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1. Indledning

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

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

Redegarelsen indeholder en kort gennemgang af de initiativer, der er gennemfert pa ligelensomradet in-
den for de seneste tre r, en kort gennemgang af reglerne om kensopdelt lonstatistik, en analyse af lenfor-
skellene mellem mend og kvinder, en gennemgang af retspraksis om ligelen samt resumé af bidrag fra
arbejdsmarkedets parter om deres initiativer pa ligelonsomradet.

Der henvises i gvrigt til den seneste ligelansredegerelse, der blev sendt til Folketinget i april 2016.

1.1 Det retlige grundlag

Ligelensprincippet betyder, at der ikke pd grund af ken mé finde lonmaessig forskelsbehandling sted.
Dette geelder bade direkte forskelsbehandling og indirekte forskelsbehandling. Det folger af ligelenslo-
vens § 1, stk.1.

Efter ligelenslovens § 1, stk. 2, skal enhver arbejdsgiver yde kvinder og mand lige lon, for s vidt angar
alle lenelementer og lenvilkar, for samme arbejde eller for arbejde, der tillegges samme vaerdi

For, at der kan vere tale om et ligelonsspergsmal i ligelonslovens forstand, skal konkrete kvinder og
mend kunne sammenlignes. Udferer de ikke samme arbejde eller arbejde, som tillegges samme veerdi,
kan de ikke hente beskyttelse mod forskelsbehandling pa grund af ken. Begreberne ”samme arbejde” og
”arbejde af samme vaerdi” er anerkendte begreber fra EU-retten, og angar udelukkende arten af de ar-
bejdsydelser, de bererte lonmodtagere faktisk udferer, eller arbejdets faktiske beskaffenhed.

Et lonkriterium, som fx fleksibilitet eller uddannelse anvendes lovligt, hvis de pageldendes evner/kvalifi-
kationer er af betydning for udferelsen af de konkrete arbejdsopgaver!. Dette er bekreftet i en dansk hgje-
steretsdom i 2009.?

2. Initiativer pa ligelonsomradet siden marts 2016
Beskaeftigelsesministeriet har til stadighed fokus pa at felge udviklingen i lenforskellen mellem maend og
kvinder.

Beskaftigelsesministeriet serger derfor for, at der lobende offentliggeres information om lenforskellene
mellem kennene, som bidrager med viden og setter fokus pa omradet.

2.1 Opdatering af oplysninger om kvinders og maends lon
Den seneste lonanalyse “Forskelle mellem kvinders og maends timelen” er fra maj 2018 og udarbejdet af
det Nationale Forskningscenter for Velferd (VIVE). Analysen viser, at:

e bruttolenforskellen pé hele arbejdsmarkedet i 2016 er pa 10-15 pct. athengigt af lenbegrebet.

e den korrigerede lonforskel, dvs. den tilbageverende lenforskel, er pa 4-7 pct. efter, at der er taget
hgjde for kvinders og maends forskellige fordeling pé fx uddannelse, erhvervserfaring, sektor, branche
og arbejdsfunktion.

e Druttolenforskellene i perioden siden 2007 er faldet bade pa hele arbejdsmarkedet og pa sektorniveau.

o faldet i bruttolenforskellene delvist skyldes, at kvinder har bevaget sig opad i stillingshierarkiet og
har foregget forspringet mht. uddannelseslangde.

! Danfoss, Sag 109/88 Saml. 1989 s 3199, preemis 22 og 23.
2 UfR 2009.2993 H (dissens).



e Dbruttolenforskellene stiger med stigende timelon: blandt de lavest lennede er bruttolenforskellen 4
pct. mod 17-25 pct. blandt de hgjeste lennede.

Undersggelsen kan findes pd www.vive.dk. For en uddybning af analysen/lenforskellen mellem mand og
kvinder henvises til afsnit 3 nedenfor.

Beskeeftigelsesministeriet har desuden i september 2019 sat gang i et arbejde med at undersgge, om den
uforklarlige lonforskel kan forklares nermere ved hjelp af eksempelvis nye metoder og andet data, end
man hidtil har kunnet bruge. Undersogelsen forventes feerdig i efterdret 2020.

2.2 Kvinder i ledelse

Supplerende initiativer til lovgivning om maltal og politikker

12017 blev lovgivningen om maltal og politikker for den kensmaessige sammensatning af ledelse evalue-
ret. P4 baggrund af evalueringen besluttede regeringen at fastholde lovkravet uendret og arbejde med tre
supplerende initiativer:

1. Inspirationsmateriale om kvinder i ledelse
Ligestillingsministeren lancerede den 24. september 2018 i samarbejde med erhvervsministeren
en casesamling, hvor 10 udvalgte virksomhedsledere og bestyrelsesformend forteller om, hvor-
dan de konkret arbejder med at fremme en ligelig kensfordeling i deres ledelser og bestyrelser.
Casesamlingen kan findes pé https:/samfundsansvar.dk/kvinder-i-ledelse.

2. Dialog med rekrutteringsbranchen om diversitet i ledelsesrekruttering
Ligestillingsministeren har indledt en dialog med rekrutteringsbranchen om muligheden for at
udvikle en frivillig aftale om rekruttering af ledere, der kan bidrage til at f4 mere diversitet og
flere kvinder i spil til ledelsesposter.

3. Benchmarking
Der gennemfores i samarbejde med Erhvervsministeriet en undersegelse af mulighederne for
benchmarking af virksomheder omfattet af reglerne om en mere ligelig kensfordeling i ledelse og
bestyrelser.

Lead the Future-kampagnen

I forbindelse med 8. marts 2018 lancerede den davaerende ligestillingsminister Karen Ellemann kampag-
nen Lead the Future i samarbejde med The Diversity Council. Som en del af kampagnen blev der oprettet
et rollemodelskorps af kvindelige ledere fra en raeckke store danske virksomheder, der skulle inspirere
unge kvinder til at sgge uddannelser og specialer, der forer til ledelse, sarligt inden for STEM fagene.
Kampagnen kerte i hele 2018, hvor rollemodelskorpset besggte i alt 10 uddannelsesinstitutioner, herunder
Aalborg Universitet og CBS og medtes med mere end 500 studerende.

Barbershop-arrangement for mandlige ledere om kvinder i ledelse

For at engagere mand i arbejdet med at fremme flere kvinder i ledelse vil ligestillingsministeren i maj
2019 holde et barbershop-event i forbindelse med den arlige Womenomics. Der vil blive sat fokus pa for-
delene ved diversitet i ledelse, ubevidste kensbias, og hvordan mand kan involveres i1 arbejdet med at
fremme kvinder i ledelse.

2.3 Fcedres brug af orlov

Kampagnen ”Aktion Fars Orlov”

Med satspuljen for 2017 blev der afsat 4,9 mio. kr. over fire ar til en kampagne, der kan fremme faedres
brug af orlov. Kampagnen ”Aktion Fars Orlov” blev lanceret i november 2017 i samarbejde med en
raekke store virksomheder og en reekke af organisationer. Kampagnen skal fa flere faedre til at tage mere
orlov.


http://www.vive.dk/
https://urldefense.proofpoint.com/v2/url?u=https-3A__samfundsansvar.dk_kvinder-2Di-2Dledelse&d=DwMFAw&c=TetzAZAhVSko12xaT-KIa3n01u3Wp4WIyD-BXEVx9_hZ47o99lwGOl4RKAkT0Qeu&r=eynB8I-_lEIe0kaDmk-h8A&m=s94CCmcezK_N-ABYKKAqyJ4X3uaZ7xqKc3k2-Cv_i84&s=o4OBjFGeZUxmVmF_Kp7nCnFolaCZOno-yvJkoCOgUPI&e=

Pulje til oplysning om barsels- og otlovsrettigheder for faedre

Med satspuljeaftalen blev der ogsé afsat midler til en ansggningspulje til oplysning- og debatskabende
aktiviteter om fadres orlov. Puljen er nu udmentet og der er bevilliget stette til 5 projekter, med en samlet
bevilling pa ca. 850.000 kr. Projekterne indeholder initiativer som roadshow, samtalesaloner, fyraftens-
meder og en konference. Derudover udvikles der digitalt informationsmateriale om berns sundhed og
feedres orlov samt et dialogredskab til anvendelse af fx tillidsreprasentanter.

Undersogelse af effekterne af fedres brug af orlov

Med satspuljeaftalen blev der afsat midler til en undersegelse af effekterne af faedres brug af orlov. Un-
dersogelsen er udarbejdet af Oxford Research og Syddansk Universitet og blev offentliggjort i januar
2019. De vigtigste resultater omhandler bl.a. faedres relation til bernene, rollefordelingen i hjemmet, be-
tydningen for karriere og lenudvikling, samt virksomhedens opbakning og kultur. Undersegelsen kan fin-
des pa http://um.dk/ligestilling/publikationer.

