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Forord

Kvinderetlig Skriftserie udgiver dels Arbog for Kvinderet, der
indeholder Kkvinderetlige artikler, dels samlede fremstillinger af
emner indenfor kvinderetten.

Kvindearbejdsret af Ruth Nielsen, der hermed udsendes er den
tredje bog i Kvinderetlig Skriftserie. Bogen indeholder en beskrivel-
se og analyse af retsregler om kvinders stilling i arbejdslivet fra ca.
1960 til 1978. Forst gennemgas reglerne om kombination af familie
og arbejde, deltid og konsopdelingen af arbejdsmarkedet. Dernast
gennemgds ligelonsreglerne pad ILO- og EF-plan og de danske
ligelonsregler, herunder savel overenskomstmassig ligelen som
ligelonsloven af 1976. Sluttelig gennemgids ILO’s og EF’s lige-
behandlingsregler og de danske ligebehandlingsregler, forst og
fremmest ligebehandlingsloven af 1978.

Vi onsker at bringe Sparekassen SDS, der har ydet stotte til
Kvinderetlig Skriftseries udgivelse af Kvindearbejdsret vor hjertelig-
ste tak herfor.

Desuden har Kvinderetlig Skriftseries Fond ydet stotte.

Redaktionsudvalget for Kvinderetlig Skriftserie
Jytte Lindgdrd, Ruth Nielsen og Jytte Thorbek
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artikler). Begrebet socialt kvindekon bruges ogsd i kvindesociologien, se
nzrmere Ase Berge: Kvinneperspektiv pa sosiologisk forskning — eit fagkritisk
bidrag i I kvinners bilde, s. 57. Se for en kritik af begrebet socialt kvindekan
Jack Kornbeck i anmeldelsen af Arbog for Kvinderet 1978 i UfR 1978 B s.
216 ff.

Bogen bestar af 5 dele hvoraf indledningen er den forste. I del 2
gennemgs retsvirkningerne af de tre ovennaevnte karakteristika dog
sdledes at de dele heraf der findes i de serlige regler om ligelen og
ligebehandling udskydes til selvsteendig behandling i del 3 om
ligelon og del 4 om ligebehandling. I del 5 foretages en afsluttende
retspolitisk vurdering.

I den undersagte periode er der sket en steerk stigning i antallet af
kvinder pa arbejdsmarkedet serlig gifte kvinder. For en stor del er
det sket gennem e@get anvendelse af deltidsarbejde. De to af de
undersogte karakteristika (kombination af familie og arbejde og
deltid) er derfor inde i en udvikling hvor der over ret kort tid er sket
store forandringer. Med hensyn til det tredje af de undersogte
karakteristika (konsopdelingen af arbejdsmarkedet) er der derimod
ikke sket ret meget. Der er stadig neesten to arbejdsmarkeder, et for
kvinder og et for meend. Andringerne i kvindearbejdet i tiden efter
ca. 1960 bestir primeert i at en rzkke reproduktive funktioner,
f.eks. bernepasning flyttes fra familien til den offentlige social,
sundheds- og uddannelsessektor, hvor arbejdet som hidtil udferes af
kvinder, men nu som lenarbejdere i stedet for som husmedre.
Desuden er der sket vakst i kvindearbejdet i administration og
liberale erhverv. Derimod er der ikke tale om at kvinder er blevet
inddraget i produktionen i snavrere forstand f.eks. industrien. Der
er saledes pad en gang sket store forandringer og alligevel i en vis
forstand naesten ingenting sket.

Ogsa retsudviklingen er praeget af denne dobbelthed. 1 en vis
forstand er der sket en masse. Mzngden af §’er der handler om
kvinde/ligestillingsproblemer er klart vokset. Man kan godt sige at
ligestillingsproblemer har veeret genstand for en retliggorelse siden
1960’erme som er blevet forsterket i 1970’erne hvor der nu efter
vedtagelsen af ligelonsloven i 1976 og ligebehandlingsloven i 1978
findes ganske omfattende lovregulering af problemerne. Baggrunden
for de nye regler er kvinders @ndrede faktiske stilling pa arbejds-
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diskriminationsforbud naevnes ligebehandlingslovens §§ 2—5. Hvad
der skal forstds ved at kvinder og mand befinder sig i en
sammenligningssituation varierer fra regel til regel. Typisk lzgges
der veegt pa at de der sammenlignes er ansat p4 samme arbejdsplads,
samtidig, med nogenlunde ligeveerdigt arbejde, hos en og samme
arbejdsgiver og lignende, jfr. naermere senere.

Da arbejdsmarkedet er konsopdelt findes der en raekke arbejds-
pladser hvor der kun er kvinder ansat og en raekke hvor kvinder
laver noget arbejde og mand noget vasentligt andet. Det forhold at
kvinder har en mandlig sammenligningsperson szrlig i de tilfalde
hvor diskriminationsforbuddet afgrenser sammenligningssituatio-
nerne snaevert er derfor socialt relativt atypisk. Et diskriminations-
forbuds dakningsgrad i forhold til arbejdsmarkedet kan illustreres
med nedenstiende figur, hvor det forudsattes at diskriminationsfor-
buddet kun geelder pa virksomhedsplan som i ligelansloven og
ligebehandlingslovens §§ 2, 3.1 og 4.

Socialt typiske kvinder (og ma&nd) udenfor Diskriminations-

diskriminationsforbuddets retsbeskyttelse forbud
|

enkonnede virksomheder | tokennede virksomheder | tokennede virksomheder
hvor kvinder og mand  hvor kvinder og mand
ikke har sammenligneligt har sammenligneligt
arbejde arbejde

Stregen forestiller alle arbejdspladser.

Det vil typisk veere kvinder i relativt gode stillinger der har
mandlig sammenligningsperson, mens en rekke kvinder med ’dar-
ligt” kvindearbejde ikke har en sidan, f.eks. mange rengoringskvin-
der, kvinder i industrien, pd kontor, i butikshandelen, i omsorgs-
sektoren og lignende. Ligebehandlingslovens beskyttelse mod at en
kvinde af sin arbejdsgiver bliver darligt behandlet fordi hun er enlig
mor omfatter f.eks. ikke en kvinde der er ansat pad en ren
kvindearbejdsplads. Forbuddet mod diskrimination pd grund af
graviditet er ogsa efter lovens tekst afhangigt af at der er en mand i
nzrheden. Det fremgdr dog af forarbejderne at man formentlig
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havde til hensigt at gpre f.eks. afskedigelse p& grund af graviditet
forbudt generelt, men det er ikke kommet til udtryk i lovteksten,
der er bygget op som et diskriminationsforbud, se nsermere
nedenfor i kap. X.

Det kan tankes at udgangssituationen er s ringe at indforelse af
et diskriminationsforbud er et fremskridt, men som det fremgar af
foranstdende kan socialt kvindekeon godt have ulgste problemer
efter at der er gennemfort et diskriminationsforbud. Det er derfor
retspolitisk afgerende hvis man vil forbedre socialt typiske kvinders
forhold at man ikke accepterer en definition af ligestillingsbegrebet
som afskaffelse af eller forbud mod diskrimination.

Jeg vil derfor indenfor ligestillingsproblematikken ved siden af
konsdiskriminationsproblemet tale om integrationsproblemet. Her-
ved forstdr jeg spergsmilet om hvordan arbejdsmarkedet kan
endres sdledes at socialt kvindekon integreres i arbejdsstyrken pa et
rimeligt hejt niveau med hensyn til lon og arbejdsvilkar og saledes at
konsopdelingen af arbejdsmarkedet gradvis udjaevnes.

Kvinders darlige integration i arbejdsstyrken viser sig i hoved-
sagen pad to mAader. Kvinders niveau med hensyn til len og
arbejdsvilkdr er gennemsnitligt ringere end mands og kvinder er
henvist til de kvindelige sektorer.

En nerliggende made at haeve niveauet pd er at generalisere
diskriminationsforbuddene. I stedet for at forbyde at kvinder med
mandlig sammenligningsperson behandles dérligt fordi de er gravide,
enlige modre eller noget andet med relation til ken kunne man
legge en mindstestandard der gzlder for alle kvinder og beskytter
dem péa tilsvarende mide som diskriminationsforbuddet beskytter
de kvinder der har en mand at sammenligne sig med. Det vil sikkert
vere mest praktisk at lade mindstestandarden geelde for begge kon
ligesom diskriminationsforbud normalt er kensneutrale. For pro-
blemstillingen i denne bog hvor jeg kun interesserer mig for kvinders
retsstilling er det underordnet.

Hvordan kensopdelingen af arbejdsmarkedet kan andres er
vanskeligt at sige. Det er et problem der hidtil har overlevet de
sidste ca. 20 &rs @ndringer i kvinders stilling p& arbejdsmarkedet.
Man kunne formentlig teenke sig en aktiv arbejdsmarkedspolitik
med det sigte at endre arbejdsstyrkens struktur og bl.a. med positiv
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szrbehandling som middel, jfr. senere i kap. XI, og om begrebet
positiv seerbehandling i kap. X.

Efter den grundopfattelse der ligger bag denne bog ber kvinders
integration i arbejdsstyrken pa lige fod med mend, d.v.s. niveau-
stigninger og udjevning af kensopdeling prioriteres hgjere end
afskaffelse af diskrimination. Denne prioritering har ogsid en vis
omend ikke klar og entydig stotte i geldende ret.

Det dominerende treek ved de undersegte regler er at de er
udtryk for meget uafklarede holdninger til hvilke problemer der
skal prioriteres, og hvad der overhovedet skal forstas ved ligestilling.
Navnlig i de allerseneste ar er der en stigende spaending mellem om
ligebehandling skal vaere afskaffelse af konsdiskrimination hvilket
kan ske ved diskriminationsforbud, eller om det skal vare integra-
tion af kvinder i arbejdsstyrken hvilket formentlig kan lettes ved
mindstestandarder der haver niveauet og en strukturezndrende
arbejdsmarkedspolitik bl.a. med positiv szrbehandling, hvilket
bevirker at man i stedet for at afskaffe tveertimod indferer
konsdiskrimination. Positiv seerbehandling har i de senere ar ofte
virket som en katalysator der fik uenighederne i ligebehandlings-
sporgsmél op til overfladen. Ligelonsloven fra 1976 er f.eks. en klar -
og konsistent antidiskriminationslov uden positiv serbehandling.
Ved ligebehandlingsloven fra 1978 med folgelove har man derimod
taget sporgsméilet om positiv serbehandling op, hvilket er en
medvirkende 4rsag til at der er blevet tale om et meget modsigelses-
fyldt lovvaerk. Positiv seerbehandling er dog kun et blandt en rekke
andre midler til lesning af integrationsproblemet, f.eks. forbud mod
usaglig behandling under en vis standard og en strukturendrende
arbejdsmarkedspolitik.

Jeg er siledes ikke langere enig i prioriteringen i Ligestillingslovgivning.
Kritikken mod forbudslovgivning rammer delvis ved siden af, idet det der er i
vejen med diskriminationsforbud iser er at det kun geelder i diskriminations-
tilfelde (sammenligningssituationer) og ikke si meget at det er forbudstovgiv-
ning til forskel fra aktiv ligestillingslovgivning. Jeg synes dog stadig at positiv
serbehandling kan vare en nyttig stimulans i ligebehandlingspolitikken.

De geeldende reglers usammenhangende, uafklarede og modsigel-
sesfyldte karakter er antagelig et indicium for at de nuvarende
regler uanset at vi netop har fiet gennemreguleret omradet ved
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ligelons- og ligebehandlingsloven ikke kan anses for afslutningen pa
en retsudvikling siledes at det herefter vil vare en drrzkke inden der
sker en ny udvikling. Som naevnt har socialt typiske kvinder ikke
ved disse love opndet stort andet end at komme til at st udenfor
nogle diskriminationsregler. Det er ikke en holdbar lesning. S& vidt
jeg kan skonne er der i hovedsagen to veje til videreudvikling af
reglerne p4 en made s& ogsd integrationsproblemet kommer med.
Dels kan man udbygge diskriminationsreglerne med en generel
ansxttelseslov der fastsatter almindelige mindstestandarder for
behandling af al arbejdskraft og som ikke bor begranses til hensyn
til kon. Dels kan man sege at fi samlet de forskellige planer i det
samlede arbejdsretlige system: arbejdsmarkedsmyndighederne, orga-
nisationerne og virksomhederne sammen i en koordineret ligestil-
lingspolitik, sammenlign i denne forbindelse betaenkning 668/1972
s. 71. Se om de retspolitiske fremtidsmuligheder nermere nedenfor
i kap. XI.

I alle samfund bide forkapitalistiske, kapitalistiske og efter-
kapitalistiske er der problemer med samordning af reproduktion og
produktion som kan give anledning til kensmodsztninger. Pa det
omride der undersoges i denne bog nemlig kvinders arbejdsretlige
stilling fra ca. 1960 til ca. 1978 i Danmark er disse kensmodstnin-
ger desuden vavet ind i klassemodsatninger. Hvis en arbejdsgiver
f.eks. nzgter at lade en enlig mor komme pé efteruddannelseskursus
fordi hun er enlig mor, skyldes det typisk at han ikke anser det for
rentabelt at ofre uddannelsesomkostninger p4 denne kategori af
arbejdskraft og har ikke direkte noget med mand at gore. Om man
sztter ind med mindstestandarder der forbyder enhver arbejdsgiver
at udsaette de ansatte for behandling under et vist niveau eller om
man bruger diskriminationsforbud der kun anerkender problemet
hvis begge kon er til stede er derfor ogsd afheengigt af om man
prioriterer klassemodsatningen (arbejdsgivere-ansatte) som vigtigere
end kensmodsatningen (kvindelige ansatte-mandlige ansatte). Efter
min opfattelse er det klart at dansk arbejdsret i langt hojere grad er
preget af klassemodsaztninger end af kensmodsztninger der som
regel er underordnede i forhold hertil og sdidan mener jeg ogsa det
bor veere, under de givne forhold.

Socialt typiske kvinder tilherer de mindre privilegerede dele af
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lenarbejderne. Nér jeg tager udgangspunkt i socialt kvindekon er der
derfor ogsd foretaget et valg af side i klassekampen ligesa vel som
der er tale om en prioritering af kvindeinteresser i tilfeelde hvor der
métte vaere konsmodsatninger. Klasse- og konsmodseatninger er i de
undersogte regler til stede i mange kombinationer. Det er ikke mit
hovedsigte at pracisere hvornar en regel mest er til kapitalens fordel
og hvornir den mest er til mandlige arbejderes fordel m.v.
Hovedsigtet er derimod som neevnt at belyse gzldende ret og
fremtidige udviklingsmuligheder i forhold til den variant af lige-
behandling i arbejdslivet som jeg mener der bor satses pd, nemlig
ligebehandling i betydningen integration af kvinder i arbejdsstyrken
pd lige fod med mzend. Dette indebaerer at niveauet ma haves pé
typiske kvindeomrader og at der ma ske en udjzvning af kons-
opdelingen af arbejdsmarkedet. Det mener jeg stemmer med den
kvindelige del af arbejderklassens (i bred betydning) interesser. P4
grund af problemernes sammensathed vil der i en reekke tilfzlde
ogsd kunne vaere andre interesser der taler herfor, f.eks. er der en
langsigtet kapitalinteresse i visse former for ligestilling ligesom
meget privilegerede kvindegrupper der er socialt atypiske har visse
hermed sammenfaldende interesser.

2. Periode

De sidste godt 100 &rs udvikling i kvinders retsstilling er ikke
forlobet jeevnt, Der har vaeret to “belger” og en mellemliggende
forholdsvis stille periode. I tiden fra midten af forrige 4rhundrede til
op i 1920’me skete store @ndringer i kvinders retsstilling og det
samme er tilfzldet fra ca. 1960 til i dag og fmtl. endnu nogle ar
fremover. Denne bog handler siiedes om kvindearbejdsret i hvad
man kan kalde kvinderettens anden periode efter ca. 1960 til
forskel fra den forste periode omkring drhundredskiftet. Kensdiskri-
minationsproblemet gir tilbage til slutningen af forrige drhundrede
og begyndelsen af dette. Jeg vil derfor i detailgennemgangen af
diskriminationsreglerne kort opridse den historiske udvikling for ca.
1960. Integrationsproblemet har ikke en tilsvarende fortid. Det er
stort set forst blevet taget op i retssystemet i perioden efter ca.
1960.
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gisk og/eller socialt) og ret der har eksisteret i tidligere ret, findes i
geldende ret eller ber indfores i fremtidig ret.

Retsvidenskab bruger jeg i bred betydning s& det omfatter bade
retshistorie, retsdogmatik, retspolitik og retssociologi. Forskellen
mellem kvinderetlig retshistorie, retsdogmatik og retspolitik pdes
og retssociologi pdas ser jeg i at de ferstnevnte dele af
kvinderetten soger sammenhangene mellem kvindekon og ret
indenfor retssystemet (det fortidige, det nutidige og det fremtidige),
mens retssociologien soger sammenhangene i rettens samspil med
det omgivende samfund. Hovedparten af denne bog er retsdogma-
tisk og retspolitisk. I en vis udstrekning inddrages dog ogsi den
historiske udvikling og forskellige sociologiske oplysninger. Jeg
mener ikke at det er serlig vigtigt hvordan man drager graenserne
mellem retsvidenskabens enkelte dele, og navnlig for en ny disciplin
som kvinderetten er det snarere vigtigt at holde greenserne flydende
end at opbygge skel.

De kvinde — arbejdsret sammenhange jeg undersoger i denne bog
danner som n&vnt to strukturer: en diskriminations- og en
integrationsstruktur. Jeg vil tro — men det kan jeg ikke overskue pi
nuverende tidspunkt — at der ved studiet af andre dele af
retssystemet end arbejdsretten kan iagttages andre strukturer som
kvinde — ret sammenhangene danner.

3.2. Arbejdsret

Det ‘varierer med den historiske situation hvilke omrader af
geeldende ret der i serlig grad tematiserer kvinders samfundsstilling.

I de tre foran navnte perioder i kvinderettens udvikling fra
midten af forrige 4rhundrede til i dag er der sket markante
forskydninger m.h.t. hvor i retssystemet kvinde/ligestillingsproble-
mer tages op. 1 den ®ldste periode fra midten af forrige d&rhundrede
til op i 1920°’rne foregik det meste af den kvinderetlige udvikling i
person-, familie- og arveretten, der var datidens progressive ligestil-
lingsomride. I 1930’rne, 1940’rne og 1950’erne skete den begran-
sede udvikling der forekom i denne periode i socialretten, hvor sivel
familiepolitiske som arbejdsmarkedspolitiske problemer med rela-
tion til kvinder blev taget op. I 1960’erne og 1970°emne er
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arbejdsretten blevet det dominerende kvinde/ligestillingsretlige om-
ride. Familie- og socialretlige problemstillinger begynder nu at blive
trukket ind i den arbejdsretlige regulering. I EF-kommissionens
ligebehandlingsmemorandum (COM (75) 36) behandles f.eks. det
offentliges bormepasningsordninger som et arbejdsmarkedsaspekt af
ligebehandlingsproblemerne. Arbejdsrettens dominerende betydning
for kvinders retsstilling efter ca. 1960 illustreres ogsa af at nasten
alle eendringer i kvinders retsstilling er sket indenfor arbejdsretten. 1
den udstrekning der er sket @ndringer pd andre omrader, f.eks. i
skattereglerne har begrundelsen herfor varet hensynet til kvinders
stilling pa arbejdsmarkedet.

Skiftet fra familieret over socialret til arbejdsret som det vigtigste
kvindeemne indenfor gzldende ret skyldes fmtl omorganiseringen
af forholdet mellem reproduktion og produktion. Samme opfattelse
gives der udtryk for i den svenske betenkning Roller i omvandling,
SOU 1976:71 (s. 18) hvor det siges at: ”Reproduktionen, ater-
skapandet av sliktet och det sociala moOnstret 4 ena sidan, och
arbetet, utvecklandet av produktionen 4 den andra framstar som de
tvd verksamheter vars inbOrdes samordning och sociala organisation
under seklernas lopp bestamt forhallandet mellan kvinna och man”.

Reproduktion bruger jeg dels til betegnelse for nogle funktioner, dels om
nogle omrider af rets- og samfundslivet. De reproduktive funktioner omfatter
slegtens genskabelse og arbejdskraftens restitution fra dag til dag samt
genskabelsen af produktionsforholdene. De reproduktive omrader er dem hvor
de reproduktive funktioner varetages. Tidligere foregik nasten al reproduktion
af slegten og af arbejdskraften i familien. Efter ca. 1960 er der imidlertid ved
at ske en offentliggorelse af arbejdskraftens reproduktion. I stedet for i
familien foregir en stor del af den nu i den offentlige social-, sundheds- og
uddannelsessektor. Det typisk kvindelige reproduktive arbejde er derfor ved at
skifte fra hjemmearbejdende husmoder der arbejder i familiens regie til
lenarbejder ansat i staten eller kommunerne. Arbejdsretten er som folge af
denne udvikling ved at fi samme betydning for kvinders retsstilling som
familieretten havde for kapitalismen og i den tidlige kapitalisme.

Det er fmtl kun fa lande i verden der har en sidan produktions- og
reproduktionsstruktur at arbejdsretten i dag er det vigtigste kvinderetlige
omride. F.eks. befinder en del udviklingslande sig formentlig snarere i en
forretlig fase eller i fasen for familieretlige reformer, se nzrmere Bistand til
kvinder af Michele Bo Bramsen, Liss Hansen og Kirsten Jorgensen, Danida
Udenrigsministeriet 1978, der indeholder oversigter over handlingsplaner vedr.
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Jeg vil derfor i denne bog anse alle de regler for arbejdsretlige der
tilleegger det retlig betydning at kvinder (biologiske og/eller sociale)
er potentiel, aktuel eller forhenverende arbejdskraft. Afgreensnin-
gen ved hjelp af aktuel, potentiel eller forhenvarende arbejdskraft
svarer til personkredsafgreensningen i ligebehandlingsdirektivet, jfr.
COM (76) 650 s. 2. De allerfleste af disse regler falder indenfor en
eller flere af de foran navnte discipliner (ansattelsesret, kollektiv
arbejdsret, offentlig arbejdsret), men enkelte af dem vil efter
traditionel systematik snarere blive anset for socialretlige eller
familieretlige. Uanset dette medtages de dog i den folgende
gennemgang.

4. Afgreensninger

Kun kvindelige lonarbejderes retsstilling behandles. De retlige
problemer for kvinder der driver selvsteendig neering eller som er
medhjzlpende hustruer gennemgés ikke. Disse gruppers retsstilling
er vaesentligt forskellig fra lonarbejderes. Dog har en arbejdsgruppe
under Ligestillingsradet overvejet hvilke konsekvenser det ville have
hvis medhjalpende hustruer blev ligestillet med lenmodtagere.

Ligestillingsrddet nedsatte i fordret 1977 en arbejdsgruppe til at undersoge
de medhjazlpende hustruers forhold. Gruppen fik til opgave med udgangspunkt
i geldende ret at beskrive de medhjzlpende @gtefzllers skattemeessige
situation og deres situation i forhold til sociale ydelser. Desuden skulle gruppen
ud fra ensket om at skabe ligestilling mellem kvinder og mend indenfor
gruppen af selvstendigt neringsdrivende gennem opstillede modeller belyse
hvordan de medhj®lpende ®gtefallers situation ville blive hvis de fik status
som lenmodtagere eller som ligestillede partnere indenfor et registreret sameje.

Gruppen har foretaget en tvargiende lovbeskrivelse med tilhorende admini-
strativ praksis og retspraksis. Desuden har gruppen opstillet nogle retlige
modeller som viser hvordan de medhjzipende agtefallers situation vil blive
hvis de fir status som svarer til en:

egteskabslovmodel

almindelig samejemodel

lenmodtagermodel, eller

selskabsmodel

Se nazrmere om arbejdsgruppens arbejde Ligestillingsridets beretning 1977
s. 23 f og bilag 4 Rapport vedrerende medhjzlpende xgtefzller samt Nina
Gjessings artikel om Medhjelpende hustruer i Arbog for Kvinderet 1979.
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Kun kvinders arbejdsretlige stilling i Danmark behandles. De
danske regler er i deres konkrete udformning starkt pavirket af
EF-reglerne om ligelon og ligebehandling. Disse regler gennemgés
derfor ogsd ligesom ILO-reglerne p4 omridet der har pavirket
udformningen savel af de danske regler som af EF-reglerne.

Den igangvezerende udvikling vedrorende kvinders arbejdsretlige
stilling i Danmark har ikke blot sin baggrund i EF-reglerne. I de
andre skandinaviske lande er en tilsvarende udvikling i gang. Det ma
derfor antages at vi ville have fiet nogenlunde de samme regler som
de nugzldende uanset om vi ikke havde veeret medlem af EF, dog
fmtl udformet pid en lidt anden made, navnlig med storre
hensyntagen til arbejdsmarkedets parter.

Forslag og ideer fra den retspolitiske debat i de andre skandina-
viske lande tages med i betragtning i de retspolitiske vurderinger i
denne bog.

Overalt hvor der i denne bog tales om diskriminations- og
integrationsproblemer er der kun tale om diskrimination pa grund
af kon (direkte eller indirekte) og integration af kvinder i
arbejdsstyrken. I internationale sammenhange tages diskrimination
ofte op for en reekke forskellige grupper pid en gang f.eks. i
menneskerettighedserkleringer der forbyder diskrimination pa
grund af race, tro, kon, politiske synspunkter m.v.

Jeg mener det er principielt forkert at behandle diskriminations/
integrationsproblemer vedrorende kon som om de handler om det
samme som diskriminations/integrationsproblemer vedrorende race,
etniske grupper, religiese minoriteter, politiske afvigere m.v. Kons-
problemer har en rod i vanskelighederne med at samordne repro-
duktion og produktion som de andre slet ikke har. Det viser sig ogsé
i en forskel i det radikalt kvindeundertrykkende og det radikalt
racistiske m.v. standpunkt. Radikale racister, forfolgere af etniske
minoriteter, politiske afvigere, religiose grupper m.v. ensker normalt
at slippe af med de forfulgte enten ved at de slis ihjel eller fjernes
langt vk eller bringes til at opheore med at vere dem de er, f.eks.
ved at de skifter politisk standpunkt, kultur m.v. Selv tabelige
udslag af kvindeundertrykkelse plejer derimod ikke at give sig
udtryk i krav om at alle kvinder skal slas ihjel, sendes til Israel eller
underkastes en konsskifteoperation.
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I Danmark er der desuden den forskel at diskriminations/integra-
tionsproblemer vedrgrende kon potentielt vedrerer ca. halvdelen af
befolkningen, mens andre diskriminations/integrationsproblemer er
minoritetsgruppeproblemer. Efter min mening er det en urimelig
bagatellisering af kvindesporgsmal at ligestille dem med minoritets-
problemer.

Nir jeg udgrenser diskriminations/integrationsproblemer pa
grund af andet end kon er det derfor ikke kun af praktiske grunde,
men ogsd fordi jeg synes det er uforeneligt med mit udgangspunkt i
socialt kvindeken at tage dem med. I kap. VIII bereres dog kort
anden diskrimination da ILO-konvention nr. 111 forbyder kens-
diskrimination ved opremsning sammen med andre former for
diskrimination. Ogsad forbuddet mod national diskrimination i
EF-forordningen om arbejdskraftens frie bevagelighed berores
ganske kort i afsnittet om indirekte diskrimination i kap. X.

Selve sondringen mellem afskaffelse af diskrimination og fremme af
integration er dog formentlig ogsé relevant vedrerende race, fremmede etniske
grupper m.v., se f.eks. hvor forskellige problemer der behandles i beteenkning
553/1969 om forbud mod racediskrimination og betznkning 761/1975 om
udenlandske arbejderes sociale og samfundsmassige tilpasning her i landet.

5. Malgrupper

Jeg har ved udarbejdelsen af bogen i hovedsagen sigtet pa to
malgrupper: et kvinderetligt publikum og et bredere retspolitisk
publikum.

Jeg betragter bogen som et bidrag til videreudvikling af kvinderet-
ten som en juridisk disciplin og haber at den vil interessere dem der
arbejder hermed eller i ovrigt interesserer sig herfor savel i Danmark
som i de ovrige skandinaviske lande.

Det kvinderetlige udgangspunkt mener jeg s@rlig har haft
betydning for bogens problemstilling, systematik og begrebsapparat.
Derimod er der ikke noget specielt kvinderetligt ved den retskilde-
og fortolkningsmetode der anvendes. Jeg har bestreebt mig pa at
inddrage de retskilder der efter juridisk tradition er relevante og
lese dem pé en “normal” juridisk made. De retspolitiske vurderin-
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ger ligger formentlig ogsd indenfor rammerne af den givne problem-
stilling og det benyttede begrebsapparat pd linie med gazngse
retspolitiske vurderinger.

Bogen er desuden ment som et indlag i den almindelige debat om
hvordan kvinders stilling i arbejdslivet skal veere, szrlig hvordan
kollektive overenskomster, lovgivning og andre retsregler ber
indrettes. Jeg haber at dens synspunkter m4 indga i overvejelserne
f.eks. i Ligestillingsrddet, arbejdsmarkedsmyndighederne og arbejds-
markedsorganisationerne samt i ovrigt i den offentlige debat om
kvinders arbejdsretlige stilling.
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somhedsekstern uddannelse. Det galder sivel direkte som indirekte
f.eks. under henvisning til graviditet og familiemaessig stilling.
Hensyntagen til kombination af familie og arbejde f.eks. diskrimina-
tion mellem gifte kvinder og andre er derfor forbudt. Diskrimina-
tion mellem deltids- og heltidsarbejdende er derimod ikke i dag
indirekte konsdiskrimination, men vil muligvis i lobet af nogle ar
blive fortolket ind i begrebet. Konsopdelingen af arbejdsmarkedet
bevirker at den praktiske betydning af diskriminationsforbud
begraenses vaesentligt, jfr. foran, fordi mange socialt typiske kvinder
ikke har en mandlig kollega eller lignende de kan sammenlignes
med. Udenfor diskriminationsforbuddenes rakkevidde kan det
teenkes at socialt typiske kvinder er beskyttet fordi der findes en
mindstestandard som uafhaengigt af tilstedevaerelsen af mandlig
sammenligningsperson foreskriver et vist mindsteniveau. P4 LO-DA-
omradet er ligelon siledes indfort i forbindelse med en lavtlons-
politik som gor at overenskomstmeessig ligelon pa dette omride
ikke kraever mandlig sammenligningsperson. Der findes ogsa visse
regler om beskyttelse mod usaglighed fra arbejdsgiveres side. Disse
problemer gennemgis i del 4 om ligebehandling. I de tilfeelde hvor
socialt kvindekon ofte stdr udenfor reglerne f.eks. ligelens- og
ligebehandlingslovens diskriminationsforbud kunne man maske
overveje at forbigd dem nir sigtet er at belyse socialt kvindekens
retsstilling. Jeg mener imidlertid at det er vigtigt for at belyse socialt
typiske kvinders retsstilling ikke blot at fremstille de regler der
faktisk gaelder for dem, men ogsa de relativt omfattende antidiskri-
minationsregler som er tilpasset socialt mindre typiske situationer. I
ovrigt findes der ingen sociologisk-statistiske undersegelser der
nojagtig belyser hvor stor eller lille en procentdel af den kvindelige
arbejdsstyrke der har mandlig sammenligningsperson i ligelons- og
ligebehandlingslovens forstand. Det kan derfor ikke siges helt skarpt
at diskriminationsforbud ikke galder for socialt typiske kvinder.
Men selv om de falder udenfor diskriminationsreglerne har eksisten-
sen af disse regler retspolitisk betydning ogsa for f.eks. kvinder pa
kvindearbejdspladser der klart falder udenfor lovene. Ved diskrimi-
nationsforbuddene er der skabt forskelsbehandling af kvinder
indbyrdes som kan bruges som et argument for at forbedre de
udelukkede kvinders stilling.
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De regler, programerklaringer og lignende der gennemgas i de
folgende tre kapitler findes meget spredt i retssystemet og gennem-
gas normalt ikke samlet i den juridiske litteratur. Bl.a. fordi reglerne
er fisket ud fra forskellige steder i retssystemet er den indre
sammenhaeng i dem meget ringe. De uafklaretheder der fremtraeder
ved at disse regler samles er formentlig mere en folge af retssyste-
mets traditionelle systematik og de problemer man overser og
forbigdr nir man bruger den end de er udtryk for tvivl om hvorvidt
man skal prioritere diskriminations- eller integrationsproblemet.

KAP. II. KOMBINATION AF FAMILIE OG ARBEJDE

1. Talmaessig belysning af gifte kvinder i familie og erhverv

Det mest markante treek ved udviklingen i arbejdsstyrken efter ca.
1960 er at gifte kvinder i stigende omfang har fiet udearbejde og at
udearbejde for gifte kvinder ikke leengere er et sertrek for
arbejderklassen i snavrere forstand, men nu ogsd omfatter middel-
klassens/mellemlagenes kvinder, jfr. SFI-publikation nr. 37 s. 12.
Hvis man generelt ser pa udviklingen i kvinders arbejde siden
slutningen af forrige &rhundrede, er den sket i to ryk, der modsvarer
de i indledningen navnte to belger i kvinde/ligestillingsretten. Der
skete en udvidelse af den kvindelige arbejdsstyrke omkring ar-
hundredskiftet og det samme er tilfeeldet efter ca. 1960.

Pi basis af folketellingen i 1940 konkiuderede Gloerfeldt-Tarp i Kvinden i
Samfundet s. 171 at tyngdepunktet for gifte kvinders arbejde 14 i arbejderklas-
sen i dobbelt forstand. Dels var de erhvervsbeskaftigede, gifte kvinder typisk
selv arbejdersker, dels var de gift med mandlige arbejdere.

Andringerne i gifte kvinders erhvervsdeltagelse medferer at husmoderande-
len, d.v.s. den andel af samtlige kvinder i de relevante aldersgrupper der alene er
beskaftigede som hjemmearbejdende husmodre, falder. Husmoderprocenterne
har i de sidste godt 100 ar varet folgende:

Kvindearbejdsret 3 3 3
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Antal hjemmearbejdende Husmoder-%
husmeodre
1855 ca. 250.000 53
1880 » 350.000 54
1901 » 435.000 55
1911 » 500.000 56
1921 » 600.000 55
1930 » 700.000 56
1940 » 670.000 48
1950 » 640.000 46
1960 » 780.000 48
1970 » 575.000 32
1976 » 472.000 26

(Kilder: Gloerfeldt-Tarp s. 69, Brita Foged s. 22 og Statistisk Arbog 1977 s.
21).

Det ses at husmoderandelen af den kvindelige befolkning har ligget mellem
ca. 45 % og ca. 55 % i de godt 100 &r fra midten af forrige drhundrede til 1960,
og at den herefter er vigende, hvilket henger sammen med gifte kvinders
stigende erhvervsfrekvens. Udviklingen i gifte og ikke-gifte kvinders erhvervs-
frekvens siden 1960 har varet folgende:

Gifte kvinder | Ikke-gifte kvinder
1960 22,6 % 71,5%
1965 32,3% 69,3 %
1970 50,1% 53,2 %
1974 554 % 50,1 %
1977 61,5% 53,4 %

(Kilder: Brita Foged s. 22 og 23 og Ligestillingsradets beretning 1977 bilag Il s.
7. Mine beregninger).

Tallene angiver andel erhvervsbeskzftigede herunder sivel lenmodtagere
som medhjelpende hustruer af 15-74-drige kvinder.

Procenterne vedrorende gifte kvinder i 1960 og 1965 er dog andel af
samtlige gifte kvinder, uanset alder.

Det ses at der er sket en kraftig stigning i gifte kvinders erhvervsfrekvens fra
22,6 % i 1960 til 61,5% i 1977. For meend var erhvervsfrekvensen 90 % (af
14-69-arige) i 1960 og ca. 81 % (af 15-74-arige) i 1977.
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Erhvervsfrekvensen er forskellig i forskellige aldersgrupper. For 20-34-arige
som er den aldersgruppe hvor de fleste kvinder har mindre bern var
erhvervsfrekvenserne i 1974 og 1977:

Gifte kvinder Ugifte kvinder M=znd
1974 66,0 78,3 89,3
1977 77,3 82,2 90,6

(Kilde: Ligestillingsrddets beretning 1977 bilag Il 5. 7).

Det ses at godt 3/4 af de gifte kvinder i den alder hvor de har sma born er
udearbejdende.

Papirlost samlevende kvinder har noget hyppigere erhvervsarbejde end gifte
kvinder. I Socialforskningsinstituttets &gteskabsundersogelse der blev foretaget
i 1973 fandt man folgende sammenhznge:

Samlevende Gifte
Ugifte Fraskilte i1972 i mindst
10 ar

Erhvervs-
arbejde 94 86 66 60
Husmor 0 6 28 38
Under
uddannelse 4 0 > 0
Andet 2 8 1 2

100 100 100 100
Antal inter- 46 65 220 257
viewpersoner

(Kilde: Agteskabsudvalgets 6. betenkning, betenkning 726/1974 s. 20).

Det siges i betenkningen at det er mest rimeligt at sammenligne de ugifte
samlevende med nygifte. Det ses at ingen af de ugifte samlevende er husmodre
mod 28 % af de nygifte. Tilsvarende er kun 6 % af de ldre samlevende (de
fraskilte), som aldersmassigt bedst kan sammenlignes med de langvarigt gifte,
husmedre, mod 38 % af dem der har vaeret gift i mindst 10 4r.
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I absolutte tal har den gifte kvindelige arbejdsstyrke udviklet sig pa folgende
made siden 1960:

Antal gifte kvinder i erhverv

1960 245.406
1965 365.634
1970 588.500
1975 674.200

(Kilder: Brita Foged s. 23 og Statistisk arbog 1976 s. 39).

Den samlede kvindelige arbejdsstyrke er vokset fra 638.345 i 1960 over
756.112 i 1965 og 918.100 i 1970 til 1.022.800 i 1975. Den ikke-gifte
kvindelige arbejdsstyrke har séledes vaeret stagnerende.

Den mandlige arbejdsstyrke var i 1960 1.419.114 og i 1965 1.461.669.
Siden 1965 har den mandlige arbejdsstyrke nzrmest stagneret. I 1970 var den
1.462.100 og i 1975 1.462.800. (Se nzrmere om den samlede kvindelige
arbejdsstyrke og den mandlige arbejdsstyrke Brita Foged s. 21 og 25 og
Statistisk arbog 1976 s. 39).

Den kvindelige arbejdsstyrke er vokset ogsd efter konjunkturomslaget i
1973. Fra november 1972 til november 1975 skete der en vakst pd ca. 50.000
fra ca. 973.000 til ca. 1.022.800, se naermere Ligestillingsradets beretning 1977
s. 6.

Stigningen i gifte kvinders beskaftigelse falder iszr pa deltidsbeskaftigelse,
jfr. nedenfor i kap. III om deltid.

Hvis veeksten i gifte kvinders beskeftigelse omregnes til fuldtidsansatte ser
den vasentligt mere beskeden ud end de foran fremdragne tal giver indtryk af,
se for en sadan omregning f.eks. Bent Greve og Karin Kristensen: Beskaftigel-
sesforhold og arbejdslashed i Danmark i 1970’eme i Socialt Tidsskrift 1978 s.
61 ff.

I denne sammenh@ng er meningen med tallene imidlertid ikke at sige noget
om hvor mange arbejdstimer kvinder udferer, men at illustrere hvor mange
kvinder der faktisk kombinerer familieforpligtelser med en eller anden form for
udearbejde. Det ses af tallene at det i dag er det typiske for gifte kvinder at
dobbeltarbejdsproblematikken eller spargsmalet om hvordan familie og arbejde
kombineres er et aktuelt problem.

Sidelobende med udviklingen i gifte kvinders arbejde er kapaciteten i den
offentlige bornepasning udvidet.
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Udviklingen i antal pladser har veret folgende:

0-2-arige 3-6-arige

(vuggestue, dagpleje, (bernehaver, alders-
aldersintegrerede integrerede

institutioner) institutioner, ikke

bernehaveklasser)
1948 ca. 2.500 ca. 18.000
1958 ca. 4.000 ca. 29.000
1969 ca. 12.000 ca. 50.000
1977 ca. 40.000 ca. 105.000

(Kilder: SFI-publ. nr. 38 s. 15, Horsten s. 156 og 164 og redegorelse om
udbygningsplaner 77 s. 35).

Dazkningsprocenterne, d.v.s. den andel ud af 100 bern i de relevante
aldersgrupper der fir et tilbud er folgende i 1976:

0-2-arige 3-5-rige 6-arige (inklusive
bornehaveklasser)
18,9 39,2 90

Den heje dzkningsprocent for 6-drige skyldes bernehaveklasser hvor
bernene kun kan vare 15 timer om ugen. Nogle bern gir bade i bernehave og i
bormehaveklasse. Disse teeller to gange i statistikken, hvorfor dekningsprocen-
ten pa 90 er overvurderet. (Kilde: redegorelse om udbygningsplaner 77 s. 42).

Der er stor geografisk variation i deekningsprocenterne. I 1983 planlzgges en
udbygning der vil medfere at deekningsprocenterne for 0-2-arige varierer fra 0
til 63 og for 3-6-drige (bortset fra bomehaveklasser) fra O til 93, se neermere
redegorelse om udbygningsplaner 77 s. 218 ff.

Daginstitutionerne betjener i hej grad udearbejdende gifte/samlevende
kvinders bern, hvilket illustreres af folgende tal fra 1974:
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1940, hvor svenskeren Alva Myrdal fremlagde et familiepolitisk
program som tilsigtede at imodegd befolkningsproblemet. I dette
pegedes bl.a. pa frivilligt svangerskab, herunder savel adgang til
prevention som fri abort, som midler af betydning for kvinders
mulighed for bide at vaere medre og deltage i erhverv. Se nermere I
kvinners bilde s. 36 og Harriet Holter m.fl.: Familien i klassesamfun-
dets. 16.

%9 9

2.1. ”Kvindens to roller”, ”Kvindens frie valg” og dobbeltarbejdets
nedvendighed for kvinder

I 1940°rne og 1950°erne przgedes meget af debatten om gifte
kvinders udearbejde af det synspunkt der ofte sammenfattes under
stikordene “’kvindens to roller’’. Women’s two roles er titlen pa en
bog af Alva Myrdal og Viola Klein der udkom (i London) i 1956.
Dens tese var at den enkelte kvinde matte opdele sit voksenliv i
faser. Forst en forazgteskabelig fase fra skolegangens afslutning til
®gteskabs indgaelse hvor hun var i erhverv. Derefter en moderskabs-
og familiefase hvor hun var hjemmearbejdende. Nar bernene havde
ndet en vis alder skulle moderen (omkring 40-4rsalderen) igen ga ind
1 en erhvervsfase. Se n@rmere Kvinnans tva roller s. 48 ff.

I 1960°erne domineredes debatten om gifte kvinders stilling i
familie og erhverv af to konkurrerende synspunkter. Dels ’kvindens
frie valg”. Dels udearbejdets moralske/lighedsideologiske nedvendig-
hed for gifte kvinder.

”Kvindens frie valg” giar ud pa at den enkelte kvinde frit ber
kunne valge om hun vil hellige sig hjemmets gerning eller om hun
tillige vil have udearbejde. Efter dette synspunkt skal lovgivningen
og samfundets indretning i evrigt veere neutral overfor om kvinden
valger at arbejde hjemme eller ude. Det er ikke givet at der skal ske
kombination af familie og arbejde. Det afgores af den enkelte
kvinde og ikke af f.eks. lovgiver.

[ den svenske betenkning Milet ir jimstilldhet, SOU 1975:58 s. 16
kritiseres debatten om kvindens frie valg for i alt for hej grad at handle om sma
velstillede grupper der har rad til denne valgfrihed.

I Hans Berglind: Valet mellan hem och yrke, Stockholm 1968 der handler
om gifte sygeplejersker antages det at den gifte kvindes udearbejde forst og
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fremmest er afhzngigt af om det er muligt for hende at have udearbejde og om
det er muligt for hende at vere hjemmearbejdende. Kun i det (i Danmark i dag
fmtl ret sjeldne tilfzlde) at begge muligheder reelt star dbne, fir kvindens
praferencer ("kvindens frie valg™) betydning.

”Kvindens frie valg” — synspunktet spillede en ret fremtreedende
rolle i Kvindekommissionen der virkede fra 1965 til 1974, jfr.
nedenfor.

Det fik dog biade her og andre steder konkurrence af det
synspunkt at gifte kvinder havde en moralsk/lighedsideologisk
begrundet pligt til at kombinere familie og udearbejde. Efter denne
opfattelse burde voksne kvinder ikke have mulighed for at lade sig
forsgrge. Tilhengere af dette standpunkt enskede derfor den
beskyttelse af den hjemmearbejdende hustru som egteskabslovgiv-
ningen indeholder navnlig i reglerne om formuefallesskab og i
forsorgelsesreglerne afskaffet. Radikale fortalere for standpunktet
gik sd vidt som til at sammenligne hjemmearbejdende husmedre
med prostituerede. Se nzrmere om denne opfattelse f.eks. Eva
Moberg: Kvinnor och minniskor, Stockholm 1962, der bl.a.
indeholder debatoplegget: Kvinnans villkorliga frigivning, der i
kvindekommissionens betankning om ligestilling, betankning
673/1972 s. 21 omtales som et afgerende udgangspunkt for
1960’ernes ligestillingsdebat.

I begyndelsen af 1960’erne holdt mandens kensrolle sit indtog i debatten.
Seerlig i det norsk-svenske samleveerk Kvinnors liv och arbete, redigeret af
Edmund Dahlstrém fra 1962 gis der sterkt ind for at der ikke kan ske
@ndringer i kvinders forhold uden @ndringer i mandens kensrolle.

Fra slutningen af 1960’erne og i 1970’erne er debatten ved at
dele sig i en overvejende arbejdsmarkedsorienteret og en overvejen-
de familieorienteret.

I den arbejdsmarkedsorienterede som har resulteret i forskellige
programerkleringer, handlingsprogrammer og lignende synes det
standpunkt ret entydigt at dominere at gifte kvinders kombination
af familie og arbejde skal lettes og fremmes. Hvorfor det skal ske
angives ofte ikke klart, men det synspunkt at dobbeltarbejdet er
okonomisk nedvendigt spiller dog en fremtraedende rolle. Dels dets
nodvendighed for den enkelte familie for at kunne opretholde en
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normal levestandard, dels nedvendigheden af hensyn til samfunds-
udviklingen, erhvervslivets behov og lignende.

Som midler peges i den debat der har udgangspunkt i arbejds-
markedsforhold typisk p4 udbygning af berneinstitutioner, generel
nedsattelse af arbejdstiden og andring af familieformerne. I den
svenske betankning Roller i omvandling SOU 1976:71 der inde-
holder en familiesociologisk undersegelse i anledning af et arbejds-
markedspolitisk projekt til @ndring af kensopdelingen opstilles (s.
188 pa grundlag af en engelsk undersogelse) forskellige faser i
familiens udvikling. Disse er i lidt eendret terminologi:

fase 1: den mangefunktionelle familie (typisk for industrialiserin-
gen)

fase 2: den asymmetriske familie, én rolle (mor) for kvinden og en
anden (forserger) for manden

fase 3: to-forsergerfamilien hvor kun kvinden har dobbeltarbejde

fase 4: to-forsergerfamilie hvor begge @gtefzller kombinerer ude-
arbejde med reel arbejdsindsats i familien, d.v.s. begge har
dobbeltarbejde.

[ den arbejdsmarkedsorienterede debat gis der ind for fase 3 eller
4 typisk uden at det er klart hvilken.

I den familieorienterede debat om kombination af familie og
arbejde befinder man sig neermest i brydningen mellem fase 2 og de
senere.

I det folgende gennemgas den i sneevrere forstand retspolitiske
debat om kombination af familie og arbejde som den kommer frem
1 betenkninger m.v. samt retlige programerkleringer og lignende
der tager stilling til kombinationsproblemet. Desuden refereres de
vigtigste sociologiske undersogelser af gifte kvinders familie- og
arbejdsforhold.

2.2. Den familieorienterede debat

2.2.1. Agteskabsudvalget af 1957

Agteskabsudvalget af 1957 der var nedsat af justitsministeriet efter et initiativ i
nordisk rads regie afgav i 4rene fra 1962—1968 5 betenkninger om forskellige
sporgsmél vedrorende ®gteskabslovgivningen.
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Det drejer sig om betenkning I om skifte mellem sgtefelier, nr. 305/1962,
betznkning II om agteskabs indgielse og oplesning samt foreldremyndighed
og samkvemsret, nr. 369/1964, betenkning III om agteskabets retsvirkninger,
nr. 415/1966, betenkning IV om zgteskabsretlige problemer i forbindelse med
kildeskattelovens regler om @gtefallers beskatning, nr. 479/1968, og betank-
ning V om opsparing og kapitalforsikring i pensionsejemed, nr. 501/1968.

Disse betznkninger blev afgivet samtidig med at gifte kvinders erhvervs-
frekvens steg, jfr. foran i afsnit 1, og samtidig med at debatten om kvindens frie
valg og den moralsk/lighedsideologisk rigtige méde at udeve dette pa
kulminerede, herunder debatten om at afskaffe beskyttelsen af den hjemme-
arbejdende husmoder i zgteskabslovgivningen. 1957-zgteskabsudvalget ignore-
rede stort set sivel den okonomiske udvikling som ligestillingsdebatten.
Udvalgets hovedsynspunkt har fmtl veret at 22gtemand og hustru er forskellige
og lever under forskellige kir, og at det er lovgivningens opgave at sikre dem
rimelige og ligeverdige betingelser i deres forskellige livsforhold, se i denne
retning Trolles (udvalgsformandens) artikel i Juristen 1965 s. 155.

