotwjs-, fedevare- og vaskeriindustrien, detailhandelen og
bekleedningsindustrien beskeeftiger seerlig mange kvinder,
som udfarer lige arbejde; forskellen mellem lannen til maend
og kvinder er. sterst i tekstil, bekleednings- og
skot@jsindustrien, biscuit-produktionen og den mekaniske
industri; mange virksomheder i forskellige brancher ville fa
alvorlige likviditetsproblemer; lannens andel af de samlede
omkostninger er stor navnlig for skibsveerfterne, i den
finmekaniske industri, i beklaednings- og papunndustrlen og i
trykkeri- og keramikbranchen.

Beklaadningsindustrien er saledes i seerlig grad truet. Forskelsbehandlingen
vedrerende lgnnen til meend og kvinder er ikke begraenset til en seerlig type
arbejde.

Den seerlige foregelse af lenudgifterne, som opstar ved indferelse af ligelan, kan
anslas til omkring 3,5% af de samlede nationale vederlag og I@nninger, som skal
fordeles pa en femars periode, der udlgber ved slutningen af 1975".

Irland anferte, at ligelen:

"ville indebeere yderst byrdefulde skonomiske forpligtelser. Et
umiddelbart sken herover for den private sektor synes dog
ikke muligt. Seerlig hardt rammes dog sikkert
enkeltmandsejede og smé& virksomheder,
erhvervsforetagender inden for tekstil-, beklaednings- og
skotejsbranchen, fedevareindustrien, den finmekaniske
industri, papir- og trykkeriindustrien og  visse
detailhandelsbrancher; i adskillige af disse brancher ville
sterstedelen af arbejdskraften kunne paberabe sig ligelan.

Den gennemsnitlige foregelse af Ilenmassen, som en
@jeblikkelig gennemfarelse af princippet om ligelen til meend
og kvinder i industrien ville medfere, kan anslas til 5%; den er
endnu starre i de mere sarbare brancher".
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| traktatbrudssagen imod Danmark (15) redegjorde geﬁeraladvokaten
for sin opfattelse af de fulde konsekvenser af indferelsen af lige Isn
for samme arbejde: :

“Som det allerede fremgar af direktivets artikel 1, stk. 2, vil en
sammenligning af arbejdsfunktionerne inden for det samme
faste anleeg i en: virksomhed eller endog inden for én
virksomhed imidlertid ikke altid veere tilstraekkelig. Efter
omstaendighederne vil ogséa en sammenligning med samme
arbejde i andre virksomheder, som herer under den
pagaeldende kollektive overenskomst, veere nedvendig.

Som det med rette bemasrkes i det danske Ligestillingsrads
arsberetning for 1980, som Kommissionen har fremlagt som
bilag VIIl til steevningen, vil der i sektorer med traditionelt.
kvindelig arbejdskraft endog kunne kraeves en sammenligning
med andre sektorer. ’

Under visse omstendigheder kan det tilfojede
'~ sammenligningsgrundiag "samme arbejdsplads" for samme
arbejde saledes fare til en begreensning af princippet om lige
len, som er fastslaet i EQF-traktatens artikel 119 og
tydeliggjort i direktivet. Den blotte omstsendighed, at man har
tifgjet en sadan yderligere betingelse for lige lan, som
hverken har hjemmel i artikel 119 eller i direktivet, ma i alle
tilfzelde anses for et traktatbrud. Denne yderligere betingelse
begrasnser den traktatretlige reekkevidde af princippet om lige -
Izn til meend og kvinder".

- Domstolen var ikke blevet anmodet om at udtale sig om dette
spergsmal, eftersom sagen kun drejede sig om, at Danmark havde
undladt i sin nationale lovgivning overhovedet at naevne princippet
om lige len for samme arbejde, og ikke om omfanget af
“sammenligninger mellem virksomheder eller organisationer.

En raekke sager ved Domstolén har drejét sig om, hvordan de
‘nationale retsregler fungerer (Rinner-Kihn (16), Bétel ( 17), og om
kollektive overenskomster (Danfoss (18). Nimz (19), Rummier (20),

Kowalska (21)).
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‘S&danne retsregler og overenskomster daskker jo forskellige
virksomheder og organisationer og i flere tilfeelde ogsa forskellige
brancher. Sagerne har derfor konsekvenser for eventuelle
geografiske eller regionale begrensninger i
sammenligningsgrundlaget. | flere EF-lande (Tyskland, ltalien og
 Greekenland) star der intet i loven om, hvorvidt der kan foretages
sammenligninger mellem forskellige brancher Men i visse tilfselde
ser det ud til, at sddanne sammenligninger ikke kan udelukkes i
situationer, hvor sagssgeren og sammenligningspersonen er
omfattet af samme kollektive overenskomst.

Samtidig er der ogsa i visse tilfeelde en mere restriktiv holdning til
sammenligninger inden for samme organisation, som udelukker
sammenligninger mellem grupper af arbejdstagere, som er omfattet
af forskellige kollektive overenskomster. Sadanne begraensmnger
tager ikke i tilstreekkelig grad hensyn til kensopdelingen pa
arbejdsmarkedet, hvor maend og kvinder ofte vil vaere deekket af
forskellige overenskomster pa grund af deres forskellige
beskeeftigelse. , :

Domstolen blev for nylig anmodet om at afgive kendelse om dette
spergsmal i Enderby-sagen (22). Der blev afgivet kendelse i en sag,
der var bragt for Domstolen af Court of Appeal of England and
Wales vedrarende en kvindelig talepaedagog, som havde anlagt sag
mod sine arbejdsgivere for forskelsbehandling pa grund af ken.

Pamela Enderbys lgn blev fastsat ved kollektiv overenskomst.
Hendes fagforening forhandlede ligeledes i forbindelse med en
anden kollektiv overenskomst med hendes arbejdsgiver pa vegne af
en gruppe ansatte deriblandt farmaceuter og fysioterapeuter. Disses
len var p& samme Karriereniveau betydeligt hejere end Enderbys.
Hun fremsatte derfor et krav om ligelen med den begrundeise, at
farmaceuternes og fysioterapeuternes (der hovedageligt er maend)
arbejde ma antages at have samme vaerdi som hendes eget arbejde
som talepaedagog (der hovedsageligt udaves af kvinder).