2.4 Det konsopdelte uddannelsesvalg

Konference om piger og teknologiforstaelse

Undervisningsministeriet har i februar 2018 i samarbejde med Ligestillingsafdelingen atholdt en konfe-
rence om piger og teknologiforstielse. Formalet med konferencen var, at de relevante akterer inden for
uddannelses- og dagtilbudssektoren kunne udveksle gode erfaringer og finde holdbare losninger til, hvor-
dan man far pigerne til at veere med til at skabe den digitale fremtid. Konferencen skulle give inspiration
til, hvordan pigers interesse for teknologiforstaelse kunne fremmes.

Kampagne om mandlige padagoger

Ligestillingsministeren gennemforte i efterdret 2016 en kampagne, der satte fokus pé at fa flere mandlige
paedagoger i dagtilbuddene. Kampagnen indeholdt blandt andet informationsmateriale rettet mod dagin-
stitutioner og kommuner om mangfoldighed i medarbejderskaren, og hvordan mandlige pedagoger kan
tiltreekkes og fastholdes. Samtidig er erfaringerne fra Puljen til fremme af mangfoldighed og flere mand-
lige peedagoger i daginstitutioner” blevet udbredt til landets kommuner og daginstitutioner — blandt andet
gennem en erfaringsopsamling med gode eksempler og anbefalinger.

Flere dimittender med tekniske, digitale og naturvidenskabelige kompetencer (STEM)

Regeringen vil lave en STEM-handlingsplan (Science, Technology, Engineering and Mathematics), der
skal fa flere til at vaelge, blive optaget pa og i sidste ende gennemfere en videregdende teknisk, digital el-
ler naturvidenskabelig uddannelse. Der vil 1 handlingsplanen bl.a. veere fokus pa kvinders segemenstre
mv.

Fokus pa kensfordeling pa erhvervsuddannelser

Undervisningsministeriet igangsatter en landsdaekkende indsats for at udvikle og udbrede god praksis om
undervisningsmiljeer, bl.a. med fokus pa at tiltraekke flere piger og kvinder til traditionelle mandefag og
flere drenge og meend til traditionelle kvindefag. I 2019 indferes et obligatorisk praktisk/musisk valgfag
(handverk og design, billedkunst, musik eller madkundskab) i folkeskolens 7.-8. klasse. Kensfordeling
vil indgé i erfaringsopsamlingen.

2.5 Mceend og kvinder pa arbejdsmarkedet
Beskeftigelsesministeriet udgiver regelmaessigt en publikation om mand og kvinder pa arbejdsmarkedet,
som kan findes pa www.bm.dk.

Udgivelsen er en statistisk oversigt over tendenserne pé arbejdsmarkedet, herunder ligelon, og data er op-
delt pé ken. Den seneste er udgave af publikationen er fra oktober 2019 med folgende hovedkonklusio-
ner:

e Mand har generelt hgjere beskaeftigelses- og erhvervsfrekvens end kvinder. For efterkommere fra
ikke-vestlige lande har kvinder dog hejere beskaeftigelses- og erhvervsfrekvens end mend.
e Mazand har lavere ledighed end kvinder og kommer hurtigere tilbage i job.


http://um.dk/ligestilling/publikationer
http://www.bm.dk/

e Kvinder har generelt et hgjere uddannelsesniveau end mand (aldersgruppen 30-64 &r). Hidtil har der
veret flest mend med lange videregiende uddannelser, men det @ndrede sig 1 2019, hvor kvindernes
andel overhalede mandenes.

e Kvinder har mere sygefraveer end mend uanset sektor.

e Kvinder har i gennemsnit 0,3 flere sygedage end mand pa grund af barns sygdom (gennemsnit 2013-
2017).

e Madre holdt i gennemsnit 296 orlovsdage med barselsdagpenge og feedre 38 dage 1 2015 (i de til-
feelde, hvor begge foraldre holdt orlov).

e Den gennemsnitlige tilbagetraekningsalder for kvinder var 64,3 &r 12017 og 66,4 ar for mand.

e Den standardberegnede timefortjeneste var 15 pct. lavere for kvinder (241,5 kr.) end for mand (276,9
kr.)12018.

e Fra 2009-2018 er bruttolenforskellen mellem maend og kvinder faldet i alle sektorer.

e Danmark har en hoj beskaftigelsesfrekvens og en lav ledighed for bdde mand og kvinder set i inter-
national sammenhang.

3. Analyse af forskelle mellem kvinders og maends timelon

3.1 Sammenligning af lon mellem meend og kvinder

Mznd har i gennemsnit en hgjere lgn end kvinder

Set pa tvears af hele arbejdsmarkedet var bruttolenforskellen mellem mend og kvinder 14,5 pct. 1 2016,
malt i standardberegnet timefortjeneste® og uden at tage hejde for forskel i uddannelse, erhvervserfaring
mv. Det er et fald pa 1,9 pct. point siden 2012. Opgeres bruttolenforskellen i stedet pa baggrund af len-
begrebet fortjeneste pr. preesteret time var forskellen 1 2016 10,2 pct. Det svarer til et fald pa 1,6 pct. po-
int siden 2012.

Bruttolenforskellen varierer pa tvaers af sektorer. Bruttolenforskellen er sterst i den regionale sektor, hvor
den standardberegnede timefortjeneste 1 2016 var 22 pct. lavere for kvinder ansat i regionerne end for
mend ansat i samme sektor.

For privatansatte kvinder var den standardberegnede timefortjeneste 12,8 pct. lavere end for privatansatte
mend i 2016.

For ansatte i den statslige sektor i 2016, var der en bruttolensforskel pé 5,6 pct., mélt med den standard-
beregnede timefortjeneste.

Mend ansat i den kommunale sektor tjener i gennemsnit 6,4 pct. mere end kvinder ansat i samme sektor,
jf. figur 1.

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



Bruttolgnforskelle for ansatte i den statslige, kommunale, regionale og pri-
vate sektor, 2016
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Anm.: Det anvendte lgnbegreb er standardberegnet timefortjeneste. Bruttolgnforskellen er beregnet som forskellen
mellem mand og kvinders gennemsnitslgn i pct. af gennemsnitslgnnen for maend.
Data omfatter ikke branchen Landbrug og fiskeri samt private virksomheder med faerre end 10 ansatte. Data er
afgrenset, sd det omfatter 25-59-arige.

Kilde: VIVE "Forskelle mellem kvinder og maends timelgn”.

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

Udpvikling i lenforskellen

Siden 1997 har VIVE javnligt undersagt lenforskellene mellem mand og kvinder, og i den periode teg-
ner der sig en tendens af faldende bruttolenforskelle. I maj 2018 udgav VIVE den seneste rapport om em-

net.

Boks 3.1.1. Lonbegreber i VIVE rapporten

Timelennen ikke er en eksakt starrelse, da den bade er en indtaegt og en omkost-
ning. VIVE opererer i den seneste rapport fra 2018 med tre lenbegreber:

Standardberegnet timefortjeneste: Dette lonbegreb anvendes fra og med
2010. Dette er et mal for lenmodtagerens lenindtagt.

Smalfortjeneste: Dette lenbegreb anvendes som mal for lenmodtagerens
lenindtaegt for 2010.

Fortjeneste pr. prasteret time: Dette lonbegreb anvendes som et mal for
omkostning.

I opgerelsen skelnes mellem bruttolenforskellen og “rest”, som er defineret sale-

des:



Bruttolenforskellen (Ukorrigerede lonforskel): angiver den “ra” forskel mellem
kvinders og maends len, dvs. lenforskellen mellem de to ken, nar der ikke er ta-
get hojde for, at kvinder og maend er forskelligt fordelt pa en raekke malbare for-
hold, hvor der findes data i eksisterende registre.

Rest (Korrigerede lenforskel): Den forskel mellem kvinder og mands len, der er
tilbage, nar der tages hgjde for, at kvinder og mand er forskellige pa en rackke
malbare forhold.

Set over en leengere arraekke er der sket et mindre fald i1 bruttolenlenforskellen mellem mand og kvinder
pé arbejdsmarkedet, jf. undersogelsen fra VIVE.* Bruttolenforskellen baseret pa smalfortjenesten var i
1997 pé knap 19 pct. mod ca. 17 pct. i 2010.

Bruttolensforskellen baseret pd den standardberegnede timefortjeneste var 1 2009 pa 17 pct. for hele ar-
bejdsmarkedet mod godt 14 pct. i 2016. Dette svarer til et fald pa godt 2 pct. point, jf. figur 2.

I perioden fra 2009-2016 er bruttolenforskellene saerligt faldet i den regionale sektor, hvor forskellen er
faldet med 6 pct. point fra 28 pct. 1 2009 til knap 22 pct. i 2016. [ den kommunale sektor er det sket et fald
pa knap 5 pct. point over perioden. I den private sektor var faldet i bruttolenforskellen i perioden 2009-
2016 pé knap 3 pct. point — fra godt 15 pct. i 2009 til knap 13 pct. i 2016.