Udvalgets forslag til @ndringer i wgteskabslovgivningen placerede sig i
forlengelse af den beskyttelsestradition overfor hjemmearbejdende husmedre
som har eksisteret i en meget lang arrzkke. Neaesten alle 2ndringsforslag havde
karakter af juridisk-tekniske sméjusteringer.

2.2.2. SFI’s undersogelse af gifte kvinder i familie og erhvery

Socialforskningsinstituttet har udgivet to publikationer med ovennavnte titel.
Bind 1 med undertitlen: Deltagelse i erhvervslivet udkom i 1969 som
publikation nr. 37. Bind 2 med undertitlen: Udearbejde og familie udkom i
1972 som publikation nr. 55.

Desuden er fra samme undersogelse udgivet studie 10: Pasning af gifte
kvinders smibern og studie 19: Familie og udearbejde.

Den undersegelse publikationerne bygger pi er en interviewundersogelse
foretaget i 1965 blandt 2.610 gifte kvinder under 60 4r. Den blev ivaerksat efter
henvendelse fra Dansk Kvindesamfund og Statens Husholdningsrad.

2.2.2.1. Publikation 37. Deltagelse i erhvervslivet

Publikationen indledes med et generelt afsnit hvor man opridser den
almindelige debat om kvinder i familie og erhverv. Der gis steerkt ind for at
gifte kvinders forhold ikke kan @ndres uden at der forst sker @ndringer i
mandens rolle, sammenlign foran om Kvinnors liv och arbete fra 1962. Man
konstaterer at der i 1965 i forhold til de foregiende 4r er sket en stigning i gifte
kvinders erhvervsfrekvens men forudser at den snart vil kulminere. Arsagen
hertil angives at vare at der er en “udbredt tilslutning til tanken at gifte
kvinder bor begranse udearbejde til visse perioder af deres liv” (s. 13), jfr.
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foran om “kvindens to roller”-synspunktet. Desuden begrundes det forventede
stop i stigningen i kvinders erhvervsfrekvens med at det stadig kun var en
begraenset andel af kvinderne som sogte erhvervsuddannelse.

Publikationens hovedproblemstilling var treleddet:

1) at phvise og beskrive variecrende former for beskeftigelse blandt gifte
kvinder

2) at finde faktorer af betydning herfor, og

3) at pavise beskeeftigelsens placering i kvindens livscyklus.

Resultaterne ad pkt. 1) giver et ojebliksbillede af situationen i 1965. Disse
tal er i dag uaktuelle, da undersogelsen fejlbedemte den fremtidige udvikling i
gifte kvinders erhvervsarbejde. Der er i dag (1978) ca. dobbelt si mange
udearbejdende gifte kvinder som i 1965, jfr. foran i afsnit 1.

Af faktorer der har betydning for gifte kvinders erhvervsarbejde (pkt. 2)
fandt undersegelsen folgende: mandens sociale status (jo lavere indtegt
manden har des hojere erhvervsfrekvens har hustruen), kvindens uddannelse,
antal born, navnlig mindre bern, og mulighederne for deltidsarbejde. Pi det
tidspunkt var der sambeskatning. Man undersegte derfor om det var sandsynligt
at hjemmearbejdende kvinder ville tage udearbejde hvis den ophzvedes. Ca.
18 % svarede ja pé et sporgsmal herom, hvilket af forfatteren vurderedes som at
sambeskatning nok ikke havde storre betydning for gifte kvinders erhvervs-
arbejde (s. 19 og s. 119 ). M.h.t. beskeftigelsens placering i kvindens livscyklus
(pkt. 3) fandt man et menster hvor kvinder efter indgielse af zgteskab men for
forste barns fodsel har hoj erhvervsfrekvens. Efter forste barns fodsel og en
rekke 4ar derefter falder erhvervsfrekvensen sterkt. Senere sker en vis
genoptagelse af erhvervsarbejde. Dette resultat tyder pA at der i nogen grad
leves efter princippet i “’kvindens to roller’” — synspunktet.

2.2.2.2. Arbejdsmarkedets marginalgrupper. De unges, de zldres og
de gifte kvinders placering pi arbejdsmarkedet, SFI-publikation nr.
39

Socialforskningsinstituttet udsendte i 1969 en publikation der tilsigter at give
en analyse af forskellige marginalgruppers situation pd det danske arbejdsmar-
ked. Foruden de i titlen navnte grupper omtales ogsd kort handicappede. Gifte
kvinder behandles i kap. 4, s. 55 ff. Indholdet i kap. 4 er stort set en kortfattet
gengivelse af nogle hovedtal fra den foran refererede publikation 37.

2.2.2.3. Publikation 55. Udearbejde og familie

Denne publikation indledes ligesom publikation 37 med generelle betragt-
ninger. Det siges ligesom i publikation 37 at det er afgorende for andringer i
kvindens rolie at mandens rolle ®ndres. Men publikation 55 adskiller sig pa
interessant méde fra den 3 4r ®ldre publikation (37) i synet p4 gifte kvinders
erhvervsarbejde. Det siges at det ikke lengere (d.v.s. i 1972) er et sporgsmél om
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kvinden overhovedet skal have udearbejde. Det mi anses for givet at det skal
hun. Det skyldes dels @ndrede indstillinger til gifte kvinders erhvervsarbejde,
dels @ndret erhvervsstruktur og uddannelsesmonstre.

Det det er vasentligt at undersoge er derfor hvilke konsekvenser det har at
gifte kvinder har udearbejde og ikke om de skal have det. I publikationen
undersoges udearbejdets betydning for kvinders stilling i familien, primaert
magt- og arbejdsfordelingen i hjemmet. Magtfordelingen har man undersogt
m.h.t. beslutninger af okonomisk art, beslutninger vedrorende bernenes
opdragelse og beslutninger vedrerende husholdningen. Resultatet er at ude-
arbejde giver kvinden mere indflydelse pa de okonomiske beslutninger end
hjemmearbejdende kvinder har. Begge kategorier af kvinder har afgerende
indflydelse nar det gelder husholdningen og bernene.

Arbejdsfordelingen mellem mand og hustru har man segt at belyse ved at
sporge om manden hjalp til med 7 husholdningsaktiviteter. Meendene fik 1
point for hver aktivitet de hjalp med til. Det mindste de kunne fa var siledes O
points og det hojeste 7. I gennemsnit opndede maendene 0,7 points. Der var en
lille forskel mellem familier hvor kvinden var hjemmearbejdende, her fik
mandene i gennemsnit 0,5 points og familier hvor kvinden var udearbejdende,
her fik maendene i gennemsnit 1,8 points. Undersogelsen tyder saledes pé at
kvinder der har udearbejde i vasentligt hojere grad end mand er dobbeltarbej-
dende.

2.2.3. Kvindekommissionens familiebeteenkning

I 1965 nedsatte statsministeren Kvindekommissionen, der har afgivet en rekke
betenkninger, som er sammenfattet i slutbeteenkningen om kvindernes stilling i
samfundet, nr. 715/1974. Kommissionen afgav ikke en betenkning der specielt
handlede om kombinationsproblemet familie og arbejde. Dette problem
berores forskellige steder, serlig i kommissionens betenkning om familiens og
bernenes tilpasning nr. 575/1970 og i kommissionens arbejdsmarkedsbetaenk-
ning der omtales senere.

I betenkningen om familiens og bomenes tilpasning gas der klart ind for
kvindens frie valg. Der ber efter udvalgets mening vaere frit valg sivel mellem
hjemmearbejde og udearbejde som mellem deltids- og heltidsarbejde (s. 47).
M.h.t. arbejdstid peges der pa at en generel nedsaettelse af arbejdstiden vil vaere
gunstig for familiernes trivsel (s. 62). Udvalget mener at bernepasning pi
tilsvarende méde ber vare underlagt et frit valg (s. 33). Enhver kvinde ber
kunne vazlge om hun vil passe sit barn hjemme eller have det passet i en
institution.

2.2.4. Agteskabsudvaiget af 1969

I 1969 nedsatte justitsministeriet det nuvarende agteskabsudvalg. Det har
indtil nu afgivet 7 betznkninger og endnu en rekke kan ventes.
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De indtil nu afgivne er beteenkning nr. 1, egteskabs indgaelse, nr. 691/1973,
betenkning nr. 2, xgteskabs oplosning, nr. 697/1973, betenkning nr. 3,
formueordningen, nr. 716/1974, betenkning nr. 4, vilkirene for separation og
skilsmisse, nr. 719/1974, betenkning nr. 5, samliv og 2gteskab, nr. 720/1974,
betenkning nr. 6, egteskabet i statistisk og sociologisk belysning, nr. 726/1974
og betznkning nr. 7, fremgangsmiden ved separation og skilsmisse, nr.
796/1977.

Det er udvalgets opgave at overveje om der bl.a. pd baggrund af de ®ndrede
samfundsforhold og @ndringen af kvindens stilling er behov for revision af
®gteskabsreglerne. Udvalget skal desuden overveje om der i tilknytning hertil er
behov for @ndringer i den ovrige lovgivning der har forbindelse med
zgteskabslovgivningen, se nermere kommissoriet der er optrykt forrest i hver
af betankningerne. Udvalget har hidtil holdt sig til @gteskabslovgivningen og
dens nzrmeste omegn. Laengst omkring kommer den 5. beteenkning om samliv
og ®gteskab. Udvalget har ikke brugt familie/arbejde-problematikken til at g
ind i en undersogelse eller droftelse af retsregler udenfor ®gteskabslovgivningen
af betydning for gifte kvinders stilling i arbejdslivet. EF-regler og materiale
herom omtales f.eks. slet ikke.

Det er ikke siden reformen af agteskabslovgivningen i 1920’me lykkedes
nogen at udtznke forslag til ndringer i agteskabslovgivningen der direkte
forbedrer gifte kvinders stilling i arbejdslivet. £Agteskabsudvalgets betenknin-
ger indeholder heller ikke sidanne forslag. Derimod fremsatte tilhangere af den
moralsk/ligehedsideologiske argumentation for at gifte kvinder skulle have
udearbejde op igennem 1960’eme forslag om forringelser af de hjemme-
arbejdendes retsstilling. Herved skulle det blive mindre attraktivt at vare
hjemmearbejdende hvilket skulle motivere kvinder til at veelge at vere
udearbejdende. Det forudszttes siledes at kvinden kan valge mellem at vare
hjemmearbejdende og udearbejdende, men at dette valg ikke er frit, men
pligtbundent. Kvinden ber velge udearbejde, og aegteskabslovgivningen ber
stimulere hende hertil ved at gore det afskreekkende utrygt at veere hjemme-
arbejdende. De vigtigste afskrazzkkelsesmidler er afskaffelse af formuefellesska-
bet og afskaffelse af forsorgelsespligten.

Agteskabsudvalget diskuterer i sin 3. betenkning s. 10 ff spergsmalet om
szreje og formuefallesskab i relation til ligestillingen mellem mand og hustru.
Om udvalget har droftet saereje som et middel til at stimulere kombinationen
familie/arbejde kan ikke ses af betenkningen. I betragtning af hvor staerkt
argumentet stod i ligestillingsdebatten i slutningen af 196Q0’erne da udvalget
begyndte sit arbejde ville det vaere rimeligt om man havde gjort det — og efter
min mening ogsi om man havde refereret debatten. Det fremgir af indlednin-
gen (s. 9) at der er nogle sarejetilhangere der er blevet omvendt under
udvalgets arbejde men det kan ikke ses hvad det er for argumenter de
pageldende har opgivet, om det f.eks. er det synspunkt at sereje kan bruges til
at motivere kvinder for udearbejde fremfor hjemmearbejde. Udvalgets konklu-
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Jeg tror at udearbejdet er en ekonomisk nedvendighed for de fleste gifte
kvinder. Disses praferencer m.h.t. at arbejde hjemme eller ude har derfor
neppe s@rlig betydning for hvad de faktisk kommer til. Men fra en retlig
betragtning har holdningsundersagelser interesse ud fra en anden synsvinkel.
Som regel anses det for et begrebskendetegn ved en norm at den giver sig udslag
i en ydre adfeerd som bares af en indre indstilling hos de personer normen
angir, se f.eks. Stuer Lauridsen: Retsleeren (Kbhvn. 1977) s. 395. Dobbelt-
arbejdsnormens ydre adferdsaspekt er med ret stor sikkerhed til stede. De
fleste gifte kvinder har faktisk en eller anden slags udearbejde, jfr. foran under
afsnit 1. Men det er tvivisomt i hvor hej grad dobbeltarbejdsnormen er
internaliseret.

I det folgende omtales kun den del af publikation 60 der handler om gifte
kvinders syn pé erhvervsdeltagelse, d.v.s. publikationens kap. 4.

Kvindernes preferencer m.h.t. smibernsforzldres erhvervsarbejde har man
belyst ved at konstruere 6 familietyper der alle bestar af mor, far og to bern
under 7 4r. Man har si bedt de interviewede (ialt 1759) kvinder angive hvilken
familie de synes har indrettet sig bedst. Resultatet var folgende:

Familietype Andel af kvinderne
der har foretrukket
Navn Manden Kvinden Bormene familietypen
%
heldags halvdags halvdags
Sorensen job job bornehave 31
Jensen » hjemme hjemme 31
Larsen » » halvdags 22
bernehave
Olsen halvdags halvdags N 15
job job
heldags heldags heldags 1
Petersen job job bornehave
Hansen hjemme » hjemme 0
(Kilde: publikation 60 s. 47).
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De fleste har som det ses valgt hvad man kan kalde en traditionel
rollefordeling mellem agtefeellerne hvor manden er hovedforsergeren og
hustruen deltidsarbejdende eller hjemmearbejdende. Blandt dem der synes
hustruen skal arbejde hjemme er der dog mange der mener at bernene alligevel
skal i bernehave sdledes at mindre end 1/3 af kvinderne anser heldagshjemme-
born for ideelt. I publikationen fremhzaves som det mest interessante resultat
at sA mange kvinder gir ind for at meand skal arbejde pé deltid, familien Olsen
(s. 48).

De udspurgte kvinder havde varet gift i op til 20 4r. Man foretog derfor en
opdeling efter zgteskabets varighed for at se om praferencer m.h.t. familietype
afhenger deraf. Det gor de siledes at sympatien for hjemmekonefamilier
(Jensen og Larsen) er storst i de @ldste sgteskaber. Nar man gir fra de zldre til
de nyere @gteskaber stiger sympatien for deltidsfamilierne (Olsen og Serensen),
se nzermere publikationen s. 49,

Kvindens holdning til mands deltidsarbejde varierer med om hun selv har
arbejde. 12 % af de hjemmearbejdende erklerer det for ideelt at begge
mgtefeller arbejder deltid (Olsen) mens hver fjerde deltids- eller heltidsarbej-
dende kvinde har denne opfattelse (s. 51).

Man opdelte ogsa de interviewede efter uddannelse. Der synes at vare meget
stor sammenhang mellem kvindens uddannelse og hendes syn pa familietyper.
Hjemmekonefamilierme stir sterkt blandt kvinder der kun har folkeskole-
uddannelse, mens deltidsfamilierne valges mere af kvinder med uddannelse
herudover. 1 den hojest uddannede gruppe, d.v.s. kvinder med studenter-
eksamen eller lignende vaelges familietypen hvor bidde mand og hustru har
deltidsarbejde (Olsen) af 53 %. P4 baggrund heraf konkluderes det (s. 53) at
skoleuddannelse fremover vil vare en af de vaesentligste faktorer til ®ndring af
det traditionelle familiemonster.

Undersegelsen tyder pd at dobbeltarbejdsnormen ikke er internaliseret
navnlig ikke blandt kvinder med lav eller ingen uddannelse. Dette fremhaves
ogsd i egteskabsudvalgets betzenkning nr. 3 5. 12 og nr. 6 s. 20, hvor det siges
”at realiteterne: Mange fuldtidsbeskzeftigede gifte kvinder og mange bern i
heldagsinstitutioner er udtryk for en adfaerd som ikke modsvares af en
tilsvarende holdning”.

2.2.6. Daginstitutioner for born

I den arbejdsmarkedsrelaterede debat om familie/arbejde jfr. nedenfor frem-
haves daginstitutioner for bom ofte som et middel til at fremme kvinders
erhvervsdeltagelse. De geldende regler om daginstitutioner indeholder imidler-
tid ikke en sidan mailsetning. I socialministeriets cirkulere af 29. marts 1976
om institutioner under kommunerne m.m. findes i pkt. 35 en regel om hvad
forméilet er med daginstitutioner for bern. Det siges her at de “tjener et
socialpedagogisk hovedformal ved at vere et supplement til hjemmet™.
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Dette er pd linie med standpunktet i kvindekommissionens familiebetzenk-
ning, jfr. foran hvorefter kvindens valgfrihed ogsd burde omfatte bernenes
pasning. Ogsa i betenkning nr. 337/1963 om bernehaveproblemer gis der ind
for at alle forzidre ber kunne fi bpmene i bemehave (uden udgift). Her
placeres institutionerne altsd heller ikke som et middel til fremme af gifte
kvinders udearbejde.

Socialforskningsinstituttet udsendte i 1969 en undersogelse af bernehavens
og vuggestuens betydning for barnets udvikling, publikation nr. 38/1969.

Publikation 60 om familiestorrelse og livsstil viser som naevnt at kvinder er
positive overfor bornehaver uafhaengigt af om de ensker at arbejde ude.

Uanset at det officielle formal med daginstitutionerne siledes ikke er at de
er et middel til at lette gifte kvinders arbejde er der dog i den nzermere
udformning af reglere taget vidtgiende hensyn til udearbejdende kvinder, jfr.
nedenfor i afsnit 3 om infrastruktur. Om det &ldre syn pa daginstitutionernes
mélsztning se straks nedenfor.

2.3. Den arbejdsmarkedsorienterede debat

2.3 1. Daginstitutioner

Omkring 1950 havde daginstitutionerne ret klart en arbejdsmar-
kedsorienteret mélsatning. I beteenkning vedrerende berneforsorgs-
institutionernes gkonomi fra 1950 siges det om dem at de gor det
muligt for arbejderkvinder at tage arbejde uden at bernene bliver
vanrggtet. Desuden letter de socialkontorerne, idet en del enlige
medre har mattet nagte at tage anvist arbejde fordi de ikke kunne
fa bernene passet og derfor er blevet udelukket fra arbejdslgsheds-
understottelse og henvist til socialhjeelp. Institutionerne tilleegges
ogsd en befolkningspolitisk betydning. Hvis man onsker at kvinder
med udearbejde skal foede bern md man sikre dem pasningsmulig-
heder. I tiden kort efter 2. verdenskrig havde erhvervslivet desuden
et behov for gifte kvinders erhvervsarbejde. Man mener dog ikke at
daginstitutionerne pa leengere sigt kun bor betragtes som et middel
til at imgdekomme et konjunkturbestemt behov for arbejdskraft. Se
naermere Arbejde, Pedagogik, Daginstitutioner s. 26 ff.

Dengang og frem til borne- og ungdomsforsorgsloven af 1964 var
daginstitutioner som hovedregel kun for bern af ubemidlede typisk
born fra arbejderklassen. Siden 1964 har daginstitutionerne vaeret
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beregnet for alle befolkningsgrupper. Der er en sammenh&ng
mellem denne udvidelse af klientellet og den udvikling der er sket i
daginstitutionernes malseetning fra at veere et middel til fremme af
kvindearbejdet til i hvert fald i princippet at vaere et socialpaedago-
gisk supplement til hjemmet uafhangigt af moderens erhvervsarbej-
de.

2.3.2. Deltidsbeteenkningen nr. 84/1955

Denne betankning omtales neermere nedenfor i kap. IIl om deltid.
Her skal blot n&vnes at kvindeorganisationerne gik ind for deltid ud
fra den betragtning at det ville fremme kvindens frie valg mellem
familie og udearbejde. Fagbevagelsen betragtede damer der matte
have et sddant valg som en mindre gruppe hvis problemer man ikke
identificerede sig med og ikke anerkendte som arbejdsmarkeds-
problemer, se f.eks. betenkningen s. 84.

2.3.3. Kvindekommissionens arbejdsmarkedsbetenkning

Kvindekommissionens udvalg vedrerende arbejdsforhold afgav i
1972 betenkning om kvinders stilling p4 arbejdsmarkedet, betaenk-
ning nr. 668/1972. I denne droftes sporgsmalet vedrorende gifte
kvinders arbejde pa s. 60 ff. Her refereres socialforskningsinstitut-
tets publikation 37, jfr. om denne foran. Udvalget foretog selv en
undersogelse af kvinders stilling pA en raekke arbejdspladser. Denne
er beskrevet narmere i beteenkningens kap. 4, s. 23 ff. Heraf
fremgik at det helt overvejende flertal af de interviewede gifte
kvinder primeert var motiverede af ekonomiske hensyn. Det siges at
de gifte kvinders valg af beskaftigelse udenfor hjemmet kan vare
dikteret af interesse, men “’de fleste udearbejdende kvinder er dog i
kraft af begreenset uddannelse henvist til rutinearbejde som de forst
og fremmest patager sig af pkonomiske grunde fordi de som enlige
skal kunne forserge sig selv og deres eventuelle bern eller fordi de
som gifte vil have en andel af de materielle goder som deres
zgtefalles lon alene ikke kan skaffe dem”. (S. 62).

Betaenkningen synes dog ogsi forudsatningsvis at ga ind for at
kvinder ber have et frit valg, se s. 63, hvor der opregnes forskellige
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hindringer for kvindens frie valg. Man mener at disse lader sig &endre
ved foranstaltninger fra offentlige myndigheder, faglige organisa-
tioner og den enkelte arbejdsplads samt gennem en aendring af
holdningerne overfor kvinder i arbejdslivet. Man gér ind for eget
oplysningsarbejde om kvinder pa arbejdsmarkedet og for erhvervs-
vejledning. Sigtet hermed skal veere at nedbryde barrierer for
kvinders erhvervsaktivitet (s. 63—64). Konsopdelingen af arbejds-
markedet fremdrages som en af barriererne.

2.3.4. Redegorelse nr. 3 til arbejdsmiljogruppen af 1972

Denne redegarelse indeholder bl.a. et afsnit om de erhvervsbeskaefti-
gede kvinders helbred og trivsel. Se nermere redegerelsen s. 55 ff.
Det bestéar i en gennemgang af litteratur om udearbejdende kvinders
helbred og trivsel, for de sidstes vedkommende bl.a. de to foran
omtalte SFI-publikationer nr. 37 og nr. 55. I den sammenfattende
konklusion (s. 90) siges det at der til den erhvervsbeskaftigede
kvinde til forskel fra den erhvervsbeskaftigede mand stilles krav om
at hun skal varetage de hjemlige forpligtelser. ’Den heraf folgende
belastning er nok de erhvervsbeskeeftigede kvinders storste trivsels-
og helbredsmaessige problem”.

Her lzegges altsa op til at familie/arbejde kombinationen ma tages
i betragtning ved bedemmelsen af kvinders arbejdsmiljosituation.
Denne opfattelse er ikke realiseret i geeldende ret, jfr. nedenfor i
afsnit 3.

2.3.5. EF-erkleeringer og lignende

EQFT indeholder ingen regler om spergsmélet om kombination af
familie og arbejde.

I det arbejdsmarkedsmeassige og sociale handlingsprogram som
Radet vedtog en resolution om den 21. 1. 1974 siges det at det
problem der kunne gives hojest prioritet for at fremme ligestillingen
mellem konnene pa arbejdsmarkedet er sikringen af mulighederne
for at kombinere erhvervsmeessige og familiemaessige forpligtelser,
se EF-bulletin Supplement 2/74 s. 23. Radet udtrykker desuden
politisk vilje til at ivaerkseette de nedvendige foranstaltninger til
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gennemforelse af en reekke malsetninger, bl.a. ’bestreebelser pi at
bringe overensstemmelse mellem alle de berortes familiemaessige
forpligtelser og arbejdsmeessige onsker’” (EF-bulletin, Supplement
2/74 s. 8). Det arbejdsmarkedsmaessige og sociale handlingsprogram
blev bl.a. fulgt op med ligebehandlingsdirektivet fra 1976 der ligger
til grund for ligebehandlingsloven. I Kommissionens memorandum
om ligebehandling, COM (75) 36, der indeholder udkast til
ligebehandlingsdirektivet fastholdes den hoje prioritering af kombi-
nationsproblemet familie/arbejde som en forudsatning for at
realisere ligebehandlingsmalsatningen pa feellesskabets arbejds-
marked. Kommissionen behandler dog kun de arbejdsmarkeds-
massige aspekter af kombinationsproblemet og ikke de familiemaes-
sige. Man diskuterer f.eks. ikke agteskabslovgivning. Berepasning i
offentlig regie inddrages i memorandummet. Kommissionen antager
at det folger af samfundsudviklingen at stadig flere kvinder
integreres i arbejdsstyrken hvilket indebeaerer at typiske kvinder ma
kombinere familie og arbejde. Dette menes ogsid at stemme med
kvindernes onsker. Kommissionen er dog opmaerksom péa at der
bide blandt kvinder og p4 arbejdsmarkedet findes holdninger som
er negative overfor kombination af agteskab og udearbejde. Disse
holdninger omtales som fordomsfulde og kommissionen gir sterkt
ind for en aktiv informationspolitik til udryddelse eller s&ndring af
dem. Den mangelfulde internalisering af dobbeltarbejdsnormen er
sdledes for Kommissionen et argument for at stimulere accepten af
kvinders arbejde bade ude og hjemme siledes at ideologien bringes i
overensstemmelse med adfzerden (dobbeltarbejdet).

EF-reglerne gennemgds i detaljer nedenfor i kap. IX om lige-
behandlingsregler.

EF’s ligebehandlingsdirektiv indebeerer at det er forbudt at
diskriminere mellem personer der kombinerer familie og arbejde og
andre.

2.3.6. ILO-erklceringen fra 1975 om ligebehandling af kvindelige
arbejdstagere

ILO-erkleeringen gir klart ind for kvinders integration i arbejdsstyr-
ken, f.eks. i art. 3 og i art. 6 pkt. 2. Men erkleeringen gir ikke i
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samme grad som EF-dokumenterne ind i dobbeltarbejdsproblema-
tikken. Art. 10 indeholder en regel om at den padagogiske og
sociale infrastruktur skal udbygges. Art. 12 bestemmer at skatte-
systemet hvor det er en hindring for kvinders arbejde skal tages op
til revision. Ifelge art. 6 pkt. 4 ma der ikke forekomme diskrimina-
tion mod kvindelige arbejdstagere p.g.a. deres ®gteskabelige stilling
eller familiemzessige forpligtelser.

Se om ILO-regler om ligebehandling neermere nedenfor i kap.
VIIL

2.3.7. FN-regler

I FN-regie vedtoges i 1975 en verdensaktionsplan om ligestilling.
Kombinationsproblemet familie/arbejde star ikke centralt i planen
der handler om samfundslivet generelt og ikke specielt om
arbejdsmarkedet. Problemet strejfes dog enkelte steder. F.eks. tales
der i indledningen pkt. 16 om at kvinders inddragelse i samfunds-
livet kraever bl.a. bornepasningsordninger.

I 1976 vedtoges det at gore 1976—85 til et kvindetiir og der
vedtoges et program for dette, jfr. nedenfor om Ligestillingsradet.

I udkastet til FN-konvention mod diskrimination af kvinder der
fmtl kan ventes vedtaget i efteraret 1978 findes regler (mélsatnin-
ger) om kombinationsspergsméilet. Konventionen skal dakke alle
omrider af samfundslivet bl.a. arbejdslivet der omfattes af artikler-
ne 10—13. Kombinationsproblemet tages op i arbejdsmarkedsafsnit-
tet og ikke i familieafsnittet. I art. 13 bestemmes det at “’the States
Parties shall encourage measures to combine fulfillment of family
and parental obligations with activity in the labour force. . .”. Ifolge
art. 11 méa der ikke ske diskrimination af kvinder p.g.a. &gteskabelig
status.

2.3.8. Ligestillingsrddets handlingsplan

Ligestillingsradet har udarbejdet forslag til handlingsplan for FN’s

kvindetiar 1976—1985. Se nermere beretningen 1977 bilag 3.
Planen omfatter alle samfundslivets omrader, bl.a. arbejdsliv og

familie. Under hovedpunktet Arbejdsmarkedet™ (pkt. B, bilaget s.
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4) behandles som et underpunkt (s. 7) kombinationen familieliv og
arbejdsliv”’. Her siges det at der for at lette denne kombination som
specielt er belastende for udearbejdende kvinder mé ske en &ndring
i ansvarsfordelingen i hjemmet.

Rédet anser det i denne forbindelse for vigtigt at faedre inddrages
i en barselsordning og at begge forzldre far ret til ledighed i
forbindelse med et barns sygdom. Der henvises til samarbejde
mellem Ligestillingsraidet og Bernekommissionen om sndring af
barselsreglerne. Desuden omtales under kombinationsproblemet et
forskningsprojekt der belyser den gravide kvindes behov for og efter
fedslen, herunder forhold af betydning for etablering af mor/barn
relation, samt barnets behov for mor/far kontakt i dets forste levear
og endelig forhold af betydning for etablering af far/barn rela-
tionen. Ligestillingsrddet foreslar som underpunkter under kombi-
nationsproblemet at der iveerksettes undersogelser af sammenhan-
gen mellem udearbejdende kvinders fraveersprocent og antallet af
born og af deltidsarbejdendes forhold.

Under hovedpunktet Infrastruktur’ (pkt. C bilaget s. 8) omtales
bernepasningsmuligheder, d.v.s. daginstitutioner og lignende som en
vaesentlig forudsatning for kvinders fulde deltagelse i samfundslivet.
Desuden omtales under dette punkt offentlig transport som sarlig
vigtig for kvinders kombination af familie, arbejde og bringning og
afhentning af bern i institutioner.

Under hovedpunktet Familien (pkt. E, bilaget s. 10) siges det at
familien er et vigtigt middel til social, politisk og kulturel &ndring.
Hvis der skal blive fuld ligestilling ma de funktioner og roller som
traditionelt tillegges de to ken inden for familien tages op til
nyvurdering. Det siges at Ligestillingsradet forbereder et debatopleg
til en pjece om ansvarsfordelingen i hjemmet med henblik p4 brug i
skoler, hejskoler m.v. I den forbindelse har radet kontakt med
socialforskningsinstituttet. Der navnes derimod ikke i denne
sammenhzng kontakt med justitsministeriet eller dets agteskabs-
udvalg som ogsd har til opgave at nyvurdere familien. Se om
kontakt mellem Ligestillingsrddet og agteskabsudvalget generelt,
Ligestillingsradets beretning 1976 s. 16 f.
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2.3.9. Arbejdsmarkedsorganisationer

Arbejdsmarkedets parter har ikke i Danmark indgiet nogen almin-
delig ligestillingsaftale og f.eks. i denne taget stilling til kombina-
tionsproblemet familie/arbejde.

Det er derimod tilfeldet i Sverige. Der findes dels en overenskomst mellem
det svenske LO og SAF, dels en nasten tilsvarende mellem SAF og PTK. I
aftalen mellem LO og SAF siges det i bilaget, malstning, 5. afsnit ’Arbetets
villkor skall utformes sa att de underlittar f6r bade kvinnor och min att férena
forvirvsarbeta och ansvar for familj”.

P4 et specielt omrade nemlig arbejdsmilje har LO i 1975 vedtaget
at arbejde for at arbejdsmiljeet skal vaere sddan at enhver
arbejdstager kan fole sig tryg ved at familien trives mens han/hun er
pa arbejde, se n&rmere Fagbevagelsen og arbejdsmiljoet udgivet af
LOi 1975 s. 43.

I FTF’s ligestillingsopleeg gas der ind for deltid bl.a. af hensyn til
kombinationen af familie og arbejde, se narmere Ligestilling!
Hvornar? s. 9—10.

2.3.10. Ligebehandlingslovens danske forarbejder

Som omtalt foran indeholder EF-baggrundsmaterialet bag lige-
behandlingsloven en klar prioritering af kombinationsproblemet
familie/arbejde og der gis ind for at kombinationsmulighederne skal
foroges. I de danske forarbejder til ligebehandlingsloven navnes
kombinationsproblemet ikke udtrykkeligt. Regeringen tilslutter sig i
bemeerkningerne til lovforslaget generelt a4nden i ligebehandlings-
direktivet og det siges at et af formailene med loven er at andre
kensrollemensteret.

Man kan nappe se ligebehandlingsloven i sig selv som udtryk for
nogen malsetning i retning af at fremme kombinationen af familie
og arbejde, men den hindrer ikke en politik med dette sigte. Loven
indeholder i det hele intet praecist om hvad der skal gores for at
fremme kvinders integration i arbejdsstyrken jfr. senere i kap. X.
Fraveret af en eksplicit mélsetning vedrerende kombination af
familie og arbejde er derfor blot et specielt udslag af lovens
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De kollektive overenskomster leegger en ydre ramme for hvornir
pé dognet arbejdstiden kan laegges, f.eks. mellem kl. 6 og kl. 18. Pa
virksomheder hvor der er samarbejdsudvalg har de medbestemmelse
m.h.t. arbejdstidens lagning, se f.eks. § 5 i aftalen om samarbejds-
udvalg i staten.

3.1.2.2. Leegning af ferie
I ferielovens § 14 findes en regel om at arbejdsgiveren savidt muligt
ved feriens placering skal tage hensyn til arbejdstagerens onsker.
Ved placering af arbejdsloses ferie skal der tages hensyn til ’den
lediges mulighed for at disponere med hensyn til egen og familiens
ferie og til formidlingens effektivitet”, Cirkulareskrivelse af 25. 4.
1978 AF cirkulere 104/78, AK cirkulere 37/78 vedrorende
dagpengeret i forbindelse med ferie.

3.1.2.3. Leegning af overarbejde

Overarbejde kan hvis ikke det modsatte er aftalt forlanges af
arbejdsgiveren i rimeligt omfang. For kvinder med familieforpligtel-
ser vil pAbud om overarbejde med kort varsel ofte skabe problemer
med at harmonisere bernepasningsordninger og udforelse af over-
arbejdet. Efter gxldende ret er det formentlig misligholdelse at
nxgte overarbejde under henvisning til varetagelse af familieforplig-
telser.

3.1.2.4. Problemer for arbejdslese

Sporgsmalet om arbejdstidens legning kan ogsé skabe problemer for
arbejdslese kvinder. Hvis en arbejdsles har et barn passet i normal
institutionsabningstid opstar spergsmailet om hun med vagrings-
konsekvenser kan anvises arbejde udenfor dette tidsrum men
indenfor overenskomstmeessig arbejdstid. Tidligere forekom dette.
Den 9. 2. 1978 har arbejdsdirektoratet imidlertid udsendt et
cirkulzere om anvisning af arbejde til personer der har vanskeligt ved
at fa deres beorn passet, AF-cirkulere nr. 30/78, AK-cirkulere nr.
6/78. Det siges i cirkuleret at arbejdsministeriet har anmodet
arbejdsdirektoratet ’om at meddele arbejdsformidlingskontorerne
at der ved anvisning af arbejde til personer der har vanskeligt ved at
f& deres bern passet ma tages szerlige hensyn idet der mé anleegges
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en samlet vurdering af de pagzeldendes situation. Til ledige personer
der pd grund af problemer med pasning af mindre bern har
vanskeligt ved at tiltraede et arbejde uden varsel skal der siledes sa
vidt muligt anvises arbejde med nogle dages respit, sa de kan na at
lgse deres bernepasningsproblem.

Det bemarkes at dette ikke indebarer en fravigelse af princippet
om at de pageldende skal sti til ridighed for arbejdsmarkedet.

Direktoratet skal anmode arbejdsmarkedsna&vnene og arbejdsfor-
midlingskontorerne om at folge situationen og henlede kommuner-
nes opmerksomhed pa disse lediges seerlige problemer séledes at der
i forbindelse med anvisning af arbejde hurtigt kan tilvejebringes
mulighed for bernepasning™.

Cirkuleret sigter primeert pad at give ledige der ingen aktuel
bermepasningsordning har tid til at skaffe en sidan inden de skal
tiltreede anvist arbejde. Men det ma formentlig ogsi som det mindre
i det mere indebzre at en ledig der har sit barn passet indenfor
normal &bningstid ikke ber anvises arbejde udenfor denne med
vaegringskonsekvenser.

3.1.3. Ingen hensyn til arbejde i hjemmet ved arbejdsbyrdebereg-
ninger

3.1.3.1. 11-timers reglen

Arbejdstiden er i arbejdsmiljploven begreenset for at beskytte de
ansatte mod overanstrengelse. Efter arbejdsmiljelovens § 50 geelder
den sakaldte 11-timers regel ifelge hvilken der skal vare mindst 11
timers hviletid i hvert degn. Maksimalarbejdsdagen (d.v.s. normal-
arbejdstid + overarbejde) er sdledes 13 timer. Men husligt arbejde og
andet arbejde i hjemmet, der som det fremgar af den foran omtalte
SFI-undersogelse i publikation 55 neesten udelukkende udferes af
kvinder tzlles ikke med ved beregningen af de 13 timer. Overarbej-
de kan ikke nazgtes under henvisning til at normalarbejdstid +
overarbejde + husligt arbejde udger mere end 13 timer. Der er
derfor ingen retsbeskyttelse mod at en gift kvinde har mere end 13
timers arbejde i dognet.
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3.1.3.4. Egentid

I redegorelse nr. 3 til arbejdsmiljogruppen af 1972 der bl.a.
indeholder et afsnit om arbejdstid, helbred og trivsel (s. 7 ff) gas der
ind for at der bor indferes et nyt begreb egentid. Herved forstis den
tid en ansat har til rddighed til sig selv nir udearbejde, transport til
og fra arbejde, husarbejde og lignende er klaret. For typiske kvinder
ville det have storre betydning om egentiden var retsbeskyttet end
at der er maksimumgraenser for udearbejdet. Der findes imidlertid
ingen geeldende regler som handler om egentiden.

3.1.4. Smabgrnsforceldre

Den gruppe for hvem det er svarest at kombinere familie og arbejde
er dem der har mindre bern. Det har derfor veret inde i debatten at
nedsztte den fulde arbejdstid for smabernsforaldre men ikke for
andre. Dette sporgsmdl indgdr i Bernekommissionens og Ligestil-
lingsradets overvejelser.

Der findes ikke i ojeblikket i Danmark regler om arbejdstid der
stiller smabernsforaldre anderledes end andre grupper, medmindre
man vil opfatte barselsorlovsregler pA denne made.

I Sverige er der udarbejdet en betenkning om Forkortad arbetstid for
sméabarnsforildrar, SOU 1975:62.

3.1.5. Faglige moder og lignende i arbejdstiden

For kvinder med familieforpligtelser er det pa grund af det store
arbejdspres de har udenfor arbejdstid ofte afgerende for deres
deltagelse i samarbejde, fagpolitisk arbejde og lignende at mederne
kan afholdes i arbejdstiden.

I aftalerne om samarbejdsudvalg i det offentlige er det fastsat at
mederne normalt skal holdes i arbejdstiden. ] samarbejdsaftalen af
1970 mellem LO og DA holdes sporgsmalet abent. Efter arbejds-
miljelovens § 9.2 skal arbejdsgiveren give sikkerhedsrepraesentanter
rimelig tid til at udfere deres sikkerhedsarbejde. Lenmodtager-
repraesentanter i A/S og Aps-bestyrelser kan formentlig krave at
medetiden regnes som arbejdstid.
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Om tillidsrepreesentanter kan udfere deres arbejde i arbejdstiden
beror pa hvad der er aftalt eller hvad der er kutyme. Hovedparten af
tillidsrepreesentanternes arbejde udferes formentlig i hvert fald pa
storre arbejdspladser i arbejdstiden. Socialforskningsinstituttets
undersogelse af tillidsmandsinstitutionen publ. 11 viste at tillids-
representanter i gennemsnit brugte 1 time om ugen udenfor
arbejdstid pd hvervet. Af dem der var holdt op med at vere
tillidsrepraesentant anfoertes som en af generne herved at det gik ud
over familielivet.

Klubmeder og lignende kan som hovedregel ikke afholdes i
arbejdstiden. HK lod i 1976 foretage en Observa undersogelse af
medlemmerne. Den viste bl.a. meget ringe deltagelse i klubmeder
der som regel blev afholdt efter arbejdstids opher pa et tidspunkt
hvor kvinder med familie skal hjem og lave mad, hente bern m.v.
HK har derfor siden fremsat overenskomstkrav om ret til at holde
faglige meder f.eks. klubmeder i arbejdstiden. Tilsvarende krav er
fremsat af andre kvindeforbund, f.eks. Kvindeligt Arbejderforbund.

3.1.6. Sammenfatning

Arbejdstidsreglerne bortset fra deltidsreglerne er som heit overvejen-
de hovedregel ikke udformet under hensyn til problemerne med at
kombinere familie og arbejde. Der anlzgges normalt ikke en
helhedssynsvinkel pa den gifte kvindes situation i familie og erhverv.
Udearbejdet anskues isoleret og alene det er bestemmende for
reglerne. Dog er kvindeforbundene opmaerksomme pid de negative
konsekvenser heraf for kvinders faglige aktivitet. I cirkuleeret om
anvisning af arbejde til personer der har vanskeligheder med at fa
deres bern passet foreskrives ogsi en helhedsbedommelse af
kvindens situation.

Arbejdsgiveren og den enkelte ansatte kan ved individuel aftale i
vid udstreekning tage hensyn til kombinationsproblemet, hvilket
formentlig ogsi sker i betydelig udstraekning f.eks. gennem aftaler
om flextid.

Der findes séledes ved lovgivning og kollektive overenskomster en
reekke regler som er forholdsvis hensynslese” overfor kombina-
tionsproblemet. Samtidig kan der ved individuel aftale ofte laves
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opdeltes af Marx i den flydende reservearmé, den latente reservearmé og den
stagnerende reservearmé.

[ I kvinners bilde s. 170 ff “oversetter” Fride Eeg Henriksen disse begreber i
forhold til den kvindelige arbejdsstyrke. Den flydende reservearmé er de
registrerede arbejdslose der ved ledighed modtager arbejdsleshedsforsikring.
Den latente reservearmé er f.eks. hjemmearbejdende husmodre der hvis der var
bedre beskeftigelsesmuligheder ville blive inddraget i arbejdsstyrken. Den
stagnerende reservearmé er dem der permanent er underbeskzftigede. Fride
Eeg Henriksen henregner deltidsarbejdende hertil. Hun mener at kvinder (i
Norge) kan siges at fungere som arbejdskraftreserve. Efter min mening kan man
ikke i dag (1978) sige at den danske (gifte) kvindelige arbejdskraft generelt
optreder som arbejdskraftreserve. Maske kan den lille det af den der udgeres af
den industrielle arbejdsstyrke (det er kun ca. 7% af den samlede kvindelige
arbejdsstyrke jfr. Kvinders Arbejdsmiljo s. 23 ifolge hvilken der i maj 1977 var
76.000 kvindelige arbejdere i industrien) siges at have en sidan funktion. Men
for den samlede kvindelige arbejdsstyrke mener jeg klart at tendensen er at
kvinder integreres i arbejdslivet. Der sker en omstrukturering af produktion og
reproduktion hvor kvinder tendentielt placeres fast i et lonarbejde udenfor
familien.

3.2.1. Cirkulcere om inddragelse af arbejdskraftreserver

I 1963 udsendte arbejdsdirektoratet et cirkulare til de statslige
arbejdsanvisninger om inddragelse i arbejdsstyrken af eksisterende
arbejdskraftreserver. Cirkuleret er optrykt i betenkning 668/1972
som bilag 18. I cirkuleret pegedes specielt pd gifte kvinder og
®ldre. Det palagdes arbejdsanvisningerne at intensivere arbejdet
med at inddrage disse grupper i arbejdsstyrken gennem annoncering,
foroget vejledning, oplysningsarbejde overfor arbejdsgiverne og
lignende. Det var s@rlig de gifte kvinder som ikke p.g.a. pasning af
mindre born var steerkt bundne til hjemmene man var ude efter. Der
pegedes ogsd pi at det kunne blive nedvendigt med supplerende
uddannelse af de kvinder der soegtes inddraget.

Her anlagdes klart en arbejdskraftreservesynsvinkel pa gifte
kvinder. Det samme var tilfzldet ved @ndringen af funktioner-
lovens § 1 i 1964 der udvidede deltidsansattes adgang til funk-
tionezerstatus, se herom nedenfor i afsnittet om deltid.
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3.2.2. Retningslinier om erhvervsvejledning

I Retningslinier om erhvervsvejledning (pkt. 2.4) fra 1965 der er
udarbejdet af arbejdsdirektoratet og som foreskriver hvordan
erhvervsvejledningsloven af 1961 skal administreres peges pa gifte
kvinder som en gruppe der indenfor voksenvejledningen er serligt
behov for at gore en speciel indsats overfor.

3.2.3. Kvindekonsulent, erhvervsintroducerende kurser m.v.

Kvindekommissionens arbejdsmarkedsudvalg der forfattede betaenk-
ning 668/1972 om kvinders stilling p4 arbejdsmarkedet foreslog i
1965 at der i lighed med hvad der pa det tidspunkt allerede var
tilfeldet i Sverige oprettedes en stilling som konsulent i arbejds-
direktoratet med sazrligt henblik pa kvinders stilling pa arbejdsmar-
kedet. Forslaget blev fulgt. P4 konsulentens initiativ startede i 1967
erhvervsintroducerende kurser typisk af to ugers varighed. Disse
kurser var serlig beregnet for hjemmearbejdende kvinder der var
interesseret i at komme ud i erhverv.

Forud for disse kurser i statslig regie havde kvindeorganisationerne
arrangeret nogenlunde tilsvarende kurser i samarbejde med vedkommende
myndigheder. Dansk Kvindesamfund tog siledes i 1955 initiativ til kurser der
tilsigtede at fore gifte kvinder tilbage til arbejdsmarkedet, se herom narmere
betenkning 205/1957 om almindelig enkepension bilag 2. Ogsi i en rekke fag
for mellemuddannede blev der i lobet af 1960’erne arrangeret genoptranings-
kurser, se om bernehavepadagoger f.eks. Horsten s. 205 ff.

I loven om uddannelse af bernehave- og fritidspadagoger peges serligt pa
genoptraeningskurser.

Arbejdsdirektoratets erhvervsintroducerende kurser for kvinder er nzrmere
omtalt i P. Kiil: Omskoling, efteruddannelse, specialarbejderuddannelse.
Kbhvn. 1972.

3.2.4. Omskoling

Omskolingsreglerne fandtes tidligere i loven om egnsudviklingsstot-
te, hvilket heenger sammen med at omskolingskurser ofte etableres
pa egnsudviklingsstottede virksomheder for at optrane arbejdskraf-
ten til disse. Danske Kvinders Nationalrad har i 1975 udgivet en
rapport fra et seminar om egnsudviklingens betydning for kvinders

Kvindearbejdsret § 6 5
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ger i erhvervsstrukturen ikke kan fortsaette som sddanne, men ma
seges indplaceret i andre erhverv, opfattes hjemmearbejdende
husmedre som en gruppe der er blevet ramt af en omstrukturering
af arbejds- og samfundslivet siledes at de nu ma indpasses i et
lonarbejde. Der foreslas indfert en ny uddannelse som bl.a. skal
hjzlpe hjemmearbejdende husmedre til at blive udearbejdende.
Forslaget er ikke gennemfort og kan formentlig heller ikke ventes
gennemfort, jfr. nedenfor om Ligestillingsradets bestrabelser pa at
afhjeelpe kvindearbejdslesheden.

3.2.6. Den generelle arbejdsmarkedspolitik i hojkonjunkturen

De foran gennemgiede foranstaltninger er eksempler pa positiv
serbehandling overfor kvinder, typisk gifte kvinder med sigte pa at
inddrage dem i arbejdsstyrken. Herved fremmes kombinationen af
familie og arbejde gennem en kvindespecifik politik. Denne kombi-
nation kan ogsd fremmes eller hemmes gennem den almindelige
ikke-konsspecifikke arbejdsmarkedspolitik.

Op gennem 1960’erne var de vigtigste led i den arbejdsmarkeds-
politik der ikke sigtede pa bestemte marginalgrupper fremme af den
stedlige (geografiske) mobilitet og udbygning af arbejdsmarkeds-
uddannelserne.

Se om arbejdsmarkedspolitik generelt Kirstein: Arbejdsmarkedspolitik,
Kbhvn. 1974 og Bo Elling Nielsen: Stat og arbejdsmarked 1950—1974 (Kbhvn.
1977).

3.2.6.1. Stedlig mobilitet

Hensynet til kombination af familie og arbejde og hensynet til
storst mulig geografisk mobilitet vil ofte virke i modsat retning. En
arbejdsles har siden den forste arbejdsleshedslov fra 1907 med
vaegringskonsekvenser kunnet anvises arbejde hvor som helst i
landet. D.v.s. at der i al den tid vi har haft arbejdsleshedslovgivning
har veeret en negativ sanktion (tab af dagpengeret) til at stimulere
mobiliteten. Fra 1960 udbyggedes desuden de positive sanktioner
idet der gennem mobilitetsfremmende ydelser kan gives forskellige
tilskud til dem der flytter for at fi arbejde. Se om de mobilitets-
fremmende ydelser na&rmere arbejdslpshedslovens kap. 4

(8§ 12—19).
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Den negative sanktion som indeholdes i arbejdsloshedslovens
§ 63 (hvorefter det medferer tab af dagpengeret uden fyldestgoren-
de grund at neegte at overtage anvist arbejde) fortolkedes tidligere
konsdiskriminerende i forhold til spergsmalet, om hensynet til
kombination af familie og arbejde er fyldestgorende grund til at
nagte at tage et anvist job.