Domstolen blev spurgt om, hvorvidt forskel i lan er tilstreekkeligt
begrundet, hvis lenningerne for de pageeldende job er fastiagt ved
kollektive overenskomster, der betragtet hver for sig ikke medferer
forskelsbehandling.
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Domstolen bemaerkede, "at den omstasndighed, at de omhandlede
Iznninger fastszettes ved kollektive overenskomstforhandlinger, der
finder sted seerskilt for hver af de to berarte fagrupper, og som ikke
virker diskriminerende inden for hver af disse to grupper, er ikke til
hinder for at fastsla, at der umiddelbart foreligger forskelsbehandling, -
safremt disse forhandlinger har. fert tii en situation, hvor der .
foreligger en forskel i behandlingen af to grupper, der henherer
under den samme arbejdsgiver og harer til den samme fagforening.
~Safremt arbejdsgiveren kunne begrunde forskellen i lgn blot med
henvisning til, at der ikke foreligger forskelsbehandling inden for hver '
af disse overenskomster taget hver for sig, kunne han let omga
princippet om ligelan ved at gennemfere seerskilte forhandlinger”
(23). Ligesom i Defrenne II- sagen (4) kommer Domstolens afgerelse
i Enderby-sagen ikke ind pa sporgsmalet om krav pa tveers af
sektorgreenser. : ( s,

Kapitel 2 : Evaluering, erhvervsmaessig indplacering og forskelsbehandling

a) Evaluering og erhvervsmaessig indplacering

" Jobklassifikation" synes at veere det udtryk, der anvendes pa det europeaeiske
kontinent, medens udtrykket “jobevaluering" bruges i Storbritannien og Irland.
Jobkiassifikation er ofte en ikke-analytisk proces, der har til formal at opdele jobs
i forskellige kategorier. Disse systemer anvendes i vidt omfang overalt i Europa.

Jobevaluering opfattes i mange tilfselde som en analytisk metode til at vurdere de
relative krav til et givet job. ‘

| Jobevéluering eller jobklassifikation er et system, som kan anvendes til at opstille
et eller flere hierarkier af jobs i en organisation eller en gruppe virksomheder som
begrundelse for et lensystem.

Systemet skal male den relative arbejde af de forskellige jobs og ikke af de
personer, der beszetter de pagaeldende jobs. Den enkeltes praestationer skal helst
ikke indga i jobevalueringen, selv om det i praksis kan veere vanskeligt at adskille
arbejdstageren fra vedkommendes job. ‘

Formalet med sadanne systemer er at levere en acceptabel begrundelse for
fastsacttelsen af lennen i eksisterende jobhierarkier. De var og er fortsat et
ledelsesredskab, der kan bruges til at foretage en acceptabel prioritering af de
forskellige jobs enten ved en selvsteendig beslutning fra ledelsens side eller med
en form for medarbejderindflydelse i forskelligt omfang. Accept, enighed og
bibeholdelse af traditionelle hierarkiske strukturer er vaesentlige ingredienser |
disse systemer. :
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Jobevalueringssystemerne er ikke direkte afgerende for lensatserne. Lennen for
et bestemt job eller Isnmarkedet for et bestemt jobniveau er influeret af en reekke
faktorer, som ligger uden for de fleste evalueringssystemer. Ofte er lenfaktorerne
og naturligvis ogsa Ignhierarkierne knyttet til satserne pa det eksterne lgnmarked,
de forhandlende organers relative forhandlingsstyrke og traditionelle lenforskelle
mellem forskellige jobs. Jobevalueringen vedrerer relative og ikke absolutte
faktorer. :

Den kan ikke give et endeligt mal for et bestemt jobs interne arbejde for
organisationen, men er ferst og fremmest en sammenligningsproces:
sammenligninger med andre jobs, sammenligninger med pa forhand definerede
normer eller sammenligninger af, i hvilket omfang feelles kriterier eller faktorer er
il stede i forskellige jobs (24). :

Normalt kan sadanne systemer opdeles i to kategorier: a) analytiske og b) ikke-
analytiske. Den generelle forskel pa de to kategorier er, at et job enten deles op
i sine enkelte bestanddele til sammenligningsformal (analytisk), eller at et jobs
relative arbejde baseres pa en komplet jobsammenligning (ikke-analytisk).

De mere formelle systemer, specielt de analytiske, kan veere mere objektive end
ikke-analytiske jobklassifikationssystemer. Men intet system kan nogensinde veere
helt objektivt, eftersom hele processen er baseret pa en reekke vurderinger af
kendsgerninger, der praesenteres for bedemmerne. Disse bedemmelser afspejler
hver enkelt bedemmers baggrund, erfaringer og holdning.

De analytiske systemer kan dog anvendes til at forbedre metoderne til at
bedemme et givet arbejde, idet de forudszetter indsamling og analyse af data om
arbejdets indhold for at veere konsistente. Fastseettelsen af kriterier og faktorer
betyder, at bedemmerne kan veere nadt til at begrunde deres beslutninger om
indplaceringen af jobs pa en mere objektiv made i stedet for at henholde sig til en
subjektiv opfattelse. ‘

| relation til bedemmelsen af, hvorvidt forskellige jobs er af samme arbejde, er det
en ulempe, at der i mange jobsammenligningssystemer ikke kan tages hensyn til,
at jobs har forskelligt indhold, og ikke kan foretages sammenligninger af de mest
forskelligartede former for jobs. Generelt deekker de kun dele af organisationer,
hvor “jobfamilier" af samme karakter let kan sammenlignes med henblik pa
opstilling af en rakkefelge, f.eks. inden for produktionsjobs og
produktionsrelaterede jobs: ufagleert arbejder, specialarbejder, fagleert arbejder,
"handveaerker", formand, inspekter, leder. "

Ofte findes forskellige hierarkier af jobs baseret pa forskellige evaluerings- og

klassifikationssystemer side om side inden for en organisation uden nogen feelles

malestok for den relative arbejde af grupper af jobs, f.eks. ansatte i produktionen

og administrativt personale. Eftersom man ikke havde behov for at sammenligne -
de relative krav til et sekretzerjob med de relative krav til en fagleert

produktionsarbejders job, er der ikke noget grundlag for at afgere, hvorvidt det

traditionelle kvindejob, nemlig sekreteerjobbet, er lige s& kreevende som de jobs,

der traditionelt beseettes af maend.
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Det er blevet heevdet, at jobevaluering er en usmidig proces. Det er kun kravene
til en bestemt raskke jobs, der vurderes. Der tages ikke hensyn til markedskraefter
eller individuelle prasstationer. Visse organisationer er dog ved at afskaffe de
hierarkiske strukturer og erstatte dem med en mere fleksibel og ensartet
arbejdsstyrke, der kan patage sig forskellige arbejdsopgaver. | mange tilfeelde vil
en analyse af de gennemsnitlige lenniveauer, kensfordelingen og jobgradueringen
vise, at der findes organisationer, som i praksis er langt mindre hierarkiske, end
de umiddelbart ser ud til.