Bruttolgnforskel mellem maend og kvinder for ansatte pa hele arbejdsmar-
kedet, i den kommunale, regionale, statslige og private sektor, 1997-2016
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Anm.: Det anvendte lgnbegreb er smalfortjeneste inkl. pension og personalegoder pr. time for 1997-2010 og stan-
dardberegnet timefortjeneste fra 2009-2016. Data er afgreenset sa det omfatter 25-59-drige. Fgr 2009 er der
kun oplysninger for kommunal og regional sektor samlet.

Kilde: Figuren er sammensat af data fra undersggelsen VIVE "Forskelle mellem kvinder og meends timelgn”.

Mindre lonforskel for unge

4 VIVE (2018): “Forskelle mellem kvinders og mends timelon”.



Bruttolenforskellen er mindst for de 25-29 érige og sterst for de 40-49 érige. Opgjort med den standard-
beregnede timefortjeneste er bruttolenforskellen knap 18 pct. for de 40-49 arige og godt 7 pct. for de 25-
29 érigei2016.

For alle fire aldersgrupper er bruttolenforskellen mellem mand og kvinder faldet fra 2007 til 2016.

Udvikling i bruttolgnforskelle fordelt pa aldersgrupper

Procent Procent
25 1 r 25

25-29 ar 30-39 ar 40-49 ar 50-59 ar

m2007 ®m2012 m2016

Anm.: Lgnbegreber, der er anvendt, er smalfortjeneste inkl. pension i 2007 og standardberegnet timefortje-
neste inkl. pension og personalegoder pr. time i 2012 og 2016. Data omfatter ikke branchen Landbrug og fiskeri samt private
virksomheder med feerre end 10 ansatte. Data er afgraenset sa det omfatter 25-59-drige.

Kilde: VIVE "Forskelle mellem kvinder og maends timelgn”.

Bruttolenforskellen stiger med alder. Ifelge VIVE’s undersogelse kan det bl.a. haenge sammen med de to
kens adfeerd, nér det geelder jobskifte og de dertil knyttede lenandringer. Kvinder skifter oftere end
maend til et job i den offentlige sektor, nar de har faet bern, hvilket typisk medferer en lennedgang. Sam-
tidig oplever mand en storre lonstigning end kvinder, hvis de skifter job til et andet firma, hvor de for-
fremmes fra ikke-topleder til topleder. Betydningen heraf forsterkes af, at iseer mend foretager denne
form for jobskifte.

3.2 Forklarende faktorer for lonforskelle

Lonforskelle fordelt pa sektor dekomponeres i analysen fra VIVE i forskellige komponenter. Disse er i
figur 4 samlet i fem komponenter; human kapital, branche, arbejdsfunktion, evrige samt en uforklaret del.
Human kapital omfatter uddannelse og erhvervserfaringer. Kategorien gvrige deekker bl.a. over familie-
forhold, arbejdstid og geografisk placering. Den uforklarede del bestar af forskelle i lenninger, som ikke
kan forklares af de naevnte faktorer i en statistisk analyse. Der kan dog stadig vere yderligere forklarende
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faktorer, som ikke kan males, og derfor ikke indgér i analysen, f.eks. evner/muligheder for lenforhandling
og ikke malbare kvalifikationer.

I figur 4 er dekomponeringen vist for lenbegrebet standardberegnet timefortjeneste 1 2016.

Bruttolgnforskelle mellem maend og kvinder fordelt pa sektor er malt ved
standardberegnet timefortjeneste, 2016

Procent Procent
18 - - 18
13 4 - 13

8 -8

3 -3

-0,31
2 - -2
Statlige sektor Regionale sektor Kommunale sektor Private sektor
B Arbejdsfunktion ~ ® Humankapital B Uforklaret — ®@vrige Branche

Anm.: Human kapital indeholder uddannelse og erhvervserfaring. Gruppen gvrige indeholder nedsat tid, bgrn, enlig
og region. Data omfatter ikke branchen Landbrug og fiskeri samt private virksomheder med feerre end 10 an-
satte. Data er afgreenset sd det omfatter 25-59-arige.

Kilde: VIVE "Forskelle mellem kvinder og maends timelgn

12016 var bruttolenforskellen i den kommunale og regionale sektor pa henholdsvis 5 pct. og knap 17 pct.
Bruttolenforskellene haenger hovedsageligt sammen med, at meend i disse sektorer har mere gunstige ar-
bejdsfunktioner end kvinder.

I staten var bruttolenforskellen pa godt 5 pct. i 2016. Bruttolenforskellen hanger blandt andet sammen
med, at statsansatte maend har mere human kapital. Selvom de statsansatte kvinder har mere uddannelse,
bliver det mere end udlignet af, at mendene har mere erhvervserfaring end kvinder. Hertil kommer bidra-
get fra det kensopdelte arbejdsmarked (branche og arbejdsfunktion).

I den private sektor er bruttolenforskellene pa 11 pct. VIVE (2018) vurderer, at den relativt store korrige-
rede lonforskel i den private sektor heenger sammen med, at den private sektor ssmmenlignet med den
offentlige sektor dels i hgjere grad aflenner ikke-méalbare kvalifikationer, sdsom uformelle kvalifikationer
som samarbejdsevner og kundeforstéelse, dels er sektoren mere praget af individuelle lenforhandlinger.



For alle fire sektorer geelder det, at der er en forholdsvis stor andel af bruttolenforskellen mellem meaend
og kvinder, som ikke kan forklares af, at kvinder og mand har forskellige karakteristika. Beskaftigelses-
ministeriet har sat et arbejde i gang med at undersege, om den uforklarlige lenforskel kan forklares naer-
mere ved hjelp af eksempelvis nye metoder og andet data, end man hidtil har kunnet bruge.

3.3. Lonforskelle i international kontekst

Der var i 2017 stor variation i bruttolensforskellen mellem keon indenfor EU28, jf. figur 5. Lenforskellen
pa tveers af EU-landene skal dog tolkes med forsigtighed, da der er forskelle i opgerelsesmetoderne pa
tveers af landene, jf. boks 3.3.1.

Bruttolgnforskelle mellem kgn i EU28 samt Island, Schweiz og Norge, 2017

Procent Procent
30 + - 30
25 - - 25
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Anm.: Bruttolgnforskellen er forskellen mellem mandlige og kvindelige lgnmodtageres gennemsnitlige bruttotimelgn
i pct. af maendenes gennemsnitlige bruttotimelgn. Data for Graekenland er fra 2010, mens data for Irland er fra
2012. Bruttolgnforskellen er for alle sektorer undtagen: "Landbrug, jagt, skovbrug og fiskeri”, "Offentlig forvalt-
ning og forsvar; socialsikring”, "Private husholdninger med ansat medhjeelp mv.”, "Ekstraterritoriale organisati-
oner og organer” og "Uoplyst”.

Kilde: Eurostat

12017 var bruttolenforskellen i EU28 pé 16 pct., hvilket ligger over det danske niveau pé 14,7 pct. Dan-
mark var stort set pa niveau med Norge og lidt hgjere end i Sverige.

Det skal pointeres, at Eurostats opgerelser afviger fra resultaterne fundet i VIVE (2016), som er anvendt
ovenfor. Dette skyldes bl.a., at Eurostat anvender et andet lenbegreb, jf. boks 3.3.1.

Udover landespecifikke- og institutionelle faktorer omkring fastseettelse af lon (f.eks. central/decentral
lendannelse) kan internationale forskelle i len mellem kvinder og mand blandt andet forklares ved kvin-
ders beskeaftigelsesgrad og uddannelsesniveau samt en generel lgnspredning.

Kvinders gennemsnitslen beregnes péa baggrund af lennen til bade kvinder med og uden bern. Derfor har
en gennemsnitlig beskaftiget dansk kvinde en mindre bruttolen end en gennemsnitlig beskaeftiget kvinde
i lande, hvor stort set kun kvinder uden bern deltager pa arbejdsmarkedet. Det kan veere med til at age
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longabet mellem mend og kvinder i Danmark sammenlignet med lande, hvor kvinder har en lavere be-
skeeftigelsesfrekvens.

Boks 3.3.1. Udregning af lanforskelle i de internationale opgerelser

Lengabet beregnes i Eurostats opgerelse ved at tage forskellen i maend og kvin-
ders gennemsnitlige bruttotimelon og sette den i forhold til meends gennemsnit-
lige bruttotimelen. Overtidsbetaling indgar i beregningerne, men sarlige tilleeg
indgar ikke.

Til trods for, at Eurostat forseger at gere lonforskelle sammenlignelige pa tvaers
af landene, skal man vaere opmarksom pé, at bruttotimelennen opgeres forskel-

ligt. Det betyder, at lenforskellen pa tvaers af EU-landene skal tolkes med forsig-
tighed.

Longabet er baseret pd en EU-harmoniseret stikprave (”Structure of Earnings
Survey 2010”) og nationale kilder for arlige sammenlignelige SES-estimater
(2007). Det stikprovebaserede mél (’Structure of Earnings Survey”) foretages
hvert fjerde ar. I de mellemliggende ar baseres lengabet pa nationale og sam-
menlignelige SES-estimater.