Gifte kvinder men ikke gifte mand kunne efter praksis uden tab
af dagpengeret vaegre sig ved at overtage et arbejde hvis det ville
medfore at de skulle skifte bopal eller at de skulle vare borte fra
hjemmet mere end 10—12 timer hver dag. Se nermere Else Basse:
Socialret 2. Arbejdsformidling og arbejdsleshedsforsikring (Kbhvn.
1973) s. 66 f. Fjernanvisning forekommer kun sjeldent i perioder
med stor arbejdsleshed si problemet er ikke aktuelt for tiden. Efter
gennemforelse af ligebehandlingsdirektivet kan den gamle keons-
diskriminerende praksis ikke genindferes f.eks. i tilfeelde af en ny
hejkonjunktur, da der ikke er tale om positiv seerbehandling.

I nogle af de mobilitetsfremmende ydelser tages der sarligt
hensyn til de problemer tilstedeveerelsen af en familie kan skabe for
den der anvises eller maske selv ensker at overtage arbejde udenfor
hjemstedet. Efter arbejdsleshedslovens § 15 kan der siledes ydes
flyttehjeelp ogsi til familiemedlemmers befordring. Efter arbejdsles-
hedslovens § 16 kan der ydes tilskud til dobbelt husforelse og efter
§ 16.5 rejsehjzelp til en ugentlig rejse s& en familie der er blevet
adskilt kan bespge hinanden. Efter arbejdsloshedslovens § 19 kan
der ydes etableringshjeelp til forsergere nir den arbejdssogende med
familie etablerer sig i selvsteendig bolig pa arbejdsstedet. Reglerne
om mobilitetsfremmende ydelser er konsneutrale. Se om reglerne
nzermere Cirkulere af 5. 4. 1974 om retten til at oppebare
mobilitetsfremmende ydelser, der bl.a. indeholder definition af
forsprgerbegrebet.

3.2.6.2. Arbejdsmarkedsuddannelserne
Arbejdsmarkedsuddannelserne omfatter iser kurser for ufaglerte
arbejdere (specialarbejderkurser), efteruddannelseskurser for faglaer-
te og omskolingskurser.

Se om arbejdsmarkedsuddannelserne generelt Kiil: Omskoling, efteruddan-
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nelse, specialarbejderuddannelse, Kbhvn. 1972 og Arbejdsmarkedsuddannelser-
nes statistik der udgives arligt af direktoratet for arbejdsmarkedsuddannelser.

Arbejdsmarkedsuddannelserne kan nappe siges at have bidraget
til at lette kvinders kombination af familie og arbejde, bortset fra
omskolingen der som nzvnt foran bl.a. tager sigte pa at fere
hjemmearbejdende kvinder tilbage til erhverv. Kvinder er sjeldent
fagleerte arbejdere; kun ca. 3—4 % af de faglaerte arbejdere er
kvinder. Blandt ufagleerte arbejdere udger kvinder derimod en
betydelig andel, ca. 45 %, men blandt deltagerne i specialarbejder-
kurserne har kvinder i de senere ar kun udgjort ca. 16—20 %.

Om kvinders ringe andel af specialarbejderkursisterne se nzrmere Ligestil-
lingsrddets beretning 1977 s. 21 ff, Ruth Nielsen: Offentlig arbejdsret i
kvinderetlig belysning i Arbog for Kvinderet 1978 s. 144 ff og Kensroller og
uddannelse s. 79 £.

3.2.6.3. Sammenfatning

Den almindelige feelleskonnede arbejdsmarkedspolitik kan til for-
skel fra den kvindespecifikke positiv-serbehandlingspolitik ikke
siges at have stottet kombinationen af familie og arbejde. De
mobilitetsfremmende regler hemmer snarest denne kombination.
Det har man dog i nogen grad afbedet for kvindernes vedkommende
ved at begrense de mobilitetsfremmende regler gennem en keons-
diskriminerende praksis. Denne har p.g.a. arbejdslesheden mistet sin
aktuelle betydning og kan pi grund af sin kensdiskriminerende
karakter ikke genoptages efter gennemforelsen af EF’s ligebehand-
lingsregler. I hejkonjunkturens arbejdsmarkedspolitik behandledes
kombination af familie og arbejde siledes som et kvindeproblem
som man reagerede pa igennem en kvindespecifik marginalgruppe-
politik og ved hjelp af kensdiskrimination. Losningen gik entydigt
ud pd at stimulere og ikke at heemme kombination af familie og
arbejde.

3.2.7. Arbejdsloshedspolitik overfor kvinder

Der er i det sidste par ar blevet fort en serlig arbejdslpshedspolitik
for kvinder med det sigte at fastholde de arbejdslese kvinder pa
arbejdsmarkedet og forhindre at de bliver udstedt. Denne politik
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retter sig ikke udelukkende mod kvinder med familieforpligtelser,
men da disse udger hovedparten af de arbejdslose kvinder og er dem
der er mest marginalt placerede har den politik der fores vedrorende
kvindearbejdslasheden afgorende betydning for kvinders muligheder
for at kombinere familie og arbejde.

Ligestillingsrddets arbejdsmarkedsudvalg har i sit arbejde priorite-
ret kvindearbejdslosheden meget hojt. I Ligestillingsradets beretning
1977 s. 5 ff er der gjort udferligt rede herfor.

Réidet har rettet henvendelse til regeringen to gange i lobet af
1977 og fremsat en rzkke forslag til forbedring af beskaeftigelses-
mulighederne for kvinder. Forslagene i den forste henvendelse
omfatter: indferelse af S5-ugers erhvervsinformerende kurser for
kvinder, ligeligere fordeling af kvinder og mand i arbejdsmarkeds-
uddannelserne, gennemforelse af forslaget i den foran omtalte
beteenkning 705/1974 om stotte til voksne under erhvervsmaessig
uddannelse, ligeligere fordeling af beskaftigelsesarbejderne efter
arbejdsleshedslovens § 97a pd meend og kvinder, hvor kvinder i
1975—76 kun fik 8.7 % af det ivaerksatte arbejde, udvidelse af en
forsegsordning med lontilskud til arbejdsgivere der beskaftiger
@ldre og handicappede til ogsd at omfatte arbejdsgivere der
beskaeftiger kvinder, anszttelse af sarlige arbejdskonsulenter med
henblik pa kvinders forhold og udarbejdelse af en pjece om pigers
muligheder i EFG-uddannelsen. Radet mener endvidere at tradi-
tionelle holdninger til mands- og kvindejobs er en alvorlig barriere
for en mindre konsbestemt fordeling af disse. Man foreslar derfor i
henvendelsen om kvindearbejdsleshed tillige at arbejdsformidlinger-
nes personale gennem kurser og lignende far lejlighed til at erhverve
sig en siddan viden om og holdning til ligestilling at man kan
argumentere pd en sddan madade at de der vejledes ser bort fra
konsbestemte traditioner m.h.t. valg af uddannelse og erhverv. Her
inddrages altsd sporgsmilet om at nedbryde kensopdelingen af
arbejdsmarkedet i bekaeempelsen af kvindearbejdslesheden.

I en senere henvendelse til regeringen gentog radet de foran
n®vnte forslag. Desuden fremhavede man at kvindearbejdslesheden
bor prioriteres som et lige sa vigtigt problem som ungdomsarbejds-
losheden.

I augustforlig I 1977 indgik nogle af de foran navnte forslag.
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Der er saledes i arbejdsministeriets departement oprettet et beskaef-
tigelsessekretariat der bl.a. skal tage sig af de arbejdslese kvinders
situation, og der planlagdes en raekke stillinger som arbejdskonsu-
lenter knyttet til de enkelte arbejdsformidlingskontorer med serligt
henblik pa kvinders stilling pa arbejdsmarkedet. Desuden er de
foresldede S-ugers erhvervsinformerende kurser for kvinder ivaerk-
sat. Kurserne har dels et psykologisk sigte, de er en slags
selvtillidskurser™, dels skal de hjzlpe kvinder til at blive orienteret
om arbejdsforholdene i forskellige brancher, hvorved man bl.a. kan
give et indblik i arbejdsforholdene pa tveers af de traditionelle
konsskel. Kurserne har den ulempe at de til forskel fra en rackke
andre kurser ikke taller positivt, hverken som arbejde eller som
sdkaldt ”ded” periode i relation til 26-ugers reglen i arbejdslesheds-
lovens § 55. Dette har Ligestillingsradet kritiseret. Kvindekurserne
udger en relativt stor del af de sarlige kursustilbud til langtids-
ledige. 1 januar kvartal 1978 afholdtes 50 blandede kurser d.v.s.
kurser for bade mend og kvinder og 60 kurser specielt for kvinder,
se nermere Nyt fra Arbejdsdirektoratet nr. 5 1978 s. 150.

Endelig forbedredes ved augustforlig 1977 refusionsordningerne
for kommunernes udgifter til hjemmehjelp. Herved udvidedes
beskaftigelsesmulighederne pi dette omrade hvor der primeert er
ansat kvinder. Udvidelse af hjemmehjeipen ledsages dog af besparel-
ser pa plejehjemsomradet der er meget arbejdskraftintensivt, sa der
er mere tale om en omlegning end en udvidelse af beskaeftigelsen
herigennem.

Om de ovrige af Ligestillingsradets forslag der ikke har resulteret i
seerlige foranstaltninger siges det i arbejdsministeriets redegorelse
som svar pa ligestillingsrddets henvendelse at arbejdsformidlinger
m.v. er gjort opmeerksom pa at arbejdsmarkedsuddannelser skal
tilbydes kvinder og meend pi lige fod, at regeringen ikke har fundet
mulighed for for tiden at gennemfore forslaget i beteenkningen om
stotte til voksne under erhvervsmessig uddannelse, at kompetencen
vedrorende anvendelse af midler efter arbejdsleshedslovens § 97a
ligger i arbejdsmarkedsnavnene som er gjort bekendt med ligestil-
lingsraddets synspunkter, at forsegsordningen vedrarende lontilskud
til &ldre og handicappede efter arbejdsministeriets opfattelse ikke
kan udvides til at omfatte kvinder i almindelighed, ar undervisnings-
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ministeriet har oplyst at det principielt ser positivt pa den
foresldede pjece om EFG, men at det ikke har penge til en sadan,
samt at arbejdsdirektoratet har oplyst at det er indstillet pa at
drofte hvordan ligestillingssporgsmal kan inddrages i uddannelse af
medarbejderne ved arbejdsformidlingerne.

Som det ses bearbejder de gennemforte forslag vedrerende
kvindearbejdslesheden primert de ideologiske sider af kvindearbej-
det. De kan formentlig bidrage til at udbrede storre viden om
kvinders arbejdsforhold og kan maske zndre nogle holdninger. Men
de sztter neppe direkte nogle kvinder i arbejde eller i hvert fald
hojst meget fA. Sammenlignet hermed ville f.eks. konskvotering pa
beskaeftigelsesarbejderne efter arbejdslgshedslovens § 97a vare
langt mere effektiv, hvis man f.eks. kenskvoterede efter princippet i
den svenske egnsudviklingsstotte hvorefter mindst 40 % af arbejds-
pladserne skal g til hvert kon.

Udover af disse szrforanstaitninger for kvinder omfattes arbejds-
lese kvinder ogsi af den generelle arbejdslesheds- og beskeeftigelses-
politik der har vaeret fort i de senere ar. Den seneste samlede plan til
arbejdslashedsbeka@mpelse er regeringens beskeftigelsesplan fra
1977 der indgik i augustforliget 1977. Planen er optrykt som bilag
14 s. 195—244 i August 77. I medfer af de regler der er vedtaget til
gennemforelse af denne plan vil efterhdnden en del kvinder fmtl
komme i arbejde. Det geelder seerlig jobtilbudsreglerne i arbejdsles-
hedslovens § 97b. Ifplge disse vil ingen arbejdsles, det geelder
uvafheengigt af familiemeessig stilling og ken, kunne udstedes af
arbejdsmarkedet pa grund af langtidsledighed hvis den péagseldende
modtager jobtilbuddet.

I den udstrekning problemerne med kvindearbejdsloshed over-
hovedet loses sker det siledes i hojere grad gennem den almindelige
familie- og kensneutrale arbejdsloshedspolitik end gennem den
kvindespecifikke (ogsd familieneutrale) arbejdslashedspolitik, der
nesten udelukkende bevager sig pa et psykologisk og ideologisk
plan.

3.2.8 Sammenfatning

Der har siden begyndelsen af 1960’erne veeret fort en kvindespecifik
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ningen pi det sociale og sundhedsmassige omridde, herunder
bornepasningsomraidet.

I Retferd nr. 2 og 3 antager Gitte Jensen og Henrik Bang at der i
socialretten er en tendens til at de materielle kompetencenormer udtyndes og
afleses af formalsbestemmelser hvorved personelle og processuelle kompetence-
normer fir storre betydning. Retferd nr. 2 s. 15. Reglerne om offentlig
bernepasning er et godt eksempel herpd. Den materielle kompetencenorm
(bistandslovens § 69) er meget vag og kan nappe styre noget, mens de
personelle regler og fremgangsmadereglerne vedrerende planlegning af berne-
pasningsordninger er ganske skarpe og detaljerede og fmtl har betydelig
styringseffekt.

3.3.1.2. Sociale udbygningsplaner
a) Regelgrundlaget

Lovgrundlaget for de sociale udbygningsplaner er socialstyrelsesloven (lov nr.
227, 1970 som @ndret ved lov nr. 224 af 1975) serlig §§ 11, 4, 5, 12 og 19
stk. 2 og 3. Disse bestemmelser er uddybet i socialministeriets cirkulere af 10.
9. 1975.

Efter socialstyrelsesloven § 11 stk. 1 har hver kommunalbestyrelse/amtsrad
pligt til at udarbejde en udbygningsplan for det sociale og sundhedsmassige
omréde. En udbygningsplan er en beskrivelse af den sociale og sundhedspoliti-
ske linie som kommunalbestyrelsen/amtsridet pi planlegningstidspunktet
mener at burde og kunne folge i de kommende 4r (almindelig vejledning s. 21).

Planen dzekker en periode pd 5 4r (socialstyrelseslovens § 11,2), og optages
til revision en gang om 4ret (rullende planlegning). De narmere regler om
fremgangsméaden ved udarbejdelse af udbygningsplaner fastsettes af social-
ministeren efter aftale med indenrigsministeren. Disse regler findes dels i
Almindelig vejledning om udbygningsplaner pi sociale og sundhedsmassige
omréider, socialministeriet september 1977, og dels i de planskemaer og
skemavejledninger som udsendes arligt til kommuner/amtskommuner og i de
skrivelser med evt. bilag hvorved socialstyrelsen indkalder de reviderede
udbygningsplaner. Specielt vedrerende daginstitutioner og dagpleje har social-
ministeriet udsendt en pjece: Planleegning af daginstitutioner og dagpleje.
U-plan serie nr. 1, marts 1977. Efter socialstyrelseslovens § 19 skal Kebenhavns
og Frederiksberg kommuner ogsé folge de udfyldende regler om planizgning pa
det sociale og sundhedsmassige omrade.

Kommunalbestyrelserne/amtsradene er ikke blot forpligtet til at udarbejde
en eller anden form for udbygningsplan. Forpligtelsen efter socialstyrelses-
lovens § 11 er kun opfyldt hvis ogsd de udfyldende regler er fulgt, hvoraf bl.a.
folger at planen skal vaere realistisk, hvilket sarlig fremhaves i almindelig
vejledning s. 23.
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For e®ndringen af socialstyrelsesloven i 1975 skulle udbygningsplaner
godkendes af socialministeren. Ved @ndringen blev denne regel ophavet og
aflost af en indsigtsbefojelse for socialministeren. Alle planer skal indsendes og
gennemgas af socialministeren som har delegeret befojelsen til socialstyrelsen.
Socialstyrelsen skal efter socialstyrelseslovens § 11.4 pise at kommunalbesty-
relsernes/amtsradenes pligt efter lovgivningen bl.a. bistandslovens § 69 til at
tilvejebringe social og sundhedsmeessig service kan anses for opfyldt, samt at
samfundsmassige hensyn til forbrug af ressourcer i fornedent omfang er
tilgodeset. Socialstyrelsen kan fremsztte kommentarer til planerne, meddele
henstillinger og tilbyde opklarende droftelser. Desuden kan det bestemmes at
en udbygningsplan efter forstkommende revision skal godkendes.

Hvert 4r udarbejder socialstyrelsen en redegorelse om udbygningsplaner til
socialministeren som ogsd udsendes til kommunerne og amtskommunerne. Der
er indtil nu (august 1978) udkommet tre sidanne redegorelser: Redegorelse
om udbygningsplaner 1975, redegerelse om udbygningsplaner 1976 og rede-
gorelse om udbygningsplaner 1977.

b) Maksimum

Nir en udbygningsplan er vedtaget danner den et maksimum for kommunens
aktiviteter pd det pageldende omrdde. Efter socialstyrelseslovens § 4 trzffer
kommunalbestyrelsen indenfor rammerne af udbygningsplanen afgerelse om
opforelse eller 2ndringer af bygninger bl.a. til daginstitutioner. Efter socialsty-
relseslovens § 5 godkendes ligeledes indenfor rammerne af udbygningsplanen
offentligt stottede eller private institutioner, f.eks. vedrorende bernepasning.
Efter socialstyrelseslovens § 12 paser amtsrddet at kommunens beslutninger
efter §§ 4 og 5 er i overensstemmeise med udbygningsplanen. En kommune
kan derfor ikke uden videre etablere flere pladser i daginstitutioner end
planlagt. Da planerne revideres en gang om 4ret kan onsker om ®ndringer som
regel vente til naste ordinare planrevision. Hvis kommunen har behov for
hurtigere at foretage storre udbygning af bernepasningsordningerne end
planlagt ma der ske ekstraordinar planrevision. Andringerne skal da indsendes
til amtsradet og socialstyrelsen efter reglerne i socialstyrelseslovens § 11.

c) Minimum

Mens kommunen siledes er retligt forpligtet til ikke at overskride udbygnings-
planen er denne ikke pa tilsvarende made et retligt bindende minimum. Der
kan ikke anvendes retlige tvangsmidler for at f4 en kommune til at etablere
ligesd mange bornepasningspladser som den har skrevet i udbygningsplanen at
den har til hensigt at gore. Reglerne dbner sdledes mulighed for at kommunen
kan lave skueplaner.

Men det fremhaeves staerkt fra socialstyrelsens side sivel i den almindelige
vejledning som i redegorelserne at udbygningsplanerne ber veere realistiske,
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d.v.s. de skal vare udtryk for hvad man faktisk har tenkt sig at gore og er i
stand til at gennemfore. Hvis kommunen ikke opfylder sin udbygningsplan kan
det give anledning til at socialstyrelsen tvivler p4 de folgende planers realisme
og miske medfore pilaeg efter socialstyrelseslovens § 11.4 om at fremtidige
planer skal godkendes. Selv om kommunerne ikke kan tvinges til at opfylde
den enkelte plan kan man derfor ikke sige at det stir dem frit for om de vil
overholde planerne, i hvert fald ikke hvis man ser p& en periode over nogle 4r.
Efter socialstyrelsens vurdering i redegorelse om udbygningsplaner 1977 er
plankvaliteten m.h.t. realisme stigende.

d) Udformning af udbygningsplanen

En udbygningsplan bestar af to dele: et skemaafsnit og et tekstafsnit.

Forud for hver planrevision udsender socialministeriet planskemaer til
kommunerne /amtskommunerne. Formélet hermed er at sikre at udbygningspla-
nerne kommer til at indeholde entydige og sammenlignelige oplysninger om
arten og omfanget af de foranstaltninger kommuner og amtskommuner
planlzgger pad det sociale og sundhedsmassige omride, bl.a. de bernepasnings-
ordninger der planlegges. For den planrevision der indledes i 1977 omfatter
planskemaerne 11 punkter (almindelig vejledning s. 36—37). Af disse er pkt. I:
Dagforanstaltninger for bern og unge (dagpleje, vuggestuer, bornehaver,
aldersintegrerede institutioner, fritidshjem, legesteder, klubber og andre social-
paedagogiske foranstaltninger).

I tekstafsnittet skal der redegeres for (almindelig vejledning s. 37):

— milsztninger
— planforudsatninger
— konkrete planlosninger og okonomiske konsekvenser.

M.h.t. malsztninger ber efter vejledningen béde de kortsigtede malsetninger
som vedrerer den 5-arige udbygningsperiode og de langsigtede méls@tninger
som kommunen forfolger fremgd af udbygningsplanen. 1 den almindelige
vejledning argumenteres der (s. 80) for at mélsetningerne ma udformes
decentralt. Det siges herom at de enkelte kommuner varierer meget m.h.t.
folketal, arealstorrelse, erhvervsstruktur, bosztningsmenster, aldersfordeling
m.v. Hvis malsetningerne ikke skal vaere si generelle at de bliver intetsigende
ma de derfor udformes under hensyn til de lokale forhold. Vejledningen ser
siledes en sammenhang mellem den decentrale befojelse til at fastsmtte
mélsetningerne og onsket om at disse skal have en relativt konkret karakter.

De langsigtede mélsetninger siges i vejledningen (s. 82) at vaere vasentlige
for koordinationen mellem den sociale og sundhedsmzessige sektor og de ovrige
sektorer. I denne forbindelse nzvnes arbejdsmarkedssektoren ikke udtrykke-
ligt. Ved opstilling af planforudsaetninger anbefaler den almindelige vejledning
at der forst sker en beskrivelse og vurdering af de nuveerende forhold. Som

77

Denne bog er omfattet af lov om ophavsret og mé ikke videregives — herunder udlanes, szelges eller kopieres — i digital form.
Indholdet méa alene anvendes af licenstager i henhold til de til enhver tid geeldende licensbetingelser.
© Jurist- og @konomforbundets Forlag




indikatorer pa forholdet mellem eftersporgsel og tilbud peges pa lav udnyttelse
af servicetilbuddene, ventelister, ventetider og overbeleegning.

Under planforudsetninger nevnes (almindelig vejledning s. 75) erhvervs- og
arbejdsmarkedsforhold. Det siges at oplysninger herom kan hentes i region-
planen og i arbejdsmarkedsnavnene.

Blandt de forhold der har betydning fremhaves sz1lig omfanget af typiske
kvindeerhverv, f.eks. serviceerhverv, da kvinders erhvervsfrekvens har stor
indflydelse p4 behovet for pasningsmuligheder for born.

Efter beskrivelsen og vurderingen af de nuvarende forhold omfatter
opstillingen af planforudsetninger en vurdering af den fremtidige udvikling.
Som hjzlpemiddel hertil kan bruges forskellige prognoser bl.a. befolknings-
prognosen. Der peges srlig pd (s. 77), at udviklingen i kvinders erhvervs-
frekvens er vigtig som bidrag til at belyse udviklingen i borns pasningsbehov.

I forbindelse med planforudsetningerne fremhaves det i den almindelige
vejledning at kommuner der har en pafaldende dakningsgrad f.eks. med
bernepasningsordninger i tekstafsnittet bor forklare hvorfor kommunen har en
fra det normale afvigende dekningsgrad.

3.3.1.3. Andring af eller tilpasning til arbejdsmarkedet
I arbejdsmarkedspolitikken sgger man som regel at sendre forholde-
ne pa arbejdsmarkedet, jfr. foran i afsnit 3.2. Nir det gelder
tilvejebringelse af bornepasningsordninger, som praktisk taget alle
erkender har stor betydning for kvinders erhvervsmuligheder, folges
ikke en tilsvarende arbejdsmarkedspolitisk linie. De sociale myndig-
heder soger at tilpasse udbygningen af bernepasningen til udviklin-
gen pa arbejdsmarkedet ved at folge med, men man bestreber sig
hverken pa at g i forvejen eller p4 at leegge hindringer i vejen.
Udviklingen i kvinders erhvervsfrekvens fremhaves i den alminde-
lige vejledning om udbygningsplaner som en vigtig planforudsat-
ning. Men der er ikke tale om at kommunerne har pligt til eller
opfordres til at sege at sendre kvinders erhvervsfrekvens i op- eller
nedadgdende retning. Tvertimod. Hvis en kommune planlegger
seerlig fA pasningspladser i forhold til kvindernes erhvervsfrekvens
sidledes at der bliver et stort udeekket behov, kan den vente
henstilling, pileg om godkendelse af fremtidige planer efter
socialstyrelseslovens § 11.4 og lignende, s. f.eks. redegorelse om
udbygningsplaner 1976 s. 23 og redegorelse 1977 s. 10 ff. Hvis
omvendt en kommune planlegger en meget hej deekningsgrad i
forhold til kvindernes erhvervsfrekvens vil det muligvis blive anset
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ningen af bernepasningen ville det formentlig styrke savel arbejds-
markedspolitikken som kvinders erhvervsmuligheder. Placeringen af
bornepasningsfaciliteter som et arbejdsmarkedsspergsmal vil ogsa
harmonere med EF’s ligebehandlingsmemorandum hvor tilvejebrin-
gelse af offentlig bernepasning behandles som et arbejdsmarkeds-
aspekt af ligebehandlingsproblemerne.

Fremgangsmddereglerne vedrerende udbygningsplanlegningen er
udtryk for mere effektive planleegningssystemer end der findes i
arbejdsmarkedssektoren. Nar det gelder planlegning kan arbejds-
markedssektoren formentlig leere meget af socialsektoren. Mulig-
hederne for at gennemfore en omfattende planlegning er dog meget
forskellige i de to sektorer.

3.3.2. Fordeling af de forhindenvaerende (typisk for fé) pladser

Efter bistandslovens § 72 trzffes bestemmelse om optagelse i en
daginstitution af det sociale udvalg. Efter bistandslovens § 64
treffer dette ligeledes bestemmelse om optagelse i formidlet
dagpleje. Disse regler giver kun socialudvalget kompetence og pligt
til at fordele de forhandenverende af kommunalbestyrelsen i
henhold til bistandslovens § 69 og udbygningsplanen tilvejebragte
pladser.

Socialudvalget har ikke pligt til at anvise en plads i tilfelde hvor
det ikke kan lade sig gore fordi kommunalbestyrelsen har tilveje-
bragt for fa pladser til at deekke behovet i kommunen. Det fremgar
af en sag som Vestsjeellands amtsankensvn har afgjort, hvilken
afgorelse er blevet imodegaet af socialministeriet.

Amtsankenzvnet for Vestsjzllands amt har i en afgprelse (sociale meddelel-
ser 0—126—77) udtalt at reglen i bistandslovens § 72 sammenholdt med
ordlyden af bistandslovens § 69 ma indebeere at et socialudvalg har pligt til at
anvise et bam plads i daginstitution eller formidlet dagpleje, hvis barnets
forzeldre kan dokumentere et relevant behov for pasning af barnet. Neevnet
udtalte endvidere at det sociale udvalg ikke kan frigere sig for denne
forpligtelse ved at henvise til at der ikke er ledige pladser i institution eller
formidlet dagpleje. Afgorelsen blev truffet i anledning af en klage over at et
socialudvalg havde afslaet at godtgore et foreldrepar 65 % af udgifterne til et af
forzldrene etableret privat plejeforhold. (Efter bistandslovens § 73 betaler
kommunen normalt 65 % af udgifterne ved daginstitutioner og efter bistands-
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lovens § 64 det samme ved formidlet dagpleje, jfr. om betalingsreglerne
nedenfor). Forzldrene havde for de ordnede sig med privat pasning forgaeves
forsegt at fi daginstitutionsplads eller formidlet dagpleje. Amtsankenzvnet
antog at betalingsreglen i bistandslovens § 73 ikke kan anvendes pd private
plejeforhold.

Socialministeriet har imodegiet amtsankenavnets afgorelse ved i en skrivelse
(sociale meddelelser 0—180—77) at meddele at et amtsankensvn ikke med
henvisning til bistandslovens § 72 kan palaegge det sociale udvalg at tilvejebrin-
ge plads i institution eller formidlet dagpleje.

Sagen er omtalt n@rmere i Socialt Tidsskrift 1978 nr. 1 s. 23 ff (af Henrik
Rothe) og s. 33 f (af Birthe Frederiksen). Amtsankenavnets fortolkning er
udtryk for at bistandsloven hjemler forzldre et retskrav pd bernepasning nar de
har et behov herfor, mens socialministeriets skrivelse forudsztter at der ikke
bestar et siddant retskrav. Hvis amtsankenavnets fortolkning havde vearet
holdbar ville konsekvensen formentlig vare at enhver kvinde der kombinerer
familie og arbejde kunne kreeve at fi sit barn passet af det offentlige.

Det vigtigste indhold i bistandslovens § 72 og § 64 er herefter at
der i hver primarkommune skal ske central pladsanvisning (visita-
tion) til daginstitutionerne og til den formidlede dagpleje, og at den
personelle kompetence ligger hos det sociale udvalg.

For bistandsloven skete visitation til privatdrevne institutioner ofte decen-
tralt pa den enkelte institution. Samme barn kunne derfor vare skrevet op pa
en rekke institutioner. Tanken med den centrale visitation er at sikre den mest
effektive udnyttelse af de knappe ressourcer. Alle institutionssegende bern
registreres nu én gang ét sted (pd socialforvaltningens pladsanvisning) og
underkastes en sammenlignende vurdering ved afgorelse af hvem der skal have
de typisk alt for fa pladser.

Det folger ikke af bistandslovens § 72 at socialudvalget selv kan
bestemme efter hvilke kriterier bern skal optages. Retningslinier
herom findes i socialministeriets cirkuleere af 29. marts 1976 om
institutioner under kommunerne og om visse srlige plejehjem. 1
dettes pkt. 38 siges det at det sociale udvalg seerlig bor tage hensyn
til folgende bern ved afgorelse om optagelse i en daginstitution:

”a) bern af enlige og born der er henvist fra anden myndighed eller
speciallege.

b) bern hvor begge foreldre er udearbejdende.

c) soskende til bern der allerede er anbragt i institution.

d) bern med s®rlige peedagogiske eller sociale behov™.
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Dette cirkulere begunstiger som det ses pad en vis made
kombination af familie og arbejde idet born med to forzldre lettest
kan blive optaget hvis moderen er udearbejdende, sammenlign ogsa
statistikken foran i afsnit 1 der viser at nesten alle to-foreldrebern
1 institutionerne er bern af to udearbejdende foraldre.

Den omstendighed at moderen som hovedregel skal vare
udearbejdende for at fa barnet i daginstitution kan imidlertid skabe
en indgangsbarriere for kvinder der har faet bern under fraveer fra
arbejdsmarkedet. Det vil nemlig som regel vare en betingelse for at
fa arbejde at kvinden har en pasningsordning og pi den anden side
er det en betingelse for at fi en pasningsordning hos det offentlige
at kvinden allerede har udearbejde, se herom Marianne Pedersen:
Kvinder og socialret i Arbog for Kvinderet 1978 s. 105. Som navnt
foran i afsnit 3.1. er der af arbejdsdirektoratet den 9. 2. 1978
udsendt et cirkulere om anvisning af arbejde til ledige der har
vanskeligt ved at fi deres bern passet, hvor man seger at bryde
denne “onde cirkel” for s vidt angar arbejdslase.

Tidligere da gifte kvinders arbejde i hojere grad var begranset til
arbejderklassen kunne som hovedregel kun bern af ubemidlede
optages i daginstitutioner der fik offentlig stotte. I 1949 lempedes
disse regler lidt men forst ved berne- og ungdomsforsorgsloven af
1964 fik bern adgang til offentlig stottede daginstitutioner uafthen-
gigt af foreeldreindtaegten (bortset fra at betalingsreglerne tager
hensyn til indtegt jfr. senere). Se om den historiske udvikling
nermere Horsten s. 154 ff. Denne abning i 1964 er nogenlunde
samtidig med den kraftige stigning i gifte kvinders arbejde i
mellemlagsgrupper, og ledsages som omtalt foran i afsnit 2 af et
skift i mailsetning fra en mere direkte arbejdsmarkedsorienteret
malszetning til en mere berneorienteret socialpaedagogisk malsat-
ning. De ikke ubemidlede lag af befolkningen har i hej grad
benyttet sig af dbningen af den offentlige bernepasning. I Socialt
Tidsskrift nr. 1 1978 s. 1 ff omtales en undersogelse fra Holbak der
viser at daginstitutionsforbruget er relativt storst i de laveste og de
hojeste indkomstgrupper og relativt mindst i mellemindkomstgrup-
perne.

Nar et barn er optaget i daginstitution kan det ifelge socialmini-
steriets cirkulere af 29. marts 1976 om institutioner under
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kommunerne m.v. pkt. 43 ikke opsiges fra sin plads uden tvingende
grunde. Opsigelse skal normalt ske med 6 maneders varsel.
Socialministeriet har udsendt en meddelelse (sociale meddelelser
0—-98—-1977) om at kommunerne ikke kan fastsatte generelle regler
om at arbejdslese forzldre skal udmelde deres born af daginstitu-
tion eller dagpleje, se nzrmere Marianne Pedersen: Kvinder og
socialret i Arbog for Kvinderet 1978 s. 105. I kontanthjeelpscirku-
leeret til bistandsloven, socialministeriets cirkuleere af 3. november
1975 siges det i pkt. 14 at det ikke ber kraeves at foraldre der
modtager forbigdende hjaip efter bistandslovens § 37 udmelder
deres born af daginstitution. Udgifterne til bernepasningen skal
betales af bistandskontoret som faste udgifter.

Selv. om kombination af familie og udearbejde siledes som
hovedregel er en betingelse for at et barn kan komme ind i en
institution kan midlertidigt opher hermed normalt ikke begrunde at
barnet opsiges fra institutionen.

3.3.3. Betaling for bornepasningen

Efter bistandslovens § 73 skal foraldrene betale for opholdet i daginstitu-
tionerne efter regler der fastsettes af socialministeriet. Disse regler findes i
bekendtgorelse nr. 198 af 26. marts 1976 om betaling for benyttelse af
bistandslovens daginstitutioner m.v. for bermn. Efter bistandslovens § 64.3
betales formidlet dagpleje efter samme regler som daginstitutioner.

Efter bistandslovens § 73.2 og bekendtgorelsens § 1 skal forzldrene som
udgangspunkt for bemn under skolealderen betale 35 % af udgifterne dog
bortset fra visse typer udgifter. Efter bekendtgorelsens § 9 kan det sociale
udvalg meddele foreldrene hel eller delvis fritagelse for betalingen nér
forzldrenes (forsorgerens) aktuelle indtegt er under 60.000 kr.

3.3.4. Bornehaveklasser

Udenfor socialsektoren findes i undervisningssektoren et padago-
gisk pasnings- og undervisningstilbud for 6-arige i form af berne-
haveklasser. Efter folkeskolelovens § 3 bestir folkeskolen af en
1-4rig bernehaveklasse (en 9-arig grundskole og en 1-arig 10. klasse).
Efter folkeskolelovens § 10 skal born i bornehaveklasser beskafti-
ges med leg og andre udviklende aktiviteter. Det skal tilstraebes at
gore bernene fortrolige med skolens hverdag. Kommunerne kan
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efter folkeskolelovens § 19 oprette bornehaveklasser men har ikke
pligt hertil. I U90, omtales bernehaveklasser nzrmere side
150—155. Der gas her ind for sterre koordination mellem berne-
haver, bornehaveklasser og grundskolens forste klasser. Det foreslas
at bernehaveklasserne bliver obligatoriske.

Bernehaveklasserne beskaeftiger kun bernene i 3 timer om dagen.
De er gratis uanset foreldrenes okonomiske forhold, cfr. foran om
socialsektorens institutioner. De gratis bornehaveklasser overfor de
dyre bernehaver kan gore det fristende for kvinder at have kort
deltidsarbejde hvorved de kan slippe helt for udgifter til pasning af
6-arige born.

3.3.5. Sammenfatning

Den principielle malsetning pa daginstitutionsomradet er at offent-
lig bornepasning skal vaere et socialpadagogisk supplement til
hjemmet. P4 programerkieringsplan méa man derfor sige at retssyste-
met placerer berneinstitutionerne som noget der er til for bernenes
skyld for at sikre dem gode og trygge udviklingsmuligheder, og ikke
som et middel til at fremme kvindearbejdet. Der er dog ingen tvivl
om at de har stor betydning for kvinders muligheder for at arbejde
udenfor hjemmet hvilket fremhaves i nasten alt materiale om
kvindearbejde, ligebehandling i arbejdslivet og lignende.

Hvis man opfatter offentlig bernepasning som en foranstaltning
der er til for bernenes skyld ville det konsekvente veere om alle bern
fik tilbuddet uafheengigt af moderens erhvervsforhold. Som det
fremgar af socialforskningsinstituttets publikation 60 om familie-
storrelse og livsstil der er omtalt foran i afsnit 2 ensker halvdelen af
de kvinder der synes det er bedst at vere hjemmearbejdende at
bernene skal g i barnehave den halve dag.

I den nzrmere udformning af bornepasningsreglerne sker imidler-
tid uanset den principielle méalseetning en meget steerk tilpasning til
kvinders udearbejde. I reglerne om udbygningsplaner fremhaeves
gifte kvinders erhvervsfrekvens som en vigtig planforudsatning,
mens hjemmearbejdende medres onsker om offentlig bernepasning
ikke naevnes. Udbygningen sker saledes at antallet af pladser med et
vist eftersleeb tilpasses til de udearbejdende kvinder. Ogsd i reglerne
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om optagelse i institution eller formidlet dagpleje prioriteres de
udearbejdende modres bern. Den praktiske hovedregel er at et barn
skal have en udearbejdende eller uddannelsessogende moder for at
komme i institution eller formidlet dagpleje.

P4 det apparatmeessige plan tages imidlertid ingen konsekvenser
af denne neje sammenha&ng mellem kvinders udearbejde og offent-
lig bernepasning. Daginstitutioner og dagpleje styres i socialsektoren
helt uafhangigt af arbejdsmarkedsmyndigheder. Det medforer at
der i nogen grad fores forskellig politik vedrerende kvinders
udearbejde i de to sektorer. I arbejdsmarkedssektoren fores en aktiv
arbejdsmarkedsandrende  herunder arbejdsleshedsbekeempende
politik. 1 socialsektoren fores derimod en passiv "neutral” tilpas-
ningspolitik overfor arbejdsmarkedet og den til enhver tid veerende
arbejdslgshed.

Socialsektorens bornepasningsordninger er ogsi dérligt koordine-
ret med uddannelsessektorens (bernehaveklasserne). De nugaldende
regler om offentlig bernepasning er siledes relativt inkonsekvente.
P4 den ene side siger man at ordningerne er til for bornenes skyld,
pd den anden side tilpasser man dem nazsten udelukkende til
kvinders erhvervsarbejde, og pa den tredje side tager man ikke
konsekvensen heraf og koordinerer dem med den arbejdsmarkeds-
politik vedrerende kvinder der fores i arbejdsmarkedssektoren.

Efter min opfattelse boer man i hojere grad end nu bruge
udbygningen af den sociale infrastruktur til at fremme kvinders
erhvervsarbejde ved at styrke sammenhangen mellem arbejdsmar-
kedspolitikken og udbygningen af den offentlige bornepasning. Det
kan ske ved at give arbejdsmarkedsmyndigheder medkompetence
vedrorende bernepasningen, jfr. foran under 3.3.1.3. P4 leengere sigt
vil det ogsd kunne bane vejen for at alle berm kan fi det
socialpaedagogiske supplement til hjemmet som offentlig bernepas-
ning er.

3.4. Andre regler

3.4.1. Abort, seksualoplysning, preevention

I ILO-deklarationen fra 1975 om ligebehandling af kvindelige arbejdstagere art.
8 pkt. 4 siges det at det er alle pars og enkeltpersoners ret frit og under ansvar
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at bestemme antallet af deres born og tidspunktet for deres fodsel. FN-udkastet
til konvention om afskaffelse af diskrimination af kvinder indeholder i art. 15¢)
en tilsvarende bestemmelse. Sporgsmélet om abort, pravention m.m. var som
omtalt i afsnit 2 ogsd inde i den tidlige debat om kombination af familie og
arbejde. ILO-artiklen er kommenteret i Ligestillingsradets beretning fra 1977 s.
174, hvor det siges at denne ret er fuldtud sikret i Danmark.

Siden abortloven af 1973 har der veeret fri abort i de forste 12
svangerskabsuger samt visse muligheder for abort efter dette tidspunkt.

Efter folkeskolelovens § 6 indgir seksualoplysning obligatorisk i grund-
skolens undervisning. I de storre klasser skal der undervises i brug af
svangerskabsforebyggende midler. Efter svangerskabshygiejnelovens § 2 har
enhver kvinde efter fodsel krav pa vejledning om brug af svangerskabsforebyg-
gende midler. For 1. april 1976 drev Modrehjelpen ridgivningsklinikker hvor
der ydedes gratis vejledning. Pr. 1. april 1976 er denne virksomhed overtaget af
amtskommunerne og Kebenhavns og Frederiksberg kommuner. Disse skal
ifolge svangerskabshygiejnelovens § 11 tilvejebringe adgang til vejledning om
anvendelse af svangerskabsforebyggende midler. Ved overenskomst med de
praktiserende leger er vejledning om anvendelse af svangerskabsforebyggende
metoder pr. 1. april 1976 gjort til sygesikringsydelse siledes at vejledning hos
praktiserende laege er gratis for gruppe 1 sikrede og tilskudsberettiget for
gruppe 2 sikrede. Desuden driver amterne ligesom tidligere medrehjelpen
vejledningsklinikker hvor der ydes gratis vejledning. Disse klinikker har foruden
den direkte klientvejledning ogsd andre funktioner, sisom efteruddannelse af
praktiserende leger i praeventionsmetoder, f.eks. opsztning af spiral. Desuden
har Klinikkerne til opgave at forske i preeventionsmetoder.

Amtskommunemes praeventionsvejledende virksomhed er omfattet af ud-
bygningsplanlegningen pa det sociale og sundhedsmassige omrade i medfor af
socialstyrelseslovens § 11, sammenlign om bernepasning foran i afsnit 3.3. Se
om de seneste planer narmere redegorelse om udbygningsplaner 1977 s. 114 ff.

Socialforskningsinstituttet har fra den i afsnit 2 omtalte fertilitetsunder-
sogelse udsendt publikation nr. 68: Fedslers placering i familiens livsforleb
1976. Her beskrives typiske fodselsmenstre og man seger at pavise hvilke
faktorer der har sammenheeng hermed. Man finder en ret sikker sammenhang
mellem erhvervsuddannelse og fedselsmonstre. Kvinder uden erhvervsuddannel-
se far ofte deres bom meget tidligt, pa grundiag af en foregteskabelig graviditet
og de fir flere born meget hurtigt efter hinanden. Disse kvinder giver relativt
ofte udtryk for at de hvis de kunne leve deres liv om hellere ville have ferre
born end de faktisk har. Kvinder med en lerlingeuddannelse eller en teoretisk
uddannelse af mindst 3 &rs varighed far derimod deres bern senere som regel
mellem 1 og 2 4r efter @gteskabs indgaelse. Folgende bern fir de med 2—4 érs
mellemrum. De giver ret ofte udtryk for at de hvis de kunne gore deres liv om
gerne ville have et barn mere end de realistisk regner med at fa.

Undersogelsen finder stor uoverensstemmelse mellem hvad kvinder mener er
det ideelle og den bomeavl kvinderne faktisk har indladt sig pad. Neesten alle
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overenskomstbestemmelser er vistnok navnlig almindelige i FTF-
omrddet. I det offentlige indfertes i 1973 en forsegsordning
hvorefter ansatte fik adgang til at forsemme pa deres barns forste
sygedag uden lonafkortning. Ligestillingsrddet har siden 1976
forsegt at fa oplysninger om i hvilken grad ordningen udnyttes af
henholdsvis kvinder og mand. I forste omgang svarede lonnings- og
pensionsministeriet at der ikke forelad materiale der belyste dette
sporgsmal. Efter en oml®gning af personalestatistikken vil det blive
muligt at belyse konsfordelingen blandt dem der udnytter ordnin-
gen, se nermere Ligestillingsradets beretning 1976 s. 90 f, og 1977
s. 191 ff.

3.4.2.3. Positiv seerbehandling af smabernsforaldre

I Bormmekommissionens pjece om smabern i Danmark s. 52 rejses
sporgsmdlet om indferelse af positive serforanstaltninger f.eks.
tilskudsordninger for at stimulere arbejdspladserne til at ansatte
smabernsforaeldre pd gunstige vilkir. Der findes ikke i geeldende ret
sddanne regler. Som omtalt foran under 3.1. har det ogsad veret
diskuteret at nedsztte arbejdstiden specielt for smabornsforaldre.

3.4.3. Arbejds- og ansvarsfordelingen i hjemmet

1 Ligestillingsrddets handlingsplan, beretning 77 bilag III s. 7
fremdrages ansvarsfordelingen i hjemmet som en vasentlig hindring
for at kvinder kan forene familie og udeerhverv. Som det fremgar af
socialforskningsinstituttets publikation 55 der er omtalt foran i
afsnit 2 er arbejdsfordelingen mellem agtefeeller m.h.t. huslige
sysler meget skaev i kvindens disfaver, ogsa i tilfzelde hvor hun har
udearbejde. Ligestillingsraddet mener at barselsorlov for maend og
adgang for foraldre til at forsemme pa et barns forste sygedag kan
veere midler til at spore meend ind i foraldrerollen. I de nugzldende
regler har ma&nd ikke adgang til barselsorlov bortset fra enkelte
overenskomstbestemmelser samt adoptantreglen i dagpengelovens
§ 33.3, hvorefter en af adoptanterne uanset ken under visse
betingelser kan holde barselsoriov.

Agteskabslovgivningen tager ikke stilling til hvordan arbejde og
ansvar 1 hjemmet skal fordeles mellem zgtefaellerne. En hvilken som
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helst arbejdsfordeling som xgtefellerne er enige om er lovlig efter
retsvirkningslovens §§ 1 og 2. Hvis @gtefellerne ikke kan enes
herom méa de skilles. Der er dog en (upraktisk) mulighed i
retsvirkningslovens §§ 5 og 6 for mens agteskabet bestar at
fremtvinge bidrag til forsergelsen gennem pengeydelse typisk fra
manden. Der er derimod ingen mulighed for retligt at gennemtvinge
en arbejdsmeessig indsats i husholdningen og bernepasningen.
Agteskabsudvalgene af 1957 og 1969 har ikke i deres betzenkninger
diskuteret om lovgivningen kan bruges til at andre arbejds- og
ansvarsfordelingen i hjemmet og om det i givet fald ber ske.

3.4.4. Kontanthjcelp efter bistandsloven

Efter bistandslovens § 37 kan der ydes forbigiende hjelp nar en
person pa grund af zndringer i sine forhold for en begreenset tid er
afskaret fra at klare sin egen og familiens forsergelse saledes at det
modvirkes at levevilkirene i vaesentlig grad forringes. Forbigaende
hjzlp er subsidizr i forhold til dagpenge f.eks. efter dagpengeloven
og arbejdsloshedsloven og i forhold til pensionslovgivningen. Det er
desuden efter bistandslovens § 38 en betingelse at sdvel den der
soger hjelp som agtefzllen i tilstreekkelig grad har udnyttet sine
arbejdsmuligheder. Udgangspunktet er alts4 at bade mand og hustru
har pligt til at sege at kombinere familie og arbejde for de kan fa
kontanthjelp efter bistandsloven. Hvis en agtefeelle typisk hustruen
i lang tid navnlig af hensyn til bermenes pasning har veret
hjemmearbejdende kan der dog ydes forbigiende hjzlp uden at den
hjemmearbejdende behover at soge udearbejde, se narmere bi-
standslovens § 38 nr. 5) og kontanthjzlpscirkuleret (socialministe-
riets cirkulere af 3. november 1975) pkt. 7, hvor det naevnes at det
af hensyn til familiens muligheder for fremtidig at klare sig selv kan
vere onskeligt at tilskynde en mgtefeelle til at komme tilbage til
arbejdsmarkedet.

Efter bistandslovens § 43 kan der til personer der vedvarende har
behov for hjelp til eget og familiens underhold, som ikke kan
deekkes gennem pensionslovgivningen, ydes varig hjzlp. Det er efter
bistandslovens § 44 en betingelse herfor at sivel den hjxlpsegende
som zgtefeellen dokumenterer at der ikke kan anvises dem arbejde
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Hvis den agteskabsretlige forsergelsespligt oph@vedes matte konsekvensen
blive at udearbejdende kvinder der pa grund af for lav arbejdsmarkedstilknyt-
ning falder udenfor sikringsregleme fik ret til forbigiende hjzlp efter
bistandslovens § 37. Deres problemer kunne ogsd og efter min mening bedre
loses ved at udvide sikringsreglernes daekningsomréide til hele arbejdskraften
uanset graden af arbejdsmarkedstilknytning. Dette sporgsmil gennemgis
nzrmere nedenfor i kap. III om deltid.

3.4.5. Skat

I ILO-deklarationen fra 1975 om ligebehandling af kvindelige
arbejdstagere art. 12 siges det at skattesystemet skal tages op til
fornyet overvejelse i tilfzelde hvor det udger en hindring for
kvinders beskaeftigelse. Denne bestemmelse kommenteres i Ligestil-
lingsrddets beretning 1977 s. 178 hvor det siges at der findes
forskelsbehandlende regler der kan virke hammende for gifte
kvinder i det danske skattesystem, men at der vel ikke kan siges at
veere egentlige hindringer for kvinders beskaftigelse.