Disse traek ved den traditionelle jobevaluering og jobklassifikation er vaesentlige,
“hvis man vil forsege at gere noget ved den ulige behandling af meaend og kvinder
i lensystemerne. | betragtning af det steerkt kensopdelte arbejdsmarked ma

arbejdets relative arbejde males i forhold til en feelies standard inden for ét og o

samme ansaettelsessted, inden for samme branche eller- mellem forskellige:

brancher. Ligeledes geelder det, at de forskellige elementer i typisk kvindearbejde - -

ma identificeres og vurderes pa samme made som elementerne i et typisk
mandearbejde. '

Lensystemer baseret pa sadanne modeller kan have eksisteret i organisationer i
mange ar, og de traditionelle jobhierarkier gar i mange tilfeelde forud for
indferelsen af lovgivningen om ligebehandling og kvindernes sgede deltagelse 1
arbejdsstyrken, og de er ikke siden blevet revideret. Mange af systemerne
underbygger og legitimerer traditionen med at lsnne kvinder lavere, ogsa selv om
de udferer samme jobs som meend. : -

'b) Evaluering_bg erhvervsmaessig indplacering samt EF-lovgivningen
| artikel 1 i Ligelensdirektivet star der:

- "Iszer nar et fagligt klassifikationssystem anvendes for lanfastseettelsen, ma
det bygge pa samme kriterier for mandlige og kvindelige arbejdstagere og
indrettes saledes, at det udelukker forskelsbehandling med hensyn til ken".

Direktivet indeholder ikke krav om, at arbejdsgiverne skal foretage en
jobklassifikation for at fastsaette lannen. Men direktivet forbyder kensdiskrimination,
hvis arbejdsgiverne anvender sa&danne systemer som grundlag. for
lznfastseettelsen. Der er i direktivet ingen definition af begrebet "et fagligt
~ klassifikationssystem". »

Domstolen har med flere domme fastsat retningslinjer for, hvordan
jobklassifikations- og indplaceringssystemerne ber fungere. S

| sagen Defrenne mod Sabena 1l (25) henledte EF-Kommissionen Domstolens
opmzerksomhed pa "forskelligartetheden af de traditionelle landannelsessystemer
og de store afvigelser i de faglige klassifikationssystemer", der er tale om i
Feellesskabet, i forbindelse med vanskelighederne ved at gennemfare ligelan for
meend og kvinder.
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| sagen McCarthy's Ltd mod Wendy Smith (26) anferte Domstolen, at der for at

identificere indirekte og skjult diskriminering er behov for

"sammenlignende undersegelser i hele virksomhedsbrancher, og som
forudszetning, at der forinden er fastsat kriterier i faellesskabsretten eller i
national lovgivning".

Dette omfatter tilsyneladende bade klassifikations- og evaluerlngsmetoder samt
statlstlske analyser af forskelle baseret pad metoder og kan.

I Domstolens retspraksis synes begrebet "jobklassifikation" at daekke enhver
metode, som anvendes til at opdele jobs i kategorier, det vaere sig formelt eller
uformelt, analytisk eller ikke-analytisk. Udtrykket daekker bade klassifikation og
evaluering. Det anvendes tilsyneladende ikke i en teknisk betydning. |
traktatbrudssagen imod Storbritannien refererer den indklagede regering overalt
i sine anbringender til "jobevaluering", mens Domstolen i sin afgerelse anvender
udtrykket “jobklassifikation". Ingen af de to udtryk bliver p& noget tidspunkt
defineret naermere.

Domstolen fandt, at Storbritannien havde undladt at gennemfrare bestemmelserne
i direktiv 75/117, fordi det '

- "ved .... ikke at have indfert de bestemmelser, der er nadvendige for, at
enhver arbejdstager, som anser sig for kraenket gennem tilsidesaettelse af
princippet om lige lan for maend og kvinder for arbejde, der tillzegges
samme arbejde, og for hviket der ikke geelder er fagligt
klassifikationssystem, kan fa fastslaet, at der foreligger samme arbejde"
(27)

Denne afgerelse begrundes med, at

- "efter direktivet er et fagligt klassifikationssystem kun en af flere metoder
til at fastsastte lon for arbejde, der tillzegges samme arbejde" (28)

Domstolen fandt, at den britiske regerings fortolkning af direktivet indebaerer

- "at der reelt ikke bestar nogen ret til lige lan for samme arbejde, nar der
ikke foreligger en faglig klassifikation. En sadan retstilstand er ikke i
overensstemmelse med direktiv 75/117/EQF's opbygning og indhold. |
direktivets betragtninger udtales det, at dets vaesentlige formal er at
gennemfare det i artikel 119 i E@F-Traktaten omhandlede princip om lige
len til maend og kvinder, samt at medlemsstaterne i forste raskke ma sikre
gennemferelsen af dette princip ved hjaelp af egnede administrativt eller ved
lov fastsatte bestemmelser, saledes at alle arbejdstagere i Faellesskabet
nyder beskyttelse pa dette omrade" (29).
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Den britiske regering haevdede, at der ikke var noget i direktivet, der gav en
arbejdstager ret til at kreeve lonnen fastsat i henhold til et jobevalueringssystem.
'Pa grundlag heraf konkluderede den britiske regering, at arbejdstageren ikke kan

forlange en komparativ evaluering af forskellige jobs efter en -

jobevalueringsmetode, idet det er op til arbejdsgiveren selv at afgere, hvorvidt han
vil indfere en sadan.

Domstolen gjorde det klart, hvilken rolle Jobklassmkatlonssystemerne spiller i
relation t|| det i direktivet fastsatte ligel@nsprincip:

- "med henblik herpa definerer artikel 1, stk. 1, princippet saledes, at
begrebet "samme arbejde" omfatter tilfeelde med "arbejde, der tilleegges
samme arbejde", og artiklens artikel 2 understreger blot det forhold, -at nar
et fagligt klassifikationssystem anvendes til lanfastsaettelse, skal det pases,
at det bygger pa samme kriterier for mandlige og kvindelige arbejds‘tage'r'e'
og udformes saledes at det udelukker forskelsbehandling pa grundlag af
ken.