4. Retspraksis om ligelon

4.1 Retspraksis udvikling

EU-Domstolen har afsagt en rekke domme i traktatbrudssager vedrerende ligelonsdirektivet og et meget
betydeligt antal prajudicielle afgarelser om ligelen. Ligelensdirektivet er nu en del af det omarbejdede
ligebehandlingsdirektiv.®

Dansk retspraksis om ligelon omfatter danske afgorelser fra faglig voldgift og domstolene samt afgerelser
fra Ligebehandlingsnavnet.

For 2000 skete udviklingen af dansk praksis primaert gennem faglige voldgiftskendelser, som i vidt om-
fang handlede om begreberne ”samme arbejde” og “arbejde af samme veerdi”.

Efter 2000 er der fort et stigende antal sager ved domstolene. Emnerne drejer sig primart om betalings-
forpligtelsen under barsel, bade under arbejdsmiljebetinget fraver i graviditetsperioden og under orlovs-
fravaer 1 gvrigt. Derimod er fagretlige sager om ligelon fatallige.

Beskeaeftigelsesministeriet er ikke bekendt med, at der foreligger trykte afgerelser fra domstolene og vold-
giftskendelser om ligelon inden for de seneste tre ar. Ligebehandlingsneevnet har derimod afgjort fem an-
tal sager om ligelon, hvoraf der i én sag var sket overtredelse af ligelensloven.

Ligelonssagerne fra Ligebehandlingsnaevnet er refereret nedenfor:

4.2 Ligebehandlingsneevnets afgorelser (1. januar 2016 til 31. december 2018)

Afgorelse af 7. februar 2018, j. nr. 2017-6810-22191

(1 strid med ligelonsloven)

En mandlig systemudvikler klagede over en virksomheds barselspolitik, hvorefter det alene var en kvinde
der havde ret til fuld len under foreldreorlov, mens mandlige medarbejdere kun havde ret til lon op til
26.000 kr. om méaneden. Klager mente, at dette var i strid med ligelon- og ligebehandlingsloven. Indkla-
gede mente, at der som folge af kvinder og maends biologiske forskelle aldrig ville blive fuld ligestilling

5 Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2006/54/EF.
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inden for graviditet og barsel. Indklagede henviste til barselslovgivningen, hvorefter der ogsé er forskel
pa mand og kvinders rettigheder og forpligtelser.

Nevnet vurderede, at bestemmelserne i1 indklagedes barselspolitik var 1 strid med ligelensloven, da en
mandlig medarbejder havde ret til lon op til 26.000 kr. om méneden, hvilket udgjorde en lenmassig for-
skelsbehandling pga. ken. Klager fik derfor medhold i klagen, men der var ikke grundlag for at tilkende
nogen godtgerelse.

Afgorelse af 11. januar 2018, j. nr. 2017-6810-29821

(lkke i strid med ligelonsloven eller ligebehandlingsloven)

En 70-arig mandlig bygningsingenier modtog ikke pension fra sin arbejdsgiver, modsat mange af sine
kolleger. Han mente, at der forela forskelsbehandling pga. alder ift. lenvilkéar. Under sin 4 % érs ansat-
telse havde han ikke givet udtryk for, at han var utilfreds med sine lonvilkér. Dette kom ferst til udtryk ca.
to ar efter sin fratraeden.

Navnet fandt, at klager havde fortabt et eventuelt krav som folge af pastaet ulovlig forskelsbehandling
pga. alder, da klager havde udvist retsfortabende passivitet. Klager fik derfor ikke medhold i klagen.

Afgorelse af 24. maj 2017, J. nr. 2016-6810-37775

(Ikke i strid med ligelonsloven eller ligebehandlingsloven)

En mandlig timelarer fodt i 1947 med etnisk dansk oprindelse pastod forskelsbehandling pa grund af
ken, alder og etnisk oprindelse, da han ikke fik forlenget sin tidsbegransede ansattelse som timelarer pa
en uddannelsesinstitution. Desuden péstod han, at indklagede havde handlet i strid med ligelensloven.

Indklagede afviste klagers péstand, da det ikke er pa grund af ken, alder og etnisk oprindelse, at den tids-
begrensede ansattelse ikke blev forlenget. Arsagen var darligt samarbejde, og indklagede havde mistet
tilliden til, at samarbejdet kunne blive bedre, hvorfor indklagede ikke enskede at fortsatte samarbejdet
med klager.

Der var ikke oplysninger, der understettede, at klager ikke fik forlaenget sit ansattelsesforhold pd grund af
ken, alder eller etnisk oprindelse. Der var heller ikke oplysninger, der tydede pé, at lereren havde veaeret
udsat for lenmeessig forskelsbehandling. Klager fik derfor ikke medhold i sin klage.

Afgorelse af 24. maj 2017, J. nr. 2016-6811-38259

(Ikke i strid med ligelonsloven, men i strid med ligebehandlingsloven)

En kvindelig medarbejder pa et patentbureau blev dagen efter endt foraldreorlov afskediget. Ligebehand-
lingsnaevnet kunne ikke behandle denne del af klagen, da parterne var uenige om en rakke forhold af af-
gorende betydning, hvilket kun kunne afklares under mundtlige parts- og vidneforklaringer.

Klagen vedrerte ogsa, hvorvidt det var i strid med ligelens- hhv. ligebehandlingsloven, at indklagede ikke
havde indkaldt den kvindelige medarbejder til en medarbejdersamtale under hendes orlov. Ifelge indkla-
gede gav det ikke mening at drefte kommende arbejdsopgaver med klager, da det pa daveerende tidspunkt
ikke var muligt at vide, hvordan opgaver m.m. ville forandre sig i lebet af et ar.

Nevnet fandt, at det ikke var i strid med ligelensloven, at klager ikke blev indkaldt til en medarbejder-
samtale, da der ikke er pévist faktiske omstendigheder. Dog fandtes forholdet at vaere i strid med ligebe-
handlingsloven, da det fremgik af klagers ansettelseskontrakt, hvornar medarbejdersamtalen atholdes.
Klager fik tilkendt en godtgerelse pa 5.000 kr.

Afgorelse af 2. marts 2016, J. nr. 2015-6810-03775

(Ikke i strid med ligelonsloven eller ligebehandlingsloven)

En kvindelig butikschef fik aendret sit arbejdssted til en anden butik, mens hun var pa barselsorlov. Hun
gjorde geldende, at flytningen af arbejdssted udgjorde en vesentlig aendring af hendes arbejdsvilkar og at
den var sket som folge af hendes barselsorlov. Hun pastod derfor forskelsbehandling pga. ken.
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Desuden gjorde den kvindelige butikschef geeldende, at det er i strid med ligelensloven, at klager ikke var
blevet indkaldt til lensamtale under sin barselsorlov, da det er kutyme at der afholdes lensamtaler en gang
arligt hos indklagede.

Navnet fandt, at &ndringen af arbejdsstedet ikke kunne sidestilles med en opsigelse. Endvidere fandt
navnet, at den manglende indkaldelse til lonsamtale eller lenregulering ikke var begrundet i ken eller af-
holdelse af barselsorlov. Klager fik saledes ikke medhold i nogen af pastandene.

5. Arbejdsmarkedets parters initiativer angiende ligelon

Til brug for denne redegerelse har Beskaftigelsesministeriet anmodet arbejdsmarkedets parter om bidrag
vedrerende deres initiativer pa ligelonsomradet og deres administration af ligelensloven inden for de sid-
ste 3 4r.

Folgende hovedorganisationer er i den forbindelse blevet anmodet om bidrag:

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

Dansk Arbejdsgiverforening, Finanssektorens Arbejdsgiverforening, Kommunernes Landsforening, Dan-
ske Regioner, Moderniseringsstyrelsen, Kristelig Arbejdsgiverforening og Lederne.

I det folgende er organisationernes konkrete aktiviteter og tiltag i relation til ligelen gengivet i en sam-
menskrevet udgave. Horingsbidragene i deres fulde leengde med kommentarer og aktiviteter er vedlagt
som bilag 1-8 i afsnit 6.