Efter kildeskattelovens § 4 stk. 1 er hovedreglen at manden
beskattes af hele sin og den med ham sambeskattede hustrus
indkomst og formue. Den praktiske hovedregel er dog § 4, stk. 2
hvorefter hustruen ansezttes saerskilt til skat af praktisk taget al
anden indkomst end formueindkomst, bl.a. al arbejdsindkomst og
dagpenge i tilfaelde af sygdom, arbejdsleshed og lignende.

Efter kildeskattelovens § 37 har sambeskattede mgtefzller to
personfradrag. Hvis den ene ikke kan udnytte sit overfores det til
den anden. Det betyder at manden skal afgive et personfradrag nar
hustruen skifter fra at vaere hjemmearbejdende til udearbejdende.

Fradrag er normalt mandens idet hustruen efter kildeskattelovens
§ 26 kun kan foretage fradrag i sin indkomst der szrligt vedrorer
denne f.eks. lonmodtagerfradrag. Hvis hustruen f.eks. ejer et hus
skal rentefradrag i forbindelse hermed foretages hos manden. I
deltidsrapporten fra EF’s okonomiske og sociale udvalg CES
1115/77 s. 12 siges det at skattefradragsreglerne er en hindring for
at agtefeeller indretter sig siledes at begge har deltidsarbejde, idet
det pd grund af skattefradragene er mest fordelagtigt at manden har
storstedelen af den samlede indtegt. Som omtalt foran i afsnit 2
viste socialforskningsinstituttets undersegelse i publikation 60 at
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familietypen med to deltidsarbejdende eegtefzller er ret populer
hos de adspurgte kvinder, uanset at den er meget sjalden i praksis.

Se om baggrunden for skattereglerne betenkning nr. 327/1963 om
zgtefeellers beskatning. Se om forskellige skattesporgsmél ogsd ligestillings-
ridets beretning 1976 s. 25 ff og 115, beretning 1977 s. 34 ff og bilag 4 s.
30 ff.

4. Sammenfatning af kombination af familie og arbejde

De mélsztninger der er formuleret i programerkleringer, betaenk-
ninger og lignende eller evt. ikke er formuleret men mere eller
mindre klart forudsat og de enkeltregler der findes af betydning for
sporgsmilet om kombination af familie og arbejde er meget
usammenhangende. Det samlede billede de danner er uafklaret.

P4 nogle omrader er tendensen en aktiv politik for at stimulere
kombination af familie og arbejde f.eks. arbejdsmarkedspolitikken,
pd andre omrader legges der neermest hindringer i vejen f.eks.
arbejdstidsreglerne og pd atter andre omrader folges en passiv linie
f.eks. reglerne om offentlig bermnepasning. Emnet er opsplittet i
overensstemmelse med traditionel juridisk systematik. Nogle sporgs-
mal tages op i familiesektoren, andre i socialsektoren og atter andre
i arbejdsmarkedssektoren. Det forer til at den personelle kompe-
tence vedrorende kombinationsproblemet er steerkt opsplittet, idet i
realiteten alle myndigheder i familie-, social- og arbejdsmarkedssek-
toren, herunder organisationerne har kompetence af betydning for
lpsning af problemet. Desuden driver ogsd visse andre myndigheder
f.eks. skattemyndighederne en politik af relevans for problemet. P4
grund af de traditionelle forskelle i retskildestruktur fra retsomrade
til retsomrade er der ligeledes stor variation med hensyn til hvilke
retskilder der benyttes. I arbejdsmarkedspolitikken bruges mest
cirkulzerer og lignende, vedrorende arbejdstid primeert kollektive
overenskomster, i reglerne om berneinstitutioner bl.a. planlovgiv-
ning og herudover kan der indgis private aftaler om individuelle
lesninger, som mange kvinder er henvist til at klare sig med f.eks.
privat bornepasning og individuelle arbejdstidsordninger.
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KAP. IIl. DELTID (LAV ARBEJDSMARKEDSTILKNYTNING)

1. Talmaessig belysning

Ved midten af 1970’erne er godt 40 % af den kvindelige arbejdsstyr-
ke (lonarbejdere + selvstendige/medhjzlpende hustruer) deltids-
arbejdende. Af den samlede arbejdsstyrke galder det ca. 20 %.

Danmark er sammen med England det EF-land hvor deltidsarbejde har
relativt storst udbredelse. I 1975 lod EF-kommissionen foretage en undersogel-
se der viste at deltidsprocenten blandt kvinder i Danmark og England er ca. 40.
I Tyskland og Holland ca. 20. I Frankrig og Luxemburg ca. 15 og i Italien,
Irland og Belgien ca. 10, se neermere CES/1115/77 bilag 1 s. 8.

Deltidsarbejde er et forholdsvis nyt fa&nomen der forst har faet
storre udbredelse efter 2. verdenskrig. I deltidsbetenkningen fra
1955, beteenkning 84/1955 konstateres det saledes at deltidsarbejde
omkring 1950 kun havde beskeden udbredelse. Op gennem 1960’er-
ne steg deltidsarbejdets udbredelse, ikke mindst i kraft af vakst i
den offentlige sundheds-, social- og uddannelsessektor. I de sidste
ca. 10 ar har udviklingen veret folgende:

Deltidsarbejdende Deltids-% Deltids-%
kvinder i alt for alle kvinder for gifte kvinder
1967 249.100 28,9 41,2
1970 306.700 30,8 44,7
1972 346.700 36,3 46,2
1974 402.697 41,1 53,0
1976 452.870 43,1 54,3

(Kilde: Brita Foged s. 24 og Ligestillingsradets beretning 1977 bilag
2 s. 8, mine beregninger).

Deltidsarbejdets udbredelse er meget storre blandt kvinder end
blandt mand og sterre blandt gifte kvinder end blandt ugifte.
Desuden er deltidsarbejde mere udbredt blandt funktionarer og
ufagleerte arbejdere end blandt selvsteendige og faglarte arbejdere.
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De to sidste grupper omfatter kun fa kvinder, sledes er kun ca. 4 %

af de fagleerte arbejdere kvinder.

I 1974 og 1976 var tallene fordelt pi stilling, kon og for kvinder civilstand

folgende:
1974 1976
Alle i P3 Del- Alle i Pi Del-
arbejds- deltid tids-% arbejds- deltid tids-%
styrken styrken
Selvstendige
medhjzlpende | 431.751 | 59.482 | 137 427219 | 61.756 | 145
hustruer
Faglerte 287.957 5.332 1,9 288.438 6.601 2,3
Funktionerer [1.080.219 | 225.649 | 22,1 | 1.102.219 | 277.584 | 252
Ufagleerte 686.176 | 167.199 | 24,4 712.659 | 168.891 | 23,7
alt 1.994.352 | 398.180 | 20,0 | 2.103.316 | 453.076 | 21,5
lenmodtagere
lalt alle 2.426.098 | 457.662 | 18,9 | 2.531.048 | 514.812 | 203
Mend ialt 1.447.010 | 54.965 3,8 | 1.480.482 | 61.943 4,2
Ikke-gifte 334325 |  60.630 | 18,1 360.631 | 78.062 | 216
kvinder ialt
g}f‘ek"i“de’ 644.760 | 342.067 | 53,0 | 689.934 | 374808 | 543

(Kilde: Ligestillingsradets beretning 1977 bilag 2 s. 8, @ndret opstilling, mine
procentberegninger og beregninger vedrerende lonmodtagere).

Blandt funktionarer og ufaglerte arbejdere varierer deltidsarbej-
dets udbredelse med om der er tale om et kvindeomrade eller et

mandsomraide, d.v.s. med kensopdelingen af arbejdsmarkedet.

De store deltidsomrider er rengoring, butik, handel og kontor
samt sundhedssektoren, jfr. folgende tabel:
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2. Milszetning. Den retspolitiske debat, programerklaeringer og
lignende

Deltidsreglerne indgar i forskellige sammenhange, hvoraf de vigtig-
ste er folgende:

— kombination af familie og arbejde (+)

— fagbevagelsens lonkamp (+)

— arbejdsgiverens udovelse af ledelsesretten og hensynet til at undga
forpgede omkostninger (+ +)

— mobilisering af arbejdskraftreserver i hojkonjunktur (+)

— tilpasning af arbejdskraften til erhvervsstrukturen (+ +)

— fordeling af arbejdslosheden (+)

— integration af kvinder i arbejdsstyrken (+ +)

Angivelse af (+) eller (+) markerer om deltid i debatten primaert
opfattes som noget der fremmer eller heemmer i den pageldende
relation, f.eks. anses deltid normalt for at lette kombination af
familie og arbejde, mens deltid som regel vurderes som en h&msko
for fagbevaegelsens lonkamp. Tilfelde hvor meningerne er delte og
man ikke kan sige at den overvejende opfattelse er det ene eller det
andet er angivet ved bade + og +.

Opstillingen svarer nogenlunde til den reekkefolge i hvilken de
forskellige synspunkter er kommet frem. I 1950’erne diskuteredes
deltid pa initiativ af kvindeorganisationer der rejste sporgsmalet ud
fra onsket om at fremme kvindens frie valg mellem familie og
arbejde. Fagbevaegelsen gik dengang imod ud fra et lenkampssyns-
punkt og arbejdsgiverne gik imod af hensyn til arbejdets tilrettelaeg-
gelse og omkostningerne ved deltid. I 1960’erne brugtes deltid til at
mobilisere arbejdskraftreserver. Samtidig skete en omstrukturering
af erhvervslivet hvorved der opstod et stigende antal jobs som mest
effektivt kunne udferes pa deltid. Herved vendte omkostningssyns-
punktet i nogen grad til fordel for deltid. Efter krisen er
begraensning af overarbejde, udvidet adgang til deltid og nedsaettelse
af afgangsalderen fra arbejdsmarkedet blevet midler til fordeling af
det knappe arbejde. Endelig medferer Danmarks EF-medlemskab at
vi formentlig pa et eller andet tidspunkt kommer til at tage stilling
til EF-kommissionens og det okonomiske og sociale udvalgs
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tive overfor videre adgang til deltid. Det var (og er) pa overens-
komstdakkede omrader organisationerne der bestemmer om der er
adgang til deltid, da det ikke er tilfeldet medmindre det er hjemlet
ved overenskomst.

Arbejdsgivernes argumenter mod deltid gik pa at det ville vare en
haemsko for arbejdsgiverens tilretteleeggelse af arbejdet og ville
medfore foregede omkostninger. Man mente at deltid giver admini-
strative og driftstekniske vanskeligheder samt forggede uddannelses-
omkostninger, oget risiko for pjeekkeri og mindre ansvarsfolelse og
kollegialitetsfolelse hvorved arbejdsgiverens bestraebelser pa at skabe
en stabil og homogen arbejdsstyrke modvirkes. Under visse betingel-
ser kunne arbejdsgiverne dog ga ind for deltid. Man mente siledes at
deltid kan bruges til at skabe en arbejdskraftreserve der kan traekkes
ind i hejkonjunktur og afskediges forst i lavkonjunktur. Desuden
mente man at deltid er pa sin plads pi visse omrader hvor der er
spidsbelastning i korte perioder, f.eks. i butikshandelen, og ved visse
arbejdsfunktioner som bedst udferes af en serligt uddannet person
men som ikke tager tilstreekkelig lang tid til at beskaeftige en
heltidsansat. Endelig mente man at deltid kan veere nyttig til at
holde pi seerlig dygtige kvinder som ellers ville blive hjemmearbej-
dende, og pi andre grupper end kvinder, f.eks. gamle, handicappede
og studerende. Se om arbejdsgivernes synspunkter narmere betaenk-
ningen sarlig s. 79-81.

Fagbevaegelsens hovedargument mod deltid var at det ville
svaekke den i lenkampen. Man opfattede deltidsarbejdende som
“lommepengedamer”, d.v.s. gifte kvinder typisk fra middelklassen
med mand der havde rad til at forserge dem. Deltid blev ikke
opfattet som et arbejderklasseproblem. Fagbevagelsen mente at
arbejdet blev darligt fordelt ved deltid, idet kvinder hvis behov ikke
var si stort herigennem tog arbejdet fra andre som behovede en
fuldtidslen for at leve. Desuden piferte “lommepengedamerne”
fagbevaegelsens medlemmer et lentryk, idet sidanne kvinder formo-
dedes at veere villige til at gi til lav len og ikke at vare
fagforeningsbevidste og solidariske. Desuden frygtede man at
deltidsansatte ville presse arbejdsintensiteten op, da de ikke var sa
treette som heltidsarbejdende. Endelig var man bange for at deltid
kunne blive tvungen. Man anerkendte ikke det af kvindeorganisa-
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I hvilken udstrekning deltidsansatte kunne optages i en arbejdsleshedskasse
for 1970 hvor der ikke var faste timetalsgranser i loven er tvivisomt. Se herom
nzrmere Ruth Nielsen: Offentlig arbejdsret i kvinderetlig belysning i Arbog for
Kvinderet 1978 5. 162.

Begrundelsen for de serlige deltidsregler findes i betankning
551/1970 om revision af arbejdsloshedsforsikringen. Forst konstate-
res (s. 55) at der i udvalget er principiel enighed om at deltidsarbej-
de nu (d.v.s. i 1970) forekommer i sa stort omfang at der bor gives
adgang til arbejdsleshedsforsikring for deltidsansatte. Desuden siges
det at familier ber kunne indrette sig pa at den ene eller begge har
deltidsarbejde uden at en ledighedssituation for den deltidsansatte
tvinger familien til at zndre denne arbejdsdeling. Endvidere
erkendes det som utvivisomt at der i hvert fald indenfor visse
virksomhedsomréader er et behov hos virksomhederne for at kunne
ans®tte deltidsarbejdende. Sluttelig foreslds det at adgangen til
deltidsforsikring ber kunne suspenderes i tilfeelde hvor der i et fag
eller pa en egn er sarlig folelig mangel pa arbejdskraft (s. 56). Dette
forslag er ikke blevet fulgt.

Som det ses omfatter argumentationen siledes for det forste
deltidsarbejdets faktiske omfang, for det andet hensynet til at
kombinere familie og arbejde, for det tredje det onskelige i at bruge
deltid af hensyn til erhvervsstrukturen pa visse omrader og endelig
gik man ind for at reglerne skulle udformes séiledes at de fremmer
tilgang af arbejdskraft i tilfeelde hvor der er mangel herpa, hvilket
svarer til synspunkterne bag arbejdskraftreserveargumentet.

2.4. Kvindekommissionens betaenkning om kvinders stilling pa
arbejdsmarkedet, betaenkning 668/1972

I Kvindekommissionens betenkning om kvinders stilling p4 arbejds-
markedet berores deltidsproblemerne kort s. 54—55. Det konstate-
res at der er sket en stigning i omfanget af deltidsarbejdet og at
dette skyldes dels kvindernes onsker dels erhvervslivets behov for
arbejdskraft. Sidstnevnte faktor antages saerlig i de senere ar at have
spillet en rolle for det ogede omfang af deltidsarbejde. Udviklingen i
ti-aret 1960—1970 siges indenfor stort set alle omrader at have
medfort at der er opstéet nye jobs der passer til deltidsarbejde. Det
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geelder seerlig i butikshandelen, pa kontor og i den offentlige sektor.
Der refereres forskellige synspunkter for og mod deltid, stort set de
samme som gennemgdet foran i forbindelse med deltidsbetanknin-
gen fra 1955. Det siges at savel arbejdsgiverne som fagbevaegelsen i
lobet af 1960’erne under indtryk af mangelen pa arbejdskraft har
faet et mere positivt syn pa deltid. Udvalget konstaterer at den
ogede brug af deltid har gjort det muligt for kvinder at forene
familie og erhverv.

Argumentationen i betzenkningen ser sdledes deltid som svaret pa
“erhvervslivets behov™, hvilket dels var et behov for mobilisering af
arbejdskraftreserver, dels et behov for udfyldning af arbejdsfunk-
tioner der bedst varetages pa deltid. Desuden betragter betanknin-
gen deltid som en made at gore det muligt at kombinere familie og
arbejde pd. De ensker fra kvinders side der henvises til neeres som
det fremgar af de i kapitlet om kombination af familie og arbejde
refererede SFI-undersogelser, f.eks. publikation 60 om familiestor-
relse og livsstil, i stor udstreekning af gifte kvinder.

2.5. Den svenske deltidsundersogelse, Deltidsanstilldas villkor,
SOU 1976:6 og Deltidsarbete 1974, SOU 1976:7

I Danmark er der endnu ikke (bortset fra den gamle deltidsbetenk-
ning fra 1955) lavet nogen undersegelse af deltidsansattes forhold. I
Ligestillingsrddets handlingsplan foreslds en sidan under punktet
om kombination af familie og arbejde, se naermere Ligestillings-
rddets beretning 1977 bilag III s. 7. Forholdene med hensyn til
deltid er meget ensartede i Danmark og Sverige, hvor ogsa ca. 40 %
af den kvindelige arbejdsstyrke er pa deltid. Den svenske deltids-
undersogelse gennemgis derfor kort. Beteenkningen SOU 1976:6 er
skrevet af den socialdemokratiske jimstidlldhetsdelegation som
virkede fra 1972—1976 pa basis af en statistisk undersogelse fra
1974 udfert af statistiska centralbyrin, publiceret i SOU 1976:7.
Delegationen tager udgangspunkt i ligestillingen mellem kennene og
forholdene pi arbejdsmarkedet. Det siges i SOU 1976:6 (s. 77) at
”Jamstilldheten mellan médn och kvinnor grunnliggs i arbetslivet.
Alla — mén och kvinnor — har ritt till arbete pa lika och goda
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villkor. Hinder i arbetslivet och i samfunnslivet i0vrigt madste
undanréjas”.

Den statistiske belysning af deltidsansattes vilkar som betanknin-
gen bygger pd viser at deltidsansatte gennemgiende har lav
uddannelse, lav timeleon, og er koncentreret i nogle fa kvindedomi-
nerede fag, som rengering, husligt arbejde, butikshandelen, forskel-
ligt arbejde i social- og sundhedssektoren og visse arter af
kontorarbejde. Deltidsarbejde er mere udbredt blandt midaldrende
og @ldre kvinder end blandt yngre.

Delegationens vurdering (s. 11) er at deltidsarbejde har mange
negative sider. Det giver kun undtagelsesvis mulighed for selvforser-
gelse og det mindsker det sociale feellesskab og den faglige aktivitet.
Mulighed for at udnytte og udvikle sine personlige ressourcer er
ogsd mindre for deltidsansatte. Deltid bidrager til at forskelle
mellem kvinder og meend med hensyn til lon og indflydelse bevares.
Desuden gor deltid det muligt for mandene at arbejde heltid pa de
nuverende vilkar pé arbejdsmarkedet. Herved bidrager det til at den
traditionelle arbejds- og ansvarsfordeling i familierne bevares.

Delegationen mener ikke at deltid medferer ligestilling mellem
konnene. Det er tvaertimod symptom pé brister i samfundet og pa
den manglende ligestilling. Delegationen anser derfor deltidsarbej-
dets store udbredelse blandt kvinder som et sterkt argument for
generel nedseettelse af den daglige arbejdstid for alle og for fuld
udbygning af barneomsorgen. P& kort sigt er deltid dog i dag for
mange kvinder den eneste og bedste lgsning. De deltidsansattes
stilling ma derfor forbedres. Men deltid som den kendes i dag ber
ikke blive en permanent foreteelse. Tilgangen til deltid ber ikke
styres af mangel pa arbejde, mangel pad god barneomsorg, eller af
mangel pd uddannelse og erhvervsvane, men af de enkelte menne-
skers gnsker og behov.

Delegationen inddrager stort set ikke de arbejdsmarkedspolitiske
synspunkter pa deltid: mobilisering af arbejdskraftreserver, tilstede-
veerelsen af jobs der bedst udferes pa deltid samt arbejdslosheds-
problematikken. Det spergsmal der diskuteres er udelukkende om
deltid fremmer kvinders integration i arbejdsstyrken péa lige fod med
mend og delegationens opfattelse er at dette ikke er tilfeeldet.
Deltid medforer en skev integration som gor det muligt at bevare
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en reekke uligheder bade pé arbejdsmarkedet, f.eks. konsopdelingen
af dette, lonforskelle m.v., og i familierne, her serlig den ulige
arbejds- og ansvarsfordeling.

2.6. Arbejdsleshedspolitikken fra midten af 1970’erne
2.6.1. Augustforligene

I savel augustforlig 1976 som i augustforlig 1977 indgik oget
anvendelse af deltidsarbejde som et middel til at opna en bedre
fordeling af det forhindenvarende arbejde. Det offentlige som
arbejdsgiver gik i spidsen. Efter augustforlig I i 1976 pélagdes det
statslige styrelser at vise imeodekommenhed overfor ensker om
deltid, jfr. finansministeriets cirkulaereskrivelse af 21. januar 1977,
Ved indenrigsministeriets cirkulzreskrivelse af 22. 10. 1976 opfor-
dredes kommuner og amtskommuner til at tilvejebringe ogede
muligheder for deltidsbeskaftigelse.

I regeringens beskeeftigelsesplan i forbindelse med augustforlig II
i 1977 behandles deltid i sammenhzng med begrensning af
overarbejde og nedsattelse af afgangsalderen fra arbejdsmarkedet
herunder indforelse af efterlen i et afsnit om >Fordeling af
arbejdet”, se naermere August 77 s. 225 ff.

Fordeling af arbejdet siges i beskeaeftigelsesplanen at komme i
anden rzkke i forhold til en beskeftigelsesfremmende politik der
udvider antallet af jobmuligheder. Nar man er naet si langt man kan
i retning af at udvide antallet af jobs, mener regeringen imidlertid at
det vil veere rimeligt at soge de til radighed vaerende jobs fordelt pa
den bedst mulige made, dels saledes at overarbejde reduceres eller
afskaffes, dels saledes at ingen er nedt til at arbejde heltid hvis de
hellere vil arbejde deltid og endelig sdledes at der opnas en bedre
aldersmeessig sammenseatning af arbejdskraften, evt. gennem ned-
settelse af den pligtige afgangsalder for offentligt ansatte fra 70 til
67 ar samt gennem efterlon. Regeringen tilkendegiver sin vilje til at
lade staten gi i forvejen med hensyn til oget adgang til deltid og det
siges at kommuneme ber fplge samme politik. Ved finansministe-
riets cirkulere af 25. maj 1978 om pabud om udvidet brug af
deltidsbeskaftigelse er dette fulgt op bl.a. med en indskeerpelse af
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at deltidsbeskeftigelse kan etableres pa lige fod med heltidsbeskaf-
tigelse. Ved opslag af ledige stillinger skal det angives om de kan
besxttes pad deltid hvilket kun kan undlades hvis konkrete szrlige
grunde forhindrer det. Overenskomstmaessige hindringer for deltid
soger regeringen fjernet ved overenskomstforhandlingerne. Med
henblik bl.a. pa at skaffe bedre muligheder for deltidsarbejde pa det
private arbejdsmarked nedsatte regeringen i efteraret 1977 som en
udleber af beskeftigelsesplanen et udvalg om overarbejde, deltid og
efterlon. Det er tanken at forslag fra dette udvalg der kraever
@ndringer i overenskomsterne skal foreligge s betids at de kan
inddrages i overenskomstforhandlingerne i foraret 1979 pa det
private arbejdsmarked.

I beskeeftigelsesplanen diskuteres deltidsarbejde udelukkende
under synsvinklen fordeling af det forhdndenvaerende arbejde. Det
faktum at nasten alle deltidsarbejdende er kvinder navnes ikke.
Problemet med at kombinere familie og arbejde navnes heller ikke,
ligesom der ikke tilkendegives nogen mening om hvorvidt deltid er
positivt eller negativt for kennenes ligestilling p4 arbejdsmarkedet
og i familierne.

2.6.2. Onsker om fleksibel pensionsalder og nedsat arbejdstid,
SFI-meddelelse nr. 23/1977

Socialforskningsinstituttet har foretaget en undersogelse af befolk-
ningens gnsker m.h.t. fleksibel pensionsalder og nedsat arbejdstid,
dels p& baggrund af arbejdet med en pensionsreform, dels pa grund
af beskeeftigelsessituationen. Det siges i indledningen (s. 10) om
sidstneevnte forhold at det kan forventes at konjunkturerne ikke
bliver bedre pa kortere sigt. Der er derfor fra forskellige sider blevet
foreslaet at man “kunstigt” nedbringer arbejdslosheden ved at
fordele det til radighed varende arbejde pi et storre antal
arbejdstagere.

Undersogelsen belyser i hvilken udstraekning folk der pia inter-
viewtidspunktet var i arbejde er villige til at gi ned i arbejdstid.
29 % af de adspurgte mend og 21 % af kvinderne ville gerne have
kortere ugentlig arbejdstid (s. 29). 61 % af de kvinder der gerne ville
have kortere arbejdstid fastholdt onsket selv om det ville medfere
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indtaegtsnedgang. Den tilsvarende andel for mand var 44 % (s. 30).

Undersogelsen konkluderer med hensyn til resultaternes beskaf-
tigelsespolitiske konsekvenser (s. 50 f) at der vel i princippet kan
ske en kunstig reduktion i antallet af arbejdsigse men at foranstalt-
ninger med dette sigte rejser en rekke sdvel principielle som
praktiske vanskeligheder. Hvis der alligevel skal opregnes nogle
mulige midler peges vedrerende arbejdstid pa bedre tilpasning af
arbejdstidens leengde blandt dem der frivilligt er interesseret i
kortere arbejdstid og evt. tvungen reduktion af arbejdstiden ved
nedseettelse af den ugentlige arbejdstid og/eller begransning i
omfanget af overarbejde.

Underspgelsen behandler kun deltid i en arbejdsloshedssammen-
haeng og inddrager ikke kvinde/ligestillingsaspekter.

2.7. EF-dokumenter om deltid

2.7.1. EF-kommissionens ligebehandlingsmemorandum, COM
(75)36

I Kommissionens ligebehandlingsmemorandum der gennemgis
nermere nedenfor i kap. IX om ligebehandling behandles deltids-
problemerne kort (s. 20 ff). Det siges at det uheldigvis naesten
udelukkende er kvinder der er deltidsansatte pa grund af kvindernes
rolle i familien. Det siges videre at det ville vaere onskeligt om mend
ogsd kunne fa deltidsarbejde siledes at maend og kvinder i hojere
grad kunne vare faelles om familiemaessige forpligtelser. Under
hensyn til dette krav anses det for vigtigt at de deltidsansattes
retsstilling forbedres. I sit konkluderende afsnit gar kommissionen
ind for at deltidsansatte ber have adgang til forfremmelse og til
frynsegoder og til social sikring pa lige fod med heltidsansatte
proportionalt med arbejdstiden. Den direkte begrundelse herfor er
altsd at det er nedvendigt for at gore deltid attraktiv for meend. Set
i sammenhzng med memorandummets ovrige indhold er sigtet
hermed imidlertid at bidrage til kvinders integration i arbejdsstyr-
ken pa lige fod med meend.

Ligebehandlingsmemorandummet bergrer ikke de arbejdsmar-
kedspolitiske aspekter af deltid, men ser den udelukkende i forhold
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til kvinders integration i arbejdsstyrken. Herved ligner det den
svenske deltidsbeteenkning, men det adskiller sig fra denne ved at se
mere positivt p& deltid, navnlig pa muligheden af at maend gar pa
deltid, hvilket ikke spiller nogen central rolle i den svenske
betzenkning.

2.7.2. Det skonomiske og sociale udvalgs beretning om deltids-
arbejde og dets indflydelse pd den nuveerende situation pd arbejds-
markedet. (CES 1115/77) og udtalelse om samme emne (CES
201/78)

I 1977 fik afdelingen for sociale anliggender under det okonomiske
og sociale udvalg til opgave at udarbejde en udtalelse om deltids-
arbejde og dets betydning for den nuvarende situation pa arbejds-
markedet. Til grund herfor blev udarbejdet en beretning om samme
emne.

I denne diskuteres forst sporgsmalet om hvad man skal forsta ved
deltid. Man afstar fra en formel definition og opstiller i stedet nogle
kriterier som ma veere afgorende for hvilket arbejde der ber anses
for deltidsarbejde. Der gas ud fra folgende fem kriterier:

1) Deltidsarbejde skal veere frivilligt. Hermed menes at delvis
arbejdsleshed og tvungen arbejdstidsnedszttelse bor holdes
udenfor begrebet. Man er dog opmerksom pa at mange
deltidsarbejdende pa grund af de sociale og arbejdsmarkedsmees-
sige forhold ikke har noget reelt valg men er nedt til at tage
deltidsarbejde.

2) Deltidsarbejde skal udeves regelmeessigt. Herved holdes midlerti-
digt arbejde, sesonarbejde og lignende udenfor deltidsbegrebet.

3) Deltidsarbejdets lengde er over en periode kortere pr. dag, pr.
uge eller pr. maned end den normale arbejdstid, men der
arbejdes i henhold til en arbejdskontrakt for en bestemt eller
ubestemt periode og under normale arbejdsretlige forhold.

4) Deltidsarbejde aflonnes i forhold til det mindre timetal.

5) Der tages ikke hensyn til deltidsarbejde udovet i hjemmet,

I den hidtidige retspolitiske debat har man ikke gjort noget ud af
definitionsspergsmalet. Som det fremgar af gennemgangen nedenfor
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i afsnit 3 har deltid som retligt begreb varierende indhold fra regel
til regel ofte uden at det er muligt at se nogen fornuftig begrundelse
herfor. Muligvis vil et almindeligt accepteret deltidsbegreb bidrage
til en mere konsekvent og sammenhangende retlig regulering. 1
beretningen fremhaeves den statistiske veerdi af et faelles deltids-
begreb. I dag er statistiske oplysninger om deltid ofte ikke entydige
og delvis usammenlignelige fordi de bygger pa forskellige og maske
uklare afgreensninger af hvad der forstas ved deltid. De i afsnit |
givne oplysninger om deltid skal laeeses med dette forbehold.

Beretningen indeholder herefter en gennemgang af forskellige
arsager til deltidsarbejde. Som de vigtigste fremhaves (s. 7 f)
familieforhold, bedre fordeling af arbejdsopgaverne i familierne og
fremme af kvinders og maends emancipation. Desuden forbedring af
arbejdsforholdene for visse kategorier af arbejdstagere f.eks. handi-
cappede, @xldre mennesker etc. Endvidere navnes visse sektorers
eller aktiviteters kendetegn, f.eks. den offentlige sektor og service-
fagene. Meningen hermed er formentlig at der i disse sektorer er en
del arbejde som bedst udferes pa deltid.

Beretningen gennemgar herefter (s. 8 f) argumenter for og mod
deltid. Det er stort set en gentagelse af de synspunkter der er omtalt
foran i forbindelse med den danske deltidsdebat. Beretningen giver
udtryk for stor usikkerhed om hvad man skal mene om deltid, om
den er god eller darlig. Den munder ud i en konstatering af at
deltidsarbejde har s& stor udbredelse og deltidsansatte en sa ringe
retsstilling at der umiddelbart bor ske forbedringer heraf ved at
deltidsansatte som udgangspunkt far samme rettigheder som heltids-
ansatte proportionalt med arbejdstiden. Det er som navnt det
samme synspunkt kommissionen gir ind for. Det vil navnlig
medfore at deltidsansatte skal have bedre muligheder for forfrem-
melse, videreuddannelse og social sikring. Man er ogsi inde pa at
skattereglerne kan vanskeliggore at familierne indretter sig sidan at
begge har deltid fordi fradragsreglerne gor det mest fordelagtigt at
manden har sterst indtagt, jfr. foran i kapitlet om kombination af
familie og arbejde 3.4.5. Desuden pipeges at enkepensionsregler
med fraveer af enkemandspension kan medfere at familier ikke tor
satse pa to deltidsindteegter idet manden i tilfelde af hustruens ded
vil st meget ringe.
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Det okonomiske og sociale udvalgs udtalelse om deltid bygger pa
beretningen og folger stort set denne. D.v.s. at det konkluderes at
deltidsansatte som udgangspunkt ikke ma diskrimineres sammenlig-
net med heltidsansatte men bor have alle de samme rettigheder
proportionalt med arbejdstiden. Hvis dette synspunkt der som
nzevnt deles af kommissionen pa et eller andet tidspunkt optages i
et bindende EF-dokument vil det kreve betydelige @ndringer i
dansk ret, jfr. nedenfor i afsnit 3.

Det okonomiske og sociale udvalgs dokumenter om deltid er
sammenlignet med den hidtidige debat bredt anlagte, idet de bade
behandler arbejdsmarkedspolitiske problemer og kvinde/ligestillings-
sporgsmal. Praktisk taget alle de argumenter der har vaeret fremme i
de sidste godt tyve ars debat navnes. Udvalget er meget uafklaret
med hensyn til om deltid ber fremmes eller bremses. Det siges at
problemerne ikke er uddebatterede og at der er behov for at uddybe
synspunkterne. Den eneste konklusion der stir nogenlunde klart er
at man gér ind for at deltidsansatte uanset om deltidsarbejde pa lang
sigt er et gode eller et onde som hovedregel ikke bor diskrimineres
sammenlignet med heltidsansatte.

2.8. ILO-deklarationen om ligebehandling af kvindelige arbejds-
tagere

I ILO-erkleeringen af 1975 om ligebehandling af kvindelige arbejds-
tagere findes en programerklering om deltid i art. 7 der i ovrigt
handler om ligelen. Art. 7.4 bestemmer at der skal treffes szrlige
foranstaltninger hvor det er nedvendigt og hensigtsmassigt for at
sikre ligebehandling af arbejdstagere der er ansat regelmassigt pa
deltidsbasis af hvilke steorstedelen er kvinder, iser med hensyn til
ekstragoder der ydes i forhold til arbejdstiden.

Her placeres deltidsproblemet som et sporgsméil om indirekte
konsdiskrimination.

2.9. Ligestillingsradet
Ligestillingsrddets handlingsplan (beretning 1977 bilag III) inde-
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holder intet selvstaendigt afsnit om deltid. Under emnet kombina-
tion af familie og arbejde foreslds som nzvnt en undersogelse af
deltidsansattes forhold, jfr. foran.

Rédet har afgivet en udtalelse om ILO-deklarationen om lige-
behandling af kvindelige arbejdstagere. Den foran omtalte program-
erkleering i art. 7.4 kommenteres pa s. 170 ff i Ligestillingsradets
beretning for 1977. Der gives ikke udtryk for nogen bestemt politik
med hensyn til deltid. Det siges ikke om det vurderes som noget
positivt der ber fremmes eller som noget negativt der ikke bor blive
permanent. Sidstnzevnte standpunkt var som nzvnt den tidligere
svenske jamstalldhetsdelegations. Ligestillingsradet tilkendegiver
heller ikke om man mener at diskrimination af deltidsansatte
sammenlignet med heltidsansatte ber afskaffes.

Det siges indledningsvis at det stort set kun er kvinder, serlig
gifte kvinder der arbejder pa deltid. Omfanget af kvindernes
beskeeftigelse antages at vaere bestemt dels af kvindernes egne
ensker om deltids- eller fuldtidsbeskaftigelse dels af erhvervslivets
behov for arbejdskraft. Det er omtrent samme formulering som den
der bruges i betenkning 668/1972 s. 54, jfr. foran. I ti-dret
1960—1970 antages erhvervslivets behov at have spillet en rolle for
det ogede omfang af deltid, mens man i dag med stor arbejdsleshed
overvejer at bruge deltid til fordeling af arbejdslesheden. Der
henvises herved til SFI-meddelelse nr. 23, jfr. om denne foran.

Efter Ligestillingsradets mening er det ikke klart hvad der i
ILO-artiklen menes med ekstragoder, der ydes i forhold til
arbejdstiden”. Radet omtaler kort lon under sygdom, ATP, arbejds-
loshedsforsikring og avancement.

I forbindelse med arbejdsleshedsforsikring siges det at Ligestil-
lingsradet er opmarksomt pa de problemer der i denne forbindelse
kan opsta for deltidsarbejdende og overvejer hvad man kan gore for
at pavirke udviklingen. I forbindelse med avancementsproblemet
tilleegges traditionsbestemte holdninger afgerende betydning. Det
siges at det er &ndringer af traditionsbestemte holdninger sammen
med f.eks. generel nedsattelse af arbejdstiden der vil give kvinden
og manden bedre muligheder for den ansvarsfordeling i hjemmet der
skal til for at bedre vilkarene for erhvervsarbejdende kvinder. Det
siges at problematikken vil blive behandlet i forbindelse med forsog
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betydning, siledes at det kommer til at deekke alle tilfaelde af lavere
arbejdsmarkedstilknytning end normalt.

3.1. Ansattelse pa deltid
3.1.1. Bdde arbejdsgiver og arbejdstager onsker deltid

Hvis der hverken findes lovregler eller koliektiv overenskomst der
forhindrer det kan en arbejdsgiver og en ansat der er enige herom
aftale deltid.

3.1.1.1. Lovregler om adgangen til at aftale deltid

I tjenestemandslovens § 58.3 bestemmes det at en tjenestemands
anmodning om nedsat tjenestetid kan imedekommes hvis det er
foreneligt med tjenestens tarv.

For 1969 var anszttelsesmyndighedens kompetence til at ansztte pa deltid
begrenset pd konsbestemt made. Fra 1919 til 1958 kunne kun gifte kvinder
anszttes pd deltid. Fra 1958 til 1969 gjaldt det kvinder uanset civilstand
forudsat at de havde bern under 18 ar.

Den nuveerende regel er konsneutral. Efter de cirkulerer om
padbud om oget brug af deltidsbeskeeftigelse der er udsendt i
forbindelse med fordelingen af arbejdslesheden, jfr. foran under
2.6.1. ma tjenestemandsloven fortolkes siledes at deltid altid er
forenelig med tjenestens tarv medmindre szerlige konkrete omstaen-
digheder forhindrer deltid.

En lerling kan formentlig ikke veere deltidsleerling. Arbejde der
efter lerlingeloven er kontraktpligtigt hvis det udfores af personer
under 18 ar, se neermere lzrlingelovens § 1, skal uanset hvad larling
og arbejdsgiver onsker udferes pd heltid. Larekontrakten skal
godkendes af arbejdsformidlingen, der bl.a. m& pase at der ikke
aftales deltid. Praktikaftaler for EFG-elever kan formentlig heller
ikke indgis pa deltid. Deltidsproblemet diskuteres ikke i betank-
ningerne om EFG, betenkning 612/1971 om erhvervsfaglige grund-
uddannelser og betenkning 764/1976 om revision af lov om
erhvervsfaglige forsegsuddannelser.
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3.1.1.2. Kollektive overenskomster

Hvis der er kollektiv overenskomst mé det antages at arbejdsgiveren
overfor den organisation der har overenskomsten er forpligtet til at
undlade deltidsansattelse medmindre overenskomsten serligt giver
adgang hertil.

Se herom Illum s. 178, Faglig voldgift s. 224 ff, Jacobsen s. 579
og Hasselbalch s. 173. De to sidste antager at arbejdsgiveren
formentlig hvis heltidsarbejdskraft ikke kan skaffes ma vere
berettiget til at tage deltidsarbejdskraft uanset at der ikke er
hjemmel hertil i overenskomsten.

Det forbund der har indgiet overenskomsten kan dispensere fra
det implicitte forbud mod deltidsarbejde, men den enkelte lonmod-
tager kan ikke.

Overenskomsternes bestemmelser om adgang til deltid afspejler
konsopdelingen af arbejdsmarkedet. Pi4 kvindeomrader er der i
n&esten alle overenskomster adgang til deltid, mens der pa store
mandsomréder, f.eks. i en rekke fagleerte forbunds overenskomster
ikke er adgang hertil. Aftalefriheden med hensyn til at indga
arbejdskontrakter om deltid er siledes formet efter konsopdelingen
af arbejdsmarkedet. Denne strukturelle tilpasning af deltidsreglerne
til kensopdelingen kan nappe anses for indirekte kensdiskrimina-
tion i hverken ligebehandlingsdirektivets eller ligebehandlingslovens
forstand. Men den er af meget stor betydning for kvinders
integration i arbejdsstyrken og udger en alvorlig hindring for
&ndring af kensopdelingen af arbejdsmarkedet.

3.1.2. Kun arbejdstageren onsker deltid

Foran er diskuteret om arbejdsgiver og arbejdstager nar de er enige
kan aftale deltid. Et andet spergsmal er om en arbejdstager i
tilfeelde hvor arbejdsgiver er villig til at beskeeftige den pageldende
pa heltid kan forlange i stedet at blive beskeaeftiget pa deltid. Jeg
forudsetter i det folgende at arbejdsgiveren ikke ved lov eller
overenskomst er afskaret herfra, men har et valg mellem at ansatte
pa deltid og heltid. Spergsmailet er da om arbejdsgiveren skal lade
sig bestemme af arbejdstagerens onsker. Problemet kan opsta bade
ved nyanszttelse og nar en ansat efter i nogen tid at have vaeret
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3.1.4. Arbejdsgiveren (arbejdsgiverorganisationen) og lonmodtager-
organisationen onsker at indgd overenskomst om adgang til deltids-
beskceftigelse og om vilkdrene herfor

Foran er omtalt den begrensning det lzgger pa de individuelle
parter hvis deltid er udelukket ved overenskomst. Her omtales
sporgsmélet om hvilken adgang organisationerne har til at tillade
eller forbyde deltid og til at fastsette vilkarene for deltidsarbejdet.

Den adgang tjenestemandslovens § 58,3 abner for deltid kan ikke
ophzves ved overenskomst. Det samme glder lerlinge- og EFG-
lovens forudsatning om at disse forhold skal vare pa heltid. Ogsa
lovbestemte arbejdsvilkar skal respekteres, f.eks. kan det ikke
aftales at personer der opfylder funktionarlovens betingelser dog
ikke skal veere funktionzrer, jfr. funktionarlovens § 21.

Kollektive overenskomster skal respektere ligebehandlingsdirek-
tivet, jfr. dettes art. 3—5. I ligebehandlingsloven navnes organisa-
tionerne ikke som pligtsubjekter, jfr. senere i kap. X. Men
overenskomsterne méa respektere loven i hvert fald i den forstand at
en arbejdsgiver ikke kan undskylde sin overtraedelse af ligebehand-
lingsloven med at den har stette i overenskomst, jfr. ligebehand-
lingslovens § 7. Ligebehandlingsdirektivet og ligebehandlingsloven
medforer formentlig ingen begreensning i organisationernes adgang
til at tillade eller forbyde deltidsbeskaeftigelse, herunder den praksis
der folges hvorefter tilladelserne tilpasses kensopdelingen af arbejds-
markedet siledes at der er adgang til deltid pa kvindeomrader, jfr.
foran. Dog ma der naturligvis ikke sta i en overenskomst at kun
kvinder henholdsvis mand kan anseettes pi deltid, men det
forekommer vistnok heller ikke i praksis. Derimod kan det
forekomme at der er forskellig adgang til deltid afhaengigt alene af
(biologisk) kon i tilfelde hvor samme arbejde er omfattet af
forskellig overenskomst nir det udferes af kvinder og maend. Denne
situation forekommer pd grund af den kensbestemte organisering
seerlig blandt ufaglerte arbejdere. 1 den private rengoringssektor er
kvindelige rengoringsassistenter f.eks. som regel organiseret i Kvin-
deligt Arbejderforbund, mens mandlige saniterer er organiseret i
sanitorernes fagforening under Dansk funktioneerforbund. Her har
kvinde- og mandsorganisationen hver sin overenskomst med arbejds-
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giverorganisationen (Renva) om udforelse af ngjagtigt samme
arbejde. Tidligere har der i kvindeoverenskomsten varet adgang til
deltid med mindst 15 timers ugentligt arbejde og i mandsoverens-
komsten til deltid med mindst 20 timers ugentligt arbejde. Det er
tvivisomt om en sidan forskelsbehandling p& grund af ken strider
mod ligebehandlingsloven. Efter min mening bor det antages, men i
bemaerkningerne til lovforslaget omtales situationen hvor der er to
overenskomster afhangigt af ken om samme arbejde og hvor disse
indeholder forskellige regler som ganske tvivisom.

3.1.5. Stillingskontrol i det offentlige

Alle heltidsstillinger ved statsinstitutioner er underkastet stillings-
kontrol. Ved heltidsstillinger forstds i denne sammenhzng stillinger
til personale hvis arbejdstid udger over halvdelen af normal
arbejdstid. Deltidsbeskaftigede er ikke omfattet af stillingskontrol-
len. Omfanget af deltidsbeskeftigelsen styres gennem de beleb der
pd de arlige finanslove stilles til radighed herfor. Se om stillings-
kontrollen nermere Rubak og Matson s. 36.

3.2. Lon

Lonnen stir normalt i forhold til arbejdstiden og derved far
deltidsansatte mindre i lon end heltidsansatte. Derimod forekom-
mer det vistnok aldrig at der aftales lavere timebetaling for deltids-
end for heltidsarbejde i de kollektive overenskomster bortset fra
overtidsbetaling, jfr. nedenfor. Nir den svenske deltidsundersogelse
fandt at deltidsansatte havde lavere timelon end heltidsansatte
skyldes det at deltid er serlig udbredt p& kvindedominerede
lavtlensomréder.

Ogsd udover den strukturelle sammenhazeng mellem deltid og
lavtlon er der dog visse regler der stiller deltidsansatte lenmaessigt
ringere end heltidsansatte.

3.2.1. Overarbejdsbetaling

For heltidsansatte betales overarbejde normalt med en hejere sats
end arbejde indenfor normal arbejdstid, evt. med normalsatsen +
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procenttilleg. Nir en deltidsansat arbejder over galder derimod
medmindre andet matte vaere seerligt aftalt at hun kun har krav pa
normaltimelonnen for overarbejde der ligger i tidsrummet fra den
individuelle arbejdstid op til fagets normale fulde arbejdstid (daglig
eller ugentlig, jfr. senere).

Hvis en arbejdsgiver har brug for en fuldtidsmedarbejder og
lejlighedsvis overarbejde er det derfor billigere for ham at have to
halvtids som han kan forlange overarbejde af til normaltimelennen,
mens en heltidsansat skal have overtidsbetaling. Reglen om at
deltidsarbejdende ikke skal have overtidsbetaling hviler dels pa
udtrykkelige overenskomstbestemmelser, dels pé en faglig voldgifts-
kendelse fra 1973 fra lzzderindustrien hvor der ikke var taget stilling
til spergsmalet i overenskomsten.

Forbundet pastod at nogle deltidsarbejdende der arbejdede ud over den
aftalte tid skulle have den i overenskomsten aftalte merbetaling for overarbej-
de. Fabrikantforeningen nedlagde pastand om frifindelse. Kendelsen blev afsagt
efter en undersogelse af hvad der var aftalt om spergsmélet pd omrader hvor
der findes overenskomstbestemmelser. Det siges herom i kendelsen der er afsagt
den 21. 1. 1973: ”Seger man fortolkningsbidrag under andre overenskomst-
omrider kan det konstateres at deltidsbestemmelserne er identiske med de
tilsvarende i Jemn- og metalindustriens overenskomst hvor det i Falles
Varkstedsregler bestemmes at i tilfzelde hvor en virksomhed af mangel pa
tilstraekkeligt arbejde eller lignende grunde forkorter den daglige arbejdstid
regnes overarbejde fortsat ud fra virksomhedens oprindelige normale dag-
arbejdstid”.

En tilsvarende bestemmelse er gazldende mellem HK og Butiks- og
Kontorfagenes Arbejdsgiverforening, hvis landsoverenskomst i § 6 nazvner at
ekstratimer for deltidsansatte indenfor 41% time pr. uge honoreres med
almindelig timelon.

Under overenskomstforhandlingerne i afvigte december méned med Kvinde-
ligt Arbejderforbund angiende Industrifagenes landsoverenskomst er man niet
frem til folgende bestemmelse: “Overtidsbetaling ydes til deltidsarbejdere i
folgende tilfeelde: ved arbejde der rezkker ud over det til enhver tid normerede
daglige antal arbejdstimer for heltidsansatte”, og i den keramiske industri har
man i forbindelse med overenskomstforhandlingerne netop aftalt, at “overtids-
tilleg ydes kun iit de i § 2 omiaite deliidsarbejdere for den tid som de arbejder
ud over det til enhver tid normerede daglige antal arbejdstimer beregnet efter
en heltidsarbejder™ .

Kendelsen resulterede i at arbejdsgiverne fik medhold. Der skulle ikke
betales overtidsbetaling for overarbejde indenfor normal daglig arbejdstid.
Kendelsen begrunder dette med at de hensyn der taler for overtidsbetaling, den
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og indenfor disse bade funktionaerer og arbejdere stiger lonnen som
regel automatisk p.g.a. anciennitet. P4 det private arbejdsmarked
ydes ligeledes anciennitetstilleg til en del funktionzrgrupper.
Derimod spiller anciennitetsprincippet ikke nogen sterre rolle i
lonoverenskomster for arbejdere i den private sektor. Ofte er
anciennitetserhvervelse betinget af en vis mindste arbejdstid. Gen-
nem disse regler stilles personer med lav arbejdsmarkedstilknytning

lonmeessigt darligere end personer med hej arbejdsmarkedstilknyt-
ning.

3.2.4. Indefrosne dyrtidsportioner

Ved augustforliget i 1976 blev man enige om at der fra den 1. april
1977 til den 1. april 1979 ikke matte komme mere end |
dyrtidsportion til udbetaling til lenmodtagerne pr. halvar. Hvis
pristallet steg sd meget at der udlestes mere skulle de overskydende
portioner af staten indbetales p4 den enkelte lenmodtagers konto i
ATP. De nazrmere regler herom blev fastsat i lov nr. 230 af 2. 6.
1977 om midlertidig indbetaling fra staten til Arbejdsmarkedets
tilleegspension af visse dyrtidsportioner.