- Heraf falger, at i tilfeede af en tvist om. anvendelsen af dette begreb, ber
arbejdstageren have adgang til for rette myndighed at gere geeldende, at
hans arbejde har samme arbejde som et givet andet arbejde, og i
bekrasftende fald f4 anerkendt sine rettigheder ifalge traktaten og direktivet
ved en bindende afgerelse. Enhver gennemfarelse, som udelukker denne
adgang, kan ikke opfylde direktivets formal" (30).

Domstolen udtalte at:

- "gennemfarelsen af direktivet forudsaetter, at en vurdering af den "samme
arbejde", der "tillaegges” et givet arbejde, om fornadent kan finde sted mod
arbejdsgiverens vilje under en retssag. Det pahviler mediemsstaten at
udstyre en myndighed med de fornadne befgjelser til at afgere spergsmalet
om, at et arbejde har samme arbejde som et andet, eventuelt efter at have
indsamlet de nadvendige oplysninger i sagen" (31).

| forbindelse med sine overvejelser omkring alternative muligheder for
jobklassifikation som et middel til at afgare klager vedrerende lige len for samme
arbejde redegjorde Kommissionen for sin opfattelse af medlemsstaternes
forpligtelser:

- "... for at kunne afgere, hvorvidt to (forskellige) arbejder har samme
arbejde, ma de sammenlignes med hinanden eller vurderes efter en faelles
malestok. Af denne grund har medlemsstaterne pligt til at indfere et system,
hvorefter arbejdstagere har mulighed for - om nedvendigt ved at ga til
domstolene - at fa lige lan for samme arbejde. Dette betyder, at det ikke er
nedvendigt at tvinge alle arbejdsgivere il at indfere job-vurderingsordninger,
men at det pd den anden side er utilstreekkeligt, hvis man lader
arbejdsgiverne selv afgere, om de vil indfere sadanne ordninger, uden at
man har regler om lige len for samme arbejde i tilfeelde, hvor de ikke gor
det" (32). "
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Kommissionen mente, at samme arbejde kunne sammenlignes inden for en
kollektiv overenskomst eller i henhold til et jobevalueringssystem eller endog
endnu mere uformelt uden indhentning af neermere oplysninger om de
pagasidende jobs. Som tidligere nsevnt har de forskellige EF-lande indfert
forskellige systemer til vurdering af, hvorvidt der var tale om samme arbejde.

| Belgien, Frankrig, ltalien, Luxembourg og Tyskland er det overladt til
"arbejdstilsyn" at foretage denne vurdering. | Nederlandene afgeres spargsmalet
.om, hvorvidt arbejde er af samme arbejde, pa grundlag af et "palideligt
jobevalueringssystem”. | henhold til irsk lovgivning kan enhver tvist om ligelen

forelaegges for en af landets tre "ligestillingsinspektarer”. ‘

Den britiske regering lagde veegt pa ‘praktiske hensyn og anferte, at der var
"pbetydelige omkostninger forbundet med" indferelse af "obligatoriske

jobvurderinger".

Det fremgar klart af sagen mod Storbritannien, at arbejdsgiverne ikke er forpligtet
til at indfare jobklassifikations- eller indplaceringssystemer. Kravet er blot, at hvis
en organisation anvender et sadant system, ma det ikke veere
kensdiskriminerende. Det er i virkeligheden det samme som at sige, at lovgivning,
kollektive overenskomster og l@nsystemer, der vedrarer de spergsmal, der er
omfattet af Ligelensdirektivet, ikke mé indebaere forskelsbehandling pa grundlag

af ken.

Hvis der opstar en tvist om, hvorvidt arbejde er af samme arbejde, skal
medlemsstaterne give mulighed for, at der kan foretages en bedemmelse af
arbejdets arbejde. En sadan proces synes i samtlige EF-lande i storre eller mindre
grad at involvere en eller anden form for sammenligning baseret pa
jobevaluerings- eller klassifikationsmetoder.

| sagen Rummler mod Dato Druck GmbH (33) segte fr. Rummler, som var ansat
pa et trykkeri, om at blive placeret i en hgjere kategori pa lanskalaen. Lenningerne
i trykkeribranchen var omfattet af en sakaldt "lenrammeaftale for arbejdere og
funktionzerer i den grafiske industrii Forbundsrepublikken Tyskland og Vestberlin".
Denne aftale omfattede syv lengrupper, svarende til det udfarte arbejde og opdelt
efter folgende kriterier:

a) kundskaber

b) koncentrationsevne

C) anstrengelse eller belastning
d) ansvar.

Fr. Rummler mente, at hun burde klassificeres i langruppe 4 og ikke lengruppe 3,
fordi hun iseer var beskeaeftiget med at pakke kasser, der vejede over 20 kg, hvilket
for hende var hardt fysisk arbejde. For at blive klassificeret i langruppe 4, skulle
man handtere byrder pa over 50 kg. Arbejdsretten i Oldenburg henviste
spergsmalet til Domstolen og wonskede oplyst, hvorvidt et fagligt
klassifikationssystem er foreneligt med princippet om lige lan til meend og Kvinder,
dersom det bygger pa kriterier, der leegger vaegt pa anstrengelsen eller
belastningen af musklerne, eller et kriterium, hvor hardheden af det fysiske arbejde
er afgerende.
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Domstolen konkluderede, at arbejdets karakter skulle vurderes "objektivt", og
fastslog:

- "Nar der ved fastsasttelsen af lsnnen geres brug af et - fagligt
klassufnkatlonssystem skal dette dels anvende kriterier, der ikke
differentierer efter, om arbejdet udfgres af en mand eller en kvinde, dels ma
det ikke i det hele veere saledes udformet, at det rent faktisk medferer en |
almindelig forskelsbehandling af arbejdstagerne pa grundlag af ken" (34).