5.1 Fagbeveegelsens Hovedorganisation (FH)
Eftersom FH er en ny organisation, vil nedenstdende vaere initiativer, som enten daveerende LO eller FTF
— eller disses medlemsorganisationer - har deltaget i eller igangsat i den pagaldende periode.

e LO og FTF deltog begge i slut 2017 og start 2018 i felgegruppen til VIVE’s kortleegning af ”Lenfor-
skelle mellem mands og kvinders timelen 2012-2016. Undersogelsen viste, at der i perioden er sket
et fald i bruttolenforskellene, men at den korrigerede lonforskel stort set er uendret siden 2007.

e LO og FTF deltog begge i 2016 i folgegruppen til SFI’s kortleegning af ”Et kensopdelt arbejdsmar-
ked”. Undersagelsen viste, at vi har et meget kensopdelt arbejdsmarked, som ud over at bidrage til
lenforskelle mellem mand og kvinder ogsa forarsager flaskehalsproblemer, hvis der mangler arbejds-
kraft et sted.

e Ved overenskomstfornyelsen pé det offentlige omrade 1 2018 aftalte lenmodtagerorganisationerne og
henholdsvis KL og Danske Regioner, at der skulle afsattes en ligelenspulje. Ligelenspuljen fordeles
til faggrupper, hvor mere end halvdelen er kvinder, og som samtidig har en len under gennemsnittet
for alle kommuner/regioner. Kun sdkaldte “’basisstillinger” er omfattet.

e Nesten halvdelen af alle ansatte i kommuner og regioner opfylder ovennaevnte kriterier, hvilket sva-
rer til ca. 65.000 fuldtidsansatte i regionerne og ca. 185.000 fuldtidsansatte i kommunerne. Der blev
afsat 85 mio. kr. i kommunerne og 25 mio. kr. i regionerne. Det svarer til, at de, der er omfattet i
kommunerne, far 300-350 kr. om aret, mens de, der er omfattet i regionerne, far 600-650 kr. om éaret.
Der er tale om beskedne belagb, men signalverdien i aftalen er vigtig.

o Ved overenskomstfornyelsen i 2017 pa det private omrade, blev det sikret, at foraeldre fremover kan
fa fuld len i 13 uger af foreldreloven. Hidtil har der veeret et loft pa 140-145 kr. pr. time. Sterre lon-
daekning ifm. barsel vil pa langt sigt vaere godt for ligelennen, da de gkonomiske barrierer for, at
faedre tager en storre del af barslen, mindskes.
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FIU-ligestillingspartnerskabet, som bestar af 3F, Dansk Metal, Serviceforbundet, Dansk Sygeplejerad
og HK, har gennemfort dialogmeder og kurser for tillidsrepraesentanter med fokus pa ligestilling og
ligelen.

FIU-ligestilling har atholdt en reekke fyraftensmeder rundt i landet med forumteater, hvor hensigten
har veret, at tillidsvalgte og medlemmer skal stille spergsmal ved historier, traditioner og rutiner ift.
hvad der giver lontilleeg samt hvem, der far hvilken lon og hvilke tilleg. Der er gennemfort 2 kurser
arligt om ligelen med henblik pé at klaede tillidsrepraesentanter pa til at arbejde med &benhed om leon
samt tjekke ligelennen pa arbejdspladsen helt konkret.

FIU-ligestilling har udarbejdet en pjece Leon og Ligestilling”, som giver tillidsreprasentanter m.fl.
baggrundsviden om ligelon.

Flere forbund under FH, (fx 3F, HK, FOA, Danske Fysioterapeuter og Socialpaedagogerne) har de
seneste &r markeret Kvindernes Sidste Arbejdsdag. Dagen og kampagnen gar ud pé at sprede budska-
bet om, at nar kvinder tjener 15 procent mindre end mend, er det kun rimeligt, at de arbejder tilsva-
rende mindre. Ca. midt november kan kvinder altsa passende holde fri resten af aret.

Kvindernes sidste arbejdsdag er en humoristisk made at satte fokus pé lengabet pd. Kampagnen fore-
gér primart pa Facebook, men er i de senere ar ogsé blevet omtalt i de danske medier. I 2018 blev
kvindernes sidste arbejdsdag markeret den 13. november.

12018 blev et feelles initiativ pé tveers af hovedorganisationer etableret ifm. Kvindernes Internationale
Kampdag (8. marts). 38 faglige organisationer gik sammen om at satte fokus pa ligelen og lenaben-
hed under kampagnenavnet DelDinLen. Eftersom fokus for organisationernes faelles 8. marts initiativ
var at undersege, hvorledes lendbenhed er vejen til ligelon, bad organisationerne VIVE om at under-
soge, hvilke initiativer om lendbenhed, som England, Tyskland og Island har indfert. Rapporten hed-
der ”Lenabenhed og Ligelon”.

Ud over rapporten arrangerede LO og FTF i samarbejde med de andre organisationer en konference
pa Christiansborg under navnet ”Er londbenhed vejen til ligelon” ifm. Kvindernes Internationale
Kampdag. Der blev ligeledes afholdt et faelles medlemsarrangement med fokus pa lenabenhed pa ar-
bejdspladsen i Den Sorte Diamant.

12017 var LO’s interne ligestillingsudvalg pé studietur til England, hvor fokus blandt andet var pa at
indsamle erfaringer og inspiration til arbejdet med ligelen. Der var blandt andet meder og dreftelser
med TUC, PwC m.fl. vedr. den engelske ligelonsmodel. I 2016 blev der i England vedtaget en lov,
som pélagger alle virksomheder med over 250 ansatte at offentliggere ligelonsgabet arligt.

LO deltog 1 2018 i Talktown, som er Kvinderadets festival, og bidrog til arrangementet ”Ligelon —
tiener du ogsd mindre end en mand?”.

LO og FTF har begge lobende bidraget til den offentlige debat om ligelon, og derved bidraget til fort-
sat at sette manglende ligelon pa dagsorden.

LO og FTF har begge haft en prioriteret indsats pa ligeleansomradet samt pa det kensopdelte arbejds-
marked i perioden 2016-2019.

LO og FTF har i perioden ogsa arbejdet med ligelon pa europaisk niveau. Arbejdet med ligelen ind-
skreenker sig ikke kun til nationalt arbejde. FTF og LO har i perioden haft lebende dialog med EU-
systemet, herunder EU-parlamentarikere og EU-Parlamentet, for at f4 forbedret den europeiske rets-
tilstand om ligelen, samt indhentet inspiration for ligelonsarbejdet fra andre EU-lande.
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Medlemsforbundet 3F folger systematisk udviklingen i lengabet inden for en lang reekke af forbun-
dets fag- og arbejdsomrade. De seneste ars undersegelser har vist, at lengabet blandt 3F’s medlemmer
er mindre end landsgennemsnittet, men er desvarre steget de sidste to ar. Grupperne, der forhandler
overenskomsterne, folger udviklingen og arbejder lobende pa mulige forklaringer. Den arlige lige-
lonsstatistik sendes til alle forbundets afdelinger og de ligestillingsansvarlige i afdelingerne inviteres
1-2 gange arligt til kursus/konference med henblik pa at vare klaedt pa til at kunne satte fokus pa li-
gelon ved virksomhedsbesog, lokalforhandlinger mv. I skrivende stund er en enkelt fagforening i
gang med et eksperiment, der gir ud pé — i samarbejde med tillidsrepraesentanterne — at tjekke lige-
lennen pé de virksomheder, som fagforeningen har medlemmer pa.

Medlemsforbundet Dansk Metal har gennemfort en analyse af kvinder og mends len i alle brancher.
Undersggelsen viste, at der 1 gennemsnit er en lenforskel mellem 8 og 13 pct. alt efter branche. Desu-
den har tillidsreprasentanter gennemfort en undersegelse pé egne arbejdspladser. I den forbindelse er
der sendt materialer og information ud, s de kan gennemfore den.

5.2 Akademikernes Centralorganisation (AC)
Arbejdet med ligelon/ligestilling i Akademikerne

Akademikerne har i den forgangne 3-arige periode arbejdet med ligestilling, herunder ligelen pa forskel-

lig vis, ligesom forskellige ligestillings-projekter er i pipeline.

Ved overenskomstforhandlingerne ved OK18, blev der bl.a. stillet krav om, at sorgorlov ved spad-
barnsded fremover ogsé skal gelde for fadre/medmedre.

Pa det regionale og kommunale omrade lykkedes det Akademikerne og resten af Forhandlingsfaelles-
skabet at komme igennem med kravet. Herefter har bdde mor, far og medmor ret til indtil 14 uger
med fuld len, hvis barnet er dedfedt, der eller bliver bortadopteret inden den 32. uge efter fodslen.
Denne forbedrede retsstilling hos faedrene/medmedrene har til formal at bidrage til en kultureendring,
hvor det normaliseres, at begge foraldre vil serge over tabet, og ligestille foraldrenes sorg og delta-
gelse i foreldreskabet.

Pa det offentlige omrade udbyder Akademikerne en uddannelse af tillidsrepreesentanter, som Akade-
mikernes medlemsorganisationer gor brug af i de tilfaelde, hvor disse ikke udbyder selvsteendige kur-
ser. Pa tillidsreprasentantskurserne indgar ligelen som tema, serligt i forbindelse med de arlige lon-
forhandlinger.

P& det private forhandlingsomrade koordinerer Akademikerne felles temaer og tendenser pa tvers af
brancher, nar de over 100 private virksomhedsoverenskomster forhandles direkte af medlemsorgani-
sationerne. I koordineringsarbejdet indgér feelles anbefalinger pa bl.a. lige-lonsomradet, hvor forsla-
gene til konkrete krav er:

Krav om at foraldreorloven skal vere helt eller delvist med len.

Krav om eremarkning af orlov til faedre.

Krav om indbetaling af fuldt pensionsbidrag i ulennede orlovsperioder.