Kredsen af lenmodtagere er imidlertid bredere end kredsen af
personer med konto hos ATP, idet der efter ATP-lovens § 4 kraeves
mindst 10 timers ugentligt arbejde for at veaere omfattet af
ordningen. Tidligere var bundgraensen 15 timer om ugen, men den
blev nedsat i forbindelse med indefrysningen af dyrtidsportioner for
at der ikke skulle vare alt for mange der blev helt snydt for deres
indefrosne portioner. De deltidsansatte der falder under ATP-green-
sen, f.eks. en del rengeringsarbejdere har imidlertid ved ordningen
helt mistet de indefrosne portioner i hvert fald i perioden
1977—1979 idet hverken arbejdsgiveren eller staten skal betale dem.
Denne gruppe omfatter praktisk taget udelukkende kvinder.

3.2.5. Lon under ferie og feriepenge

Efter fericloven omfatter ferieretten to ting: ret til at holde fri en
vis tid uden at det er ulovlig udebliven (misligholdelse) og ret til at
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fa nogle penge. Her omtales kun den sidste del af det, idet kravet pa
penge i forbindelse med ferie i en razkke relationer ma ligestilles
med lpnkrav. Kravet pa at kunne blive vaek fra arbejde under ferie
omtales nedenfor under arbejdsvilkar.

Efter ferielovens § 12 skal arbejdsgiveren normalt yde feriegodt-
gorelse med 10 % af lennen i det foregiende &r (optjeningsaret).
Dette fraviges dog efter § 14 for si vidt angér ansatte der er antaget
ménedsvis eller for lengere tid og for hvem der ikke sker fradrag i
lonnen for sygedage og segne-helligdage. Til disse skal arbejdsgive-
ren betale den lpbende lon under ferien + et ferietilleg pa 1 % af
lonnen i optjeningsaret. Arbejdere er normalt omfattet af § 12 i
ferieloven om 10 % feriegodtgorelse, mens funktionarer som regel
er omfattet af § 14 om den lobende lon under ferie. Tjenestemaend
er ikke omfattet af ferieloven, men har i medfer af pkonomi- og
budgetministeriets cirkulere nr. 33 af 2. 3. 1972 nasten samme
ferieretlige stilling som funktionerer.

Hvis man skifter fra at vare heltids- til deltidsansat eller
omvendt, hvad kvinder ret ofte gor, har det stor betydning om man
far 10 % af sidste ars len eller den lpbende lon.

Nar man gr fra heltid til deltid er det mest fordelagtigt at fa
10 % af sidste ars lgn (heltidslpnnen). [ denne situation har
arbejdstilsynet antaget at der selv om der er tale om funktionzrer
der er omfattet af ferielovens § 14 skal betales 10 % af lpnnen i
optjeningsiret (heltidslonnen). Andringen i arbejdsforholdet ved
overgang fra heltid til deltid anses for si vasentlig at den ma
ligestilles med arbejdsforholdets opher i forbindelse med etablering
af et nyt arbejdsforhold. Ved fratreeden skal der normalt efter
ferielovens § 14,3 til personer der er omfattet af § 14 udbetales
feriemaerker eller feriebevis svarende til 10 % af sidste ars lon, se
nzrmere Lise Kofod: Ferieloven, Kbhvn. 1975 s. 183.

I den omvendte situation hvor en ansat gir fra deltid til heltid
kan arbejdsgiveren formentlig nejes med at betale 10 % af deltids-
lgnnen.

En funktioner der er omfattet af ferielovens § 14 har krav pa
den lobende lgn under ferien selv om den pageldendes arbejdsmar-
kedstilknytning i optjeningsaret har varet nedsat p.g.a. sygdom,
graviditet eller lignende, idet fraveersperioder der berettiger til lon
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danner basis for optjening af ferieperioder med len, se nermere Lise
Kofod: Ferieloven, Kbhvn. 1975 s. 125 ff.

For arbejdere der er omfattet af ferielovens § 12 medferer nedsat
arbejdsmarkedstilknytning i optjeningsiret p.g.a. sygdom eller
graviditet at der ikke er krav pa feriegodtgorelse for disse perioder.
Denne regel modificeres dog for si vidt angir sygdom, se narmere
ferielovens § 13. Men for arbejderkvinder der i optjeningsaret er
fravaerende pa grund af graviditet hjemler ferieloven ingen feriegodt-
gorelse for fraversperioden i det folgende ar, jfr. Lise Kofod:
Ferieloven, Kbhvn. 1975 s. 141. Dagpengeloven indeholder heller
ingen regler om feriepenge af fodselsdagpenge.

Tidligere havde arbejdslese hverken ret til at holde ferie (de
skulle std til rddighed for arbejdsmarkedet aret rundt) eller til at fa
penge under ferie. I 1976 indfertes adgang til at holde ferie med
arbejdslgshedsdagpenge (lov nr. 311 af 10. 6. 1976 om andring af
arbejdsloshedslovens § 57.3). Naermere regler om ret til arbejdslos-
hedsdagpenge under ferie er senest fastsat i arbejdsdirektoratets
cirkulere af 25. 4. 1978 (AF-cirkulere 104/78, AK-cirkulare
37/78). Det siges heri at adgangen til arbejdsloshedsdagpenge under
ferie efter aftale med arbejdsministeriet ikke blot omfatter dem der
ikke har optjent ferieret efter ferieloven p.g.a. arbejdsleshed, men
ogsd personer der mangler optjent ferieret af andre grunde end
ledighed, f.eks. sygdom, deltagelse i kurser eller anden uddannelse.

Herefter ma barslende arbejderkvinder der har tilstreekkelig
arbejdsmarkedstilknytning til at veere arbejdsleshedsforsikrede have
krav pa arbejdsleshedsdagpenge under den del af ferien der svarer til
barselsorloven i optjeningsaret. Hermed er den ferieretlige forskels-
behandling af personer med relativt hej og personer med relativt lav
arbejdsmarkedstilknytning imidlertid ikke forsvundet. Barslende
kvinder med sa kortvarigt deltidsarbejde at de ikke kan arbejdslos-
hedsforsikres (15 eller 30 timer afhaengigt af kassens vedtagter) vil
hvis de er omfattet af ferielovens § 12 (hvad de ofte er da der skal
mindst 15 timer om ugen til at veere funktionzr og omfattet af
fericlovens § 14) stadig sti uden feriepenge for den del af ferien der
svarer til barselsfravaeret.
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3.3. Arbejdsvilkir

3.3.1. Samarbejde, medbestemmelse og lignende

3.3.1.1. Tillidsrepresentanter

Regler om tillidsrepreesentanter findes i de kollektive overens-
komster pid underorganisationsplan. P4 de omrider hvor der ikke
efter overenskomsterne er adgang til deltidsarbejde, hvilket typisk
er mandsdominerede omrader, kan der derfor ikke blive tale om at
deltidsansatte kan vere tillidsrepreesentanter.

Pa de omrider, typisk kvindeomrdder, hvor de kollektive
overenskomster giver adgang til deltidsansattelse m3 det antages at
deltidsansatte som hovedregel har valgret og er valgbare pé lige fod
med heltidsansatte. Det er en betingelse for at blive tillidsreprasen-
tant, d.v.s. for valgbarheden men ikke for valgretten, at den
pigeldende er medlem af den organisation der har overenskomsten.
Deltidsansattes faktiske lavere organisationsprocent end heltids-
ansattes kan derfor fa betydning for adgangen til at blive tillids-
repraesentant. Organisationen skal godkende valget af tillidsrepree-
sentant.

Det er tvivlsomt om organisationen har lov til at folge den praksis
fortrinsvis at godkende heltidsansatte, ligesom det er tvivlsomt om
det i overenskomsten kan aftales at kun heltidsansatte er valgbare. I
dag mé spergsmélet formentlig besvares med ja, men pi leengere sigt
vil det muligvis blive anset for indirekte keonsdiskrimination.
Tillidsrepraesentanter ma anses for omfattet af udtrykket ’’funk-
tioner” i ligebehandlingsdirektivets art. 3. Dette udtryk er ikke
gentaget i den danske ligebehandlingslov der heller ikke navner
organisationerne som pligtsubjekter, jfr. senere i kap. X.

3.3.1.2. Samarbejdsudvalg

Reglerne om samarbejdsudvalg og hermed beslegtet samarbejde
findes i de kollektive overenskomster p4 hovedorganisationsplan. P
det private arbejdsmarked er den vigtigste aftale Samarbejdsaftalen
af 1970 mellem LO og DA der gzlder virksomheder i hindveerk og
industri med mere end 50 ansatte. Desuden findes en tilsvarende
aftale pid HK-omridet ligesom LO og SALA har indgiet en
samarbejdsaftale.
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Ved beregningen af de 50 ansatte er det formentlig kun
heltidsansatte der teller for en, mens deltidsansatte ma omregnes i
forhold til arbejdstiden.

I den offentlige sektor findes en samarbejdsaftale i staten, en i
amts- og provinskommuner og en i Kebenhavns Kommune. Gran-
serne med hensyn til hvor mange ansatte der skal vere og hvilken
arbejdstid de skal have for at der skal oprettes samarbejdsudvalg
varierer fra aftale til aftale.

I staten geelder ifolge § 1.1 i aftalen at der skal oprettes
samarbejdsudvalg (det er altsid obligatorisk) nar der i en institution
er beskzftiget mindst 50 heltidsansatte. Heltidsansatte defineres
som personer med mindst 5 timers daglig beskaftigelse, d.v.s. 25
timer om ugen. Hvis der er farre ansatte skal der efter § 1.6
oprettes samarbejdsudvalg hvis enten et flertal fra arbejdstagersiden
eller hvis arbejdsgiversiden begerer det. Hvis der ikke pa en
arbejdsplads er 50 heltidsansatte men til gengeeld et stort antal
deltidsansatte skal disse formentlig omregnes til heltidsansatte i
forhold til arbejdstiden. Under alle omstandigheder vil et deltids-
ansat personale mindst vaere omfattet af reglen i § 1.6 hvorefter der
skal oprettes samarbejdsudvalg hvis det begeres.

I aftalen med provins- og amtskommunermne kraeves i § 1.1 25
heldagsbeskaftigede for at der obligatorisk skal vaere samarbejds-
udvalg. Der gives ingen definition af en heltidsansat. Efter § 1.6 skal
der ved mindre personale ligesom i staten oprettes samarbejdsudvalg
hvis det begzeres fra en af siderne. 1 provins-amts-aftalen er det ret
klart at der skal ske omregning af deltidsansatte til heltidsansatte,
idet der i stk. 6 tales om farre ansatte end svarende til 25
heldagsbeskzftigede.

I aftalen vedrorende Kobenhavns Kommune arbejdes der med en
greense pd 25 medarbejdere. Til forskel fra aftalen i staten og
provins- og amtskommunerne star der intet om at de skal veere
heltidsansatte, hvilket formentlig md betyde at deltidsansatte uden
videre er ligestillede med heltidsansatte.

I de kooperative virksomheder findes en aftale om virksomheds-
nzvn der har en noget steerkere kompetence end samarbejdsudvalg.
Grensen for om der skal oprettes virksomhedsnzvn er ifolge
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aftalens § 15 om der er 50 personer ansat. Udtrykket personer méa
formentlig omfatte bade heltids- og deltidsansatte.

De foran omtalte aftaler er optrykt i Arbejdsmarkedets Hindbog
1978 5. 259-292.

3.3.1.3. Lenmodtagerrepraesentanter i aktie- og anpartsselskabers
bestyrelser

Ifolge A/S-lovens § 49.2 og APS-lovens § 32.1 har lenmodtagere i
selskaber der i de sidste tre ar har beskzaftiget mindst 50 ansatte ret
til at veelge to medlemmer (og to suppleanter) til bestyrelsen.

Ved beregning af personalets storrelse skal ifelge handelsministe-
riets bekendtgerelse nr. 598 af 21. 11. 1973 §§1 og 2 en
virksomhed anses for at have beskeftiget 50 medarbejdere i de
sidste tre ar nar der for de sidste 12 kvartaler skulle vare indbetalt
150 gange 48 hele ATP ugebidrag med fradrag af visse personer
(direktorer og folk der arbejder udenfor Danmark).

Efter ATP-lovens § 15 findes tre slags ugebidrag: For personer
med mindst 30 timers arbejde betales helt ugebidrag, for personer
med 20—29 timers arbejde betales 2/3 ugebidrag og for personer
med 10—19 timers arbejde betales 1/3 ugebidrag. Deltidsansatte
med mindst 10 timer ugentligt tzeller siledes med ved beregning af
om selskabet er omfattet af reglerne om lenmodtagerrepraesentan-
ter, mens ansatte f.eks. rengeringspersonale med mindre end ti
timer om ugen slet ikke regnes med. Som omtalt foran blev
bundgreensen sat ned fra 15 til 10 timer i forbindelse med
indefrysningen af dyrtidsportioner i 1977, hvilket altsd som en
bivirkning ogsd ndrede reglerne om deltidsansatte lenmodtageres
betydning for reprasentationen i selskabsbestyrelser.

Hvis personalet efter denne beregning er tilstrackkelig stort til at
selskabet er omfattet af reglerne kan enten 1/10 af medarbejderne
eller en faglig organisation der repreesenterer mindst 1/10 af de
ansatte eller et flertal af arbejdstagerrepraesentanterne i samarbejds-
udvalg forlange afstemning om hvorvidt medarbejderne eonsker
repraesentation i bestyrelsen, se nermere bekendtgorelsen kap. 2.
Hvis resultatet heraf bliver at det gor de skal der holdes valg af
medarbejderrepraesentanter og suppleanter til bestyrelsen.

Ved disse begeeringer, valg og afstemninger ma princippet
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formentlig veere hver ansat en stemme uanset om den pagzldende er
heltids- eller deltidsansat. For s vidt angér begering om afstemning
er det dog méaske tvivlsomt, jfr. bekendtgerelsen § 3 der henviser til
kap. 1 (§8 1 og 2) der som omtalt foran knytter an til ATP-reglerne.
For si vidt angir stemmeret ved denne afstemning har alle ogsa
deltidsansatte uanset arbejdstid stemmeret, jfr. valgbekendtgorelsen
§ 5.5 og LO-kommentaren, Arbejdsmarkedets Handbog 1978 s.
174. For s& vidt angar valgret bestemmer valgbekendtgerelsen § 15
at enhver arbejdstager der er ansat i virksomheden pa tidspunktet
for valglistens offentliggorelse har valgret. I LO-kommentaren til
valgbekendtgorelsen, jfr. Arbejdsmarkedets Handbog 1978 s. 176,
antages udtrykket enhver i § 15 at omfatte savel heltids- som
deltidsansatte. For sa vidt angar valgbarhed bestemmer valgbekendt-
gorelsens § 16 at enhver myndig arbejdstager med en vis anciennitet
(1 &r) er valgbar. Personer hvis arbejdsmarkedstilknytning er lav pa
den made at de ikke har tilstreekkelig anciennitet er hermed
udelukket, men der kan ikke stilles krav om et vist antal
arbejdstimer pr. uge, jfr. LO-kommentaren.

Valgbekendtgorelsen med kommentarer fra LO’s samarbejdsafdeling er
optrykt i Arbejdsmarkedets Hindbog 1978 s. 172—180.

Selskabslovene og valgbekendtgarelsen bygger saledes ikke pa en
konsekvent holdning til hvilken betydning deltidsansattelse skal
have. P4 den ene side frakendes ansatte med under 10 timer
ugentligt betydning ved beregning af personalets storrelse og ansatte
med mindre end 30 timer tzller kun en eller to trediedele, men pa
den anden side har alle ansatte uanset arbejdstid samme stemme og
hvem som helst ogsd personer der overhovedet ikke medregnes ved
opgorelse af personalets storrelse er valgbare.

3.3.1.4. Sikkerhedsorganisation

Ved bekendtgerelse nr. 392 af 10. 8. 1978 om virksomhedernes
sikkerheds- og sundhedsarbejde er der i medfor af arbejdsmiljeloven
fastsat n@rmere regler om organisering af sikkerhedsarbejdet. Efter
§ 2 i bekendtgorelsen skal sikkerhedsarbejdet organiseres nar der er
mindst 10 ansatte. I virksomheder hvor de ansatte hovedsagelig er
beskaftiget med kontorarbejde kraeves dog mindst 20 ansatte. Efter
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§ 4 medregnes ved opgerelsen af antal ansatte efter § 2 kun ansatte
der er beskaeftiget 10 timer eller derover ugentligt, nar der er tale
om kontorarbejde eller andet administrativt arbejde eller arbejde i
butikker, herunder supermarkeder, stormagasiner og lignende. D.v.s.
at kortdeltidsarbejdende holdes udenfor netop pa typiske kvinde-
omrader af arbejdsmarkedet.

3.3.2. Ferieret (ret til at holde fri)

Efter ferielovens § 6 udgor ferien 2 dage for hver maneds
beskaeftigelse i et kalenderar (optjeningsér). Ved beskaftigelse af
kortere varighed end 1 maned beregnes ferien pa tilsvarende made i
forhold til beskaftigelsens lengde. D.v.s. at man pé et ar optjener
24 dages ferie svarende til 4 uger af 6 dage. I virksomheder med 5
dages arbejdsuge indgar efter ferielovens § 6.3 et forholdsmeessigt
antal arbejdsfri dage i ferien, d.v.s. at der i sidanne virksomheder
ogsd optjenes 4 ugers ferie, men af 5 dage. For deltidsansatte der
ikke arbejder hver dag, men f.eks. kun 3 dage om ugen indgar pa
tilsvarende made arbejdsfri dage i ferien, siledes at deltidsansatte
ogsd kun far 4 ugers ferie, se narmere Lise Kofod: Ferieloven,
Kbhvn. 1975 s. 188 og Hasselbalch s. 274. Ferie optjent efter
ferielovens § 6 medforer krav pa feriegodtgerelse eller len, jfr. foran
under 3.2.5.

I tilfaelde hvor en lonmodtager ikke har optjent ret til 24 dages
ferie med feriegodtgorelse eller lon geelder fra 1. 1. 1978 efter § 6a i
ferieloven at den pageeldende alligevel har ret til at holde fri 24 dage
(svarende til 4 ugers ferie), men uden at dette medferer ret til
feriegodtgorelse eller lon. Det beiyder at retten til at holde ferie i 4
uger nu er helt uafheengig af hvor hej eller lav arbejdsmarkedstil-
knytning man har haft i optjeningsaret. Det er kun retten til at fa
penge som er omtalt foran under 3.2.5. der er afhaengig af
arbejdsmarkedstilknytning.

3.3.3. Adgang til at varetage ombud og lignende

I den private sektor ma arbejdsgiveren selv om om han vil tillade
den ansatte at varetage ombud m.v. i arbejdstiden.
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I den offentlige sektor er retsstillingen en anden og vaesentlig
gunstigere for dem der udferer ombud eller er medlemmer af
kommunalbestyrelser eller af folketinget. Naermere regler herom
findes i bekendtgorelse nr. 215 af 31. 5. 1972 om afholdelse af
udgifter til tjenestens udferelse under tjenestemeends fraver som
folge af varetagelse af ombud samt hverv som medlem af folketinget
m.v. Bekendtgorelsen er udstedt til udfyldning af tjenestemands-
lovens § 16.2. Efter bekendtgorelsen § 1 skal der gives en tjeneste-
mand tjenestefrihed til at varetage ombudet m.v. Efter § 2 skal
tienestefriheden som udgangspunkt skaffes ved omlzgning af
tjenesten. Herved skal der tages hensyn til at der ikke palegges
tienestemanden en samlet arbejdstid af uforholdsmaessig leengde, jfr.
om fortolkning af udtrykket “samlet arbejdstid” i relation til
deltidsansatte foran i kap. II 3.1.3. Hvis det ikke kan lade sig gore
kan der efter § 3 gives tjenestefrihed i indtil 30 dage om aret uden
lonfradrag hvis hvervet er ulgnnet. Desuden indeholder bekendt-
gorelsen narmere regler om lgnfradrag ved lonnede hverv, bl.a.
medlemskab af folketinget.

Bekendtgerelsen angiver ikke at vaere begraenset til heltidsansatte
hvorfor det mé& antages at den ogsi galder tjenestemand der har
deltid i medfoer af tjenestemandslovens § 58.3. Den foran i kap. II
under 3.1.3. omtalte sag om fortolkning af bekendtgorelsen
vedrorte ogsd deltidsansatte. Ved okonomi- og budgetministeriets
cirkulereskrivelse nr. 138 af 23. 6. 1972 om lenforhold m.v. for
ansatte i staten, folkeskolen og folkekirken under varetagelse af
ombud samt hverv som medlem af folketinget udvides bekendt-
gorelsen imidlertid til ogsi at geelde for “personer der er ansat i
statens, folkeskolens eller folkekirkens tjeneste med tjenestemands-
lignende lon eller i henhold til indgaet overenskomst med time-,
uge-, 14 dages- eller minedslon og som har veret fuldtidsbeskaefti-
get uafbrudt i mindst et &r”. Heraf ma ret sikkert folge at
overenskomstansatte i staten ikke kan paberébe sig bekendtgarelsen
hvis de er deltidsansatte. Desuden medforer den foran under kap. II
under 3.1.3. omtalte sag at deltidsansatte selv om de kan paberabe
sig bekendtgorelsen normalt kun kan opni omlaegning af tjenesten
men ikke frihed uden lenafkortning. F.eks. vil en heltidsansat ofte
kunne udfore hele sit ombud i arbejdstiden med fuld len, mens en
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halvtidsansat ikke pa tilsvarende méade kan placere halvdelen i
arbejdstiden for statens regning, men hejst kan opni at f3 flyttet sin
arbejdstid s4 ombudet kan placeres udenfor arbejdstid.

3.4. Afskedigelse

Arbejdsmarkedstilknytning har navnlig betydning for reglerne om
afskedigelse pa to omrader: med hensyn til varsler og med hensyn til
kollektive afskedigelser. Desuden stilles et vist krav om arbejdsmar-
kedstilknytning i reglerne om beskyttelse mod usaglige afskedigel-
ser, idet der efter funktionariovens § 2b og Hovedaftalen (LO-DA)
§ 4.3 kreeves mindst 1 ars anciennitet for at en lenmodtager er
beskyttet. Dette krav om anciennitet stilles derimod ikke i de
tilsvarende omend mere specielle regler i ligelenslovens § 3 og
ligebehandlingslovens § 9 der beskytter enhver ansat uanset graden
af arbejdsmarkedstilknytning mod afskedigelser fordi den pagzelden-
de har fremsat krav om ligelon eller ligebehandling.

3.4.1. Afskedigelsesvarsler

For tjenestemeend og funktionarer findes varslerne i lovene pa disse
omrader og der er ingen forskel mellem heltids- og deltidsansatte,
bedomt efter daglig, ugentlig eller manedlig arbejdstid. Anciennite-
ten har derimod betydning for varslernes lengde. Proveansatte
tjenestemand kan efter tjenestemandslovens § 33 i de forste 6
maneder forlange sig afskediget med 14 dages varsel og de kan uden
ansogning afskediges med samme varsel. Resten af provetiden kan
de forlange sig afskediget med ! maneds varsel. Der gelder ingen
serregel for preveansattes afskedigelse uden ansegning i denne
periode, hvorfor de m& gi efter den almindelige regel i tjeneste-
mandslovens § 28, hvorefter tjenestemsend kan afskediges uden
anspgning med 3 maneders varsel. Samme varsel gelder efter § 27
for tjenestemaeend der soger deres afsked.

Efter funktioneerlovens § 2.6 skal opsigelse fra funktionarens
side som hovedregel ske med 1 maneds varsel. Opsigelse fra
arbejdsgiverens side skal efter § 2.2—4 ske med 1 méaneds varsel de
forste 6 méneder og derefter med 3 méneders varsel. Varslet
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forhojes med 1 maned for hver tre 4rs ansattelse dog hejst til 6
maneder. Hvis arbejdet er af rent midlertidig karakter og ikke
vedvarer udover 3 maneder kan opsigelse dog ske med 14 dages
varsel.

For andre afhanger afskedigelsesvarslerne af hvad der er aftalt
typisk ved kollektiv overenskomst. P4 arbejderomréadet er varslerne
normalt vaesentligt kortere end pa funktioneeromridet og det er
almindeligt i de kollektive overenskomster at aftale afskedigelses-
varsler der afhenger savel af den daglige, ugentlige eller méanedlige
arbejdstid som af anciennitet.

3.4.2. Kollektive afskedigelser

I arbejdsleshedslovens kap. 5a (§§ 23a — 23g) findes nermere regler
om varsling m.v. af Kkollektive afskedigelser. Efter § 23a finder
reglerne anvendelse pd afskedigelser indenfor 30 dage af: 1) mindst
10 i virksomheder som normalt beskaftiger mellem 20 og 100
ansatte, 2) mindst 10 % af de ansatte i virksomheder som normalt
beskeeftiger mellem 100 og 300 og 3) mindst 30 i virksomheder som
normalt beskaftiger mindst 300. Nzermere regler om beregning af
antal ansatte (og om virksomhedsbegreb) er fastsat i bekendtgorelse
nr. 74 af 4. 3. 1977. Efter § 5.2 og § 7 i bekendtgerelsen medregnes
ansatte med under 15 timers ugentlig beskaftigelse ikke hverken
ved opgerelse af hvor mange der normalt beskeaftiges eller ved
opgorelsen af antallet af afskedigede eller planlagt afskedigede.
D.v.s. at en arbejdsgiver kan fyre ligesd mange deltidsansatte med
under 15 timer det skal veere uden at blive omfattet af reglerne om
kollektive afskedigelser. Disse gir i grove traek ud pa at arbejdsgive-
ren skal forhandle med de ansatte, skal anmelde afskedigelserne til
arbejdsmarkedsnavnet og give forskellige oplysninger til dette samt
at afskedigelserne ikke kan treede i kraft for 30 dage efter at
meddelelse er afgivet til arbejdsmarkedsneevnet (§ 23d). Undtagel-
sen af deltidsansatte med under 15 timer fra reglerne om kollektive
afskedigelser bidrager til at det for arbejdsgiveren er bade hurtigere
og nemmere at fyre kortdeltidsarbejdende end andre.
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arbejdsmarkedstilknytning. Som konsekvens heraf bliver gifte del-
tidsarbejdende kvinder afhaengige af familieforsergelse hvilket bidra-
ger til at orientere dem mod familien fremfor arbejdsmarkedet. Som
omtalt foran i kap. II, 3.4. diskuterer sgteskabsudvalget i sin 4.
betenkning spergsmalet om at reducere familiens forsorgelsesretlige
betydning ved at treekke familien ud af systemet af sikkerhedsnet
som er skitseret i tegningen foran og lade kvinderne falde direkte
ned pad bistandsloven (eller evt. anden sociallovgivning, hvilket i
praksis kun kan blive pensionslovgivningen).

Efter sikringsreglerne ydes hjzlpen under hensyn til den mistede
indteegt (indkomstbortfaldsprincip) og uafthengigt af trang. Ni-
veauet (dagpenge eller fuld lgn) er normalt vaesentlig hejere end
bistandslovens kontanthjelp, der ydes efter et behovs- eller trangs-
princip, omend man ved forbigiende hjeelp tillader at den hidtidige
levestandard indenfor rimelighedens graenser opretholdes.

Det er derfor en gunstigere lgsning for kvinder med deltid/lav
arbejdsmarkedstilknytning at der traekkes et net af sikringsydelser
ud under dem end at deres vej til bistandsloven banes ved at
familien fjernes fra netsystemet. I det folgende gennemgis kravet til
arbejdsmarkedstilknytning i reglerne om arbejdsleshed, sygdom,
arbejdsskade og barsel. I EF-udkastet til direktiv om ligebehandling
m.h.t. social sikring bruges begrebet social sikring om en razkke
ydelser til potentiel, aktuel eller forhenvaerende arbejdskraft, f.eks.
ogsa invalide- og folkepension. Her forbigis pensionslovgivningen,
da den i Danmark som hovedregel er falles for arbejdskraft og
ikke-arbejdskraft og uafhengig af arbejdsmarkedstilknytning. Heller
ikke problematikken om enkepension/enkemandspension behandles
her.

Se om arbejdsmarkedstilknytning og sociale rettigheder generelt Marianne
Pedersen: Kvinder og socialret i Arbog for Kvinderet 1978 103 ff. Se ogsa
Ekteskap og forsergelse i Norden, Forsorgersystemet i de nordiske landes
offentligretlige regler. NU 1976:30.

3.5.1. Arbejdslashedsforsikring

I arbejdsleshedsforsikringen stilles krav om relativt hej arbejdsmar-
kedstilknytning dels i form af forudgiende arbejdsmarkedstilknyt-
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ning ferend man som ledig bliver berettiget, dels i form af krav om
en mindste ugentlig arbejdstid. Desuden har graden af arbejdsmar-
kedstilknytning betydning for i hvilken udstraekning man har pligt
til at overtage anvist arbejde og for retten til at bevare dagpenge.

3.5.1.1. Forudgiende arbejdsmarkedstilknytning

Hvis en ledig umiddelbart for ledigheden har varet under uddannel-
se af en vis varighed eller har varet vernepligtic kan den
pagzldende optages i arbejdsloshedskasse uden forudgiende ar-
bejdsmarkedstilknytning. Ellers geelder at den der soger optagelse i
en arbejdsleshedskasse skal have haft arbejde i mindst 5 uger for
optagelsen eller skal kunne dokumentere straks efter optagelsen at
kunne fi sddant arbejde, jfr. arbejdsleshedslovens § 41. Medlemskab
medforer ikke i sig selv ret til dagpenge i tilfeelde af ledighed. Der
skal gi en ventetid der for de fleste er 6 maneder, arbejdslosheds-
lovens § 53.

Den forholdsvis typiske situation for kvinder, at de har varet
hjemmearbejdende nogle ar for at passe mindre bern og derefter
onsker at vende tilbage til arbejdsmarkedet vanskeliggores derfor af
arbejdsloshedsreglerne i tider med darlig beskaeftigelse. Der er ingen
mulighed for at indtreede pa arbejdsmarkedet fra status som
hjemmearbejdende via arbejdsloshedsforsikringen. Hvis den hjem-
mearbejdendes onsker om at blive udearbejdende er begrundet i
objektive forringelser i hendes forhold vil hun veere berettiget ti}
forbigdende hjlp efter bistandslovens § 37, forudsat at betingelser-
ne i denne § i ovrigt er opfyldt.

3.5.1.2. Mindste ugentlige arbejdstid

Den forudgiende beskaeftigelse der er omtalt foran skal som
udgangspunkt have et omfang af over 30 timer om ugen, jfr.
arbejdsloshedslovens § 41, stk. 1, nr. 3a). Som omtalt foran i afsnit
2 indfertes i 1970 i arbejdslashedsloven sarregler om deltidsarbej-
dende i kap. 11 (8§ 66—75). Disse regler finder efter § 66
anvendelse i arbejdsloshedskasser der i vedtegten fastsatter at
deltidsarbejdende som ikke onsker eller evner at have arbejde i
fagets fulde sadvanlige arbejdstid kan optages som medlemmer.
Efter § 67 forstas ved deltidsarbejde arbejde hvis varighed er mindst
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15 og hejst 30 timer om ugen. Den adgang til deltidsforsikring som
arbejdsloshedsloven hjemler er siledes kun en adgang for kasserne
til hvis de onsker det i deres vedtagter som skal godkendes af
arbejdsministeren at tillade at deltidsansatte optages i kassen.
Kasserne har aldrig pligt til at give adgang for deltidsarbejdende.
Den enkelte deltidsansatte har derfor ikke noget krav pa at blive
arbejdsleshedsforsikret. Ifolge arbejdsdirektoratets cirkulereskrivel-
se af 1. 3. 1978 om dagpengesatser og omregningssatser var der i
1977/78 adgang til deltidsforsikring i folgende kasser: akademikere,
bageri-, konditori- og melleriarbejdere, beklaedningsarbejdere, bog-
binderi- og papirvarearbejdere, danske teknikere, de kvindelige
arbejdere, den forebyggende borneforsorg, den keramiske industri,
edb-folkene, firmafunktionzrerne, friserfaget, funktionarer, funk-
tionzrerne og tjenestemzendene fzelles, gastronomerne, guld- og
solvarbejdere, handels- og kontorfunktionerer, hotel- og restaura-
tionspersonale, huslige arbejdere, ingeniorer, jurister og ekonomer,
kommunalarbejdere, kristelige, mejerifaget, sadelmagere og tapetse-
rere, skotejsarbejdere, slagtere og kedindustriarbejdere, specialarbej-
dere, tekstilarbejdere, telefonstanden, tobaksarbejdere, treeindustri-
arbejdere, uddelerne og hojskolelererne.

Derimod var der ikke adgang til deltidsforsikring i felgende
kasser: arbejdsledere og verkstedsfunktionzrer, blikkenslagere,
sanitet- og rorarbejdere, bogtrykfaget, bryggeriarbejdere, chauf-
forer, Dana, Danmarks aktive handelsrejsende, dansk maskinbesat-
ning, el-faget, fiskerne, journalister, landmejerister, magistre, maler-
svende, metalarbejdere, murerfaget, musikere og artister, papir-
industriarbejdere, reprofaget, selvsteendige erhvervsdrivende, sned-
ker- og tomrerfaget, stampersonel, sukkervare- og chokoladearbejde-
re, semand, sorestaurationen, tjenere, urmagere, optikere og
skorstensfejere.

Som det ses er der adgang til deltidsforsikring i lidt over
halvdelen af kasserne, herunder pa alle typiske kvindeomrader,
bortset fra enkelte industrier hvor der er mange kvinder ansat, som
f.eks. bryggerier og chokolade- og sukkervareindustrien. De gamle
mandlige hindverksfag, f.eks. snedker-, tomrer-, elektriker-, blik-
kenslager- og murer-faget er derimod lukket for deltid. Det samme
gxlder for faglerte metalarbejdere i jernindustrien.
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3.5.1.4. Bortfald af ret til dagpenge

Ved langvarig arbejdsleshed mindskes arbejdsmarkedstilknytningen.
Efter den sikaldte 26-ugers regel mister en ledig ret til dagpenge
hvis den pageldende ikke i de sidste tre ar (midlertidigt forleenget
til 4 ar) har haft arbejde i mindst 26 uger, se neermere arbejdsles-
hedslovens § 55 og § 5S5a, og for deltidsarbejdende arbejdslesheds-
lovens § 72 og § 55a.

Se om 26-ugers reglen i forhold til typisk kvindelige grunde til lav
arbejdsmarkedstilknytning som fravaer for at passe born nermere Ruth Nielsen:
Offentlig arbejdsret i kvinderetlig belysning i Arbog for Kvinderet 1978 s.
164 f.

Med virkning fra 1. 10. 1978 er der indfert en jobtilbudsordning
for langtidsledige med det sigte at fastholde deres arbejdsmarkeds-
tilknytning. Enhver skal for den pagaldende falder for 26-ugers-
reglen have tilbudt mindst 9 méineders arbejde. Herved bliver
vedkommende i stand til at opfylde arbejdskravet i 26-ugers reglen,
saledes at ingen der modtager jobtilbudet kan udstedes af arbejds-
markedet via arbejdsleshedsreglerne, se om jobtilbudsordningen
narmere arbejdslgshedslovens § 97b.

Den der oppebarer forskellige pensioner kan ikke modtage arbejdslesheds-
dagpenge, se n@rmere arbejdsloshedslovens § 64. Den blotte mulighed enlige
kvinder har for at sege pension efter folkepensionslovens 62-ars regel (§ 2) eller
efter den spciale enkepensionslov afskarer ikke fra at oppebeere arbejdslesheds-
dagpenge. Forst hvis en kvinde faktisk seger pension efter disse regler antages
hun at have opgivet sin arbejdsmarkedstilknytning, se nermere betenkning
551/1970 om revision af arbejdsteshedsforsikringen s. 47. Cfr. om fratredelses-
godtgarelse efter funktionarlovens § 2a U 1973.898 og Kaj Petersen s. 120.

3.5.2. Sygdom

Med hensyn til social sikring under sygdom er der to sikrings-
niveauer: Nogle far fuld len under sygdom. Det glder personer der
er omfattet af funktionarloven, tjenestemand og visse overens-
komstansatte. Andre herunder sivel faglaerte som ufaglerte arbejde-
re fir kun 90 % af den mistede indkomst indenfor dagpengenes
generelle maksimum.
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3.5.2.1. Funktionerloven

Ansatte der er omfattet af funktionaerioven er sikret fuld len under
sygdom efter funktionarlovens § 5. Hovedbetingelserne for at vere
omfattet af funktionerloven er at arbejdet skal veere af en vis art,
og at arbejdstiden mindst skal veere 15 timer ugentligt i gennemsnit.
Betingelsen med hensyn til arbejdets art er gunstig for typiske
kvinder, jfr. nedenfor i kap. IV om kensopdelingen af arbejdsmarke-
det. De der rammes af arbejdstidskravet er dog samtidig ogsa
typiske kvinder. Det er siledes pa én gang typisk kvindearbejde der
gives den serlig beskyttede stilling som funktionaerstatus er men
samtidig er typisk kvindelig arbejdsmarkedstilknytning hvis den
kommer under 15 timer om ugen for lav til funktionzrstatus. Om
arbejdstidsbetingelsen se nermere Carlsen s. 48 ff og Kaj Petersen:
s. 19 ff. Om funktionerlovens § 5 se naermere Carlsen s. 104 ff og
Kaj Petersen s. 193 ff.

3.5.2.2. Aftaler om fuld len under sygdom

For overenskomstansatte der er omfattet af funktionzerloven og
tjenestemandsloven og for hermed beslegtede grupper findes i
lpnaftaler og overenskomster bestemmelser om fuld len under
sygdom. Hvis aftaler/overenskomster med videre ikke sarligt giver
adgang til deltidsarbejde betyder det som hovedregel at de kun
gaelder for heltidsansatte og at deltid er forbudt jfr. foran under 3.1.
Overenskomstbestemmelser om fuld len under sygdom varierer
derfor med hensyn til krav om arbejdsmarkedstilknytning med
organisationernes syn pé deltid pa de forskellige omrader, jfr. foran.

For tjenestemeend findes nermere regler i cirkul®re nr. 163 af 5. 7. 1973 og
cirkulere nr. 47 af 15. 3. 1973, se neermere Rubak og Matson s. 98 ff.

3.5.2.3. Dagpengeloven

Dagpengeloven geelder alle lonmodtagere. For sa vidt angir sygdom
stilles kun det krav til arbejdsmarkedstilknytning at den pagaldende
pa grund af sygdom far et indteegtstab. Heri ligger intet krav om
forudgiende arbejdsmarkedstilknytning. Hvis man indgar sit livs
forste arbejdsaftale og derefter bliver syg inden arbejdsforholdet
tiltreedes kan man fa sygedagpenge uanset at man aldrig har veeret
pa arbejdsmarkedet. Der stilles heller ingen krav om at den ugentlige
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arbejdstid skal veere af et vist omfang. Et hvilket som helst timetal
berettiger til kompensation for indtagtstabet. Personer hvis arbejds-
markedstilknytning er reduceret pi grund af alder, invaliditet og
lignende har dog kun begreensede muligheder for at fa dagpenge, se
nermere dagpengelovens § 26 og cirkulaere nr. 91 af 21. 3. 1973
pkt. 8. Disse regler medferer at kvinder pa grund af de kvindespeci-
fikke pensionsmuligheder i folkepensionslovens § 2 (62-arsreglen)
og den sociale enkepensionslov er szrlig udsat for at blive skubbet
ud af dagpengeloven og over pa pension, hvor ydelsesniveauet kun
er ca. 1/3 af dagpengeniveauet.

Dagpengeloven gzlder ved siden af eller under reglerne om fuld
lon under sygdom. Lenmodtagere der af en eller anden grund falder
igennem fuld-lonsreglerne kan fa dagpenge. Desuden kan arbejds-
giveren efter de narmere regler i dagpengelovens § 27 fa refunderet
en del af udgifterne ved at betale fuld len under sygdom:.

Med hensyn til hvem der skal betale sygedagpenge opererer
dagpengeloven med to betalingssubjekter: arbejdsgiveren indenfor
den sadkaldte arbejdsgiverperiode og det sociale udvalg. De n&rmere
regler om betingelserne for arbejdsgiverens pligt til at betale
sygedagpenge findes i dagpengelovens kap. 2 (§§ 3—8). Arbejds-
giveren bzerer kun risikoen for den ansattes sygdom efter dagpenge-
loven hvis denne har en vis forudgiende arbejdsmarkedstilknytning.
Efter dagpengelovens § 3 kraeves at den ansatte skal have veeret
beskaeftiget hos arbejdsgiveren i mindst 40 timer indenfor de sidste
4 uger. Arbejdsgiveren barer endvidere kun risikoen for de forste 5
ugers sygdom (arbejdsgiverperioden). Midlertidigt er der dog indfort
en refusionsordning til arbejdsgiverne for 4. og 5. uge, se nermere
dagpengelovens § 3 stk. la.

Hvis arbejdsgiverperioden er udlebet eller hvis arbejdsmarkeds-
titknytningen er for lav til at forpligte arbejdsgiveren skal det sociale
udvalg udbetale sygedagpenge, jfr. dagpengelovens § 16.

3.5.3. Arbejdsskade

Loven om arbejdsskadeforsikring deekker al arbejdskraft uanset
graden af arbejdsmarkedstilknytning og i visse tilfeelde ogsa ikke-
arbejdskraft, se neermere arbejdsskadeforsikringsloven Kkap. 1,
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8§ 1—4. Efter lovens § 24 omfatter ydelser efter loven 1) syge-
behandling m.m., 2) erstatning for tab af erhvervsevne, 3) erstatning
for varigt men, 4) overgangsbeleb til efterladte ved dedsfald, og
5) erstatning for tab af forserger.

Dagpenge under fraver pa grund af arbejdsskade er omfattet af
dagpengeloven, jfr. dennes § 1, og folger de regler der er omtalt
foran i afsnit 3.5.2.3.

Efter arbejdsleshedslovens § 83 skal forsikringspligtige arbejds-
givere efter loven om arbejdsskadeforsikring bidrage til arbejdsles-
hedsforsikringen.

3.5.4. Barsel

Regler om kompensation for indtegtstab pd grund af fraveer i
forbindelse med graviditet og fodsel findes dels i funktionarlovens
§ 7, der forpligter arbejdsgiveren til at betale halv lon i indtil 5
maneder, dels i lgnaftaler og kollektive overenskomster der for en
reekke offentligt ansatte bl.a. tjenestemand giver ret til fuld leni 14
uger og dels i dagpengeloven om dagpenge ved sygdom og fodsel der
giver krav pa dagpenge i 14 uger svarende til 90 % af indtzgten
indenfor dagpengenes generelle maksimum.

Funktionzerloven stiller ikke specielle krav til arbejdsmarkedstil-
knytningen i graviditetsreglen i § 7 sammenlignet med sygdoms-
reglen i § § eller lovens ovrige bestemmelser. I kollektive overens-
komster, f.eks. HK’s med staten stilles ofte krav om en vis
anciennitet for at der skal betales fuld len under barsel.

Dagpengeloven der som naevnt nesten intet kraever i retning af
arbejdsmarkedstilknytning som betingelse for at en ansat har krav
pd sygedagpenge opstiller sammenlignet hermed strenge krav til
arbejdsmarkedstilknytning som betingelse for krav pi barselsdag-
penge, se narmere dagpengelovens § 34. Kvinden skal herefter
normalt have veaeret pi arbejdsmarkedet i mindst 6 méineder
indenfor det sidste ar for fravaersperioden eller ogsa skal hun i det
sidste indkomstir forud for barslen have haft en af skatteveaesenet
attesteret indteegt af en vis storrelse.

Barselsreglerne kan formentlig ventes @ndret ilobet af relativt neer fremtid,
og de gennemgas derfor ikke i detaljer her, jfr. foran i kap. II, 3.4.1. og de
artikler der henvises til der samt betenkning om barselsorlov nr. 846/1978.
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4. Sammenfatning

Ligesom det er tilfeldet med hensyn til kombination af familie og
arbejde er malsetningsdebatten om deltid usammenhzngende. Det
skyldes dog ikke s meget at problemet tages op i forskellige retlige
sektorer (familie-, social- og arbejdsmarkedssektor). Deltidsproble-
mer er n®sten udelukkende blevet debatteret med udgangspunkt i
arbejdsmarkedssektoren, dog har enkelte kvindeorganisationer ogsa
taget initiativer. Andre sider af sporgsmailet om betydningen af lav
arbejdsmarkedstilknytning end deltid har slet ikke varet genstand
for mere principiel debat.

En af konsekvenserne af uklarheden om hvorvidt deltid er noget
der bor fremmes eller bremses er at det p&d arbejdsmarkedet hvis
dette ses som en helhed faktisk bade bliver fremmet og bremset.
Det sker pid den made at adgangen til deltid er forholdsvis dben pa
de kvindedominerede dele mens der ofte er forbud mod deltid pa
mandsdominerede dele af arbejdsmarkedet. Herved resulterer den
manglende principielle stillingstagen for og mod deltid i en bade-og
losning der afspejler og derved ogsa fastholder konsopdelingen af
arbejdsmarkedet. Hvis en kvinde p& grund af sine familieforhold
eller andet ikke mener at kunne patage sig heltidsarbejde har hun
ingen adgang heller ikke fra en formel retlig betragtning til store
dele af det mandlige arbejde men har kun adgang til arbejde pa det
kvindelige arbejdsmarked. Det virker formentlig pad unge piger i
deres erhvervsvalg. Hvis en pige for alle eventualiteters skyld ensker
en uddannelse der kan fore til bade heltids- og deltidsjob ma hun
holde sig til de traditionelle kvindeuddannelser. Nar forst hun har
en af dem er hun last fast pa arbejdsmarkedet.

Indenfor de omrider hvor deltid er tilladt hvilket typisk er i
kvindefagene sker der i nogle tilfeelde ligestilling af heltids- og
deltidsarbejdende og andre med lav arbejdsmarkedstilknytning, evt.
i form af behandling proportional med arbejdstiden. Lonnen star
f.eks. typisk i forhold til arbejdstiden. Men i en raekke tilfzlde
knyttes der negative virkninger til deltid og anden lav arbejdsmar-
kedstilknytning sammenlignet med heltid og andre kriterier for hej
arbejdsmarkedstilknytning som f.eks. hej anciennitet. Dette tages
der i en del af deltidsdebatten principiel afstand fra. Det gaelder dog
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fortrinsvis den debat der ikke direkte vedrerer Danmark nemlig i
EF-kommissionens og EF’s okonomiske og sociale udvalgs udtalel-
ser om deltid. Det er muligt at disse holdninger senere vil antage
retligt bindende form som EF-direktiver eller lignende. 1 den
svenske deltidsbetaenkning der hidrorer fra den svenske jimstilld-
hetsdelegation gis der ligeledes imod forskelsbehandling af deltids-
og heltidsansatte. Men heller ikke p4 dette sporgsmal er der en
afklaret dansk malsatning.

De relativt mange konkrete eksempler der er pa forskelsbehand-
ling som er omtalt foran i afsnit 3 er ikke udtryk for noget
underliggende princip og rummer derfor ikke implicit nogen
malsetningstilkendegivelse. Hvis man f.eks. tager et spergsmal som
afskedigelsesvarsler er der ligestilling mellem heltids- og deltids-
ansatte funktionearer og tjenestemaend, mens varslerne pé arbejder-
omradet ofte er kortere for deltidsansatte end for heltidsansatte.
Den narmere afgreensning af hvad der skal forstas ved deltid er ogsé
varierende og formentlig afhzengig af tilfeeldige skon over hvad der
er mest praktisk. I nogle tilfzelde bruges timetalsgraenser pa 10 timer
om ugen (ATP, selskabsreglerne om lgnmodtagerrepraesentanter i
bestyrelserne), i nogle tilfaelde 15 timer om ugen (f.eks. funktioneer-
loven), i nogle tilfeelde 20 timer (f.eks. stillingskontrollen i det
offentlige). I nogle tilfelde defineres en heltidsansat som en der har
25 timer om ugen (f.eks. samarbejdsaftalen i staten) og i nogle
tilfzelde settes greensen ved 30 timer (f.eks. arbejdsleshedsloven).
Herudover er der en rakke tilfalde hvor der ikke formuleres
bestemte graenser og hvor det ma bero pa fortolkning om
arbejdstiden overhovedet er relevant og i givet fald hvor meget der
da skal kraeves. Den forskelsbehandling der faktisk forekommer i
den retlige behandling af heltids- og deltidsarbejdende har derfor en
helt ukoordineret karakter. Det hanger formentlig sammen med at
sporgsmél om hvordan deltidsansatte skal behandles i en eller anden
relation prioriteres som si bagatelagtigt at det dels ofte slet ikke
bliver stillet, dels lpses ud fra hvad der af andre hensyn er den
nemmeste og bekvemmeste losning. Som eksempel kan nzavnes
@ndringen af reglerne for hvilke deltidsansatte der tzlier med ved
beregning af om et personale i et selskab er stort nok til at der kan
kraeves lenmodtagerrepraesentation i bestyrelsen i 1977 i anledning
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af indefrysningen af dyrtidsportioner i ATP. Det turde vere givet at
der ikke er nogen relevant sammenheeng mellem hvilken indflydelse
deltidsansatte ber have pa en selskabsbestyrelse og spergsmalet om
man bor indefryse dyrtidsportioner. Nar deltidsansattes retsstilling
alligevel kom til at eendre sig pa grund af indefrysningen skyldes det
alene at det er retsteknisk nemt at beregne personalets storrelse ved
hjelp af ATP-reglerne. Andringen i deltidsansattes selskabsretlige
stilling i 1977 var en ren bivirkning af den benyttede retsteknik ved
personaleberegning. Det illustrerer med hvilken ligegyldighed del-
tidsansattes retsforhold behandles uanset at de som naevnt udger ca.
40 % af den kvindelige arbejdsstyrke.