Domstolen fastsatte tre grundleeggende prin’cipper under henvisning til, at det
folger af artikel 1, stk. 2, i direktiv 75/117/EQF:

é) - at knterlerne for indplaceringen pa de forskellige Ianniveauer skal sikre lige
' ion for, hvad der objektivt set er det samme arbejde, uanset om dette
udfgres af en mandlig eller kvindelig arbejdstager

~ b) at det forhold, at man ved fastsasttelsen af, om et arbejde er anstrengende
' eller saarligt trasttende eller seerligt hardt, henholder sig til de arbejdeer der
svarer til den gennémsnitlige ydeevne for arbejdstagere af det ene kan,

udger en form for forskelsbehandllng pa grundlag af ken, som er. forbudt
ved dlrektavet

C) at et fagligt klassnﬂkatlonssystem for ikke at veere forskelsbehandlende i sin

helhed, ogsé - i det omfang, de arbejdsopgaver, der skal udferes i

- virksomheden, tillader det - skal indeholde kriterier, som arbejdstagere af
begge ken er seerligt egnede til at opfylde" (35). -

Disse grundlaeggende principper fastslar, at i tilfeelde af en tVIst skal et fagligt
klassifikationssystem i henhold til artikel 1, stk. 2, i Ligelansdirektivet veere formelt,
analytisk, faktorbaseret og lkke-qlskrlmlnatorlsk

Danfoss-sagen (36) vedrarte en lgnordning, der var fastsat i en kollektiv aftale, i
henhold til hvilken alle arbejdstagere inden for samme kategori oppebzerer samme
gundlen. | henhold til denne kollektive aftale havde arbejdsglveren imidlertid
mulighed for at tildele medarbejdere inden for samme kategori tilleeg pa. grundlag
af en raekke kriterier - fleksibilitet, erhvervsuddannelse og anciennitet.

- Domstolen fandt, at nar en virksomhed anvender en fuldsteendig ugennemSIQtlg
lgnordning, pahviler det arbejdsglveren at tilvejebringe bevis for, at lenordningen
ikke er diskriminatorisk, nar en kvindelig arbejdstager ved sammenligning med et
relativt stort antal andre arbejdstagere kan godtgere, at den gennemsnitiige lan for
kvinder er lavere end gennemsnitsl@annen for maend.

Det krav om gennemsigtighed, der kom frem i Danfoss-sagen skal anvendes pa
ethvert element i forbindelse med fastsasttelsen af en lenordning, herunder ogsa
for enhver form for klassifikation.
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P& virksomheden Danfoss blev det arbejde, der udferes af kvinder og af de
mandlige arbejdstagere, hvormed de sammenlignede sig, vurderet til at vaere det
samme. Dette bekrasfter blot, at fer et klassifikationssystem kan anvendes som
begrundelse for at bedemme jobs forskelligt, skal den domstol, der far forelagt en
" klage, selv pa grundlag af relevante informationer vurdere karakteren af og
kravene til de jobs, der sammenlignes i relation til ligelan. Evaluering af
erhvervsmaessig  indplacering kan veere en tilstraekkelig begrundelse for
lenforskelle, men deres neutrale karakter og relevans for de pageeldende jobs
skal, for at overholde direktivet, vurderes pa grundlag af rettens undersegelse af
karakteren af de jobs, der har givet anledning til klagen.

Generelt ser det ud til, at graduerings-, klassifikations- og evalueringssystemer i
henhold tif EF-landenes lovgivning er spargsmal, der skal indga i overvejelserne
pa samme made som alle andre begrundelser fra arbejdsgivernes side for
lenforskelle, nar farst karakteren af og kravene til det arbejde, der sammenlignes,

er blevet vurderet objektivt.

Men domstolene i visse EF-lande er tilsyneladende, nar de skal vurdere sédanne
systemer som begrundelse for Iznforskelle, noget utilbajelige til at foretage en
grundig undersegelse af, om jobevaluerings- og klassnflkatlonssystemerne har
kensdiskriminerende virkninger.

Dette geelder tilsyneladende specielt i de tilfeelde, hvor der opereres med
analytiske systemer. Det er ogsd abenbart, at hverken klagerne, deres

fagforeningsreprassentanter, advokater, nationale arbejdstilsyn og i visse tilfeelde
selv specialiserede organer er i stand til at hjselpe domstolene med at afdaekke
kensdiskriminerende elementer i dlsse systemer, fordi de ikke selv har den
fornzdne viden om emnet

c) Indferelse af nye lonstrukturer

Der kan vaere skonomiske hensyn, som hindrer indferelsen af nye systemer, der
tager sigte pé at lese problemet omkring undervurderingen af kvinders arbejde
F.eks. kan et nyt system indebaere en opvurdering af kvinders arbejde, sa det
bliver sidestillet med maends arbejde Men ved fastszettelsen af lonsatser i det nye
system afspejler det beleb, man nar frem til, muligvis ikke maendenes Iznsats
men en lavere sats. .

| en s&dan situation vil mandejobbene maske fortsat blive aflannet efter sikrede
lensatser som en midlertidig foranstaltning. Men virkningen pa lang sigt kan blive,
at der indferes en lgnsats, som i realiteten er kvindernes lensats, og som kommer
til at geelde for samtlige ansatte. Dette indebaerer naturligvis en generel forveerring
af forholdene, hvilket ikke er det enskede resultat af traktatens bestemmelser pa
det socialpolitiske omrade.
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Princippet med "opvurdering” (udv:delse af mere favorable bestemmelser til at
omfatte ugunstigt stillede grupper, nar det blev fastslaet, at der har veeret tale om
diskriminering) er blevet anfert i en raskke sager for Domstolen. Det er generelt
Domstolens opfattelse, at i tilfeelde af diskriminering i modstrid med’
faellesskabslovgivningen, har den gruppe, der er ugunstigt stillet pa grund af denne

diskriminering, krav pa at blive behandlet pa samme vis, og krav pa at de samme

regler anvendes for denne gruppe, som for de evrige arbejdstagere, da disse
regler er den eneste gyldige referenceramme. (37)

Dette princip er blevet fremhaevet i efterlegende sager for Domstolen. | sagen
Kowalska mod Freie und Hansestadt Hamburg fandt Domstolen for nylig hgeledes
at:

- "nar en bestemmelse i en kollektiv overenskomst ferer til en indirekte
forskelsbehandling, skal mediemmerne af den gruppe, der stilles ugunstigt
pa grund af denne forskelsbehandling, behandles pa samme made og veere
omfattet af de samme regler, som de @vrige arbejdstagere i forhold il
beskasftngelsens omfang, idet disse regler er de eneste, man kan henholde
sig til, nar EQF-traktatens art|kel 119 ikke er korrekt gennemfart i national
ret" (38).

| Nimz—sagen bekraeftede Domstolen det endnu engang:

- "Nar en bestemmelse i en kollektiv overenskomst ferer til indirekte
forskelsbehandling, har den nationale ret pligt til at tilsidesestte
bestemmelsen, uden at retten behaver at anmode om eller afvente, at den
forinden ophasves ved overenskomstforhandlinger eller p4 anden made, og
retten har Iigeledes pligt til at anvende de samme regler pa den gruppe, der
stilles ugunstigt pa grund af forskelsbehandlingen, som geelder for de @vrige
ansatte, idet disse regler er de eneste, man kan henholde sig til, nar EQF-
traktatens artikel 119 ikke er korrekt gennemfart i national ret" (39).