Krav om relevant kompetenceudvikling af medarbejdere i leengere orlovsperioder.

Til folkemedet 1 2019 vil det overordnede tema for Akademikernes arrangementer vere viden om li-
gestilling og diversitet i det danske uddannelsessystem og pa arbejdsmarkedet. I den forbindelse har
Akademikerne igangsat flere undersogelser, der bl.a. vil belyse, i hvilken grad bern pavirker kvinders
ledelsesmuligheder.

Arbejdet med ligelen/ligestilling hos Akademikernes medlemsorganisationer

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

Djef veegter i sin samlede indsats for ligelon betydningen af sével strukturelle forhold som kulturelle
normers betydning for fx udmentning af tilleeg seerdeles hgjt. Derfor er Djof ogsé sterke fortalere for
behovet for en mere lige fordeling af orloven med bern.

Herudover er det afgerende med storre &benhed om len, sd arbejdsgiveren skal argumentere for krite-
rier for f.eks. tildeling af tilleeg mv. Djeof har 1 2018 benyttet 8. marts, Kvindernes Internationale
Kampdag, til at satte fokus pé vigtigheden af &benhed om len som en vigtig loftestang til at fremme
ligelen i samarbejde med en lang reekke faglige organisationer under overskriften #Deldinlen.

Djef udarbejder érligt ligelonsanalyser. P4 det private omrade (djef’ere uden ledelsesansvar) har
kvinderne et markant lgneftersleeb pad mellem 5 og 8 pct., som ikke kan forklares af hverken uddan-
nelse, branche, anciennitet eller arbejdstid.

Udover at satte fokus pa den manglende ligelen i fagblade og diverse medier gennemferer Djof hvert
ar mange lgnsparringer med medlemmer og har i den forbindelse ogsé fokus pa at modvirke uligelen.

Tilsvarende er Djofs arlige lonstatistikker og lenberegneren nyttige indsatser i arbejdet med at
fremme ligelon.

Desuden har Djofs TR-kurser ogsa lebende de kenspolitiske briller p, s TR rustes til at udfordre
sedvanlige stereotyper og ubevidste bias om ken og len.

Kommunikation og Sprog

Forbundet Kommunikation og Sprog radgiver medlemmerne og i et ikke uvaesentligt omfang ogsa
virksomheder om optimering af aflenning under barsel, hvor det er organisationens erfaring, at der er
et uudfyldt oplysnings- og vejledningsbehov hos nogle virksomheder.

Forbundet deltager i to projekter med midler fra puljen Aktion Fars Barsel. Det ene projekt er et
roadshow med titlen ”fra arbejdsmand til farmand”, og det andet er som paneldeltager under et arran-
gement i barselshuset (Aarhus). De to projektbeskrivelser er vedlagt.

Forbundet bruger mange kreefter pa at styrke medlemmernes evne til at satte ord pa egen faglighed
og bringe den i spil, sa den veardi, de skaber til gavn for bade dem selv og deres arbejdsplads, bliver
tydelig. Dette har (ogsa) et ligelansperspektiv i lyset af, at cirka 86 pct. af forbundets medlemmer er
kvinder.

5.3 Dansk Arbejdsgiverforening (DA)
DA har udarbejdet to analyser om ligelon pé det danske arbejdsmarked:

Den forste analyse fra fordret 2018 er baseret pé londata fra 2016. Analysen viser, at der er en forskel
i mend og kvinders arsindtegt pa 20 pct. Langt storstedelen af forskellen kan forklares ved, at kvin-
der arbejder feerre timer, og at meend og kvinder arbejder i forskellige fag og brancher. Tilbage star en
forskel pa 4,7 pct., som skyldes forhold, der ikke findes data for i arbejdsmarkedsstatistikkerne.

DA'’s anden analyse fra foraret 2019 er baseret pa lendata for 2017.

Ud over at analysere ligelon bidrager DA-fallesskabet til at szette fokus pé emnet i det daglige arbejde:

Loven om kensopdelt lonstatistik paleegger virksomhederne at udarbejde kensopdelt lanstatistik en
gang érligt. Omkring den arlige frist laver DA’s medlemskreds et aktivt arbejde med at informere og
kontakte de virksomheder, der er omfattet af loven, sa det sikres, at de er opmarksomme pa deres for-
pligtelser og har fokus pa emnet.
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e Virksomheder, som er omfattet af DA-fallesskabet, har adgang til Netstat, som er en database med
information om len og andre forhold. Her kan virksomhederne med et enkelt klik hente kensopdelt
lenstatistik. Arbejdet med at udarbejde selve statistikkerne er dermed gjort meget nemt. (Virksomhe-
der uden for DA far statistikkerne fra Danmarks Statistik).

e DA’s medlemsorganisationer ger i den daglige medlemsservice en aktiv indsats for at informere virk-
somhederne om ligelen, besvare spergsmél om emnet m.v.

e DA’s medlemskreds mgdes jeevnligt og udveksler erfaringer og ger status pa arbejdet med ligelon.

Ogsa i forbindelse med overenskomstforhandlingerne er der gjort en aktiv indsats for at mindske lenfor-
skellen mellem kvinder og mand. 1 2010, 2012 og 2014 udvidede man perioden med len under barsel.
Det betyder, at mand og kvinder indkomstkompenseres og ikke falder bagud indtjeningsmaessigt, nér de
holder orlov.

I forhold til kvinders indkomstkompensation har man yderligere vedtaget en sarlig pensionsordning, som
indebarer, at kvinder ogsa far en pensionsindbetaling i perioder, hvor de modtager barselsdagpenge frem
for len. Kvinder undgér dermed at have et pensionsmessigt eftersleeb som folge af orlov.

Ved overenskomstfornyelserne i 2017 gjorde man endvidere, sa der udbetales fuld lon under i alt 13 ugers
forzeldreorlov, hvoraf 5 uger er gremarket hver foraelder, mens de sidste 3 uger deles frit (for 2017 var
der loft over, hvor meget der kunne udbetales). Andringen gor det mere attraktivt for meend at holde or-
lov, fordi maend gennemsnitligt har hegjere lon og derfor ferhen matte give afkald pé et storre belagb, hvis
de holdt orlov.

Endelig stotter DA initiativet ”Aktion fedres orlov”, som handler om at pévirke mand til at holde en
starre del af foraeldreorloven. I erkendelse af, at lanforskellen mellem kvinder og mand primeert skyldes
det kensopdelte arbejdsmarked, som igen afspejler maend og kvinders forskellige uddannelses- og er-
hvervsvalg, er der gjort en indsats for at blede op for kensopdelingen. Det er tilfaeldet pa tveers af alle ar-
bejdsgiverorganisationer i DA-fallesskabet. Nedenfor gives en reekke eksempler, men listen er langtfra
udtemmende.

e Patvers af alle DA’s medlemsorganisationer sker der et omfattende arbejde med at informere om ud-
dannelsesvalg pé folkeskolens sidste klassetrin. Arbejdet handler bl.a. om at aflive de fordomme, der
hersker pa omradet, sd unge — herunder piger, for hvem fordommene nok vejer tungest — i hgjere grad
fér gjnene op for mulighederne i de tekniske fag.

e [ Dansk Byggeri har man lavet uddannelseskampagner af samme karakter, som specifikt retter sig
mod piger. Kampagnerne ligger i regi af Byggeriets Kvinderad, som er et bredere initiativ for at f4
flere kvinder ind i byggefagene. Rapport fra Byggeriets kvinderad vedlaegges.

e [ Dansk Erhverv har man bl.a. lavet initiativer med fokus péa kvinder i ledelse. Dansk Erhverv er del
af The Diversity Council, som samler organisationer, virksomheder og ministerier for at fremme
kvinder i ledelse. Der er ogsé lavet en kampagne, ”Lead for the Future”, rettet mod kvindelige univer-
sitetsstuderende. Derudover holdes seminarer m.v. for at fremme kvinder i ledelse samt kvinders pla-
cering pa arbejdsmarkedet generelt.

e Dlindgér i en reekke forskellige samarbejder, som fokuserer pa at styrke kvinders sggning til uddan-
nelsesomrader, som i dag er domineret af mend. Det drejer sig bl.a. om et samarbejde med CO-indu-
stri om at styrke sggningen blandt kvinder til en raekke tekniske erhvervsuddannelser rettet mod be-
skeeftigelse i industrien, Engineer the future i samarbejde med Ingenierforeningen i Danmark om at
rekruttere flere kvinder til ingenigruddannelserne samt Girls’ Day in Science, hvor der i samarbejde
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med Naturvidenskabernes Hus fokuseres pa at veekke pigers interesse for de tekniske fag. Endelig ar-
bejdes der ogsé i regi af Teknologipagten med at styrke kvinders segning til og valg af en karriere in-
den for STEMuddannelserne. Derudover har DI lavet et omfattende arbejde for at pavirke flere kvin-
der til at blive ledere.