KAP. IV. KONSOPDELINGEN AF ARBEJIDSMARKEDET
1. Talmaessig belysning

Der er siden 2. verdenskrig for hele arbejdsstyrken uanset kon sket
en forskydning fra landbrug, industri og handveerk til administra-
tion, servicefag og offentlig reproduktion. Denne udvikling er
leengere fremme for kvinderne end for mandene. Resultatet er at
kvinder i dag i vasentlig hojere grad end mand er beskaftiget ved
offentlig reproduktion i social-, sundheds- og uddannelsessektoren,
handels- og kontorarbejde og servicefag og rengoring, mens mand
relativt meget hyppigere end kvinder er beskaftiget ved egentlig
produktion i landbrug, industri, hAndvark og transport.

Hvis landbrug, industri, handveerk og transport kaldes produktion
og alle andre fag tilsammen formidling og reproduktion fordeler den
kvindelige og mandlige arbejdsstyrke sig p4 folgende made pé de to
omrader:

1950 1960 1975
k m k m k m
Produktion 58 % |85 %|39% |75 %{35%|66%

Formidling og reproduktion | 43 % |15 % |62 % |25 % |65 % |34 %
101 100 |101 |[100 |100 [100
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(Kilder: Brita Foged s. 30, Statistisk Arbog 1967 s. 44 ff og
Statistisk Arbog 1977 s. 22 f. k betyder kvinder, m betyder mand).

Tallene omfatter kun de kvinder der har et erhvervsarbejde
udenfor hjemmet. Hvis kvinders arbejde i familien inddrages er
kvinder i endnu hejere grad end ovenstiende tal viser det
reproduktive kgn. Tallene antyder at der ikke er sa stor indholds-
meessig forskel pd hvad typiske kvinder laver i familien og ude i
erhverv. Den udvikling der er sket i kvindearbejdet efter 2.
verdenskrig og sarlig siden ca. 1960 er forst og fremmest at
reproduktive opgaver som tidligere varetoges af kvinderne i familien
er flyttet ud af denne og nu varetages af kvinder ude i erhverv, ofte i
de offentlige reproduktionssektorer, social-, sundheds- og uddannel-
sessektorerne. Denne udvikling kan illustreres med folgende tabel:

1950 1960 1975

kvinder mand

kvinder mand

kvinder mend

Landbrug 121339 396941| 34659 335406 63000 166100
Fremstillings- 09158 421544154530 455007 | 171000 462000
virksomhed

Bygge/anlzeg 3543 128227 3517 146795| 15300 186000
Handel/ 124047 192618120234 193117 |174400 209800
oms&tning

Transport 22536 116972| 24189 126499 | 34600 127600

Administration/; o ccc 97755

liberale erhverv

219566 157530

543800 285800

(Kilder: Brita Foged s. 29 og Statistisk Arbog 1977 s. 22f.
Administration/liberale erhverv omfatter offentlig reproduktion og

servicefag).
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Om konsopdelingen af arbejdsmarkedet fra midten af forrige drhundrede til
1940, se Gloerfeldt-Tarp s. 59 ff.

Forskydningen i den kvindelige arbejdsstyrke bevirker at det
offentlige far stadig stigende betydning som arbejdsgiver for
kvinderne. Fra 1970 til 1975 faldt den kvindelige arbejdsstyrke i
den private sektor med ca. 35.000 mens den kvindelige arbejdsstyr-
ke i den offentlige sektor voksede med ca. 139.000, heraf ca.
105.000 gifte kvinder, se narmere Ligestillingsrddets beretning
1977 s. 6 ff.

Udover den generelle tendens til at kvinder og mand er placeret i
forskellige sektorer af arbejdsmarkedet er der ogsa i de tilfaelde hvor
kvinder og mend er beskzftiget pdA samme omride typisk en
arbejdsfordeling efter kon siledes at mznd og kvinder relativt
sjeeldent udferer nojagtigt samme arbejde. Saedvanligvis er kvinder
placeret i bunden med det mindst kvalificerede og mest rutine-
preegede arbejde.

Se for nzrmere dokumentation af kensopdelingen af arbejdsmarkedet Hvor
gik Kvindene hen, Brita Foged, Kvinder i elektronikindustrien, Kvinder i
tobaksindustrien og Rapport om rengering samt Kvinders arbejdsmiljo.

Svarende til konsopdelingen af arbejdsmarkedet er der en kensopdeling i
uddannelserne. Ved undervisningspligtens afslutning fordeler de unge sig i tre
grupper: restgruppen, d.v.s. de der ikke fir nogen uddannelse, de der far en
erhvervsforberedende uddannelse (EFG- eller mesterlzere eller lignende) og de
der fir en studieforberedende uddannelse (studentereksamen eller HF).

Restgruppen udgor ca. 1/4 af en 4rgang. Piger/kvinder er overrepraesenteret i
restgruppen der desuden er socialt skevt sammensat, jfr. folgende tabel:

Forzldres socialgruppe
I 11 1 v A
Piger 6% 18 % 31% 41 % 50 %
Drenge 10% 10% 18% 19% 31%

(Kilde : SFI-meddeleise nr. 13 5. 12).

Tabellen angiver hvor stor en andel af de pégeldende der tilherer
restgruppen. Det ses at f.eks. 50 % af pigerne fra socialgruppe V (ufaglerte
arbejderes dotre) ingen uddannelse far. De kan kun blive hjemmearbejdende
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husmedre og/eller ufaglerte arbejdere eller funktionzrer. Som omtalt foran i
kap. II, 2 viser socialforskningsinstituttets undersegelse i publikation nr. 60 at
hjemmekonenormen har sterst tilslutning blandt de lavest uddannede, ligesom
disse har et andet fodselsmonster end bedre uddannede, jfr. SFI-publikation 68
omtalt foran i kap. I, 3.4,

Afgrensningen af restgruppen foretages ikke altid pd samme mAde.
Afhaengigt af hvordan begrebet defineres bliver gruppen storre eller mindre, se
herom nzrmere Konsroller og uddannelse s. 109 ff.

De der fir en erhvervsforberedende uddannelse udger ca. halvdelen af en
drgang.

I 1976 fordelte ledinge og EFG-elever sig pid ken og hovedomride pi
folgende made:

Hovedomrade Leerlinge EFG-elever
mend kvinder  ialt k-% | mand kvinder ialt k-%
Jern- og metal 21750 64 21814 0,3 3894 46 3940 1,2

Bygge-oganleg 10643 299 10942 2,7 2113 126 2239 5,6
Levnedsmiddel 2655 406 3061 13,3 395 640 1035 61,8

Grafiske fag 920 136 1056 12,9 583 393 976 40,3
Servicefag 491 1162 1653 70,3 251 756 1007 75,1
Jordbrugsfag 15 2 17 11,8 108 31 139 22,3

Handel ogkontor 7103 9716 16819  §7,8 1421 3046 4468 68,2

(Kilde: Konsroller og uddannelse s. 67).

[ social- og sundhedsuddannelser fordelte de uddannelsessogende sig pa ken
pd folgende made pr. 1. 10. 1976:

Mznd Kvinder Talt Kvinde-%

Bomeforsorgspadagoger 526 1735 2261 76,7
Omsorgsassistenter 181 708 889 79,6
Socialpaed. fellesudd. 10 24 34 70,6
Sygehjzlper m.v. 222 1937 2159 89,7
Sygeplejerske m.v. 406 5621 6027 93,3
Fysioterapeut 83 432 515 83,9
Ergoterapeut 11 329 340 96,8
Laborant 102 786 888 88,5
Radiograf 43 82 125 65,6
Okonoma 13 527 540 97,6
Apoteksassistent 17 891 908 98,1
Fodterapeut 8 56 64 87.4%
Talt 1622 13124 14746 89,0
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(Kilde: Konsroller og uddannelse s. 69. Jeg har zndret kvinde-% for
fodterapeuter /* der i kilden angives til 14,3, hvilket ikke passer med de
absolutte tal).

Det ses af de to tabeller at szrlig jern- og metal og bygge- og anleg er
mandsdominerede, mens social- og sundhedsuddannelser er kvindedominerede.
Sammenlignet med mesterlzren er der i EFG en ret jevn kensfordeling i
levnedsmiddel og grafiske fag.

De i 1977 optagne pzdagogstuderende pd seminarierne til bernehave-,
fritidspaedagog- og folkeskolelereruddannelserne fordelte sig pr. september
1977 pa folgende made pa ken:

Maznd  Kvinder Tait Kvinde-%

Bomehavepzdagog 184 1434 1618 88,6
Fritidspaedagog 221 365 586 62,3
Folkeskolelerer 1342 1706 3048 56,0

(Kilde: Konsroller og uddannelse s. 70 og 72).

De der fir en studieforberedende uddannelse udger ca. 1/3 af en argang.
Kvindernes andel af nytilgangen til de videregiende uddannelser i procent i
udvalgte &r var folgende:

1966 1970 1975
Universiteter og centre
Teologi 49,6 38,3 52,9
Humaniora 56,9 53,8 56,3
Samfundsvidenskab 26,4 28,9 343
Lagevidenskab 29,0 343 41,1
Naturvidenskab 24,6 24,8 23,6
Universiteter- og centre ialt 38,8 40,4 42,0
Andre lengerevarende uddannelser
Teknikumingenior 0.4 1,3 2,6
Civilingenier 2,3 6,6 6,4
Akademiingenior 4,9 10,3 8,3
Farmaceut 71,1 68,6 71,9
Tandlage 49,5 52,4 54,0
Journalist .. 33,2 29,1
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Socionom .. 69,8 76,1

HA-studiet 4.4 7,4 13,4
HD 7,0 93 9,0
Cand.merc. .. 6,3 52
Lic.merc. . 5,6 —
Korresponder.lt (erhvervssprogligt 100,0 913 26.8

grundstudium) ’
ED .. 89,5 82,7
EA .. 67,4 82,8
Cand.ling.merc. .. 80,0 843
Jordemoder 100,0 100,0 100,0
Bibliotekar 78,0 76,5 72,5
Arkitekt 10,5 25,0 27,2
Terapeut . 96,9 90,0
Den kongelige veterinzer- og

landbohejskole %7 27,3 39,2
Folkeskolelereruddannelsen 55,8 55,0 52,1
Bormehave- og fritidspaedagog 91,8 80,0 79,2

(Kilde: Konsroller og uddannelse s. 75).

Konsopdelingen pad arbejdsmarkedet giver ogsid anledning til
konsopdeling i organisationerne, hvis kensopdeling herudover dog
ogsd skyldes organisationskriterierne. Talmassig belysning af kons-
opdelingen i organisationerne gives nedenfor i afsnittet om det
arbejdsretlige apparat, afsnit 3.2.

2. Malssetning. Den retspolitiske debat, programerklaeringer og
lignende

Konsopdelingen har kun i ringe grad og langt mindre end
kombinationsproblemet familie/arbejde og deltids/arbejdsmarkeds-
tilknytningsproblemerne vaeret genstand for retspolitisk debat i
Danmark. Der findes ingen danske programerkl®ringer om kons-
opdelingen ligesom der ikke er udarbejdet sddanne pd EF-plan. Den
smule debat der har veeret har foregiet i forbindelse med uddannel-
sespolitiske overvejelser og i forbindelse med arbejdsmarkeds-
ligebehandlingspolitik.

148

Denne bog er omfattet af lov om ophavsret og ma ikke videregives — herunder udlanes, szlges eller kopieres — i digital form.
Indholdet ma alene anvendes af licenstager i henhold til de til enhver tid gaeldende licensbetingelser.
© Jurist- og @konomforbundets Forlag



Denne bog er omfattet af lov om ophavsret og ma ikke videregives — herunder udlanes, seelges eller kopieres — i digital form.
Indholdet ma alene anvendes af licenstager i henhold til de til enhver tid geeldende licensbetingelser.
© Jurist- og @konomforbundets Forlag



middel til at nedbryde konsopdelingen gir betznkningen ganske
sterkt ind for forseg med konskvotering, der behandles i et
selvsteendigt kapitel (kap. 4, s. 14 f). Udvalget afviser at udjevning
af konsopdelingen kan forventes at ske ved at enkelte kvinder
kommer ind i mandsfag og omvendt. Sileenge kun fa kvinder
anseettes i et mandsfag og omvendt vil de fa blive nedt til at tilpasse
sig flertalskgnnet. Arbejdsmiljeet og kvalitetskravene vil blive
modelleret efter flertallet. De egenskaber man tror det er vigtigt at
have for at kunne lase en opgave vil vaere dem som de personer der
hidtil har lest den har. Den mulighed at opgaven maske kan loses
ligesd godt eller bedre med helt andre egenskaber tages der normalt
ikke hensyn til ved opstilling af kvalitetskrav i enkennede miljoer.
Det der sker ved at slippe nogle f4 ind i et kensmodsat miljo er
derfor en social maskulinisering af kvinder eller feminisering af
meand snarere end en udjevning af kensopdelingen. Udvalget
kommer derfor frem til at der ber geres alvorlige og omfattende
forseg med kenskvotering.

Med hensyn til den holdningspavirkning der foregir gennem
undervisningen gar udvalget ind for en aktiv pavirkning for at opna
en jevnere fordeling mellem konnene ved studie- og erhvervsvalg (s.
21).

Betenkningen gir ind for at der for at mindske konsopdelingen
bor ske mindre differentiering af uddannelsen af de 16-19-4rige end
nu (s. 36). Desuden foreslar man at skolen skal bidrage til at bryde
den traditionelle fordeling af psykiske egenskaber ved at oge
pigernes selvtillid og treene dem i lederskab og ved at stimulere
drengenes emotionelle udvikling (s. 37).

I august 1978 afgav undervisningsministeriets konsrolleudvalg sin
forste redegerelse, Konsroller og uddannelse, 1, 1978. Udvalget
tager udgangspunkt i en udtalelse om ligestilling og uddannelse
vedtaget af nordisk ministerrdd i 1974 (s. 19). Det siges herefter at
ligestilling mellem konnene er et sporgsmal sivel om muligheder
som om rettigheder (s. 20). Betankningen indeholder en grundig
statistisk dokumentation for konsopdelingen i uddannelsesvaesenet
sével den almene uddannelse som erhvervsuddannelserne.

I sin holdning til kensopdelingen, der behandles som et centralt
problem, er udvalget pa linie med den foran omtalte nordiske
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betenkning. De forslag der fremsattes sigter pad at fremme en
jevnere fordeling af konnene i de forskellige uddannelsessektorer.
Ligesom i den nordiske beteenkning prioriteres konskvotering og
positiv serbehandling hejt som midler hertil.

I gennemgangen af konskvotering (s. 140 f) foretages en opdeling
i forskellige varianter: fortrinsret, frikvoteordning og egentlig
kvotering. Ved fortrinsret foretreekkes det underreprasenterede
kon i tilfelde hvor ansegere af dette kon har de nedvendige
kvalifikationer for stillingen eller uddannelsen. Ved frikvoteordnin-
gen optages forlods ansegere af det kon som er underrepraesenteret
og som har acceptable kvalifikationer. Evt. adgangsbegransning,
lodtraekning eller lignende praktiseres da kun overfor flertalskgnnet.
Ved egentlig kvotering fastsaetter man pa forhind den kensfordeling
som man sigter mod, f.eks. 50—50 eller 30—70.

Ved gennemgangen af anden positiv seerbehandling end kvotering
udskilles ogsd forskellige varianter: aktiv rekruttering, studievejled-
ning, og belenning. Ved aktiv rekruttering gores der en serlig
indsats for at stimulere det underrepreesenterede ken til at soge
uddannelser og stillinger. Det kan evt. fremmes ved intensiveret
studie- eller erhvervsvejledning. Belonning kan f.eks. antage form af
agede stipendier til personer der velger pa tveers af konsopdelingen.
Foruden positiv seerbehandling og kvotering anser udvalget det for
nodvendigt for at skabe lighed i uddannelsessystemet at oplysnings-
virksomheden om kensroller og uddannelse intensiveres (s. 129 ff).
Desuden mener udvalget at man ma endre uddannelsernes indhold,
metode og struktur (s. 147 ff) for at ophzve de mere grundleggen-
de arsager til konsopdelingen.

Under struktur@ndringer gir man ind for at ophave eller
mindske niveaudeling og fagdifferentiering i folkeskolen og de
fortsatte skoleuddannelser (s. 150). Man konstaterer endvidere at
den kensudligning der er sket i EFG serlig er sket p4 omrader der
indeholder en blanding af gamle kvindefag og mandsfag. Udvalget
foreslar derfor en videre udbygning af EFG og at hovedomréiderne
tilrettelegges siledes at de kommer til at indeholde en blanding af
gamle kvinde- og mandsarbejdsomrader. Man foreslir ogsd EFG-
uddannelserne udbygget med basisuddannelser der retter sig mod
social- og sundhedssektoren. Desuden mener man at man pa leengere
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sigt ber arbejde for en koordinering af de erhvervsforberedende og
de studieforberedende uddannelser.

Udvalget gar endvidere ind for opprioritering af voksenuddannel-
serne og for at der gores en indsats for at tilgodese de unge kvinder i
uddannelsesforanstaltninger for unge arbejdslese (s. 151 ff).

Beteenkningen er kun en forste redegorelse. Der foreslas en raskke
fortsatte undersogelser. S. 165 f findes en samlet opstilling af de
foreslaede videre undersegelser i 9 punkter. Et af disse (pkt. 7) er
undersogelse af sammenhzngen mellem uddannelse og arbejds-
marked.

Sporgsmllet om at bruge erhvervsvejledningen til at bryde
konsopdelingen der bl.a. behandles i Konsroller og uddannelse har
som navnt foran i kap. II, 3.2. ogs3 varet taget op af Ligestillings-
rddet i 1977 i forbindelse med arbejdsleshedspolitikken overfor
kvinder, jfr. foran og Ligestillingsradets beretning 1977 s. 15.

2.2. Arbejdsmarkedspolitiske og ligebehandlingspolitiske synspunk-
ter pa konsopdelingen

I den aktive arbejdsmarkedspolitik der har veeret fort overfor
kvinder i Danmark siden ca. 1960, jfr. foran i kap. II, 3.2. har
nedbrydning af kensopdelingen ikke varet prioriteret som et
selvsteendigt mal. Men lejlighedsvis hvor der har vaeret mangel pé
arbejdskraft i mandsdominerede fag har mobilisering af kvindelige
typisk gifte arbejdskraftreserver medfort at nogle kvinder kom ind i
mandsfag, f.eks. kvindelige kranforere.

I forbindelse med ligebehandlingsreglerne i 1970’erne der ud-
springer af EF-regler herom har afskaffelse af konsopdelingen heller
ikke veaeret opstillet som et mal. I Kommissionens ligebehandlings-
memorandum navnes konsopdelingen indledningsvis (COM (75) 36
s. 2) men der fremsattes ingen forslag som sigter mod eller kan
antages at medfeore en jevnere fordeling af konnene pa arbejdsmar-
kedet. I forarbejderne til ligelonsloven og til ligebehandlingsloven
nzvnes konsopdelingen af arbejdsmarkedet ikke. Dette til trods for
at den omsteendighed at kvinder og mand pa grund af kensopdelin-
gen sjeeldent udferer samme arbejde i hoj grad begrenser de to loves
praktiske betydning.

152

Denne bog er omfattet af lov om ophavsret og ma ikke videregives — herunder udlanes, szelges eller kopieres — i digital form.
Indholdet ma alene anvendes af licenstager i henhold til de til enhver tid gaeldende licensbetingelser.
© Jurist- og @konomforbundets Forlag



Ligebehandlingslovens § 11.2. og ligebehandlingsdirektivets art.
2.4. abner mulighed for positiv seerbehandling, som bl.a. kan bruges
til at modvirke konsopdelingen. I positiv-szerbehandlingsreglerne og
deres begrundelse peges imidlertid ikke specielt p4 kensopdelingen,
men tales generelt om afhjeelpning af faktiske uligheder mellem
konnene, der omfatter andet end konsopdelingen f.eks. ogsa
kvinders lavere arbejdsmarkedstilknytning og vanskeligheder ved at
kombinere familie og arbejde.

I ILO-deklarationen fra 1975 om ligebehandling af kvindelige
arbejdstagere findes i art. 6 pkt. 2 felgende bestemmelse: ’Med
henblik pa at stimulere kvinders integration i arbejdsstyrken pa lige
fod med meend skal der treeffes alle nodvendige foranstaltninger til
at fremme en mere ligelig konsfordeling inden for de forskellige dele
af erhvervslivet, de forskellige brancher og erhverv, samt pa
forskellige kvalifikations- og ansvarsniveauer.”.

Denne bestemmelse kommenteres af Ligestillingsradet i beretning
1977 s. 166 hvor der henvises til ligebehandlingslovens § 11.2. Det
siges at konskvoteringsproblematikken vil blive taget op til vurde-
ring af Ligestillingsradet.

I ILO-deklarationen art. 6 pkt. 6 siges det at “’der skal traffes
positive foranstaltninger til at fremme kvinders lige adgang til at
opnd ledende stillinger inden for den offentlige savel som den
private sektor”.

Denne- bestemmelse kommenteres i Ligestillingsradets beretning
1977 s. 167. Der henvises til kommentaren til art. 6 pkt. 2. Det
siges at overvejelser om kenskvotering for at fremme kvinders
adgang til stillinger i lige grad vil angi ledende stillinger, dog
formentlig i forste omgang alene indenfor den offentlige sektor.

ILO-deklarationen art. 6 pkt. 7 bestemmer at i det omfang det
er muligt skal arbejdet og arbejdspladsen vare siledes udformet at
de er egnede for alle arbejdstagere bade kvinder og maend™.

1 Ligestillingsradets kommentar, beretning 1977 s. 167 siges det
at denne problematik ikke direkte er navnt i ligebehandlingsloven
for s vidt angar arbejdspladser hvor der ikke for tiden er kvindelige
ansatte. Radet mener dog at den ma veere omfattet for at undgi
omgielse, og der henvises til ligebehandlingslovens § 4. Denne
fortolkning er yderst tvivisom jfr. naermere nedenfor i kap. X.
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Som det ses ligger der i ILO-deklarationen en ganske klar
mélsztning om udjavning af kensopdelingen og der gas ind for at
bruge positiv seerbehandling til fremme heraf. I Ligestillingsradets
kommentar navnes konskvotering og radet ser en sammenhzng
med ligebehandlingslovens § 11.2. der giver adgang til positiv
serbehandling og med § 4 om forbud mod diskrimination med
hensyn til arbejdsvilkdr. Ligestillingsrddet overvurderer hermed
formentlig stzerkt ligebehandlingslovens betydning for lesning af
konsopdelingsproblemet, jfr. senere i kap. X.

Den danske arbejdsmarkedspolitik overfor kvinder har i de sidste ca. 20 ar
hentet megen inspiration i Sverige. M.h.t. kensopdelingsproblemet er den
svenske debat ogsd langt fyldigere og mere afklaret end den danske. Hvor det
danske Ligestillingsrd befinder sig pa overvejelsesstadiet har man i den svenske
jamstilldhetsdelegations tid (fra 1972-76) iverksat en rekke forsog med
kenskvotering og positiv serbehandling. Disse er blevet fortsat af den
nuvarende jimstilldhetskomite. En gennemgang af forsegsvirksomheden fra
197276 findes hos Karin Widerberg s. 269 ff. Blandt de mere markante
projekter kan nzvnes Kristiansstad-projektet som er et forseg pi med
arbejdsmarkedspolitiske midler at placere kvinder i typiske mandsfag. En
sociologisk undersogelse af projektet serlig dets konsekvenser for kvindernes
stilling i familien er foretaget i Roller i omvandling, SOU 1976:71. I forordet til
udredningen udtrykker delegationen hiab om at undersegelsen vil stimulere til
en indsats for at bryde det kensbundne arbejdsmarked. Man har ogsé gjort
forseg med ligestillingsbidrag til arbejdsgivere der uddanner kvinder i typiske
mandsfag og omvendt. Desuden kenskvoteres der ved tildeling af egnsudvik-
lingsstotte sdledes at hvert kon skal have mindst 40 % af de arbejdspladser der
skabes. I det offentliges personalepolitik gores ogsd forseg pd at udligne
konsopdelingen. En rekke overvejelser om hvordan det kan ske findes i
Kvinnor i statlig tjinst, SOU 1975:43, der har resulteret i en jimstilldhets-
forordning af 19. 8. 1976 (SFS 1976:686). I denne bestemmes bl.a. i § 6 at der
ved storre rekrutteringsbehov indenfor tjenestekategorier der domineres af det
ene kon skal gennemfores szrlige informations- og rekrutteringskampagner for
at stimulere det modsatte kon til at soge stillingerne. Forordningen suppleres
med cirkulere om arbetet for jimstdlldhet mellan kvinnor och min i statlig
tjgnst (SFS 1976:687), der bl.a. indeholder et afsnit om det konsopdelte
arbejdsmarked. I udkastet til lov om jimstilldhet mellan kvinnor och min i
arbetslivet bestemmes det i § 3 stk. 2 at en arbejdsgiver hvis der pd hans
arbejdsplads ikke er i hovedsagen lige fordeling mellem kennene skal anstrenge
sig for ved anszttelse, forfremmelse og uddannelse at skaffe ansogere af det
underrepresenterede kon. Ved valg mellem to lige kvalificerede skal der gives
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det underrepresenterede kon fortrin. Se naermere lovudkastet der indeholdes i
SOU 1978:38, Jamstilldhet i arbetslivet s. 9 ff.

I den norske betenkning Arbeid for kvinner. NOU 1978:6 findes en raekke
forslag til ivarkszttelse af positiv serbehandling, kenskvotering og andre
forslag for at fremme kvinders beskaeftigelse. Synsvinklen i denne betankning
er primart at kvinders arbejdsmarkedstilknytning skal oges ikke si meget at
kensopdelingen skal brydes. Men nogle af forslagene, der i hoj grad er kopieret
efter de foran omtalte svenske initiativer vil bidrage til udjevning af
kensopdelingen. Arbejdsgruppen der har skrevet betenkningen foresldr bl.a. en
lovbestemmelse om at det skal pahvile arbejdsgiveren at tilstrebe jevn
konsfordeling p4 alle stillingsniveauer (udredningen s. 61). Forslaget blev ikke
gennemfort da den norske ligestillingslov (lov nr. 45 af 9. juni 1978) blev
vedtaget.

Se om en udtalelse fra NFS imod kensopdelingen af arbejdsmarkedet
LO-bladet 1978 nr. 1s. 12.

3. Enkeltregler

3.1. Erhvervsuddannelse

Med ganske fi undtagelser har der allerede lange veret adgang for kvinder til
alle uddannelser uanset kon, se nzrmere betenkning 504/1968 om kvinders
uddannelsesproblemer. Om sefartsuddannelser se Ligestillingsradets beretning
1977 5. 111 ff. Semandslovens tidligere forskellige aldersgrenser for kvinder og
mend er &ndret ved folgeloven til ligebehandlingsloven, jfr. senere i kap. X.
For meend har en rekke typiske pigeuddannelser derimod varet lukket indtil
perioden efter 2. verdenskrig. F.eks. fik ma®nd forst i 1951 adgang til at
uddanne sig til sygeplejerske, se narmere Ellen Broe s. 121.

Uddannelsen til forskolelererinde fastholdtes helt frem til 1966, da
uddannelsen afskaffedes, som en sarlig uddannelse for kvinder lukket for
mand. I betenkningen fra 1951 om uddannelse af l@rere og lererinder og
forskoleleererinder (s. 45) diskuteres det om uddannelsen ber ibnes for maend.
Dette afvises med den begrundelse at arbejdet (at undervise i de mindste klasser
i folkeskolen) szerlig passede til kvinders anleg.

Det er karakteristisk for de typiske pigeuddannelser i den offentlige
reproduktionssektor at de oprindelig ansis for at egne sig for kvinder fordi
disse havde serlige anleg og evner for omsorg og pleje, bornepasning og
lignende. 1 forbindelse med @ndringerne i kvindearbejdet efter 2. verdenskrig
og den hermed sammenh@ngende meget kraftige vaekst i den offentlige
reproduktion er der sket en professionalisering af dette arbejde. I stedet for
kvindelige egenskaber kraves nu faglig uddannelse pa et stigende niveau. Denne
professionalisering har, i hvert fald formelt, abnet kvindefagene for mand.
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Der er ikke foretaget detailundersogelser af den retsudvikling professionali-
seringen af offentlig reproduktion fremtraeder igennem. Retsomridet er meget
uoverskueligt. Dels har det indtil de seneste ar veeret normalt ikke at lovgive,
men at klare sig med anordninger uden szrlig hjemmel (sedvaneretsanordnin-
ger, se om disse Ross: Statsretlige studier s. 183 ff), dels har uddannelserne
foregiet pa halv- eller helprivate institutioner, hospitaler, skoler m.v., der har
haft meget udstrakt selvstyre til at bestemme optagelsesbetingelser m.v. Ogsé i
tilfelde hvor en offentlig institution har forestiet uddannelsen har den i vid
udstrzkning selv kunnet bestemme adgangsvilkirene. Der har derfor ikke
tidligere vaeret og er stadig kun delvis retsenhed med hensyn til adgangsbetin-
gelser til de typiske pigeuddannelser. For si vidt angir kensdiskrimination er
reglen dog nu klar og ensartet. Kensdiskrimination er forbudt.

3 1.1. Arbejde i huset

Indtil for fa ar siden var det ved en rackke uddannelser i social- og
sundhedssektoren en betingelse for optagelse at anspgeren forinden
havde veeret ung pige i huset i en privat familie med bern. Denne
adgangsbetingelse kritiseredes i beteenkning 504/1968 om kvinders
uddannelsesproblemer, se f.eks. side 63. I arene omkring 1970 gik
kravet om arbejde i huset som optagelsesbetingelse ud af reglerne
vedrorende de typiske pigeuddannelser, se for en neermere gennem-
gang betenkning 715/1974 om kvindernes stilling i samfundet s.
38 f. Arbejde i huset-kravet har formentlig veret en barriere for
mends tilgang til pigeuddannelserne. I beteenkning 653/1973 om
&ndring af reglerne for uddannelse til berneforsorgspzdagog s. 91
anferes som begrundelse for at afskaffe arbejde i huset som
optagelseskriterium at det vil lette tilgangen af mandlige ansegere
hvilket antages at bidrage til ligestilling af kennene. Her gir man
altsd ind for at en formelt kensneutral social tilpasning til kvinder
skal afskaffes for at gore en pigeuddannelse attraktiv for drenge.

3.1.2. Aldersbetingelser

Der er nedre aldersgreenser typisk 18 ar i en reekke uddannelser i
social- og sundhedssektoren. Tidligere har der ogsi varet ovre
aldersgraenser. I beteenkning 504/1968 om kvinders uddannelsespro-
blemer kritiseres de ovre aldersgreenser for at forhindre kvinder der
pa grund af familieforpligtelser kommer lidt sent i gang i at fi en
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lzrlingelovens § 25 nedseettes der et lerlingerdd med en stats-
udpeget formand og i evrigt paritetisk repraesentation for lenmodta-
ger- og arbejdsgiverorganisationer. Forholdet mellem industri/hind-
verk (drengefagene) pd den ene side og handel og kontor
(pigefagene) p4 den anden side er afgjort ved kvotering i loven med
kvoterne 4—3. Det er siledes arbejdsmarkedets parter der reelt
bestemmer over lerlingeuddannelserne. Den konsopdeling der
praeger organisationerne og som gennemgis nedenfor i afsnit 3.2.
gelder derfor ogsa leerlingeuddannelserne. P.g.a. denne opdeling er
det at vente at uddannelsernes niveau kan variere fra fag til fag. Med
hensyn til omfanget af teoretisk undervisning er der ret stor forskel
mellem typiske drengefag hvor der undervises fra 11—1200 timer til
15—-1600 timer pi skole og typiske pigefag hvor skoleundervisnin-
gen kun har et omfang af 7—800 timer, se nermere beteenkning
612/1971 om erhvervsfaglige grunduddannelser s. 51 f. I lobet af
1960’eme blev mesterleren i stigende grad udsat for kritik. For at
undersoge forholdene nzermere nedsattes i 1967 et udvalg, der
udarbejdede en erhvervsuddannelsesmodel, se narmere beteenkning
612/1971 serlig bilag 1. P4 grundlag heraf iverksattes i medfer af
et cirkulere med hjemmel i lerlingelovens § 31 et forseg med
erhvervsfaglige grunduddannelser i jernindustrien i 1969.

Desuden nedsattes et nyt udvalg der udarbejdede betznkning
612/1971 om erhvervsfaglige grunduddannelser. 1 beteenkningen
foreslog man nye forseg og som retlig basis herfor en forsegslov om
erhvervsfaglige forsegsuddannelser. Der blev herefter i 1971 ivaerk-
sat nye forseg i jernindustrien, handel og kontor og servicefagene. I
EFG-forsogenes forste tid anvendtes konskvotering i form af
frikvoteordning, siledes at piger der sogte ind p& visse hoved-
omrdder blev optaget forlods uden om lodtraekning. Dette skete for
at fi et repreesentativt klientel i forsegene, se naermere Konsroller
og uddannelse s. 141.

Desuden fremsattes lovforslag som blev vedtaget og blev til
forsegsloven af 1972 (lov nr. 291 af 7. 6. 1972 om erhvervsfaglige
forsogsuddannelser). I december 1973 nedsattes et nyt udvalg til
revision af loven. Dette udvalg skrev betankning 764/1976 om
revision af lov om erhvervsfaglige forsegsuddannelser. Betanknin-
gen er ikke tiltradt af LO’s og de uddannelsessogendes repraesentan-
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ter. I januar 1977 blev der indgiet forlig om EFG mellem LO og
DA, som bl.a. var enige om at afvikle mesterleren, siledes at
ordningen blev enstrenget.

I sommeren 1977 vedtoges den nugaldende EFG-lov samt en lov
om arbejdsgivernes elevrefusion (lov nr. 242 af 8. 6. 1977).
Afskaffelsen af mesterleren strandede i folketinget siledes at
ordningen for tiden er to-strenget, man kan enten veare lerling efter
lzerlingeloven eller EFG-elev. Som det fremgar af statistikken foran i
afsnit 1 har EFG endnu langt fra fortreengt mesterlaeren.

Princippet i EFG er at uddannelserne skal samles i nogle
hovedomrider med indbyrdes beslegtede fag, f.eks. jern- og metal,
bygge- og anleg osv., jfr. statistikken foran. Eleven skal forst
indferes i hovedomradet og derefter gradvis indsnavre sit valg til et
fagspeciale indenfor dette.

Undervisningen er opdelt i et basisir, der normalt foregir pa
skole og en 2. del der vekselvis foregir pa skole og i praktik.

Der undervises dels i fzllesfag, som alle EFG-elever uanset
hovedomrade undervises i, dels i retningsfag som forer frem mod
det hovedomride og de mere bestemte fag som eleven uddanner sig
til og endelig i valgfri fag. Desuden gives studie- og erhvervsvejled-
ning.

Styringen af EFG sker gennem et rad, erhvervsuddannelsesradet,
EFG-lovens § 4 (tidligere forsegsradet), hvor arbejdsmarkedets
parter er reprasenterede. For hvert hovedomrade er der oprettet et
erhvervsuddannelsesudvalg, EFG-lovens § 6 hvor arbejdsmarkedets
parter ligeledes er reprasenterede.

Endelig kan organisationerne nedseatte faglige udvalg. I relation
til kensopdelingen er der med hensyn til administrativ struktur
sdledes ingen storre forskel pd mesterlere og EFG. Nar EFG
alligevel pa nogle omrader, sezrlig levnedsmiddel har jsevnere
konsfordeling end leerlingeuddannelsen skyldes det snarere end den
administrative struktur at man pa levnedsmiddelomradet har sam-
menlagt gamle traditionelle pigefag, som f.eks. smorrebrodsjomfru
og kokkenassistent med traditionelle mandsfag som kok, slagter og
bager. En undersogelse fra Holstebro viser at piger og drenge ved
starten pd basisiret sogte typiske pige- henholdsvis drengefag, men
at pigerne i lgbet af basisaret fik interesse for nogle af de gamle
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drengefag p4 levnedsmiddelomridet, se nermere Finn Christensen
og Lars Hald s. 85 f. Dette forhold har som foran navnt givet
anledning til at undervisningsministeriets konsrolleudvalg foreslar at
man ved opbygningen af EFG i videre omfang laver kombinerede
kvindelige/mandlige hovedomrader, jfr. foran i afsnit 2.

3.2. Det arbejdsretlige apparat
3.2.1. Organisationerne

De fleste organiserede kvinder findes indenfor de to hovedorganisa-
tioner LO og FTF, henholdsvis ca. 430.000 og ca. 140.000.
Desuden findes et mindre antal organiserede kvinder i AC-omradet
samt i organisationer, der star udenfor hovedorganisationerne, f.eks.
bryggeriarbejderforbundet.

I det folgende omtales kun LO- og FTF-omradet.

3.2.1.1. LO
LO er en paraplyorganisation som en rakke forbund er medlem af.
Pr. 31. 12. 1977 bestod LO af felgende forbund:

Forbund Afdelinger  lalt Heraf kvinder

medlemmer antal  procent
Bagerforbundet 45 7046 2472 35
Bekladningsarb. 50 20596 19102 93
Blikkenslagerforb. 33 7347 1 0
Bogbinderforb. 26 9230 4543 49
El-forbundet 51 19719 19 0
Fotografisk landsf. 4 1126 528 47
Friserforbundet 24 3826 3303 86
Funktionzrforb. 49 14490 1699 12
Gastronomisk landsforb. 19 7213 3989 55
Guld- og selvarb.forb. 13 1491 404 27
HK (pr. 31.3.1977) 81 229809 156488 68
Hospitalsforb. 13 2650 1434 54
Hotel- og restauration. 10 4868 4096 84
Husligt arb.forb. 64 40047 40445 99
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Jerbaneforb. 5 8428 0 0

Jern- og metalsliber 16 884 2 0
Keramisk forb. 11 3435 1814 53
Kommunal arbejderforb. 59 76911 59320 77
Kvindeligt arb.forb. 57 88760 88760 100
Litografisk forb. 5 2844 72 3
Lokomotivmandsforb. 13 132 0 0
Lokomotivmandsforen. 22 1621 0 0
Malerforb. 65 13674 483 4
Maskinbesztningsforb. 8 1268 0 0
Mejeristforb. 37 2329 0 0
Metalarbejderforb. 98 119898 361 0
Murerforb. 102 14372 10 0
Papirindustriarb.forb. 10 1902 320 17
Postforbundet 5 13746 241 2
Privatbanefunkt.forb. 13 280 25 9
Sadelmagerforb. 38 5630 2801 50
Skotejsarb.forb. 18 2715 1989 73
Slagteriarb.forb. 62 20014 4579 23
Snedker-temrerforb. 47 42343 683 2
SID 336 291708 10340 4
Sukkervare-chokol. 6 2560 1900 74
Tekstilarbejderforb. 32 16442 10971 67
Tjenerforb. 39 8117 3852 47
Tobaksarb.forb. 12 3602 3060 85
Treindustriarb.forb. 56 16112 0 0
Typografforb. 45 11773 896 8
Ialt 41 forbund 1699 1141558 431001 38

(Kilde: LO-bladet nr. 10, 1978 s. 6).

Bekl®zdnings- og tekstilarbejderforbundet er senere (pr. 1. 4.
1978) sammenlagt. Kommunalarbejderforbundet og husligt arbej-
derforbund planlegger sammenslutning, ligesom en rakke andre
forbund forhandler om sammenslutninger.

Det ses at kvindeprocenten i ca. halvdelen af LO-forbundene er
mellem 0—10 %. Det gelder dels de faglerte forbund i industri og
hindverk som f.eks. blikkenslagerforbundet, malerforbundet, typo-
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grafforbundet og metalarbejderforbundet. Dels det store mandlige
ufaglerte forbund SID. Til gengeld er over 3/4 af LO’s kvinder
samlet i kun fire forbund: HK, kvindeligt arbejderforbund, kommu-
nalarbejderforbundet og husligt arbejderforbund, hvoraf de to sidste
planleegger sammenslutning.

Bedomt efter kvinde-% er de mest udpregede kvindeforbund
folgende:

Kvindeligt arbejderforbund Kvinde-% 100
Husligt arbejderforbund ” 99
Beklaedningsarbejderforbundet ” 93
Frisorforbundet ” 86
Tobaksarbejderforbundet ” 85
Hotel- og restauration ” 84
Kommunalarbejderforbundet ” 77
Sukkervare- og chokoladearb.forbundet ” 74
Skotejsarbejderforbundet ” 73
HK ” 68

Bedomt efter antal kvindelige medlemmer er de storste kvinde-
forbund felgende:

HK 156488 kvinder

Kvindeligt Arbejderforbund 88760
Kommunalarbejderforbundet 59320 ”

Husligt arbejderforbund 40445 ”
Bekledningsarbejderforbundet 19102 ~
Tekstilarbejderforbundet 10971 »

SID 10340

Lalt 385426  (ud af 431001)

Ingen andre LO-forbund end disse har over 10.000 kvindelige
medlemmer.

Tallene illustrerer konsopdelingen i organisationerne og kvinder-
nes sammenklumpning pa ret fi omrader. Set i historisk perspektiv
er de desuden resultatet af dels en vaekst i antallet af kvinder i
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omfang og er sa politisk omstridt at det ikke umiddelbart kan lgses.
Det er muligt at ligebehandlingslovens § 7 medforer at eksklusiv-
aftaler indgdet med organisationer der kensdiskriminerer er ugyl-
dige, jfr. Einar Edelbergs artikel 1 Arbog for Kvinderet 1979.

I industriforbundslignende organisationer hvor alle i samme
industrigren organiseres sammen slores den vertikale konsopdeling.
Ofte er nasten alle fagleerte medlemmer af disse forbund maend,
mens kvinderne findes blandt de ufaglerte. Ved denne organisa-
tionstype er konsopdelingen siledes mindre i organisationen end pa
arbejdsmarkedet.

I de egentlige fagforbund, hvor organisationskriteriet er faglig
uddannelse slar konsopdelingen i lerlinge-EFG-uddannelserne igen-
nem og giver meget lave kvindeprocenter da denne organisations-
type kun findes i handverks- og industrifagene hvor kun fa kvinder
afleegger svendeprove.

Som det ses er kensopdelingen i organisationerne ikke udtryk for
nogen konsekvent politik med hensyn til om man ensker at afspejie,
forstaerke eller udligne kensopdelingen p4 arbejdsmarkedet. I HK er
der nermest tale om afspejling, i Kvindeligt Arbejderforbund og
SID sker der en kraftig forsteerkelse, i industriforbundene en vis
dempning og i fagforbundene er det mere uddannelsessystemets
konsopdeling end det direkte er arbejdsmarkedets der slar igennem.

Det hanger sammen med at sporgsméilet om hvordan der skal
organiseres, i industriforbund eller i fagforbund generelt er om-
stridt. Konsopdelingsproblemet er hidtil druknet i denne debat og
har ikke vaeret prioriteret som serlig vaesentligt.

Se om debatten om organisering i industriforbund eller brancheforbund
nermere Ruth Nielsen: Trak af kvinders retsstilling i arbejdslivet, hvor det bl.a.
fremhaves at branche ogsi er et kensrelateret kriterium. Evt. oplesning af
kvindeligt arbejderforbund og fordeling af medlemmerne pd de omrdder
(brancher) hvor de arbejder vil derfor nok medfore at kensdiskriminationen
ved optagelse i organisationer afskaffes, men ikke at kensopdelingen i
organisationerne forsvinder, omend den bliver knap sa synlig som nu. Salenge
der er kensopdeling p4 arbejdsmarkedet kan man nappe forvente at organisa-
tionerne skal indrette sig helt uden keonsopdeling, men det ville vaere rimeligt at
de udviklede en mere bevidst og konsekvent politik i forhold til kensopdelin-
gen, sivel arbejdsmarkedets som deres egen end det er tilfzldet i dag. Den
svenske LO synes at have en langt mere gennemarbejdet kvinde- og ligestillings-
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politik end den danske, se nzrmere Gunnar Quist, Jimstilldhet i arbetslivet,
SOU 1978:38 5. 197 og ligestillingsaftalen mellem LO og SAF.

3.2.1.2. FTF

FTF-foreningerne har ialt ca. 250.000 aktive medlemmer. [ FTF’s
ligestillingsundersogelse fra 1975 fandt man at ca. 56 % af medlem-
merne er kvinder, Ligestilling! Hvornar? s. 13. Opdelt pa sektioner
fordeler medlemmerne sig pa folgende made:

Sektioner Antal medlemmer Kvinde-%
1.1.1978 (1972)

A. Statstjenestemand 101.176 38

B. Kommunale tjenestemaend 38.812 72

C. Koncessionerede selskaber 12.109 32

D. Offentlige funktionarer 46.687 91

E. Privatfunktionarer 16.134 }

F. Finansfunktionerer 36.575 42

(Kilde: Fellesradet nr. 5 1978 s. 104 og nr. 9 1972 5. 207).

Med hensyn til kvindeprocent bestdr FTF stort set af tre typer
organisationer:

a) kvindedominerede organisationer. Folgende har en kvindepro-
cent over 90:
Dansk Sygeplejerdd, hospitalslaboranterne, fysioterapeuterne,
apoteksdefektricer, apoteksassistenter, laegesekretarer, okono-
maforeningen, ergoterapeuter, oldfrueforeningen, jordemoder-
foreningen og foreningen af rengoringsledere pa sygehusene.

b) blandede kvinde- og mandsorganiserede organisationer med ca.
halvt af hvert kon, f.eks. Danmarks leererforening.

¢) mandsdominerede organisationer med kvinde-% omkring O,
f.eks. styrmandsforeningen og faengselsforbundet.
Se nzermere Fellesradet nr. 9 1972 s. 207.

Det vigtigste organisationskriterium i FTF-omridet er faglig
uddannelse. Mange FTF-kvinder rekrutteres fra de typiske pige-

166

Denne bog er omfattet af lov om ophavsret og mé ikke videregives — herunder udlanes, salges eller kopieres — i digital form.
Indholdet ma alene anvendes af licenstager i henhold til de til enhver tid gaeldende licensbetingelser.
© Jurist- og Bkonomforbundets Forlag



Denne bog er omfattet af lov om ophavsret og ma ikke videregives — herunder udlanes, seelges eller kopieres — i digital form.
Indholdet mé& alene anvendes af licenstager i henhold til de til enhver tid geeldende licensbetingelser.
© Jurist- og @konomforbundets Forlag



De nzrmere regler om arbejdsrettens kompetence findes i
arbejdsretslovens § 9. Retten behandler forst og fremmest sager om
brud pa kollektive overenskomster om len og arbejdsforhold.
Arbejdsretten sammensattes ved valg, jfr. arbejdsretslovens § 2. Det
gelder bade organisationsrepraesentanterne og de juridiske domme-
re. Rettens ordinere medlemmer og suppleanter valges af arbejds-
giver- og lenmodtagerorganisationerne efter den narmere regel i
arbejdsretslovens § 3 der opregner hvilke organisationer der har
valgret og hvor mange hver kan valge. Fra lenmodtagersiden er det
hovedorganisationerne der kan valge, d.v.s. at de foran omtalte
kvindeforbund ikke direkte kan udpege medlemmer af arbejdsret-
ten, det gores af LO og FTF. Efter arbejdsretslovens § 14 anlagges
sag af og mod vedkommende arbejdsgiver- eller lenmodtagerorgani-
sation. Hvis en organisation er medlem af en mere omfattende
organisation skal sag anlegges af og mod sidstnavnte. D.v.s. at det
er LO og FTF med henholdsvis 38 % og 56 % kvinder der optrader
for arbejdsretten og aldrig de kvindedominerede forbund, som f.eks.
kvindeligt arbejderforbund og dansk sygeplejerad.

Rettens formandskab der skal opfylde betingelserne for at vare
dommer, jfr. arbejdsretslovens § 7, vaelges af de ordinzre medlem-
mer der er valgt af organisationerne.

Strid om fortolkning af kollektive overenskomster om lon og
arbejdsforhold skal i tilfelde hvor konflikten ikke bringes ud af
verden ved maegling og organisationsforhandling normalt behandles
ved faglig voldgift. Mens arbejdsretten fungerer pa hovedorganisa-
tionsplan virker de faglige voldgiftsretter pA underorganisationsplan.
Det er forbundene og de modstiende arbejdsgiverorganisationer der
udpeger medlemmer af voldgiftsretten, hvorefter disse valger en
opmand. Kompetencen pa lenmodtagerside ligger derfor i nogle
tilfeelde i rene kvindeforbund og i andre tilfzlde i rene mands-
forbund, idet den foran omtalte konsopdeling af organisationerne
pa forbundsplan her slir igennem.

Der findes ingen undersogelser af om der er nogen forskel pa kvinde-
forbunds og mandsforbunds praksis i forbindelse med faglig voldgift. En sédan
undersogelse ville have interesse ogsd til belysning af hvilke konsekvenser
keonskvotering i retlige organer kan tenkes at fi. Den situation hvor et
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enkennet forbund udpeger medlemmer af voldgiftsretten er meget beslzgtet
med kenskvotering.

Det fagretlige system er indgdende behandlet i litteraturen, det udger en
meget vaesentlig del af disciplinen kollektiv arbejdsret, se narmere f.eks. Illum,
Jacobsen, Grundregler, Faglig voldgift og Ny arbejdsret. Sporgsmilet om
konsopdelingens betydning (eller andre kvinderetlige aspekter) behandles dog
ikke i den geengse litteratur.