Med disse to domme blev den etablerede domspraksis bekreeftet, at i manglen af
foranstaltninger til gennemfarelse af artikel 4, stk. 1, i direktiv 79/7 "har kvinder
krav p4 at blive behandlet p& samme vis, og pa at der anvendes de samme regler
for kvinder, som for meend i samme situation” (40).

Lovgivningen i Luxembourg og Storbritannien indeholder udtrykkeligt krav om, at
de gunstige vilkar ogsa skal anvendes pa den gruppe, der diskrimineres. Men i de
lande, hvor lovgivningen ikke indeholder en sadan bestemmelse, f.eks. Tyskland
og Belgien, har domstolene ikke udelukket muligheden for at tage den
pagaeldende fordel fra samtlige ansatte. Denne fremgangsmade synes at veere i
direkte modstrid med EF-retten.
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Kapitel 3 : Lenbegrebet i artikel 119 i EF-Traktaten

Artikel 119 i EF-Traktaten indeholder en meget bred definition af begrebet lon:

"den almindelige grund- eller minimumslen og aile andre ydelser, som
arbejdstageren som foige af arbejdsforholdet modtager fra arbejdsglveren
direkte eller indirekte i penge eller naturalier".

Domstolen har ved flere lejligheder anfzrt, at "begrebet lon i EF-traktatens artikel
119, stk. 2, omfatter samtlige ydelser, aktuelle eller fremtidige, som arbejdstageren
som folge af arbejdsforholdet modtager fra arbejdsgiveren, eventuelt indirekte, i
penge eller naturalier" (41).

a)

b)

Grundlen og lentillaeg

Personlige tillaeg til grundiennen (Danfoss) (42) og anciennitetstilleeg (Nimz)
(43) oven i grundi@nnen og mindstelennen er omfattet af artikel 119 i EF-
Traktaten. Det indebeerer saledes, at alle direkte betalinger, der supplerer

‘en grundign, er omfattet.

Det omfatter altsa ogsa skifteholdstillaeg, overtidsbetaling og alle former for

bonus og praestationslen. | Botel-sagen (44) blev det fastslaet, at ferie med
lan for en deltidsansat arbejdstager, der uddanner sig til at deltage i
bedriftsradsarbejde, skal opfattes som Ign. Sakaldte forsergertillaeg er ogsa

omfattet af lenbegrebet (Det Europeeiske Feellesskab mod Luxembourg)
(45).

Overenskomstmassig og ikke-overenskomstmaessig Ign

Det forhold, at en ansats vederlag ikke er reguleret ved en
ansasttelseskontrakt, betyder ikke, at det ikke er omfattet af
lenbegrebet i artikel 119 i EF-Traktaten. Gratialer, der udbetales
frivilligt af arbejdsgiveren, er ligeledes omfattet (Garland) (46).

Det vil sige, at al lgn, uanset om den udbetales i henhold til en
kontrakt eller i henhold til lovfeestede eller kollektive bestemmelser
eller helt frivilligt, er omfattet. | Bétel-sagen (47) udtalte Domstolen,
at udbetaling af lgn i den tid, en arbejdstager uddanner sig med
henblik pa deltagelse i bedriftsrad, udgjorde Ian i den i artikel 119
EF-Traktaten anferte betydning, og at den derfor skulle udbetales
pro rata til en deltidsansat, uanset om uddannelsen fandt sted i den
pagaeldendes normale arbejdstid eller ej. ‘
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| henhold til den britiske ligelanslov fra 1970 kan krav vedrorende
ligelen kun omfatte de overenskomstmaessige lsnelementer. Hvis en
~ klager paberéaber sig ret til gratiale, skal dette ske under henvisning
til k@nsdiskriminationsloven af 1975. Denne proceduremaessige
“komplikation gar det endnu vanskeligere for en sagsager at finde ud
af, nejagtigt hvilkken form for vederlag der er tale om, og hvilken

- lovgivning hun skal basere sin klage pa. S

Goder

Goder udregnet i penge sdsom sygedagpenge, udger ogsa lan
(Rinner-Kihn) (48). Ogsa udregningen i penge af den tid, en ansat
anvender til deltagelse i bedriftsradsuddannelse, udger len (Bétel)
(49).

Ydelser til senere udbetaling

Pensioner, frirejser efter pensionering, ventepenge og efterlan udger
alt sammen lon efter Domstolens opfattelse (Garland) (50), Barber
(51 )' N N . .

Det ser derfor ud til, at alle formef for pensionsordninger, der
‘udbetales af virksomheder, er omfattet af artikel 119 i EF-Traktaten.
Kun pensioner, der udbetales af det offentlige, er ikke omfattet.

“Sociale sikringsydelser og lon

| henhold til artikel 119 i EF-Traktaten forstas ved "ian" ikke blot lenninger,
men ogsa "alle andre ydelser, som arbejdstageren som folge af
arbejdsforholdet modtager fra arbejdsgiveren direkte eller indirekte i penge
eller naturalier”. Et vigtigt spergsmal var, hvorvidt ydelser udbetalt fra de
sociale sikringsordninger skal betragtes som len i denne artikels betydning.