5.4 Finanssektorens Arbejdsgiverforening (FA)

Konsopdelt lonstatistik

FA udarbejder fortsat hvert ar virksomhedsspecifikke kensopdelte lgnstatistikker for sine medlemsvirk-
somheder. Derudover er FA jaevnligt i dialog med virksomhederne om brugen af den kensopdelte lensta-
tistik.

Generel opdeling af nogletal pd kon
FA leverer en lang reekke nogletal til medlemsvirksomheder opdelt pd ken.

Analyser og notater

I februar 2018 udarbejdede Voxmeter en analyse pa vegne af FA som sé pa skevvridningen af mand og
kvinders arbejde i hjemmet og den negative effekt, det kan have pa kvindens karrieremuligheder. FA ud-
arbejder derudover jevnligt notater og artikler om ligelon og ligestilling, som publiceres pd FA’s hjem-
meside.

Danmarks statistik
FA leverede input til udarbejdelsen af Danmarks Statistiks nye ligestillingsindikatorer i 2016.

Overenskomsternes regler om orlov
e [ standardoverenskomsten for finansielle virksomheder har mandlige medarbejdere ret til fuld len i op
til 4 uger (feedreorloven), og medarbejdere har ret til fuld len ved uafbrudt fraver i op til 12 uger.

e [ overenskomsten pa forsikringsomradet ydes der fuld len under mandlige medarbejderes fravaer i op
til 4 uger (feedreorloven) og ved overenskomstforhandlingerne i 2017, blev antallet af uger med fuld
lon forleenget fra 10 uger til 11 uger i foraeldreorlovsperioden.

e Det er desuden aftalt i begge overenskomster, at arbejdsgiveren i gvrigt betaler fuldt pensionsbidrag
til medarbejderen, der udnytter sin ret til at holde orlov uden lon.

Kurser og juridisk radgivning
e FA afholder kurser om HR og anszttelsesret og i den forbindelse undervises der i bl.a. om reglerne i
lov om ligelen. FA bidrager séledes til at hgjne kendskab til lovens regler.

e FA udever juridisk radgivning om virksomhedernes forpligtelser i forbindelse med ligelensloven og
har udarbejdet materiale om, hvordan virksomhederne arbejder med reglerne om maltal og givet in-
spiration til arbejdet med politik for flere kvinder i ledelse.

Aktion fars orlov
e FA og FA’s medlemsvirksomheder har deltaget aktivt i Ligestillingsministeriets kampagne om aktion
fars orlov. Kampagnen har til formal at fi flere feedre til at tage en del af orloven.

e Konkret har FA’s medlemsvirksomheder Tryg, Lan og Spar Bank, Danske Bank, PFA Pension, Mens
Bank og FA tilsluttet sig kampagnen for at satte fokus pa fadres anvendelse af barselsorlov.

Fokusgruppe om ligelon

FA har i 2018 nedsat en fokusgruppe med medlemsvirksomheder. Fokusgruppen har til formal at under-
soge tallene 1 den finansielle sektor for at se, hvor 1 ansattelsesforlgbet de uforklarlige lenforskelle opstér.
Via analyser vil FA undersgge hvilke tiltag, der vil give mest muligt effekt. FA inddrager nogle af med-
lemsvirksomhedernes erfaringer pa omradet.
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Womenomics Nordic Business Conference 2018
FA var partner ved Womenomics Nordic Business Conference i 2018, hvor ligelon var ét af temaerne.

Kampagne for flere kvinder i ledelse

FA har i efteraret 2017 udarbejdet en kampagne for flere kvinder i ledelse. Kampagnen bestér af en raekke
sma filmklip, hvor kvindelige ledere fra den finansielle sektor forteeller om deres karrierevej, ledelsesrol-
len og fremtidige ambitioner.

5.5 Kommunernes Landsforening (KL)

P& det kommunale omrade har KL sammen med Forhandlingsfaellesskabet og de tilsluttede organisationer
adresseret ligestillingspolitiske problemstillinger ved overenskomstforhandlingerne i 2018 pé folgende
omréder:

Fokus pa Fuldtid

KL og Forhandlingsfallesskabet har aftalt et faelles projekt om ”Fokus pa Fuldtid”. Parterne er enige om,
at der er en ligestillingspolitisk interesse i at oge andelen af fuldtidsansatte, idet flere kvinder end mend
er ansat pé deltid. Dette pavirker bade kvindernes lon- og pensionsvilkér her og nu og pa sigt.

Aftale om omsorgsdage til plejeforceldre og sorgorlov

Ved OK-18 blev der indgaet aftale med Forhandlingsfaellesskabet om a&ndringer i ”Aftale om fravaer af
familiemaessige arsager”. Det er aftalt, at personkredsen for omsorgsdage udvides til ogséa at omfatte ple-
jeforeldre. Konkret er det formuleret, at retten til omsorgsdage omfatter biologiske foraldre, registrerede
medmaedre, adoptivforzldre, plejeforaldre eller indehavere af foreldremyndigheden. Endvidere er det
aftalt, at hvis et barn er dedfedt, der eller bliver bortadopteret inden den 32. uge efter fodslen, har hvert af
foreeldrene ret til fravaer med sedvanlig len i indtil 14 uger efter barnets ded eller bortadoption. Andrin-
gerne har virkning fra den 1. april 2019.

KL har i februar 2019 lanceret et nyt negletalsprodukt i FLIS (Feelleskommunalt Ledelsesinformationssy-
stem), med fokus pé arbejdsgiverpolitiske negletal. Produktet skal pé sigt klede kommunerne bedre pé
rent datamaessigt i deres arbejdsgiverpraksis, herunder bedre muligheder for at koble data pa tveers af res-
sortomrader. De arbejdsgiverpolitiske nagletal indeholder ogsa et ligestillingsperspektiv, da andel kvinder
indgar som variabel. Denne kan bl.a. hjelpe kommunerne med at kvalificere udarbejdelsen af ligestil-
lingsredegerelserne, der skal udarbejdet hvert ulige ar.

5.6 Danske Regioner

Fokus pd ligelon via kensopdelt lonstatistik og MED-systemet
Pé det regionale omrade er der en forpligtelse til at udarbejde og drefte kensopdelt lonstatistik. Forankrin-
gen heraf er sikret pé flere niveauer.

I ’Rammeaftale om medindflydelse og medbestemmelse” fremgér det, at der i Hovedudvalget er en gen-
sidig pligt til at informere, drefte og udarbejde retningslinjer vedrerende arbejds-, personale-, samarbejds-
og arbejdsmiljeforhold, der har betydning for hele regionen. Yderligere fremgér det af aftalen, at der bl.a.
skal aftales retningslinjer for proceduren for dreftelse af regionens personalepolitik, herunder ligestil-
lingspolitik.

Derudover fares der lenpolitiske droftelser med de enkelte organisationer. [ ”Aftale om statistikgrundlag
for de lokale forhandlinger”, indgér der en forpligtelse til at udarbejde og udveksle kensopdelt lgnstati-
stik. Aftalen sikrer, at arbejdsgiver og repreesentanter for den forhandlingsberettigede organisation har
samme statistik til rddighed ved forhandlinger. Forhandlerstatistikken skal udarbejdes for personale- og
stillingskategorier pa det relevante forhandlingsniveau og supplere med personale- og stillingskategorier
pa institutionsniveau, regionsniveau og landsniveau, saledes at der foreligger et ssmmenligningsgrundlag.
Statistikken skal opdeles pa alle ansatte, alle ansatte eksklusiv ekstraordineert ansatte og ansatte begge ar i
samme stilling. Statistikken skal indeholde oplysninger om gennemsnitslen og lenudvikling fordelt pa
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grundlen, tilleg, genetillaeg, feriegodtgerelse, pension og ken. Statistikken findes offentligt tilgeengeligt
pa lendataproducentens hjemmeside og pa de enkelte regionernes egne hjemmesider.

Danske Regioner vurderer, at aftalerne fungerer efter hensigten, da de sikrer, at lonstatistisk materiale
dreftes pa regionale arbejdspladser. Samtidig sikrer aftalerne, at det lonstatistiske materiale dreftes pé det
relevante forhandlingsniveau suppleret med oplysningerne fra andre niveauer.

Omsorgsdage til plejeforceldre og sorgorlov
Ved overenskomstforhandlingerne 1 2018 pa det regionale omrade er der indgéet aftale med Forhand-
lingsfellesskabet om @ndringer i ”Aftale om fraver af familiemaessige arsager”.

Det er aftalt, at personkredsen for omsorgsdage udvides til ogsa at omfatte plejeforaldre. Konkret er det
formuleret, at retten til omsorgsdage omfatter biologiske foraeldre, registrerede medmedre, adoptivforal-
dre, plejeforzldre eller indehavere af foreeldremyndigheden.

Endvidere er det aftalt, at hvis et barn er dedfedt, der eller bliver bortadopteret inden den 32. uge efter
fodslen, har hvert af foreldrene ret til fraveer med saedvanlig len i indtil 14 uger efter barnets ded eller
bortadoption.

Zndringerne har virkning fra den 1. april 2019.