Hindhzvelse af ligelon og ligebehandling ved overenskomst sker i det
fagretlige system.

3.2.3. Det forvaltningsarbejdsretlige apparat

Af de regler der omtales i denne bog herer dagpengeloven og
bistandsloven til i socialsektoren, uddannelsesreglerne herer under
en raekke ministerier, f.eks. undervisningsministeriet (lerlinge- og
EFG-regler, uddannelse til undervisningssektoren), indenrigsministe-
riet (sundhedsuddannelser) og handelsministeriet (sofartsuddannel-
serne). Agteskabslovgivningen sorterer under justitsministeriet.
Hovedparten af resten herer under arbejdsministeriets ressort.

Her omtales kun det forvaltningsapparat der herer under arbejds-
ministeriet, idet det sarlig er her der sker en tilpasning til
konsopdelingen gennem hensyntagen til organisationerne og bran-
chekriteriet. Det samme sker dog i leerlinge- og EFG-uddannelserne,
jfr. foran, idet styringen af disse i hej grad er i organisationernes
hander. ‘De behandles reelt ligesom andre arbejdsmarkedsanlig-
gender, selv om de ikke apparatmassigt er placeret i arbejds-
markedssektoren (under arbejdsministeriet).

Pa centraladministrativt plan findes foruden arbejdsministeriets
departement 3 direktorater: arbejdsdirektoratet (arbejdsformidling,
arbejdsleshedsforsikring, erhvervsvejledning m.v.), direktoratet for
arbejdstilsynet (arbejdsmiljoreglerne, ferieloven m.v.) og direktora-
tet for arbejdsmarkedsuddannelserne. Denne opbygning er forment-
lig neutral overfor kensopdelingen, men den kan kritiseres ud fra
andre synsvinkler, se nermere den 4. rapport fra arbejdsmiljegrup-
pen af 1972 der foreslar de tre direktorater sammenlagt til en
arbejdsmarkedsstyrelse med det sigte at effektivisere planlaegnings-
og styringsfunktionerne i arbejdsmarkedssektoren. Pa lengere sigt
kan det under forudsatning af at der er politisk vilje til at bryde
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Det ses af denne tabel sammenholdt med de tidligere oplysninger om
konsopdelingen at branchekriteriet i arbejdsmiljoloven er udformet siledes at
der er kvindedominerede og mandsdominerede brancher, f.eks. social- og
sundhedsvaesen contra bygge- og anlzeg.

Organisationerne har indflydelse gennem en rakke nzevn og rad.
Udpegning til disse sker af hovedorganisationerne. Det drejer sig om
folgende rdd og navn: det arbejdsmarkedspolitiske udvalg, lands-
arbejdsnavnet, erhvervsvejledningsridet (hvor ogsid kvindeorganisa-
tioner er reprasenteret), arbejdsmiljoradet, uddannelsesridet for
ikke-faglerte arbejdere, omskolingsudvalget, uddannelsesradet for
fagleerte arbejdere og arbejdsmarkedsnavnene. Desuden har organi-
sationerne som n&vnt indflydelse via brancheudvalg og branche-
sikkerhedsrad, jfr. foran, ligesom arbejdsleshedskasserne reelt er i
lonmodtagerorganisationernes regie.

Ligestillingsradet hvor sivel LO, FTF og DA som kvindeorganisa-
tioner er representeret er horingsinstans efter ligebehandlingslovens
§ 11, hvilken kompetence er delegeret til arbejdsmarkedsudvalget
der bestar af forpersonen og reprasentanterne for LO og DA.

Organisationerne bestemmer frit hvem de vil udpege, herunder i
hvilken grad de vil afspejle konsopdelingen. I LO-bladet nr. 6, 1978
s. 7 ff behandles arbejdsmarkedsnavnene som tema. Der er i foraret
1978 udpeget nye medlemmer til disse. Neestformanden i LO siger i
LO-bladet at der ved udpegning af LO’s repreesentanter “tages
hensyn til kvindernes repraesentation i navnene”, d.v.s. at der
foregdr en moderat form for kenskvotering. Effekten heraf er dog
beskeden idet kvindeprocenten ved nyudpegningen i 1978 kun er
steget fra 10 til 16, hvilket skal sammenholdes med en kvindepro-
cent i LO-forbundene pa 38.

Se om det offentlig-arbejdsretlige apparat i forhold til kvinde/ligestillings-
problemer narmere Ruth Nielsen: Offentlig arbejdsret i Kvinderetlig belysning
i Arbog for Kvinderet 1978 s. 129 ff og generelt Kuhlmann s. 33 ff.

3.3. Reglernes gyldighedsomrade

De vigtigste arbejdsretlige regler gelder ikke for hele arbejdsmarke-
det men kun indenfor de kvinde- og mandsbise kensopdelingen
danner. Det skyldes dels arbejdsrettens s@regne retskildestruktur,
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Festnummer s. 11. Det der herved udlignes er dog kun den
merkonsopdeling der sker ved organiseringen pa grund af Kens-
diskriminationen ved optagelse i Kvindeligt Arbejderforbund og de
forbund det har graenseaftaler med.

Selve arbejdsmarkedets kensopdeling overskrides ikke ved de
kollektive overenskomster. Disse produceres indenfor de kensopdel-
te rammer der findes pa arbejdsmarkedet og gennem det fagretlige
system fortolkes de ogsd indenfor disse rammer. Se dog senere i
kap. VII om ligelon som en del af lavtlonspolitikken pid LO-DA-
omradet.

Ogsé andre retskilder end de kollektive overenskomster produce-
res og omsattes i praksis indenfor kensbestemte base. Det geelder
siledes alle regler der kun retter sig mod en bestemt branche. De
fleste uddannelsesregler har karakter af brancheregler. De foran
omtalte brancheudvalg vedrorende specialarbejderuddannelse skal
efter loven tage initiativ til kurser og vaere ansvarlige for det faglige
indhold. Det har resulteret i relativt flere og bedre tilbud i
mandsbrancherne end i kvindebrancherne hvilket aftegner sig i
deltagernes konsfordeling, se nermere Ruth Nielsen: Offentlig
arbejdsret i kvinderetlig belysning i Arbog for Kvinderet 1978 s.
145.

Ligestillingsrddet er opmerksomt pa den skaeve konsfordeling jfr.
beretningen 1977 s. 11 ff. Radets indsats gir dog mest ud pa at
indskeerpe at der ikke mda konsdiskrimineres hvad der formentlig
aldrig er blevet. Regeldannelse indenfor rammerne af kensopdelin-
gen er et strukturelt problem der ikke kan overvindes ved
diskriminationsforbud.

Ogsa branchesikkerhedsradene efter arbejdsmiljoloven (§ 14) skal
medvirke ved udarbejdelse af regler for de enkelte brancher.
Sikkerhedsarbejdet har for arbejdsmiljoloven vearet reguleret ved
forskellige love for typiske kvindeomrader (handel og kontor) og
typiske mandsomrader (industri og handvark). Ved arbejdsmiljo-
loven er der sket falles lovregulering, men i bekendtgerelsen (nr.
392 af 10. 8. 1978) om virksomhedernes sikkerheds- og sundheds-
arbejde er der stadig branchespecifikke forskelle.

Bedriftssundhedstjeneste i medfer af arbejdsmiljelovens § 13 der
er tradt i kraft den 1. maj 1978 ivarksattes etapevis. Ifolge
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lingslovens § 11.2. er dog kun en bemyndigelse der godt kan tankes
udfyldt pd mindre dele af arbejdsmarkedet indenfor rammerne af
konsopdelingen. I Ligestillingslovgivning s. 177 ff antages det at det
offentlige som arbejdsgiver skulle vere szrlig velegnet til positiv
serbehandling, kvotering og lignende. I Ligestillingsradets beretning
1977 s. 167 siges det tilsvarende at radet overvejer konskvotering
dog formentlig i forste omgang alene indenfor den offentlige sektor.
Rédets overvejelser angar alle stillinger ikke specielt ledende
stillinger. Ca. 2/3 af de offentligt ansatte er kvinder. Der er derfor
flere muligheder for at finde nogle steder at kvotere mend ind i
kvindefag end omvendt. Kvotering til de ledende stillinger vil
derimod klart veere til kvindernes fordel. Hvis kvotering skal
fremme kvinders integration pa arbejdsmarkedet ber den ikke
iveerkseettes pad kvindedominerede omréider alene (medmindre man
her serlig sigter pa chefstillingerne). Enten ber der kvoteres
sidelpbende pa kvinde- og mandsdominerede omréder eller alene pa
mandsdominerede omrader, som primert findes i den private
sektor.

Som omtalt foran i afsnit 2 har vi ikke i Danmark nogen tradition
for en “brud pd kensopdelingen’-politik hverken i den aktive
arbejdsmarkedspolitik, positiv sarbehandlingspolitikken eller pa
andre omrader, hvorved Danmark i nogen grad adskiller sig fra
Sverige. P& baggrund af denne mangel pa tradition for at ga pa tveers
af kensopdelingen er det ikke usandsynligt at en vaesentlig del af de
udfyldende regler der vedtages i medfer af ligebehandlingslovens
§ 11.2. ligesom de foran omtalte regler vil blive produceret,
fortolket og administreret indenfor rammerne af kensopdelingen og
med respekt af denne. Hvis det sker vil det vaesentligt reducere den
integrationsfremmende effekt af ligebehandlingsloven.

4. Sammenfatning

Konsopdelingen af arbejdsmarkedet danner en ramme som na&sten
alle foranstaltninger vedrorende kvinder i arbejdslivet foregar
indenfor og som der oftest ikke s@ttes spergsméalstegn ved. Der er
ikke tale om et omrade i bevaegelse pd samme made som det er
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Del 3. Ligelon

Interesserne bag ligelonskravet er sammensatte og delvis modstri-
dende. Lon er dels en omkostning for arbejdsgiveren, dels en
indtzegt for lonmodtageren.

Ligelon i betydningen lige lenomkostninger er i arbejdsgivernes
langsigtede faellesinteresse idet der herved sikres lige konkurrence-
betingelser. Derimod har en del enkeltarbejdsgivere en kortsigtet
egeninteresse i uligelgn, idet de herved kan fa en konkurrencefordel
ved at have serlig billig arbejdskraft. Mandlige lonarbejdere (det
hgjestlonnede kon i tilfaelde af uligelon) har interesse i lige
lenomkostninger uanset kon i de tilfzelde hvor de konkurrerer med
kvinder om arbejdet, idet uligelon kan betyde at kvinder bliver
foretrukket og vil pafore maendene et lentryk. Konsopdelingen af
arbejdsmarkedet beskytter dog i de fleste tilfelde mandene mod
lentrykket og konkurrencen fra de lavere lonnede kvinder, siledes
at den mandlige interesse i lige lonomkostninger er ret begranset.
Hvis konsopdelingen udjavnes vil mands interesse i reelle lige
lenomkostninger stige. Kvinder (det lavest lennede kon i tilfzlde af
uligelen) har en vis interesse i ulige lonomkostninger. Dels far
kvinder herved en fordel i konkurrence med mand, dels gor den
lave kvindelon det muligt at opretholde beskaftigelsen i lavproduk-
tive kvindevirksomheder, f.eks. visse kvindeindustrier.

Under arbejdsmarkedsforhold hvor alternativet til at vare attrak-
tiv i arbejdsgivernes ojne er at vere arbejdsles, kan lige lanomkost-
ninger for kvinder i stedet for hejere lon betyde storre kvinde-
arbejdslgshed. Kvinders frygt for ligelon kom f.eks. frem i den
undersogelse kvindekommissionens arbejdsmarkedsudvalg foranstal-
tede, se nermere betenkning 668/1972 s. 49, hvor nogle kvinder
gav udtryk for at de opfattede uligelon som en garanti for at de fik
lov at beholde deres arbejde.
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Lige lon i betydningen lige lenindtaegter er i kvinders interesse
idet kvinder herved vil fi hojere lon, hvilket bl.a. vil ndre
forudsatningerne for arbejdsdelingen i familien. Lige lonindtagter
er neppe i maends konsbestemte interesse. De nuvaerende indtagts-
forskelle giver dem en rakke fordele i privatsfeeren, f.eks. arbejds-
delingen i hjemmet som dokumenteret i SFl-publikation nr. 55, jfr.
foran i kapitel II,2.

Ud fra en kortsigtet enkeltarbejdsgiver-synsvinkel kan det for-
mentlig veere ligegyldigt om kvinder og ma&nd har lige lenindtzgter.
Herved fremmes imidlertid kvinders integration i arbejdsstyrken
hvilket antagelig er i arbejdsgivernes langsigtede fzellesinteresse.

I lonkampen er uligelon en ulempe for alle lenarbejdere uanset
kon idet lenarbejderne herved indbyrdes splittes i undergrupper
(kvinder og mand) med modstiende interesser. Omvendt giver
denne splittelse arbejdsgiversiden en fordel.

I de folgende tre kapitier gennemgas ILO-regler om ligelon (kap.
V), EF-regler om ligelon (kap. VI) og danske ligelonsregler (kap.
VII).

ILO-reglerne har naeppe haft sterre direkte betydning for indholdet af dansk
ret. De fleste ILO-konventioner der ratificeres af Danmark er nemlig
“gratiskonventioner”, d.v.s. de fastslar kun hvad der allerede er geldende ret
eller hvad Danmark af andre grunde ville gennemfore, se nermere Vagn Dahl
Pedersen: Danmark og de internationale arbejdskonventioner. ILO’s ligelens-
konvention (nr. 100) har dog varet inddraget i overenskomstforhandlingerne i
Danmark, serlig i 1952 og i 1961, jfr. nedenfor i kap. VII. Desuden er EF’s
ligelonsregel i EQFT art. 119 delvis kopieret efter ILO-konventionen om
ligelen. Endelig aftegner der sig i ILO’s ligelens- og ligebehandlingsregler den
sarnme udviklingstendens fra et snavert diskriminationsproblem til et bredere
integrationsproblem som ogsd praeger andre ligestillingsregler. Jeg har derfor
valgt at gennemgé ILO-regleme kort selv om de mest har karakter af
programerklaeringer og ikke har praeget dansk ret sarlig konkret.

EF-reglerne om ligelen har haft stor betydning for udformningen
af de danske ligelonsregler i det sidste par ar. Ligelonsloven af 1976
ville ikke vaere blevet vedtaget hvis ikke vi havde veret nedt til det
af hensyn til EF. EF-reglerne om ligelon og den danske ligelons-
tradition op til midten af 1970’erne adskiller sig pa karakteristiske
mader fra hinanden. I EF er ligelon rejst som et arbejdsgiverkrav,
mens de danske ligelonsregler for ligelonsloven er blevet til efter
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krav fra lenmodtagerorganisationer. Serlig kvindeforbundene har
veeret aktive i ligelonskampen, hvilket p4 det narmeste har placeret
ligelon som et kvindekrav i den danske tradition. Kvinders
lenproblem bestér i hgjere grad i at fa havet de laveste lonninger pa
hele arbejdsmarkedet end i at undgd at kvinder og meend der
udferer samme arbejde far uligelon, da det er relativt sjeeldent at
kvinder og maend udferer samme arbejde, mens det er et domine-
rende traek at kvinder befinder sig pi de lavestlonnede omrader af
arbejdsmarkedet. I den overenskomstmassige ligelonspolitik der har
vaeret fort indenfor LO-omradet er ligelon i hoj grad blevet koblet
sammen med den solidariske lavtlenspolitik. Denne sammenhang
mellem ligelens- og lavtlonspolitik skyldes formentlig at ligelon er
blevet opfattet som et kvindeproblem hvorfor man har segt at lese
det i forbindelse med andre sider af de socialt typiske kvindelons-
problemer, hvoraf lavtlensproblemet nok er det vigtigste. I EF-reg-
lerne hvor udgangspunktet har veeret at man ville sikre lige
konkurrencebetingelser mellem arbejdsgivere er der ikke et tilsva-
rende lavtlensperspektiv.

Desuden adskiller EF-reglerne sig fra de danske ligelonsregler ved
at veere meget positive overfor statslig losning af ligelonsproblemet
gennem lovgivning eller administrative forskrifter og meget skep-
tiske overfor organisationernes evne til at lgse problemet gennem
kollektiv overenskomst. Den danske tradition er omvendt. Lenfast-
seettelse sker som hovedregel ved overenskomster og lovgivning om
ligelon blev for Danmarks medlemskab af EF flere gange afvist.
Ligelonsloven fra 1976 er et kompromis mellem disse to modsatte
udgangspunkter.

Ligelon er ogsa berort i enkelte andre regler af betydning for Danmark end
dem der gennemgis i de folgende kapitler. I udkastet til FN-konvention til
afskaffelse af diskrimination mod kvinder der formentlig kan ventes vedtaget i
efterdret 1978 findes sdledes i art. 11, stk. 1c)en bestemmelse om at
medlemsstaterne skal sikre ligelon som defineret i [LO-konventionen om
emnet.

I Europarédets konvention om social tryghed fra 1961 findes en bestemmel-
se om ligelen, der formentlig ville forpligte til lovgivning. Socialpagten er
ratificeret af Danmark i 1965, men ratifikationen omfatter ikke bestemmelsen
om ligelon. Begrundelsen herfor var ifelge regeringen at det mé anses for
beteenkeligt “om de statslige myndigheder uden om arbejdsmarkedets parter
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kunne blive forpligtet til at lovgive om lenspergsmél, herunder om indferelse af
ligelen™, se nzrmere betenkning 668/1972 s. 56.

KAP. V. ILO-REGLER

ILO’s statut har siden ILO’s oprettelse i 1919 indeholdt en bestemmelse om at
ILO bygger pa princippet om ligelon. Denne regel er en ren programerklaring
der ikke medforer nogen bestemte forpligtelser for medlemstaterne. Danmark
har vaeret med i [LO fra starten oprindelig i forbindelse med vores tilslutning til
Folkeforbundet.

Forst efter 2. verdenskrig tog ILO spergsmélet om ligelon op til mere
konkret behandling. I 1951 vedtog generalkonferencen konvention nr. 100 om
ligelen til mandlige og kvindelige arbejdere for arbejde af samme vardi og
rekommendation nr. 90 om samme emne. I Rekommendation nr. 111 om
ligebehandling der er ledsagerekommendation til konvention nr. 111 om
ligebehandling, jfr. om disse nedenfor i kap. VIII, anbefales det at ligebehand-
ling kan fremmes ved ligelan for arbejde af lige vaerdi, rekommendation nr. 111
§ 2, b), (v). Denne anbefaling er dog ikke mere bindende end at en stat godt
kan ratificere konvention nr. 111 om ligebehandling uden at ratificere
konvention nr. 100 om ligelen, jfr. Fighting Discrimination s. 87.

I forbindelse med det internationale kvindedr i 1975 blev i ILO-regie
vedtaget et handlingsprogram og en deklaration om ligebehandling af kvindelige
arbejdstagere. Desuden blev det vedtaget at ILO skal undersoge behovet for at
udbygge bl.a. konvention nr. 100 om ligelen (og ogsd konvention nr. 111 om
ligebehandling) med mere konkrete regler.

Danmark ratificerede konvention nr. 100 om ligelon i 1960 jfr. narmere
senere i kap. VIL

1. Konvention nr. 100 om ligelon
1.1. Lon og ligelon

Artikel 1 i konventionen definerer begreberne lon og ligelon.

Ifolge art. 1 litra a) “omfatter udtrykket “lon” den almindelige lon,
grundlen eller minimumslen samt alle andre former for vederlag herudover som
ydes direkte eller indirekte, kontant eller in natura, af arbejdsgiveren til
arbejderen for hans arbejde”.

EQFT art. 119, 2 er nasten ordret identisk med denne bestemmelse af
begrebet lon. Se om fortolkningen af lon i EF-reglerne nzrmere nedenfor i kap.
VL7
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Ifolge art. 1, b) tager udtrykket “ligelon til kvindelige og mandlige arbejdere
for arbejde af samme vardi sigte pi lensatser der er fastsat uden forskels-
behandling pa grundlag af ken™.

Lonsatser mé omfatte sivel grundsatser som overenskomstmassige tillzeg.
Definition af ligelonsbegrebet ved hjeelp af lensatser forer imidlertid til et ret
snzvert begreb, idet en reekke overenskomster, f.eks. alle overenskomster pa
minimallensomrader, men ogsid normallensoverenskomster pd omrider med
lenglidning rummer mulighed for tilleg der ikke er fastsat i overenskomsterne.
Der kan derfor vaere stor forskel pa lensatser og de typiske gennemsnitslonnin-
ger, hvilket igen betyder at der kan vare ligelon pd lensatserne, hvorved
ILO-konventionens krav er opfyldt, men stor faktisk uligelon i de opniede
gennemsnitslenninger. Dette er en af EF-kommissionens hovedindvendinger
mod den danske overenskomstmzessige ligelon, jfr. nedenfor i kap. VI,1.

1.2. Staternes forpligtelser

Art. 2, stk. 1 bestemmer at “ethvert medlem skal i overensstemmelse med de
fremgangsmader, der anvendes ved fastsattelse af lonsatser, fremme og, for s&
vidt det er foreneligt med disse fremgangsmaéder, sikre gennemforelsen . .. af
princippet om ligelen . . .”.

D.vis. at en stat i tilfzelde hvor det er uforeneligt med de nationale
fremgangsmader at staten blander sig i lonfastsettelsen alene er forpligtet til at
fremme ligelonsprincippet. Da Danmark ratificerede konvention nr. 100 mente
man at det var uforeneligt med de danske fremgangsméder at staten gik aktivt
ind i lonfastsattelsen pd det private arbejdsmarked. Arbejdsministeren afgav i
forbindelse med ratifikationen en erkleering til arbejdsmarkedets parter om at
de burde vaere opmezrksomme pi ligelonsproblemet ved overenskomstforhand-
lingerne. Det méa antages at veere fuldt tilstreekkeligt til at opfylde kravet i art.
2 om at staten skal fremme ligelonsprincippet.

Hvis det er foreneligt med de nationale fremgangsméder skal staten ikke blot
fremme men ogsa sikre gennemforelsen af princippet om ligelon. I Danmark er
det formentligt foreneligt med de nationale fremgangsméder at det offentlige
som arbejdsgiver ikke blot fremmer men ogsd sikrer gennemfoerelsen af
ligelensprincippet. I begrundelsen for Danmarks ratifikation i 1960 indgik ogsa
at der ved tjenestemandsloven af 1958 var indfert ligelon hvorved princippet
havde féet starre udbredelse i det offentlige. Men hermed var det dog langt fra
alle offentligt ansatte der havde ligelon ved ratifikationen i 1960. De egentlige
arbejdergrupper i det offentlige f.eks. rengeringsarbejdere og sygehjlpere fik
forst ligelan i 1973 efter at ligelennen var indfert pa LO-DA-omridet.
Danmark har siledes ikke lagt noget serligt indhold i forpligtelsen til at sikre
gennemforelsen af ligelonsprincippet i art. 2.

Sondringen foran mellem det private arbejdsmarked og det offentlige svarer
til den sondring EF-kommissionen ved fortolkningen af EQFT gjorde i
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skal udferes”. Formuleringen af den sidste del af denne bestemmelse var
omstridt forud for vedtagelsen af konventionen. Nogle onskede at der skulle sta
”de udferte arbejdsprastationer” og ikke “’de arbejdspraestationer der skal
udfores”. Forskellen skulle vaere at man ved udtrykket ”de udforte arbejdspree-
stationer” kunne tage hensyn til kvinders gennemsnitlige sterre fravar og
lignende og modregne udgifterne herved i kvinders lensatser sdledes at kvinders
og meends arbejde kom til at give lige store produktionsomkostninger, d.v.s. at
ligelon herved ville blive lige lonomkostninger. Hvis man derimod kun tager
hensyn til de arbejdspreestationer der skal udfores og ikke til om det ene kon
gennemsnitligt udferer dem ringere end det andet, bliver ligelon nok lige
lenindtegt for kvinder og mend med samme arbejdsopgave, men ulige
lenomkostninger for arbejdsgiveren. Se herom narmere Jimstilldhet i arbets-
livet, SOU 1978:38 5. 108 ff.

Art. 3 i ILO-konventionen er formentlig arsagen til at forligsmanden i 1961 i
en passus i meeglingsforslaget om ligelon i forbindelse med nedsettelse af et
udvalg herom sarligt nevnte arbejdsvurdering, se neermere nedenfor i kap. VII
hvor ogsé arbejdsvurderingens betydning i forhold til dansk ret gennemgis.

1.5. Handhaevelse

ILO’s statut foreskriver nogle folkeretlige tvangshdndheevelsesregler for stater
der ikke overholder ratificerede konventioner. De bruges imidiertid ikke i
praksis. Den eneste kontrol med ILO-konventionerne er derfor af politisk art,
idet evt. overtredelse af konventionemne kan give anledning til kritik i de
rapporter der lebende udarbejdes om overholdelse af konventionerne. Med-
lemsstaterne er saledes ret frit stillet med hensyn til hvor alvorligt man vil tage
ILO-konventioner.

Der er heller ikke i ligelonskonventionen nogen regel om at enkeltborgere,
organisationer eller andre skal kunne péaberabe sig ligelonskravet for retlige
instanser. Herved adskiller ILO-reglerne om ligelon sig radikalt fra EF-reglerne
om ligelon, der kan gennemtvinges savel af den enkelte forurettede som af
EF-myndighederne overfor evt. genstridige medlemsstater.

2. Rekommendation nr. 90 om ligelon

Rekommendation nr. 90 indeholder forskellige anbefalinger til medlemsstater-
ne af hvad de kan gore for at fremme ligelonsprincippet. Folgende forholds-
regler navnes:

a) det skal sikres at kvindelige og mandlige arbejdere har de samme eller
lignende muligheder til faglig vejledning eller erhvervsvejledning, til faglig
undervisning og placering,
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b) der skal tages passende foranstaltninger til at opmuntre kvinderne til at
benytte sig af mulighederne for faglig undervisning og placering,

c) der skal sorges for velferds- og socialforanstaltninger som kan tilfredsstille
de kvindelige arbejderes behov szrlig dem med familie. Disse skal
finansieres af offentlige fonds eller industrielle velfzrdsfonds finansieret af
arbejdernes bidrag uvanset ken, og

d) ligheden mellem mandlige og kvindelige arbejdere skal fremmes med
henblik pd adgang til beskaftigelse og stilling uden at forringe de
internationale bestemmelser og de nationale love og bestemmelser vedroren-
de kvinders sundhed og velferd.

Der skal desuden gores enhver anstrengelse for at fremme den offentlige
forstielse for hvorfor der ber vaere ligelon mellem mand og kvinder for lige
arbejde. Endvidere skal der foretages sidanne undersogelser som er nadvendige
for at fremme anvendelsen af ligelensprincippet.

Som det ses fremhaves en rzzkke problemer ved kvinders uddannelsessitua-
tion og vanskeligheder med at kombinere familie og arbejde. De forhold der
peges pd er dem der senere er inddraget i ligebehandlingsregler, dels ILO’s
konvention nr. 111 om ligebehandling, dels EF’s ligebehandlingsdirektiv der er
gennemfort i Danmark ved ligebehandlingsloven af 1978. I perioden fra
ratifikationen af ligelonskonventionen i 1960 til ligebehandlingslovens ikraft-
treeden i 1978 har Danmark pa talrige mader overtradt ligebehandlingsprincip-
pet. Den moralske kraft som formaningerne i rekommendation nr. 90 har haft
overfor Danmark har siledes veret beskeden.

3. ILO-vedtagelser om ligestilling i 1975

Ligestilling af kvindelige arbejdstagere var pa dagsordenen for den interna-
tionale arbejdskonference i 1975 i anledning af FN’s internationale kvindedr.
De nordiske lande havde forberedt en fallesnordisk holdning til ILO-kon-
ventioner og kvinder til denne konference. Initiativet hertil gik tilbage til 1973
hvor nordisk rdds socialpolitiske komite gav sit ILO-udvalg til opgave at
underspge de nordiske landes forhold til forskellige konventioner som berorer
kvinders forhold. Udvalget undersogte 12 konventioner som falder i 4 grupper:

1) konvention nr. 111 om ligebehandling og konvention nr. 100 om ligelon,

2) konventioner om sarbeskyttelse for kvinder, nr. 4 og 89 om natarbejde i
industrien, nr. 45 om arbejde under jorden, nr. 127 om maksimal vagt som
kan tillades baret af en arbejder, nr. 13 om brug af blyhvidt og nr. 136 om
benzen,

3) konventioner som giver s@rlig beskyttelse for, under og efter fodsel: nr. 3
om kvinders arbejde for og efter nedkomst, nr. 103 om medrevarmn, og nr.
102 om mindstestandard for social sikring, del VIII om barselstotte, og

4) rekommendation nr. 123 om beskeeftigelse af kvinder med familieforpligtel-
ser.
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Undersegelsen er publiceret i den nordiske betenkning ILO og kvinner i
arbeidslivet, NU 1976:6.

Den fellesholdning man kom frem til gir ud pd at man ensker at
ligestillingsregler ikke specielt skal ang kvinder, men begge kon. De nordiske
lande er f.eks. meget kritiske overfor rekommendation nr. 123 om beskazftigel-
se af kvinder med familieforpligtelser som enskes omarbejdet til en rekommen-
dation om beskaftigelse af arbejdstagere med familieforpligtelser. Ogsa
serbeskyttelse af kvinder ses der pa med stor skepsis i de nordiske lande. Med
hensyn til ligelon (konvention nr. 100) og ligebehandling (konvention nr. 111)
fremhaves at de nuvaerende regler er meget generelle og at der er behov for at
der fastsettes mere konkrete forpligtelser (se nzrmere NU 1976:6 s. 31f).
Ligelon ses i denne sammenhzng til forskel fra i konvention nr. 100 kun som
et enkelt aspekt af en mere omfattende ligestilling.

Den fulde ligestilling i samfundet betegnes som en kontinuerlig proces, og
det antages ikke at veere muligt at bedomme ligelon isoleret. De nordiske lande
udarbejdede et resolutionsforslag om ligestilling og lige muligheder for kvinder
og mand i erhverv og beskaftigelse hvor ILO opfordres til at undersoge
behovet for nye retlige instrumenter om ligestilling mellem konnene i
arbejdslivet, se nermere NU 1976:6 s. 36.

P4 generalkonferencen i 1975 blev der vedtaget tre instrumenter om
ligestilling: Deklaration om lige muligheder og lige behandling af kvindelige
arbejdstagere, resolution om en handlingsplan med sigte pd at fremme lige
muligheder og lige behandling af kvindelige arbejdstagere og en resolution om
ligestilling og lige muligheder for kvinder og mand i erhverv og beskaftigelse.
Sidstneevnte svarer nogenlunde til det nordiske forslag. Ligelen og konvention
nr. 100 navnes forskellige steder i disse dokumenter, der dog handler betydelig
mere om ligebehandling end om ligelen, jfr. nedenfor i kap. VIII.

I deklarationen om lige muligheder og ligebehandling findes en ligelansregel
i art. 7. Denne er kommenteret af Ligestillingsrddet i beretning 1977 s. 167 ff.

Artiklen bestar af 4 stykker. 1 det forste siges blot at kvinder skal sikres
ligelon i overensstemmelse med konvention nr. 100. Da de krav den stiller til
medlemsstaterne som omtalt foran er smé ligger der ikke meget heri. Demnaest
siges det i pkt. 2), at der skal traffes sarskilte tiltag for at sikre ligelon for
arbejde af lige veerdi ogsd i erhverv hvor kvinder er i flertal. Her berores altsa
problemet med at sikre ligelon pé tveers af kensopdelingen af arbejdsmarkedet.
I pkt. 3) siges det videre at der skal treeffes serskilte tiltag for at have niveauet
for kvinders lenninger sammenlignet med mands og for at fjerne arsagerne til
at kvinder gennemsnitligt har lavere lonninger end mend med samme eller
tilsvarende kvalifikationer eller som udforer arbejde af samme veerdi. Her tages
sdledes sporgsmalet om de opndede gennemsnitslonninger (og ikke blot
lensatserne) op. Art. 7 pkt. 4) handler ikke specielt om ligelen, men om
ligebehandling af deltidsansatte, navnlig sidan at der sikres dem ekstragoder der
ydes i forhold til arbejdstiden, jfr. om bestemmelsen foran i kap. I11L,2.
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Sammenlignet med ligelenskonvention nr. 100 er deklarationens art. 7
udtryk for en vasentligt anden holdning til ligelon. Man er nu begyndt at
interessere sig for ligelon i kvindedominerede fag, hvor kvinder og mend typisk
ikke udferer samme arbejde eller arbejde af samme vzrdi. Desuden er
interessen skiftet fra lensatser til gennemsnitsfortjenester og deltidsproblemet
inddrages. Der er siledes sket en forskydning fra en ret abstrakt form for
ligelen uvanset biologisk ken til ligelen for socialt typiske kvinder. Forskellige
karakteristika ved socialt kvindeken: beskeeftigelse i kvindedominerede fag,
deltidsansettelse og kvinders faktiske lave lon uanset at satserne evt. er
konsneutrale tages nu op i deklarationen. Denne har imidlertid kun karakter af
en programerklering si der sker ikke herved en konkret og gennemtvingelig
sikring af socialt kvindekens ligelon.

I resolutionen om et handlingsprogram som indeholder forskellige forslag til
hvordan man kan realisere deklarationen siges det om ligelenskonvention nr.
100 (og om ligebehandlingskonventionen nr. 111) at man skal revurdere og om
nedvendigt revidere dem for at kunne konstatere om de stadig er hensigts-
massige i lyset af de erfaringer som er indvundet siden de blev vedtaget, se
nermere pkt. I1,2(1), a) i resolutionen.

[ resolutionen om ligestilling og lige muligheder i erhverv og beskaftigelse
siges det i pkt. 1, a) at styrelsesridet skal give generaldirektoren for
arbejdsbureauet instruks om at udrede behovet for nye internationale
instrumenter om lige muligheder og lige behandling med sigte pa at supplere
forskrifterne i konvention nr. 100 og 111. Dette er sket, se nzrmere NU
19766 s. 49.

1975-dokumenterne om ligestilling er generelt praget af en bred integra-
tionsfremmende holdning til ligestilling. Der tales flere steder, f.eks. i art. 3 og
art. 6,2 i deklarationen om kvinders integration i arbejdsstyrken pé lige fod
med mand, jfr. herom nedenfor i kap. VIIL. ILO’s ligelonsregler har derfor
siden vedtagelsen af konvention nr. 100 om ligelon i 1951 undergdet en
udvikling fra et ret snevert diskriminationsforbud der blev isoleret fra andre
ligestillingssporgsmél til et bredere diskriminationsforbud hvor forskellige
aspekter af socialt kvindekon inddrages og hvor ligelon samtidig behandles som
et delaspekt af et mere omfattende ligebehandlingsproblem der primart
handler om kvinders integration i arbejdsstyrken pd lige fod med mand.

1975-erkleringerne er rene programerkleringer uden retligt forpligtende
kraft p& et mere konkret plan. Konvention nr. 100 om ligelan er formelt mere
bindende, men reelt er der nzppe nogen forskel, idet ligelonskonventionen i
hvert fald i forhold til dansk ret ogsd kun har fungeret som en programerkiz-
ring.
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KAP. VI. EF-REGLER OM LIGELON

De vigtigste EF-retskilder om ligelon praesenteres i de folgende afsnit 1-6. En
rekke af de fortolkningsproblemer der opstar gir igen fra retsakt til retsakt.
Disse spergsmél behandles samlet i afsnit 7. Til slut i afsnit 8 foretages en
sammenfatning af EF-reglerne om ligelon.

1. EQFT art. 119

EQFT art. 119 indeholder folgende bestemmelse om ligelon:

”Hver medlemsstat gennemforer i lobet af den forste etape og opretholder
derefter princippet om lige lon til m@nd og kvinder for samme arbejde.

Ved lon forstds i denne artikel den almindelige grund- eller minimumslen og
alle andre ydelser, som arbejdstageren som folge af arbejdsforholdet modtager
fra arbejdsgiveren direkte eller indirekte i penge eller naturalier.

Lige lon uden forskelsbehandling med hensyn til kon indebaerer:

a) at den lon der ydes for samme arbejde der aflonnes i akkord, fastszttes pa
samme beregningsgrundlag.

b) at den len der ydes for samme arbejde betalt efter tid er den samme for
samme slags arbejde”.

Artiklen blev indsat efter onske fra den franske regering der mente at
Frankrig ved fzllesskabets oprettelse var tzttere pd ligelon end de andre
medlemslande. Man frygtede derfor at arbejdsgivere i andre medlemslande
kunne fi den kvindelige arbejdskraft billigere end det kunne lade sig gore i
Frankrig og derved fi en konkurrencefordel i forhold til de franske
arbejdsgivere, se nermere EF-Kamov s. 551 og Rapport om betydningen for
ligestillingen i Danmark mellem mand og kvinder af en dansk indtrzden i EF s.
4.

Baggrunden for EF’s interesse for ligelonssporgsmalet er siledes ikke
uligelonnen eller kensdiskriminationen i sig selv, men den uensartede kons-
diskrimination i de forskellige lande i EF. Ligelon blev valgt som et middel til
at skabe lige meget eller lidt kensdiskrimination i EF-landene siledes at
konkurrenceforvridning mellem landene kunne undgis.

Det er ligelon i betydningen lige lonomkostninger for arbejdsgivere med
forskellig nationalitet der er udgangspunktet for EF-reglerne om ligelen.

[ Defrenne-Il-sagen findes en oversigt over hvorndr de forskellige EF-lande
har gennemfort ligelonsprincippet i deres nationale retsordninger. I Frankrig,
Vesttyskland og Italien fandtes ved E@F’s oprettelse diskriminationsforbud i
forfatningeme. 1 Frankrig og Vesttyskland er disse forfatningsbestemmelser
suppleret med lovbestemmelser. I Beneluxlandene fandtes derimod ikke ved
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EQF’s oprettelse nogen generel retslig beskyttelse af ligelgnsprincippet. Generel
retslig sikring heraf skete forsti 1967 i Belgien, i 1974 i Luxemburg ogi 1975 i
Nederlandene. De nye medlemsstater Irland, England og Danmark der efter
tiltreedelsestraktatens art. 3 var forpligtet til at overholde ligelonsprincippet pr.
1. 1. 1973 overtrédte alle ved indtreedelsen i EF denne regel. Generel lovsikring
af ligelonnen indfertes i Irland og England med virkning fra 31. 12. 1975 og i
Danmark med virkning fra 9. 2. 1976 (ligelonslovens ikrafttraeden).

I Defrenne-II-sagen der omtales nzrmere nedenfor i afsnit 6 antoges det at
art. 119 er direkte anvendelig i medlemslandene serlig i tre klare tilfeelde,
nemlig hvis der er uligelen ved lov, uligelon ved kollektiv overenskomst eller
ved individuel aftale om samme arbejde pd samme arbejdsplads. Desuden
antoges det at art. 119 ogsi omfatter andre tilfzelde, men at der for disses
vedkommende mé ske en udfyldning ved supplerende retsakter.

Selv med hensyn til de elementere former for ligelon hvor art. 119 efter
Defrenne-Il-sagen er direkte anvendelig er det gdet langsomt med at fa
princippet om ligelon overholdt af medlemsstaterne. Det har bevirket at der fra
Fellesskabets side er taget forskellige skridt til at fremskynde udviklingen.
Kommissionen vedtog siledes den 20. 7. 1960 en henstilling om ligelon og
medlemsstaterne vedtog den 30. 12. 1961 en resolution om ligelon. Kommis-
sionen har desuden indsamlet oplysninger om udviklingen i medlemsstaterne og
udarbejdet rapporter herom. I en rapport af 18. 7. 1973 med status pr. 31. 12.
1972 i de gamle medlemslande truer Kommissionen med at ville indlede
procedure efter EQFT art. 169 for at fa art. 119 overholdt. Det er dog aldrig
sket. I en tilsvarende rapport af 17.7. 1974 (princippet om ligelen) om
situationen i de nye medlemslande pr. 31. 12. 1973 er tonen relativt mild.
Vedrorende ligelonssituationen i Danmark er Kommissionen dog langt mere
kritisk end arbejdsmarkedets parter og arbejdsministeriet i Danmark der havde
erkleeret at der ikke l@ngere forekommer vanskeligheder, fordi ligelonsprincip-
pet er blevet anerkendt og gennemfort pd det danske arbejdsmarked ved
overenskomsterne i april 1973 (princippet om ligelen s. 49). Kommissionen
konkluderede heroverfor (s. 52) at der resterede tre problemer.i Danmark:
Problemer for de arbejdstagere der ikke er omfattet af overenskomst. Dette
problem er lost ved ligelonsloven i 1976. Problemet med en lovmeessig garanti
for overholdelsen af princippet om ligelen for si vidt angir den faktiske
indtjening. Dette problem der hanger sammen med longlidningen og forskellen
mellem lensatser i overenskomster og faktisk opniede gennemsnitsfortjenester
er stadig ikke lpst. Endelig mente kommissionen at der kan opstd problemer
fordi der ikke eksisterer nogen detaljeret jobklassificering i Danmark. Arbejds-
vurdering er ikke indfert og bliver det nappe, jfr. senere i kap. VII om
forskellige syn pad arbejdsvurdering. Den 20. 1. 1974 vedtoges det arbejds-
markedsmzessige og sociale handlingsprogram som bl.a. bererer ligelonsproble-
matikken. Kort forinden havde Kommissionen fremsat forslag til direktiv om
ligelon der blev vedtaget den 10. 2. 1975. Ogsd EF-domstolen har taget stilling
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til ligelonsprincippet. Den vigtigste dom er Defrenne-Il-sagen. Sluttelig har
forskellige medlemmer af Parlamentet i tidens lob rejst spargsméal om ligelen.
Parlamentets udvalg om sociale anliggender har i 1978 udarbejdet en
interimbetenkning (dokument 6/78) om ligelon hvor det bl.a. siges at de
nuverende direktiver (ligelons- og ligebehandlingsdirektiverne) i hej grad
undervurderer problememe navnlig for si vidt angir art. 119. De vigtigste af
disse initiativer gennemgas i det folgende: I afsnit 2 kommissionens henstilling.
I afsnit 3 resolutionen af 3. 12. 1961. I afsnit 4 det arbejdsmarkedsmassige og
sociale handlingsprogram. I afsnit S ligelensdirektivet og i afsnit 6 Defrenne-II-
sagen.

2. Kommissionens henstilling af 20. 7. 1960

Efter art. 119 skulle ligelonnen have veeret gennemfort inden udlebet af den
forste etape, d.v.s. inden udgangen af 1961, jfr. EQOFT art. 8. Allerede i god tid
inden denne frist praeciserede kommissionen i en henstilling af 20. 7. 1960
hvad ligelensprincippet efter dens opfattelse indebeerer, nemlig folgende:

“at en obligatorisk mindstelon fastsat ved lov eller overenskomst skal veere den
samme for mandlige og kvindelige lenmodtagere, og hvis der ydes
akkordlen skal satsen vaere den samme for kvinder og mand,

at lonsatser der fastsettes efter et eller andet system for faglig inddeling skal
vere felles for mandlige og kvindelige lonmodtagere og de kriterier der
ligger til grund for inddelingen skal anvendes pa samme méde med hensyn
til meend og kvinder,

at de faktorer der bererer omkostninger ved at beskaftige den kvindelige
arbejdskraft eller dens arbejdsydelse ikke skal tages i betragtning ved
timelonnet arbejde,

at  der ikke mi gores nogen forskel pd grundlag af ken ved aflenning af
arbejde til hvis udferelse der kraeves de samme kvalifikationer (eksaminer,
faglig erfaring osv.), og

atr det skal vare forbudt at fastsatte forskellig lon pd grundlag af
lenmodtagerens ken i individuelle arbejdskontrakter”. (Citeret efter
Rapport om betydning for ligestillingen s. 4 f).

Disse 5 punkter foreskriver altsa at ligelonnen skal gennemfeores pé folgende
omréder:

ved mindstelon og akkordsatser, hvis sidanne findes

ved arbejdsvurdering, hvis sddan bruges

ved at der bortses fra serlige omkostninger ved den kvindelige arbejdsstyrke
ved at der ydes lige lon for lige kvalificeret arbejde

ved forbud imod kensbestemt lon i individuelle kontrakter.

Nk W
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De to forste punkter er hypotetiske i den forstand at der ikke skal indfores
hverken mindstelon, akkord eller arbejdsvurdering efter henstillingen for at
ligelonsprincippet er tilgodeset. Det eneste der kraeves er at staterne hvis der
benyttes noget sddant pa deres arbejdsmarked skal serge for at der ikke sker
kensdiskrimination. Sikring af en lavtlensgreense der ikke ligger alt for lavt er
en vigtig del af den overenskomstmassige lavtlonspolitik i Danmark, men der er
ikke tale om at kommissionens henstilling inddrager sikring af lavtlonsgranser
pé et rimeligt niveau som en nedvendig del af ligelenspolitikken.

I forhold til det lige lenomkostningssynspunkt der oprindelig 14 bag art.
119, jfr. foran er kommissionens henstilling udtryk for en svag drejning mod
ligelon i betydningen lige lonindtegter. Punkt 3 om at bortse fra sazrlige
omkostninger ved den kvindelige arbejdsstyrke f.eks. barselsomkostninger og
omkostninger ved kvinders storre sygefravaer indebarer at arbejdsgivere med
kvindelige og mandlige arbejdere kan fi ulige omkostninger, men at kvinder og
mend pd den anden side vil f4 mere lige indtaegter. Hvis man forudsztter at
kensopdelingen af arbejdsmarkederne er ens i alle EF-lande betyder dette krav
dog ikke nogen fravigelse af den lige konkurrence mellem arbejdsgivere af
forskellig nationalitet som var udgangspunktet for art. 119. Det vil da vaere
f.eks. kvindeindustrierne i Frankrig der konkurrerer med kvindeindustrierne i
Holland. Hvis man i begge lande forstir ligelon som angivet af kommissionen
bliver der lige konkurrencebetingelser.

3. Medlemsstaternes resolution af 30. 12. 1961 om ligelen

Ved udlobet af den forste etape pr. 1. 1. 1962 var ligelonnen si darligt
gennemfort at de daverende medlemsstater den 30. 12. 1961 pa en konference
vedtog en beslutning om gennemforelse af ligelon hvorved fristen forlengedes
og man samtidig tog stilling til hvad der skulle forstas ved ligelon og med hvilke
midler den skulle gennemfores.

Det blev bestemt at ligelen gradvis skulle gennemfores inden udgangen af
1964. I Defrenne-1l-sagen er det antaget at denne forlengelse der ikke skete i
overensstemmelse med reglerne om traktatendring ikke forrykker tidspunktet
for art. 119’s direkte anvendelighed i de oprindelige medlemslande fra 1. 1.
1962 (udlobet af forste etape), jfr. nedenfor i afsnit 6.

Fra 1. 1. 1973 er resolutionen fra 1961 ligesd bindende for de nye
medlemslande (Irland, England og Danmark) som for de oprindelige, jfr. art. 3.
3. i tiltredelsestraktaten og side 5 i Princippet om ligelon.

[ resolutionen siges bl.a. at medlemsstaterne "vil indlede egnede fremgangs-
maéder ... til at sikre kvindelige arbejdstagere anvendelse af princippet om
ligelon i sammenligning med de mandlige arbejdstagere, siledes at dette princip
kan beskyttes ved domstolene. Disse fremgangsmader, d.v.s. ved lovmaessige
forholdsregler eller forordninger, eller ogsd hvis denne fremgangsmade er

191

Denne bog er omfattet af lov om ophavsret og mé ikke videregives — herunder udlanes, szelges eller kopieres - i digital form.
Indholdet ma alene anvendes af licenstager i henhold til de til enhver tid gaeldende licensbetingelser.
© Jurist- og @konomforbundets Forlag




Denne bog er omfattet af lov om ophavsret og ma ikke videregives — herunder udlanes, seelges eller kopieres — i digital form.
Indholdet ma alene anvendes af licenstager i henhold til de til enhver tid geeldende licensbetingelser.
© Jurist- og @konomforbundets Forlag



ved inddeling af arbejderne i grupper, der ikke bygger pa objektive arbejdskrite-
rier”. (Citeret efter Rapport om betydningen for ligestillingen s. 5 f).

Ligelonsprincippets kerne siges som det ses at veaere afskaffelse af diskrimina-
tion. Der er siledes ikke her tale om at ligelonsprincippet opfattes som et led i
en integrationsfremmende politik. Ligesom i kommissionens henstilling er der
ikke tale om at palegge staterne at bruge bestemte metoder, f.eks. fastsettelse
af mindstelon eller arbejdsvurdering som midler til at gennemfore ligelensprin-
cippet, men hvis sidanne metoder benyttes mé de ikke udformes kensdiskrimi-
nerende. Sammenlignet med kommissionens henstilling er den afgerende
forskel at punktet om at der skal bortses fra serlige omkostninger ved
beskaeftigelse af kvindelig arbejdskraft ikke er gentaget i resolutionen. Der er
derfor intet i resolutionens afgreensning af ligelen der sikrer at ligelon kommer
til at betyde lige lenindtegter, hvilket primzrt er det kvinder har interesse i.
Resolutionen gar ikke udover hvad der er foreneligt med lige lon i betydningen
lige lenomkostninger, hvilket primzrt er i arbejdsgivernes langsigtede feelles-
interesse og i de mandlige arbejderes interesse. Ikke desto mindre siges det som
nzvnt tidligere at det man vil er at indlede fremgangsméder til at sikre
kvindelige arbejdstagere anvendelse af princippet om ligelen i sammenligning
med de mandlige arbejdstagere”. Resolutionen er saledes ikke szrlig klar med
hensyn til hvilke interesser der varetages, hvorved den adskiller sig fra den
oprindelige begrundelse for art. 119 der ikke lagde skjul pa at det var lige
konkurrence mellem arbejdsgivere i forskellige EF-lande det drejede sig om.
Reelt er resolutionen helt pi linie hermed, men ligelensprincippet fremstilles
nu som noget der tjener kvindeinteresser. Dette er formentlig ikke et eksempel
pa rettens tilslorende funktion. Tvaertimod er det snarere et tidligt tegn pa det
funktionsskift der sker i den senere retsudvikling hvor EF’s ligelonsregler fra at
veere et middel til at sikre lige konkurrence mellem arbejdsgivere i hojere grad
bliver et middel til at fremme kvinders integration i arbejdsstyrken.