Domstolen for De Europasiske Feellesskaber blev anmodet om en
praejudiciel afgerelse om dette spergsmal i sag 80/70 Defrenne mod den
belgiske stat (52). Domstolen gjorde sin stilling klar i afgerelsen af 25. maj

1971 | Defrenne-sagen (sag 80/70). Domstolen, som fulgte

generaladvokatens konklusioner, fastslog, at begrebet ydelser, som
arbejdstageren modtager direkte eller indirekte i penge eller naturalier ikke
omfatter ordninger, der direkte er underlagt lovgivningen (lovbestemte
ordninger) uden et element af aftale i virksomheden eller i den berarte
branche, og som obligatorisk finder anvendelse pa generelle kategorier af
arbejdstagerne. Domstolen bemaerkede, atarbejdstagere, arbejdsgivere og
offentlige myndigheder bidrager til finansieringen af sadanne ordninger i et
omfang, der i mindre grad bestemmes af arbejdsforholdet end af
socialpolitiske betragtninger. Domstolen konkluderede derfor, at "alle andre
ydelser" ikke kan anses for at omfatte ydelser, som udbetales fra lovpligtige
socialsikringsordninger.
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‘Men som Kommissionen "gjeblikkelig udledte pa grundlag af dette

reesonnement, betyder dette pa den anden side, at virksomhedsordninger
er omfattet, fordi de ikke direkte er underlagt lovgivningen. De indebeerer
et element af aftale i virksomheden eller inden for branchen, de er ikke
obligatoriske for generelle kategorier af arbejdstagere, men for kategorier
af arbejdstagere i virksomheden eller inden for branchen, og de finansieres
af arbejdsgiverne eller arbejdstagerne, som bidrager direkte, afhaengigt af
behovene for finansiering af ordningerne og ikke ud fra socialpolitiske
betragtninger. Denne holdning blev bekraeftet i 1986.

Domstolen bestemte i sag 170/84 Bilka-Kaufhaus mod Weber (53), at
udelukkelse af deltidsansatte fra ydelser fra en erhvervstilknyttet .
pensionsordning, der udelukkende finansieres af arbejdsgiveren, er forbudt
i henhold til artikel 119 i EF-Traktaten i de tilfselde, hvor det kan fastslas,
at en sadan foranstaltning hovedsagelig vilramme kvindelige arbejdstagere,
medmindre virksomheden godtger, at udelukkelsen skyldtes objektivt
begrundede faktorer uden nogen sammenhaeng med diskriminering pa
grund af ken. .

Man ma huske pa, at Domstolens dom i Bilka-sagen (se ovenfor), blev
afsagt pa et tidspunkt, hvor forhandlingerne i Radet om vedtagelse af
direktiv 86/378/E@F om ligebehandling af meend og kvinder inden for de
erhvervstilknyttede sociale sikringsordninger var = afsluttet, og at
Kommissionen, da dette direktiv var vedtaget, fremsatte forbehold med
hensyn til nogle af direktivbestemmelsernes overensstemmelse med artikel
119 i EF-Traktaten, som Domstolen netop havde fortolket den i denne sag.

| dom af 17. maj 1990 (54) bekreefter Domstolen Kommissionens
oprindelige fortolkning og afgerelsen i Bilka-sagen udelukker dermed
envher form for tvivl. Sociale ydelser i henhold til en erhvervstilknyttet
sikringsordning henharer under begrebet lan efter betydningen i artikel 119
i EF-Traktaten. : ‘

Len og andre arbejdévilkér

Domstolens sondring mellem "lgn" og adgang til goder er blevet
stadig mere uklar. | en raekke tilfeelde har Domstolen fundet, at
udelukkelse fra et gode pa grund af alder eller antallet af ugentlige
arbejdstimer er omfattet af lenbegrebet i den i artikel 119 i EF-
Traktaten anferte betydning og falder séledes ikke ind under
bestemmelserne i direktivet om ligebehandling (Defrenne Il (55).
Kowalska (56), Bilka (57) og Nimz (58)).
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be_n samlede lgnpakke contra specifikke vilkar

| Barber-sagen (59) fandt Domstolen, at begrebet
"gennemskuelighed" i relation til lenbegrebet i artikel 119 i EF-
Traktaten var af grundlaeggende betydning.

Domstolen udtalte.

" .. hvis de nationale domstole var forpligtet til at foretage en
vurdering og sammenligning af alle de forskellige former for ydelser,
der alt efter omstaendighederne udbetales til maend og kvinder, ville
domstolskontrollen veere vanskelig at gennemfere, og som faige .
heraf ville artikel 119's effektive virkning blive sveekket.

Heraf folger, at virkelig gennemskuelighed, der gor det muligt at

udave en effektiv kontrol, kun opnas, hvis ligelensprincippet gaelder

for hver enkelt del af den lan, mzend og kvinder modtager” (60).

Domstolen fastslog felgende:

"ligelensprincippet skal overholdes for hver enkelt del af lannen og
ikke kun ud fra en samlet vurdering af de ydelser, arbejdstagerne
modtager” (61). : -

Sadanne argumenter, hvor det fastholdes, at det er den samlede
~ pakke af lan og goder for meend og kvinder, der udferer samme
arbejde, der skal vaere identisk, kan ikke anerkendes.

Men i Irland og Belgien har domstolene afsagt kendelse om, at det
relevante sammenligningsgrundiag for bedemmelsen af ligelen er
den samlede pakke af goder og ikke en specifik ydelse, i relation til
hvilken det ene kan stilles ringere (Belgien Arbejdsretten i Antwerpen
- 27.3..84 - og Irland - Arbejdsretten - Lissadell Towels mod 56
kvinder). Dette forekommer at veere i strid med EF-retten.

De fulde konsekvenser af en total gennemfarelse af artikel 119 i EF-
Traktaten og Ligelsnsdirektivet vil veere, at i en situation, hvor
arbejde tillzegges samme arbejde, skal de mere gunstige elementer
i lenog arbejdsvilkar geelde bade for meend og kvinder.
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DEL Iil: BEHOVET FOR YDERLIGERE FORANSTALTNINGER TIL AT
STATTE GENNEMF@RELSE | PRAKSIS AF PRINCIPPET MED
LIGE L@N FOR SAMME ARBEJDE

Selv om samtlige medlemsstater har indarbejdet det grundleeggende princip med

lige Ian i deres nationale lovgivning og til trods for, at den dom Domstolen afsagde .

i Barber-sagen (62) i betydelig grad har tydeliggjort reekkevidden af artikel 119 i
Ef-Traktaten, har man i praksis kun opnaet fa fremskridt i gennemferelsen af

princippet med lige lan.

Det er bydende nadvendigt, at den fundamentale ret til lige lan i henhold til artikel

119 i EF-Traktaten, som suppleret ved direktiv 75/117/EQF, gennemfares

_fuldsteendigt pa EF-plan. Dette er seerligt vigtigt, da det i Maastricht-traktaten *
gentages, at dette princip indebzerer en forpligtelse for Faellesskabet.