5.7 Moderniseringsstyrelsen
Det har siden 2008 veret muligt for statens institutioner at trekke kensopdelte lonstatistikker i ISOLA.
Pé den méde, kan institutionerne lobende folge med i, om der er skaevheder pé tvaers af kennene.

Statistikkerne kan yderligere opdeles pa fx arbejdsfunktioner, stillingsbetegnelser eller overenskomstom-
rader.

Sammen med de faglige organisationer har Moderniseringsstyrelsen endvidere i 2011 lavet "Lenover-
blik", som er et verktgj til lokale lenforhandlinger, der ligesom ISOLA muligger kensopdelte lonstati-
stikker.

Moderniseringsstyrelsen arbejder lebende med forbedring og udvidelse af statistikkerne, herunder mulig-
hederne for at tilpasse den lokale ledelsesinformation.

Fx offentligger Moderniseringsstyrelsen lebende kensopdelt sygefraversstatistik, ligesom lokale ledel-
sesinformationsvarktgjer som Statens Bl - LDV med Power-BI siden 2018 har understettet ledelserne pa
de statslige institutioner med muligheder for kensopdelte neggletal om personalesammensztning, sygefra-
vaer og lenforhold.

Moderniseringsstyrelsen er aktuelt i gang med at udvikle en ny version af Statens BI - ISOLA, hvor stati-
stikker og negletal, herunder kensopdelte, vil blive mere tilgeengelige/brugervenlige og med udvidede
muligheder for grafisk illustration af aktuelle negletal og udviklingen i disse over tid.

5.8 Lederne

Lonstatistik for ledere bidrager med fakta om lonforskelle

e For Lederne er det vigtigt at bidrage med fakta om udviklingen i lenforskelle, sddan at debatter om
lenforskelle mellem ken i medier og lign. er faktabaserede. Lederne setter derfor lebende fokus pa
den kensbestemte lonforskel blandt ledere.

e Lederne udarbejder saledes hvert ar en lonstatistik blandt sine medlemmer. Siden 2003 har lgnstati-

stikken indeholdt et saerligt afsnit, der belyser lenforskellen mellem mandlige og kvindelige ledere,
bade den faktiske og den korrigerede lenforskel.
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e Lederne afdekker ogsé andre relevante spergsmal, der kan have betydning for lenudviklingen, herun-
der om mand og kvinder skifter job i samme grad.

e Viden om lgnforskelle anvender Lederne samtidigt i den daglige rddgivning af medlemmer i karriere-
og lenspergsmal.

e Viden om lenforskellene deler Lederne ogsé i form af infografikker, artikler og video-indhold, som
distribueres via Ledernes forskellige sociale medier. Formalet er at skabe awareness og debat, samt
komme med mulige bud pd, hvordan lenforskellen kan udlignes.

Undersogelser om karriere og familieliv
Lederne har gennem flere undersggelser blandt medlemmerne sat fokus pé ligestilling og karriere.

e Ledernes underseggelse Mand, kvinder og barsel (oktober 2017) belyser, hvor lenge mand holdt or-
lov 1 forbindelse med deres seneste barns fodsel, arsagerne til l&ngden af den valgte orlovsperiode,
virksomhedskulturen i forhold til mend og barsel, og respondenternes holdning til eremerkning af en
del af orlovsperioden til maend.

e Ledernes undersggelse Kvinder, mand og karriere (oktober 2017) satte blandt andet fokus pa lighe-
der og forskelle pa kvinders og maends karriere og karriereensker, betydningen for karrieremulighe-
der og work-life balance ved at etablere bedre okonomiske stettemuligheder til keb af serviceopgaver
1 hjemmet.

e Lederne gennemforte herudover i samarbejde med CBS underseggelsen Hvad vil fremtidens kvinde-
lige ledere keempe for? (Marts 2018) blandt nuvarende og tidligere studerende pa CBS.

Konsopdelt uddannelsesvalg og arbejdsmarked speender ben
Lederne kom med konkrete forslag til, hvordan flere kvinder vaelger traditionelle mandefag pé erhvervs-
uddannelsesomradet i juni 2018.

Teenketank om diversitet i ledelse

Lederne nedsatte i 2016 en tenketank om diversitet i ledelse. Formélet var at samle forskere, ledere og
eksperter, der sammen kunne komme med bud pa nye veje til at gge diversiteten i topledelser, herunder
flere kvinder i ledelse. Tenketanken udkom i slutningen af 2016 med en sammenfatning af teenketankens
indsigter i forhold til at skabe mere diversitet i ledelse og en raekke anbefalinger knyttet hertil.

Netveerk for lederkvinder

Lederne finder det vigtigt at understette kvindelige ledere i form af facilitering af netvaerk, hvor kvinde-
lige ledere, der sgger udfordringer, sparring og udvikling i ledelse kan medes og netvaerke lokalt. Lederne
har derfor etableret en reekke netvaerks for leder-kvinder.

Lederne er bag WOMENS BOARD AWARD

For at fremme flere kvinder i topledelse er det afgerende for Lederne at veere med til at synliggere og
hylde kvindelige ledere, herunder bestyrelsesmedlemmer Lederne er pa den baggrund en af partnerne bag
Womens Board Award, som hylder kvindelige bestyrelsesmedlemmer. Awarden har eksisteret i seks ar. 1
forbindelse med den arlige kéring bidrager Lederne med artikler, pressearbejde og deekning af begivenhe-
den pé Ledernes sociale medier, der kan vere med til skabe synlighed om érets bestyrelseskvinde og de
ovrige kandidater.

12018 var Lederne desuden vert for prisuddelingen.

Lederne er en del af initiativet LEAD THE FUTURE
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Lederne er medlem af The Diversity Council, som er et rad, der bl.a. arbejder pa fremme flere kvindelige
ledere. Lederne har bidraget til kampagnen Lead the future, som ligestillingsministeren og The Diversity
Council star bag.

Formalet er at inspirere unge kvinder til at gi efter en lederkarriere via kvindelige rollemodeller og deres
personlige fortelling. Tre kvindelige ledere fra Lederne er blandt de 30 rollemodeller i kampagnen, som
Lederne ogsa har understettet med synlighed pa Ledernes diverse kanaler. Lederne har derudover deltaget
i flere events pa uddannelsesinstitutioner for at inspirere flere kvindelige studerende til at gé ledelsesve-
jen.

Lederne deltog i WOMEN DELIVER LEADERSHIP

12016 var Kebenhavn vaertsby for den verdensomspandende konference Women Deliver, hvor Lederne
deltog med en stand, der satte fokus pd Women Deliver Leadership. Lederne deekkede desuden konferen-
cen med indhold pa Ledernes forkellige sociale medier.

Lederne deltager i AKTION FARS ORLOV

Lederne deltager i regeringens initiativ Aktion Fars Orlov, der blev lanceret af Ligestillingsministeriet i
efterdret 2017 og som har til formal at {4 faedre til at tage lengere barsel. Lederne har bidraget med syn-
lighed omkring kampagnen i form af gode rad, video-indhold, fotos og artikler i blandt andet medlems-
magasinet Lederne, pa Ledernes sociale medier, hjemmeside m.m.

Ledelsesportreetter af kvindelige topledere

Som et led i at fa flere kvinder i ledelse tager Lederne arligt initiativ til at udarbejde en raeekke videopor-
treetter af kvindelige topledere, der deler ud af deres erfaringer med og holdninger til ledelse. Formalet er
at skabe inspiration og portrattere forskellige rollemodeller.

Kvindelige rollemodeller med stor ledelseserfaring har derudover deltaget i debatmegder som Lederne har

stiet bag med det formal at inspirere andre kvinder til at ga ledelsesvejen eller leengere op i ledelseshie-

rarkiet.

Lederne har fokus pd kvindelige iveerkscettere

e Fearre kvinder end maend starter som ivaerksattere. For at inspirere flere kvinder til at starte som
ivaerksetter har Lederne flere ar i traek vearet en aktiv partner pA Women’s Entrepreneurship Day. Da-
gen har til hensigt at inspirere kvinder til ivaerkseetteri samt at danne netverk blandt kvinder, der en-
ten er ivaerksettere eller som overvejer det.

e Lederne har ogsa varet vert for netveerksgruppen for ivaerksatterkvinder Business og Barsel 2018.

e Derudover samarbejder Lederne med Heartbeats om faelles arrangementer rettet mod kvinder. Arran-
gementerne spaender vidt fra netveerksmeder om at turde tage springet til at blive leder og inspirati-
onsmeder for kvindelige ivaerksattere pa alle stadier.

e Lederne har i fellesskab ogsa lavet podcasts i regi af Ledernes organisation for selvstendige Virk-
som. Her har vi flere kvindelig ivaerksattere i fokus — bade nye og erfarne.

6. Bilag1-3

Bilag 1 — Horingssvar fra FH og AC
Bilag 2 — Horingssvar fra DA

Bilag 3 — Horingssvar fra FA, KL, Danske Regioner, Moderniseringsstyrelsen og Lederne

22