Det er Kommissionens opfattelse, at enhver strategi til fremme af gennemfarelsen
af lige lon for lige arbejde i praksis, ud over de rent lovgivningsmzessige aspekter,
ogséa skal indehold en reskke andre elementer, der kan grupperes omkring en
raekke grundizeggende forestillinger: '

* _ Det skal bemaerkes, at i Protokol nr. 14 om social- og arbejdsmarkedspolitikken i traktaten
om Den Europeeiske Union og den tilknyttede aftale om social- og arbejdsmarkedspoli-
tikken indgéet mellem Det Europeeiske Feellesskabs medlemsstater med undtageise af Det
Forenede Kongerige Storbritannien og Nordirland i artikel 6, stk. 3, indeholder yderligere
et element vedrerende lige Ign, idet det sdledes fastslas, at:

*Denne artikel er ikke til hinder for, at de enkelte medlemsstater opretholder eller vedtager
foranstaltninger, der tager sigte pa at indfere specifikke fordele, der har til formal at gare
det lettere for kvinder at udgve en erhvervsaktivitet, eller at forebygge eller at opveje
ulemper i deres erhvervsmaessige karriere”.

Det skal ligeledes bemaerkes, at denne protokol og den naevnte aftale ikke bererer
bestemmelserne i traktaten, herunder “saerlig bestemmelserne vedrgrende social- og
arbejdsmarkedspolitikken, som udger en integrerende del af gaeldende feellesskabsret”.

wt

K
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1. Forbedring af basisdata vedraerende kvinder og lon

Der har pa intet tidspunkt veeret et s& stort behov for negjagtige
lensammenligninger mellem kvinder og meend pa tveers af sektorer og erhverv i
Fasllesskabet som i dag. Der er endvidere et stigende behov for en ajourfering af
kensspecifikke data.

Kommissionen opfordrer derfor medlemsstaterne til at foretage og forbedre en
systematisk indsamling af basisdata om Ign i forhold til ken og erhvervsmaessig
fastldsning for saledes at kunne konstatere en lenmaessig diskriminering. Om
nedvendigt er Kommissionen villig til at bidrage til en s&dan aktion enten finansielt
- eller via Kommissionens statistiske kontor (EUROSTAT).

2. Forbedret udbredelse af oplysninger

Kommissionen vil tilskynde til forskning, afholdelse af seminarer og konferencer
om de karakteristiske elementer i lsnordninger, og disses konsekvenser for
forskellen mellem afienningen af kvinder og meend.

Det manglende kendskab til vigtige retssager pa grundlag af feelles-
skabslovgivningen er en betydelig heemsko for fremskridt i ligestillingsspgrgmal. -
Kommissionen agter derfor i samarbejde med medlemsstaterne at sege at
forbedre udbredelsen af oplysninger om vigtige retssager pa grundlag af
faellesskabslovgivningen for at sikre, at disse nye udviklinger kan inddrages i den
nationale lovgivning. _

3. Uddannelse

Kommissionen vil tiIsAkynde til yderligere praktisk og juridisk uddannelse bade pa
faellesskabsplan og i medlemsstaterne om gennemferelsen af lige len for at
forbedre kendskabet til lovbestemmelser og metoder til i praksis at opna lige Ien.
4. Juridiske skridt

Kommissionen vil fortsat anvende procedurerne i traktatens artikel 169, nar dette

findes pakraavet..

Grenboa om Europzaeisk Socialpolitik : Unionens valgmuligheder (63)

Hvilke yderligere aktioner, der kan indledes pa feellesskabsplan, vil indga som led
i overvejelserne i forbindelse med forslaget om en Grenbogen om Den Fremtidige
Europasiske Socialpolitik preesenteret af Kommissionen.
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Blandt de muligheder, som Kommissionen agter at overveje, er muligheden for at
vedtage en reekke grundprincipper, der kunne tienes som retningslinjer for feelies
forhandiinger om evaluering og erhvervsmaessig indplacering péa forskellige
niveauer, uden at dette indskreenker arbejdsmarkedets parters frihed og
individuelle ansvar. ,

Nogle af disse retningslinjer kunne anvendes som grundlag for kutymeregler for
gennemferelsen af lige len for samme arbejde. Forestilingen om sadanne
kutymeregler for svagere grupper af-arbejdstagere er allerede indgéet i den
udtalelse om rimelig len, som Kommissionen vedtog den 1. september 1993 (64).

Disse ku{ymeregler kunne omfatte en praktisk vejledhing vedrz'rendélegende‘
punkter:

- opslag pa arbejdspladsen om retten til lige lan for samme arbejde;

- hvordan arbejdspladsen kan overvages med hensyn til kensopdeling, jobs
og len og andre goder pa grundlag af kravene i EF-lovgivningen og den
nationale lovgivning;

- hvordan man kan analysere de relevante informationer med henblik pa at
afskaffe londiskrimination, f.eks. revidering af de faste lansatser, integrering
af arbejdstagernes lantrin og jobkategorier inden for de steerkt kansopdelte
fag, udvikling af ikke-diskriminatoriske jobevalueringssystemer, omdefinering
af uddannelseskvalifikationer, omlaegning af arbejdet, osv. ,

- tilbud om vejledning med hensyn til udviklingen af lkke-dlskrlmlnatorlske
jobevalueringssystemer: hvordan man ger kvinders arbejde synligt og
konkret, hvordan man analyserer faktorer, niveauer og vaegtning med
henblik pa at afskaffe forskelsbehandling og hvordan man administrerer,
anvender og ajourferer saddanne systemer;

- hvordan man udvikler en strategi for afskaffelse af landiskrimination, som
er specielt tilpasset den pagaeldende organisation;

- hvordan man i praksis gennemferer strategien for afskaffelse af
Iendiskrimination, f.eks. de gennemsnitlige lenniveauer betydning, eendring
af lensystemer, markering af uligheder osv. .

Det er hensigten, at sadanne kutymeregler forst og fremmest skulle veere rettet
til arbejdsmarkedets parter for at give dem @get forstaelse for problemerne, og
samtidig skal de fungere som et uddannelsestilbud og skabe tillid til, at dette
komplicerede spargsmal kan lzses i forbindelse med kollektive forhandlinger.

Det er i denne forbindelse indlysende, at et af de mest nyskabende initiativer i
afsnittet om socialpolitikken i Maastricht-traktaten er arbejdsmarkedets parters
ogede deltagelse bade i udformningen og gennemfarrelsen af Faellesskabets
lovgivning om nye muligheder inden for lige lan.
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