4. Radets resolution af 21. 1. 1974 om et arbejdsmarkedsmaessigt
og socialt handlingsprogram

Den 21. 1. 1974 vedtog Réidet en resolution om et arbejdsmarkedsmessigt og
socialt handlingsprogram. I dette tager Rddet Kommissionens sociale handlings-
program til efterretning og tilslutter sig at de sociale og arbejdsmarkedsmeessige
forhold i Fellesskabet i en rekke henseender bor tilleegges vasentlig
betydning, se nermere EF Bulletin, Supplement 2/74 og nedenfor i kap. IX om
ligebehandlingsaspekterne af programmet.

Ligelon navnes i tre sammenhange.

For det forste udtrykker Radet politisk vilje til i en forste etape omfattende
perioden fra 1974 til 1976 at vedtage de nedvendige foranstaltninger til
gennemforelse af forskellige malsetninger, bl.a. folgende: "Ivaerkszttelse af
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foranstaltninger til gennemforelse af ligestilling mellem mand og kvinder for si
vidt angir adgang til beskeftigelse, faglig uddannelse og faglig forfremmelse
savel som arbejdsvilkar herunder aflenning. .” (EF-Bulletin Supplement 2/74 s.
8). Desuden opstiller Ridet en prioritering. Som punkt 4 af ialt 9 nzvnes de
forannaevnte foranstaltninger til gennemforeise af ligestilling bl.a. med hensyn
til aflenning (s. 10).

Endelig konstaterer Radet at kommissionen allerede for Radet har forelagt
forslag til et direktiv om indbyrdes tilnzermelse af medlemsstaternes lovgivning
vedrorende anvendelse af princippet om ligelen til mend og kvinder (s. 10).

I Kommissionens sociale handlingsprogram der blev forelagt Radet den 25.
10. 1973 og som Rédet som nzvnt tog til efterretning i resolutionen nzvnes
ligelon ogsd i forskellige sammenhange. Kommissionen anmoder Ridet om
som ojeblikkeligt mal bl.a. at fastsette gennemforelsen af princippet om ligelon
og bebuder at forslag om indforelse af et nyt juridisk instrument snarest vil
blive fremsat. Kort efter og inden Radets resolution fremsattes forslag til
ligelonsdirektivet. I Bilag 1 til kommissionens sociale handlingsprogram navnes
ligelonsdirektivet som en foranstaltning der ojeblikkeligt vil blive gjort til
genstand for forslag til Réidet. I bilag 2 om enkeltheder i de foranstaltninger
som Ridet efter kommissionens mening ber treeffe bestemmelse om findes som
Aktion II 4 et afsnit om kvinderne pa arbejdsmarkedet. Her navnes ligelon en
passant, men det handler primeart om alle andre former for ligestilling, se
nermere EF-Bulletin Supplement 2/74 s. 23 f og nedenfor i kap. IX.

I bilag 3 om enkeltheder i andre supplerende foranstaltninger findes som
Aktion II1,7 (s. 32) et afsnit om mindstelon, men i denne sammenhang navnes
ligelon ikke udtrykkeligt. Det er givet at de lavtlennede som afsnittet handler
om for en stor del er kvinder, men det er karakteristisk for EF’s behandling af
ligelon at ligelon og lavtlen ikke behandles samlet.

Det arbejdsmarkedsmeessige og sociale handlingsprogram er et arbejdsmar-
kedspolitisk program der for kvindernes vedkommende sigter mod disses
integration i arbejdsstyrken, jfr. senere i kap. IX. I programmet omtales ligelon
udelukkende som et arbejdsmarkedspolitisk instrument og ikke som i den
oprindelige begrundelse for art. 119 som et middel i konkurrencepolitikken.

Det arbejdsmarkedsmassige og sociale handlingsprogram er relativt positivt
overfor organisationemnes medvirken til sikring af ligelon. Den foran citerede
passus fra EF-Bulletin Supplement 2/74 s. 8 om at der skal ivaerksattes
foranstaltninger til gennemforelse af ligestilling bl.a. med hensyn til aflenning
fortstter “idet der tages hensyn til den vigtige rolle som arbejdsmarkedets
parter spiller pad dette omrdde”. I indledningen til ligelensdirektivet der
henviser til det arbejdsmarkedsmessige og sociale handlingsprogram er disse
organisationsvenlige ord ikke gentaget, jfr. nedenfor i afsnit S.
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5. Ligelonsdirektivet af 10. 2. 1975 (75/117/EQF)

5.1. Baggrunden for ligelonsdirektivet

Den 14. 11. 1973 forelagde kommissionen for Rédet forslag til direktiv om
indbyrdes tilnzrmelse af medlemsstaternes lovgivning om ligelen til mandlige
og kvindelige arbejdstagere. Forslaget fremkom efter at kommissionen havde
konstateret at der endnu var gamle medlemslande som ikke overholdt
ligelensprincippet (Luxemburg og Holland) og efter at de nye medlemslande
(Ifland, England og Danmark) var indtradt pr. 1. 1. 1973, p4 hvilket tidspunkt
ingen af disse opfyldte ligelensprincippet.

Ligelonsdirektivet er udarbejdet i samme periode som det arbejdsmarkeds-
massige og sociale handlingsprogram, jfr. foran. Forslaget til direktivet er
skrevet ud fra den opfattelse fra Kommissionens side at art. 119 matte anses
for direkte anvendelig i medlemsstaterne i forholdet mellem staterne og
borgerne men ikke i forholdet mellem borgeme indbyrdes. D.v.s. at offentligt
ansatte efter Kommissionens mening kunne gore art. 119 geldende ved
nationale domstole, mens privat ansatte var afskéret herfra. Denne forskel
mellem offentligt og privat ansatte begrundede Kommissionen med at
forholdene i den offentlige sektor var si klare at art. 119 matte antages at
opfylde de betingelser der var opstillet i EF-domstolens praksis for at anse en
traktatbestemmelse for direkte anvendelig. P4 det private arbejdsmarked mente
kommissionen imidlertid at art. 119 kun kunne anvendes hvis der gennemfortes
supplerende bestemmelser. Det skete ved ligelansdirektivet der uanset denne
baggrund er udformet generelt siledes at det tager sigte sével pa det private som
det offentlige arbejdsmarked. I Defrenne-Il-sagen gentog kommissionen den
opfattelse at der ved bedemmelsen af art. 119’s direkte anvendelighed méa
sondres mellem det private og offentlige arbejdsmarked. EF-domstolen
forkastede dette synspunkt og antog at art. 119 har et direkte anvendeligt
omrade i klare tilfelde (szrligt nar der er ulige lon ved lov, ved overenskomst
og ved individuel aftale om samme arbejde pd samme arbejdsplads) samt et
omride herudover hvor den ikke er direkte anvendelig, i alle tilfalde uden at
det har nogen betydning om der er tale om ans@ttelse i det offentlige eller i
den private sektor. Se om Defrenne-Il-sagen nedenfor i afsnit 6.

Kommissionens oprindelige forslag til direktiv fulgte art. 119’s formulering
om at det arbejde der skal ligelonnes er “samme arbejde”. Dette blev kritiseret
af det okonomiske og sociale udvalg. 1 det vedtagne direktiv er brugt
formuleringen samme arbejde eller arbejde der tillegges samme verdi”. Savel
det okonomiske og sociale udvalg som parlamentet gik ind for en bred
forstéelse af ligelensbegrebet, jfr. om fortolkningsspergsmaél nedenfor i afsnit 7.

Ifelge EQFT art. 190 skal bindende retsakter bl.a. direktiver begrundes med
henvisning til de forslag og udtalelser der skal indhentes i henhold til traktaten.
I overensstemmelse hermed henvises i indledningen til direktivet til forslag fra
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kommissionen, og udtalelser fra det okonomiske og sociale udvalg og
parlamentet.

Forslaget fra kommissionen findes i COM 73 (1927), udtalelse fra det
okonomiske og sociale udvalg i EFT C 88, 1974 s. 7 ff og udtalelse fra
parlamentet i EFT C 55,1974 5. 43 f.

I indledningen til ligelonsdirektivet henvises forst til EOFT art. 100 om
harmonisering af medlemsstaterne lovgivning. Desuden anfores forskellige mere
specifikt ligelonsrelaterede begrundelser. Der henvises for det forste til at
princippet om ligelon i art. 119 er en integrerende del af fazllesskabets
oprettelse og funktion. Dernzst siges det at medlemsstaterne i forste rekke ma
sikre dette princip ved hjelp af egnede administrative eller ved lov fastsatte
bestemmelser. Kollektive overenskomster nazvnes ikke som egnede midler til
sikring af ligelonnen, hvilket er karakteristisk for direktivets syn pa forskellige
retskilders og organers egnethed til lesning af ligelonsproblemet. Endvidere
henvises til radets resolution af 20. 1. 1974 om et arbejdsmarkedsmassigt og
socialt handlingsprogram. Det siges i indledningen til ligelonsdirektivet at dette
“fastslar. . . den fortrinsberettigede stilling der tilkommer foranstaltninger til
fordel for kvindeme for sé vidt angér adgang til beskaeftigelse, faglig uddannelse
og forfremmelse samt arbejdsvilkar, herunder aflonning”. Der er ikke tale om
ordret citat fra det arbejdsmarkedsmessige og sociale handlingsprogram, men
om en gengivelse som adskiller sig fra programmet ved nogle karakteristiske
nuanceforskelle. | det arbejdsmarkedsmessige og sociale handlingsprogram
omtales ligelon som en foranstaltning til gennemforelse af ligestilling mellem
mend og kvinder, mens ligelon i indledningen til ligelonsdirektivet fremstilles
som en foranstaltning til fordel for kvinderne. Desuden fortsatter den
refererede passus i handlingsprogrammet (EF-Bulletin Supplement 2/74 s. 8)
som nzevnt foran efter aflonning med idet der tages hensyn til den vigtige rolle
som arbejdsmarkedets parter spiller pa dette omrade”. Denne del af program-
met gengives ikke i indledningen til ligelonsdirektivet. I indledningen til
ligebehandlingsdirektivet, jfr. om dette nedenfor i kap. IX refereres samme
passus fra det sociale og arbejdsmarkedsmessige handlingsprogram ogsd. Her
omtales ligebehandling og ligelon som en foranstaltning til gennemforelse af
ligestilling mellem mand og kvinder og ikke som i ligelansdirektivet som en
foranstaltning til fordel for kvinder. Nir man i ligelonsdirektivet og ligebehand-
lingsdirektivet kan referere den samme vedtagelse som omhandlende henholds-
vis foranstaltninger til fordel for kvinderne (ligelonsdirektivet) og foranstaltnin-
ger til gennemforelse af ligestilling mellem mend og kvinder (ligebehandlings-
direktivet, hvilket stemmer med ordlyden i det arbejdsmarkedsmassige og
sociale handlingsprogram) skyldes det formentlig at der ikke er nogen
realitetsforskel. Ligestilling betyder i midten af 1970°eme i EF-regie integration
af kvinder i arbejdsstyrken pé lige fod med mend, hvilket kraever foranstaltnin-
ger til fordel for kvinderne for at gennemfere ligestilling mellem kvinder og
mend. Ved EF’s start da ligelonnen var et konkurrencepolitisk veerktoj til
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sikring af lige konkurrencebetingelser mellem arbejdsgivere i forskellige
EF-lande var der derimod reel forskel pi foranstaltninger til fordel for kvinder
og ligestilling (ligelen). Henvisningen i det asbejdsmarkedsmeessige og sociale
handlingsprogram til den vigtige rolle som arbejdsmarkedets parter spiller
gengives heller ikke i indledningen til ligebehandlingsdirektivet. Begge direkti-
ver er udtryk for en relativt skeptisk holdning til arbejdsmarkedsorganisationer-
nes evne til at lose problemerne, hvilket er pa linie med fremhaevelsen i
indledningen til ligelonsdirektivet af lovgivning og administrative forskrifter
men ikke af kollektive overenskomster som egnede midler til sikring af ligelon.

I indledningen til ligelensdirektivet siges det videre at det er formalstjenligt
at udbygge basislovgivningen. Trods de bestreebelser der er udfoldet siden
resolutionen af 30. 12. 1961 er der stadig forskelle i lonnen til kvinder og
mand fra medlemsstat til medlemsstat. Der bor derfor ske en indbyrdes
tilnermelse af de nationale bestemmelser til gennemforelse af ligelonsprincip-
pet. Her er det ligesom i den oprindelige begrundelse for art. 119 uensartet-
heden i EF-landenes ligelonsordninger der er problemet.

5.2. Ligelonsdirektivets indhold

Selve direktivet bestar af 10 artikler, hvoraf art. 1 og art. 2 der fastslar
ligelonsprincippets materielle indhold og hvordan det skal gennemtvinges er de
vigtigste.

5.2.1. Ligelonsprincippets indhold

Art. 1 bestemmer at det i art. 119 indeholdte princip om ligelon til mand og
kvinder indebaerer at for samme arbejde eller for arbejde som tillzgges samme
verdi afskaffes enhver forskelsbehandling med hensyn til ken for s vidt angar
alle lonelementer og lenvilkar, jfr. om fortolkningen heraf nermere nedenfor i
afsnit 7. I art. 1 bestemmes det videre at evt. arbejdsvurdering skal udformes
sadan at der ikke sker forskelsbehandling p& grund af ken.

Art. 1 i ligelonsdirektivet er gennemfort i Danmark ved ligelonslovens §§ 1
og 2.

[ forhold til de tidligere dokumenter om ligelon er ligelonsdirektivets art. 1
nogenlunde lige sd upreecis som art. 119 og vasentlig mindre pracis end sével
kommissionens henstilling af 20. 7. 1960 som resolutionen af 30. 12. 1961.
Den detaljerede opremsning, jfr. foran under 2 og 3, der i disse retsakter skete
af hvad ligelonsprincippet indebzerer er ikke gentaget i ligelonsdirektivet.
Herved har man undgdet som i de tidlige dokumenter at legge hovedvagten i
ligelonsprincippet p4 de lige lonomkostninger, og holder muligheden &ben for
at ligelon lige s& godt kan betyde lige lonindtaegter. .

Den omstendighed at ligelensdirektivet er et direktiv setter ogsd visse
grenser for hvor detaljeret det kan veere, idet direktiver efter EQOFT art. 1893
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kun binder medlemsstaterne med hensyn til milsetningen, men ikke med
hensyn til midlerne.

Ligelonsdirektivet er dog ikke generelt udtryk for nogen storre respekt for
dette princip. Dels peger man som omtalt foran pd lovgivning og administrative
forskrifter fremfor kollektiv overenskomst, dels indeholder direktivet ret
precise regler om tvangshandhevelse af ligelonnen, jfr. straks nedenfor. Se om
direktivers detaljeringsgrad neermere EF-Kamov s. 684 note 5).

5.2.2. Tvangsgennemforelse af ligelonsprincippet

Art. 2 bestemmer at medlemsstaterne i deres nationale retsorden skal indfore
de neodvendige bestemmelser til at enhver arbejdstager, der foler sig kraenket
ved tilsidesettelse af ligelonsprincippet kan gore sine rettigheder galdende for
retlige instanser. Som nevnt foran under 3 var man allerede i resolutionen af
30. 12. 1961 inde pé sporgsmilet om tvangsgennemforelse. Art. 2 er principielt
et meget vidtgiende indgreb i de nationale retsordener, hvilket harmonerer ret
dirligt med EQFT art. 189,3, jfr. om denne foran. Det synspunkt at alle
stridigheder pa arbejdsmarkedet skal leses ved forhandling og hvis denne
mislykkes ved konflikt, d.v.s. at der ikke skal veere noget fagretligt eller andet
retligt system pé arbejdsmarkedet er uforeneligt med ligelonsdirektivets art. 2.
Efter denne skal ligelonssporgsmaél kunne bringes til retslig afgorelse. I forhold
til traditionen i det danske fagretlige system er formuleringen af art. 2 desuden
meget individualistisk, idet der tales om at enkver arbejdstager skal kunne g til
retlige instanser. Der er dog enighed mellem Danmark og EF om at det danske
fagretlige system der ikke hjemler individuel pataleret skal anses for at vare i
overensstemmelse med art. 2, jfr. nedenfor i kap. VII om ligelonsloven.

5.2.3. Andre bestemmelser

Art. 3 og art. 4 handler om afskaffelse af alle retlige bestemmelser der strider
mod ligelonsprincippet. Ifolge art. 3 skal medlemsstaterne afskaffe sidanne
bestemmelser nér de er fastsat ved lov eller administrativ bestemmelse, og ifolge
art. 4 skal medlemsstaterne sorge for at bestemmelser der strider mod
princippet om ligelon og som er fastsat ved kollektiv overenskomst anses for
-ugyldige eller kan erkleres ugyldige eller &ndres. Efter Defrenne-II-sagen, der
omtales nedenfor i afsnit 6 er den selvstendige betydning af art. 3 og 4 ringe,
da art. 119 er direkte anvendelig i disse tilfeelde. Art. 3 og art. 4 er ikke omsat i
bestemte §’er i dansk ret, men de ma tages i betragtning ved fortolkningen af
ligelonsloven serlig §§ 1 og 2. Art. 5 palegger medlemsstaterne at indfore
afskedigelsesbeskyttelse for arbejdstagere der matte blive afskediget pa grund af
krav om ligelon. Bestemmelsen ligger til grund for ligelonslovens §§ 3 og 4.

Art. 6 indeholder en bestemmelse om at medlemsstaterne i overensstemmel-
se med deres nationale forhold og deres retssystemer treffer de nedvendige
foranstaltninger for at sikre gennemforelsen af ligelonsprincippet. De skal drage
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omsorg for at der findes effektive midler der gor det muligt at pése at
princippet overholdes.

Edelberg siger i kommentaren til ligelonsdirektivet i EF-Kamov Tilleg
1973-76 s. 1388, note 9 om art. 6 at den indebarer at den kontrol med
ligelonsprincippet som felger af art. 2 ikke er tilstreekkelig. Der kunne
imidlertid “ikke opnéds enighed om nojagtigt hvor meget der kraves af den
enkelte stat med hensyn til kontrol. Under hensyn til at kompetencen i visse
medlemsstater ligger hos arbejdsmarkedets parter, antog Radsformanden dog,
at det kunne veere tilstreekkeligt, hvis et kontor i et ministerium folger med i
lonstatistikkerne og orienterer de faglige organisationer, hvis man finder at der
er forskel pa den lon der ydes til maend og kvinder. Ligelonsloven indeholder
ingen bestemmelse herom, men der skal peges pa eksistensen af Ligestillings-
radet”. Som det ses heraf har art. 6 fiet sit ubestemte indhold som folge af en
vis hensyntagen til organisationernes indflydelse. I Danmark er der ikke
oprettet nogen statslig lenkontrolmyndighed. Ligestillingsradet fik ikke i
forbindelse med ligelenslovens ikrafttreeden den 9. 2. 1976 nogen befojelser
vedrorende ligelon. Rédets hidtidige beretninger tyder heller ikke pd at det
opfatter sig som lenkontrolmyndighed.

Art. 7 bestemmer at medlemsstaterne skal sorge for information om
ligelonsreglerne til arbejdstagerne. Denne bestemmelse er fulgt op med en lille
folder om ligelensloven udarbejdet af Ligestillingsradet.

Art. 8 fastsatter en frist pa 1 4r fra direktivets meddelelse, jfr. EQFT art.
191,2 om direktivers ikrafttreeden, for medlemsstaterne til at opfylde
forpligtelserne efter direktivet. I Defrenne-II-sagen jfr. nedenfor er det antaget
at art. 8 ikke udskyder tidspunktet for art. 119’s direkte anvendelighed.

Art. 9 forpligter medlemsstaterne til at orientere kommissionen om
gennemforelsen af direktivet sdledes at der kan udarbejdes rapport herom.

Art. 10 bestemmer at direktivet er rettet til medlemsstaterne. Ifolge EOFT
art. 189,3 kunne det ogsid have varet rettet til nogle eller en enkelt af
medlemsstaterne, f.eks. alene til dem (bl.a. Danmark) der ikke i forvejen har
opfyldt ligelensprincippet.

6. Defrenne-1I-sagen. Praejudiciel afgorelse af 8. 4. 1976 isag 43/75
(samling 1976 s. 455)

6.1. Referat af sagen

Sagen drejede sig om en belgisk stewardesse Defrenne der ved en belgisk
domstol anlagde sag mod sin arbejdsgiver S. A. Sabena vedrorende et
ligelonskrav. Hun tabte i forste instans og appellerede til den belgiske Cour de
Travail. Kravet vedrorte perioden fra 15. 2. 1963 — 1. 2. 1966. Parterne
(Defrenne og Sabena) var enige om at Defrenne udferte arbejde der var identisk
med arbejde der blev udfort af mandligt personale hos Sabena og det var ikke
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bestridt at der var betalt uligelon pa grund af ken. Spergsmélet var alene om
det var berettiget. Belgien har varet medlem af EQF siden oprettelsen, men
indforte forst i 1967 nationale gennemferelsesforanstaltninger der sikrede
ligelen.

Den belgiske Cour de Travail forelagde i medfer af EOFT art. 177
EF-domstolen 2 sporgsmal til preejudiciel afgorelse:

1. Indferer art. 119 i Rom-traktaten i sig selv direkte princippet om ligelon for
mandlige og kvindelige arbejdstagere for samme arbejde, og abner den
uafh®ngigt af enhver national tekst arbejdstagere ret til at anlagge sag ved
nationale domstole, hvis ja, da fra hvilken dato?

2. Er artikel 119 blevet anvendelig i medlemsstaternes interne ret i kraft af
retsakter vedtaget af EQF’s myndigheder (hvis ja hvilke og fra hvilken dato)
eller md man pa dette omrade anerkende den nationale lovgivers enekompe-
tence?

Under sagens behandling intervenerede Irland og Storbritannien i medfor af
art. 20 i EF-domstolens statut.

Irland mente at art. 119 ikke er direkte anvendelig bl.a. fordi den kun angar
en begrenset klasse af personer, nemlig kvinderne. Desuden anferte man at
direkte anvendelighed ville have negative virkninger. Det ville lzgge en finansiel
byrde pi arbejdsgiverne som mange irske arbejdsgivere ikke kunne bzre. I
Irland er ligelonsprincippet forst gennemfort med udgangen af 1975. Efter
Irlands opfattelse matte den nationale lovgiver vere enekompetent vedrorende
ligelensspergsmal.

England mente ligesom Irland at art. 119 ikke er direkte anvendelig, idet
den ikke kan antages at opfylde de betingelser for direkte anvendelighed som er
opstillet i EF-domstolens praksis. Desuden ville direkte anvendelighed have en
skadevirkning for arbejdsgiverne som kunne pavirke medlemsstaternes okono-
mi. Kollektive overenskomster ville kunne omstodes efterfolgende. I England
gennemfortes ligelon ved lov fra udgangen af 1975. Direkte anvendelighed af
art. 119 i perioden fra 1. 1. 1973 — 1. 1. 1976 ville kunne omvzlte den
engelske okonomiske og sociale situation. Under alle omstendigheder mente
England at direkte anvendelighed kun kan galde mellem borgerne og
medlemsstaterne ikke som i Defrenne-sagen mellem borgerne indbyrdes, hvilket
ville indebzre at en privat palagdes pligter efter traktaten pa grund af statens
forsommelser med hensyn til at bringe den nationale ret i overensstemmelse
med denne.

Efter Englands opfattelse er ligelonsdirektivet den eneste faellesskabsakt der
kommer til anvendelse. Da direktivet overlader til medlemsstaterne at sikre
ligelonsprincippet mé svaret pd det andet spergsmél vare at den nationale
lovgiver har enekompetence vedrerende ligelonssporgsmal.

Kommissionen mente om fristerne at evt. direkte anvendelse forst kan
komme p4 tale fra det tidspunkt traktaten efter sin ordlyd skulle have virkning.
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Den udsetter selv denne virkning til 1. 1. 1962 (udlebet af EQF’s forste etape).
Desuden forlengede medlemsstaterne ved resolutionen af 30. 12. 1961 denne
frist til 1. 1. 1965, hvilken forlengelse dog ikke gyldigt har ®ndret traktaten.
(Da Defrennes krav vedrerte perioden fra 15. 2. 1963 — 1. 2. 1966 er det
afgerende om evt. direkte anvendelighed regnes fra 1. 1. 1962 eller 1. 1. 1965).

Om den direkte anvendelighed mente kommissionen at man méi sondre
mellem privat og offentligt ansatte. For offentligt ansatte hvor ligelonskravet
gores geldende af en borger mod en medlemsstat mener kommissionen at art.
119 er direkte anvendelig, mens dette ikke er tilfeldet for privat ansatte (som
Defrenne) hvor kravet gores geldende mellem borgerne indbyrdes. Sondringen
begrundes af kommissionen nazrmere med at der for offentligt ansatte som
regel vil vaere tale om klare forhold hvor lendiskriminationen er baseret pa
lovgivning, administrative forskrifter og lignende. I den private sektor er flere af
de udtryk art. 119 betjener sig af derimod vanskelige at afgrense. Det gelder
f.eks. udtrykkene “alle andre ydelser” og “samme arbejde”. Der er bide
fortolkningstvivl og tvivl om hvad der er de relevante sammenligninger.

Det andet sporgsmal (om art. 119 er iveerksat ved en fellesskabsakt eller om
den nationale lovgiver har enekompetence) mente kommissionen kun opstar
hvis der svares nej til det forste spergsmal om direkte anvendelighed. Som
nzvnt besvarede kommissionen kun spergsmaélet om direkte anvendelighed
negativt nir der er tale om privat ansatte (forholdet mellem borgerne
indbyrdes) og det andet spergsmal behandles derfor kun med henblik pa denne
situation. Forste del af sporgsmal 2 (om art. 119 er iveerksat i medlemsstaterne
ved en fzllesskabshandling) besvarer kommissionen med nej. Anden del af
sporgsmil 2 (om den nationale lovgiver har enekompetence) besvarer kommis-
sionen med et delvist ja. Den nationale lovgiver har enekompetence men denne
er ikke diskretion@r. Lovgivers autonomi er begraenset sivel med hensyn til det
resultat der skal nis som med hensyn til de frister det skal ske indenfor, som er
fastsat dels i traktaten (art. 119) og dels i ligelonsdirektivet.

EF-domstolen tog i forste omgang kun stilling til spergsmilet om direkte
anvendelighed og udsked spergsmilet om datoen til besvarelse sammen med
det 2. sporgsmal.

Om art. 119 er direkte anvendelig mente man mé afthenge af ligelonsprincip-
pets natur, de malsetninger der forfolges med art. 119 og dens plads i
traktatens system.

Art. 119 mé antages at have et dobbelt sigte, dels et ekonomisk og dels et
socialt. Det ekonomiske sigte bunder i de nationale lovgivningers forskellige
udviklingsgrad. Formalet med art. 119 er at forhindre at virksomheder i stater
der mere effektivt har sikret ligelonsprincippet péferes konkurrence fra
virksomheder i stater der mindre effektivt har sikret ligelonsprincippet. Det
sociale sigte henger sammen med at EF ikke kun er en okonomisk union men
ogsa tilsigter at skabe sociale fremskridt hvilket fremgér af traktatens praeambel
og ogsa understottes af art. 119’s placering i kapitlet om socialpolitik.
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Af denne dobbelte okonomiske og sociale malsetning folger at princippet
om ligelon udger en del af Fallesskabets fundamentale principper.

Indenfor art. 119°s totale anvendelsesfelt mente man at der ma sondres
mellem to omrader. For det forste et omridde hvor der begas direkte og dben
diskrimination som kan konstateres alene ved hjelp af de to kriterier: ”samme
arbejde” og ”ligelon” som indeholdes i art. 119. For det andet et omrade for
indirekte og maskeret diskrimination som kun kan identificeres ved hjelp af
supplerende regler enten af fallesskabskarakter eller af national karakter. Man
kan ikke se bort fra at den fulde gennemforelse af art. 119’s malszetning
gennem afskaffelse af enhver diskrimination ikke blot p4 de enkelte virksom-
heder men i hele brancher og endda i den samlede okonomi kan krzve
fastseettelse af kriterier der gor det nedvendigt at der bruges passende
feellesskabs- og nationale foranstaltninger. Som konklusion nds frem til at art.
119 er direkte anvendelig i klare tilfeelde, serlig i tilfzlde af diskrimination der
direkte har sin kilde i enten lovgivning, eller kollektiv overenskomst eller
individuel aftale om samme arbejde pd samme arbejdsplads, uafhzngigt af om
denne er offentlig eller privat. Med hensyn til datoen fra hvilken art. 119 er
direkte anvendelig mente man at det er 1. 1. 1962 for de gamle medlemsstaters
vedkommende og 1. 1. 1973 for de nyes, d.v.s. de datoer der er fastsat i
traktaten og tiltredelsestraktaten. Traktaten kan kun @ndres under iagttagelse
af reglerne herom i EQFT art. 236. Hverken resolutionen af 30. 12. 1961 eller
ligelonsdirektivet opfylder dette krav og disse regler har derfor ikke udskudt
fristen.

I de tilfelde hvor art. 119 ikke er direkte anvendelig, d.v.s. de mindre klare
tilfelde der falder udenfor de foran nevnte tre kategorier (lov, overenskomst
og individuel aftale om samme arbejde pa samme arbejdsplads) mente man ikke
at den nationale lovgiver har enekompetence. Fastsazttelse af nazrmere regler
kan sividt der er behov for det ske ved et samspil mellem fzllesskabshandlinger
og nationale handlinger.

Sluttelig tog man spergsméalet om rekkevidden af den dom EF-domstolen
skulle afsige op.

Man anerkendte de synspunkter med hensyn til skadevirkninger for
arbejdsgiverne som Irland og England havde fremfort, og gik derfor ind for at
den direkte anvendelighed af art. 119 kun skal kunne péberébes for krav der
vedrorer tiden efter EF-domstolens afgorelse medmindre kravet har varet rejst
for dommens afsigelse.

EF-domstolens afgorelse bestér i 5 punkter:

1. Det slds fast at art. 119 kan paberdbes for nationale domstole. De har pligt
til at sikre ligelensprincippet serlig i tilfzelde hvor diskriminationen har sin
kilde i lov, kollektiv overenskomst og for si vidt angdr samme arbejde pa
samme arbejdsplads hvadenten den er privat eller offentlig.

2. Det slas fast at art. 119 skulle have varet sikret af de gamle medlemslande
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fra 1. 1. 1962 og af de nye fra 1. 1. 1973. Resolutionen af 30. 12. 1961
#ndrer ikke dette.

3. Ligelonsdirektivet forhindrer ikke den direkte anvendelse af art. 119 og
forlenger ikke fristen.

4. Selv pd omrdder hvor art. 119 ikke er direkte anvendelig kan man ikke
fortolke artiklen siledes at den reserverer en enekompetence for den
nationale lovgiver til at iveerksztte ligelensprincippet. Gennemfarelsen
heraf kan for si vidt der er behov for det ske ved et samspil mellem
fellesskabs- og nationale regler.

5. Bortset fra arbejdstagere som har rejst krav for denne dom kan art. 119’s
direkte anvendelighed ikke paberibes til stotte for krav vedrorende
perioden for dommens afsigelse (d.v.s. for 8. 4. 1976).

6.2. Defrenne-1I-sagens betydning for adgangen til at rejse krav om
ligelon

I forhold til de danske ligelonsregler er det vigtigste ved Defrenne-1l-sagen at
den slar fast at art. 119 har et omride, hvor den ganske vist ikke er direkte
anvendelig, som raxkker udover de helt elementzre former for ligelon med
hensyn til hvilke den er direkte anvendelig. Hvad det ikke direkte anvendelige
omrade af art. 119 nermere bestdr af fremgér ikke af dommen. Grunden til at
der ikke er direkte anvendelighed for si vidt angir denne del af art. 119 er bl.a.
uklarheden om dens indhold. Den danske ligelonslov rzkker ikke lengere end
til de klare tilfelde hvor art. 119 er direkte anvendelig, f.eks. hvor
londiskrimination sker ved lov, kollektiv overenskomst eller ved individuel
aftale om samme arbejde pa samme arbejdsplads. Formentlig reekker den ikke
engang si langt, jfr. nedenfor i kap. VII. Det fremgar derfor af Defrenne-II-
dommen at der er mere i art. 119 end det der er omsat til dansk ret i
ligelonsloven. Den narmere udmentning af dette mere” i forhold til dansk ret
er ikke overladt til den danske lovgivnings enekompetence, men kan gores til
genstand for fortsat EF-regulering. Defrenne-II-dommen lzgger siledes op til at
EF-regulering af ligelonsproblemet uanset at de mest elementere former for
londiskrimination nu er afviklet i alle medlemsstater kan fortsztte som en
kontinuerlig proces med henblik pé at afvikle de mere komplicerede former for
indirekte og maskeret lgondiskrimination ikke blot p4 de enkelte virksomheder
men i hele brancher og maske p& hele arbejdsmarkedet. Den del af
Defrenne-Il-dommen der fastslar eksistensen af det videre ikke direkte
anvendelige omrade i art. 119 rummer saledes et fremtidsperspektiv for en
videre udvikling af ligelonsreglerne.

Den del af Defrenne-1l-dommen der fastslar at art. 119 er direkte anvendelig
serlig i tre Klare tilfzeldegrupper (uligelon ved lov, kollektiv overenskomst og
individuel aftale om samme arbejde p4 samme arbejdsplads) har derimod ingen
praktisk betydning for adgangen til at kraeve ligelen. Det skyldes at den direkte
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anvendelighed afskares for perioden for 8. 4. 1976. P& dette tidspunkt der
ligger et par maneder efter udlebet af fristen i ligelonsdirektivets art. 8 var
ligelon i de klare tilfeelde hvor art. 119 er direkte anvendelig allerede sikret ved
nationale regler. Det eneste Defrenne-11-dommen giver er derfor en ekstrahjem-
mel til et ligelonskrav som ogsé uden dommen var tilstreekkeligt hjemlet i
national ret. Man kan f.eks. efter Defrenne-II-dommen til stotte for et krav om
ligelon for samme arbejde p4 samme arbejdsplads paberébe sig bade ligelons-
lovens §§ 1 og 2 og artikel 119 direkte. Men herved fir man ikke bedre
retsstilling end hvis man alene paberaber sig ligelonsloven.

Det diskuteres nedenfor i kap. VIl om der findes specielle tilfalde hvor art.
119 direkte anvendt giver bedre ret end de danske regler.

Den praktiske betydning art. 119’s direkte anvendelighed kunne have haft
knytter sig til perioden fra et lands indtreeden i EQF til dets overholdelse af
ligelonsprincippet, for Danmarks vedkommende fra 1. 1. 1973 — 9. 2. 1976.
Defrenne-II-sagen vedrerer som navnt den tilsvarende belgiske periode mellem
1962 og 1967. Afskaeringen af krav fra tiden for 8. 4. 1976 bortset fra tilfalde
hvor kravet er gjort geldende for denne dato har ingen udtrykkelig hjemmel.
Den begrundes (i preemisserne 69—75) med de okonomiske problemer for
arbejdsgiverne som Irland og England pegede pd og (i premis 74) med
retssikkerhedshensyn. 1 betragtning af at dommen slir fast at hverken
medlemsstaternes resolution af 30. 12. 1961 (der tilsigtede at udskyde fristen
for art. 119’s ikrafttreeden til 1. 1. 1965) eller ligelonsdirektivets art. 8 (der
fastsetter en 1-drs frist til gennemforelse af direktivet) gyldigt har endret
tidspunktet for ligelonnens direkte anvendelighed er dette pafaldende. Domsto-
len mener altsi at den ved dom kan gore det (udskyde fristerne) som
medlemsstaterne ikke gyldigt kan gore ved resolution eller direktiv. I praemis
58 afvises radsresolutionens forspg pa fristeendring med at reglerne om
traktatrevision i EQFT art. 236 ikke er overholdt. Nar dommen stiller si
strenge krav til medlemsstaterne er det bemerkelsesveerdigt at domstolen anser
sig for berettiget til selv at &ndre traktatens frister uden hjemmel og alene med
henvisning til arbejdsgivernes ekonomiske interesser og retssikkerhedshensyn
(til arbejdsgiverne).

Konsekvensen af den ved Defrenne-Il-dommen indforte nye frist (8. 4.
1976) er at dommen ingen direkte okonomisk positiv betydning har for socialt
typiske kvinder. Defrenne bliver formentlig den eneste der tjener penge pa den
dom. Afgerelsen er en slags programerklaring til fordel for ligelonsprincippet.
Bortset fra en enkelt arbejdsgiver (Sabena) der ofres pd princippets alter
kommer arbejdsgiverne i almindelighed ikke til at betale.

Dommen forudsetter klart (i preemisserne 8—-10 om art. 119’s dobbelte
okonomiske og sociale mélsetning) at art. 119 ikke blot er et middel til
konkurrenceudligning. Hermed er den pa linie med den tidligere omtalte
forskydning fra en ren konkurrencepolitisk synsvinkel pd art. 119 til en
arbejdsmarkedspolitisk.
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Nér man ser bort fra Defrenne-II-sagens betydning for ligelen plejer man
primzrt at se den som en afgerelse om EF-rettens direkte anvendelighed, se om
dommen i dette perspektiv Gangsted-Rasmussen s. 143 ff og EF-Kamov Tillzg
1973-1976 s. 1436.

7. Fortolkning af de enkelte udtryk i ligelonsreglerne

I dette afsnit foretages en fortolkning af de centrale dele af ligelonsreglerne pa
baggrund af hele det foran omtalte materiale og med henblik pi at fastsla
hvilket indhold de har i dag (1978).

7.1. Personkreds

Ligebehandlingsreglernes personkreds er den potentielle, aktuelle og forhen-
varende arbejdsstyrke, jfr. nedenfor i kap. 1X. Sammenlignet hermed har
ligelonsreglerne en ganske snzever personkreds.

De der skal have ligelon er ifelge art. 119 og ligelensdirektivets art. 1
“arbejdstagere”. D.v.s. at selvstendige neringsdrivende og medhjzlpende
hustruer der er omfattet af ligebehandlingsreglerne falder udenfor ligelons-
reglerne. Der er f.eks. intet i EF’s ligelonsregler der forhindrer kensbestemte
takster i liberale erhverv. Desuden ma det antages at ligelonsreglerne kun
gelder aktuelle arbejdstagere og ikke potentielle og forhenverende. De ydelser
de evt. har krav pd fra arbejdsgiverens side mi formentlig anses for social
sikring der falder udenfor lonbegrebet, jfr. nedenfor.

De der skal betale ligelon er “arbejdsgivere™, jfr. art. 119. Dette udtryk
omfatter bdde private og offentlige arbejdsgivere. Kommissionens opfattelse af
at der métte vare forskel pa ligelensreglerne i den offentlige og private sektor,
jfr. foran under 5 er forkastet ved Defrenne-Il-dommen, jfr. foran under 6.

Art. 119 forpligter desuden medlemsstaterne til at gennemfore og opret-
holde princippet om ligelen, ligesom det fremgar af ligelensdirektivets art. 3 og
4 samt af Defrenne-II-dommen at princippet skal respekteres savel ved lov,
administrative forskrifter, kollektive overenskomster som ved individuelle
aftaler.

Ligelonsreglerne galder uanset familiemaessig stilling. Udskillelse af gifte
kvinder til serlig ufordelagtig behandling som det f.eks. skete i de danske
tienestemandsregler fra 1919—1958 er klart i strid med EF’s ligelonsregler.
Reglerne gelder ogsd uanset grad af arbejdsmarkedstilknytning. Foran i kap. 111
er omtalt at man kan falde udenfor social-sikringsreglerne pi grund af
deltidsarbejde eller i ovrigt for lav arbejdsmarkedstilknytning. Man kan ikke pé
tilsvarende mdde falde udenfor ligelonsreglerne fordi man har deltid/lav
arbejdsmarkedstilknytning. Derimod kan det have skadevirkning pi anden
méde. Det er nappe indirekte lpndiskrimination at gere forskel p.g.a. forskelle
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EF-domstolen har i Chollet-sagen 32/71 taget stilling til et hermed beslegtet
problem. En fransk tjenestemand (kvinde) ved EF-kommissionen i Bruxelles
havde som ugift oppebaret et udetilleg. Hun giftede sig med en belgier og
hendes udetilleg blev herefter inddraget fordi der i lenregulativet var en
bestemmelse om at der ikke ydes udetilleg til den der er gift med en
statsborger i opholdslandet og som ikke har status som familieoverhoved.
Mand blev umiddelbart ved @gteskabsindgaelse anset som familieoverhoveder,
men gifte kvinder kun undtagelsesvis. EF-domstolen fandt inddragelsen
uberettiget som stridende mod princippet i art. 119. Regulativet er senere
@ndret. Se om dommen nzrmere Ligestillingslovgivning s. 25.

7.3. Social sikring

Det har tidligere vaeret tvivilsomt om social sikring i et vist omfang var omfattet
af ligelonsreglerne.

I Defrenne-I-sagen, 80/70, antog EF-domstolen at en lovbestemt pensions-
ordning som arbejdsgiveren bidrog til faldt udenfor art. 119. Se om dommen og
om en belgisk afgorelse hvorefter arbejdsleshedsforsikring falder udenfor art.
119 nzrmere Ligestillingslovgivning s. 24 f. Ogsa i forarbejderne til ligelons-
direktivet sazerlig det okonomiske og sociale udvalgs udtalelse og i parlamentets
gis der ind for en vid forstielse af begrebet lon, siledes at ligelonsdirektivet
ogsd skulle omfatte i hvert fald visse tilfeelde af social sikring, jfr. foran under
5.

Efter den senere udvikling i EF’s ligestillingsregler hvor social sikring var
omfattet af kommissionens forslag til ligebehandlingsdirektiv, men blev udskilt
herfra til senere behandling i et selvstzndigt direktiv, jfr. nedenfor i kap. IX, er
der ingen tvivl om at social sikring ikke er omfattet af ligelonsreglerne.

Det er derimod stadig i en rekke tilfzzlde tvivisomt om en konkret ydelse er
lon eller social sikring. F.eks. er lon under sygdom efter funktionarlovens § 5
formentlig lon, mens dagpenge under sygdom efter dagpengeloven formentlig
er social sikring ogsé i arbejdsgiverperioden. Opregningen i udkastet til direktiv
om ligebehandling med hensyn til social sikring art. 2 af hvilke ordninger der
anses for social sikring overlapper formentlig i en vis udstrekning, f.eks. med
hensyn til ydelser i anledning af sygdom ligelonsreglerne. Silenge social-
sikringstigebehandlingen ikke er vedtaget ma alle tilfzelde af len uanset dette
folge lonreglerne. Men hvis der vedtages selvstandige regler f.eks. om lgn under
sygdom og lon i tilfeelde af andre “’socialbegivenheder’” ma disse former for lon
muligvis derefter fortolkes ud af ligelonsreglerne.

7.4. Hvad og hvem skal sammenlignes?

Ifolge art. 119 er det dem der udferer samme arbejde der skal have ligelon. |
ligelonsdirektivet bruges udtrykket samme arbejde eller arbejde der tillegges

207

Denne bog er omfattet af lov om ophavsret og ma ikke videregives — herunder udlanes, szelges eller kopieres ~ i digital form.
Indholdet ma alene anvendes af licenstager i henhold til de til enhver tid gaeldende licensbetingelser.
© Jurist- og @konomforbundets Forlag



samme veerdi. Der er formentlig ingen reel forskel pé disse to udtryk, hvilket
ogsd antages i bemarkningerne til den danske ligelenslov hvor man har
foretrukket udtrykket samme arbejde.

Hvis man sammenholder de forskellige ligelonsregler er det imidlertid ret
uklart hvad der menes med samme arbejde og om denne betingelse kan siges at
gelde i alle tilfzelde.

I kommissionens henstilling fra 20. 7. 1960 og i resolutionen fra 30. 12.
1961 antages det at stride mod ligelonsprincippet hvis der ved lov eller
overenskomst fastszttes forskellig mindstelon for kvinder og mand. Defrenne-
[l-dommen anser formentlig ogsd dette for et klart brud pa art. 119, overfor
hvilket den kan gores direkte geldende. Men i forhold til betingelsen samme
arbejde” er det ikke szrlig klart hvorfor der ikke ma vare forskellig mindstelon
for kvinder og maend. Hvis kensopdelingen er tilstrekkelig effektiv kan kvinder
lave noget arbejde til kvindelig mindstelon og mend noget andet til mandlig
mindstelon. Regler om mindstelon gir typisk pd tvars af brancher og dekker
mange forskellige slags arbejde. I Danmark gaelder f.eks. samme mindstelon for
alle minimallennede og for alle normallennede indenfor LO-DA-omradet,
ligesom der gelder samme garantibetalingsordning for alle pa LO-DA-omridet.
Samme bundgrense for kvinder og m@nd er derfor en variant af ligelensprin-
cippet der gir ud over kravet om “samme arbejde”.

Ogsa bortset fra sporgsmalet om mindstelon er det tvivisomt om “samme
arbejde™ refererer sig til arbejdets art og placering pa arbejdsmarkedet eller til
den udovende persons kvalifikationer. Skal der f.eks. betales lige lon for alt
arbejde der kraever samme kvalifikationer, f.eks. for alt arbejde der kraever
samme eksamen eller for alt arbejde der er ufaglert? Kommissionens
henstilling fra 20. 7. 1960 tenderer som navnt mod denne forstaelse. I
besvarelse af skriftlig foresporgsel nr. 948/77 i parlamentet gir kommissionen
derimod ind for at ligelonskravet ma afgranses til arbejde udfert af ensartede
grupper af lonmodtagere indenfor samme virksomhedsgren.

Man kan tenke sig at de relevante sammenligninger afgreenses mere eller
mindre snzvert, f.eks. folgende:

1. Der skal betales ligelon for samme arbejde pa samme arbejdsplads.
2. Der skal betales ligelon for samme arbejde i samme branche.
3. Der skal betales ligelon for samme arbejde p hele arbejdsmarkedet.

Det er givet at EF-reglerne om ligelon omfatter den forste situation og det
fremgar ogsé klart f.eks. af Defrenne-1l-sagen at art. 119 gir videre, men hvor
meget videre art. 119 rzkker er ikke klart.

Uklarheden med hensyn til hvad det mere pracist er der skal betales ligelen
for gor at det er vanskeligt f.eks. statistisk at male om der er ligelon. I Danmark
registreres f.eks. jeevnligt kvindelige og mandlige ufaglaerte arbejderes gennem-
snitlige timelen indenfor DA-omridet. Disse tal viser at kvinder tjener ca. 90 %
af hvad mznd tjener. Heraf kan ses at der ikke betales ligelon for alt ufaglert
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arbejde pd DA-omrddet, men heraf kan ikke drages nogen konklusioner med
hensyn til om Danmark overholder EF’s ligelonsregler.

Grunden til at indholdet i EF-reglerne er uklart er bl.a. at det @ndrer sig
over tid. I premis 19 i Defrenne-Il-dommen tales om at den fulde
gennemforelse af ligelonsprincippet ikke blot i de enkelte virksomheder men i
hele brancher og endda i hele okonomien kan nedvendiggere supplerende
retsakter savel pi fellesskabs- som nationalt plan. Her antages det altsd at det
relevante omride for sammenligninger er bade virksomhedsplan, brancheplan
og arbejdsmarkedsplan, men at det kan blive nodvendigt med yderligere regler
for at gennemfore dette, hvorfor art. 119 ikke er direkte anvendelig i disse
tilfelde.

Tendensen synes siledes at gi fra relativt snaevre sammenligninger (samme
arbejde pad samme arbejdsplads) hvor art. 119 oplagt galder til bredere
sammenligninger pd branche- og arbejdsmarkedsplan, hvor art. 119 endnu ikke
kan gennemtvinges. Silenge man kun sammenligner p& den enkelte virksomhed
kan begrebet “samme arbejde” tillegges et ret preecist indhold, men hvis
sammenligningerne udvides og skal ske pé hele arbejdsmarkedet ma man slekke
pd kravene til arbejdets identitet, da selve det at et arbejde udfores pa ét
omrade af arbejdsmarkedet vil adskille det fra tilsvarende arbejde der udferes
pd et andet omrdde af arbejdsmarkedet. Precisering af hvornar arbejde pa
forskellige omréader af arbejdsmarkedet er “’samme arbejde” vil formentlig som
forudset af EF-domstolen krave supplerende retsakter. Med hensyn til denne
betingelse er retsudviklingen saledes ikke afsluttet.

7.5. Direkte og indirekte konsdiskrimination

I ligebehandlingsreglerne siges det udtrykkeligt at diskriminationsforbudet
geelder savel direkte som indirekte forskelsbehandling. I lenreglerne findes ikke
tilsvarende udtrykkelige bestemmelser. [ premis 18 i Defrenne-Il-dommen
antages det imidlertid at art. 119’s omrdde omfatter dels direkte og &ben
diskrimination og dels indirekte og maskeret diskrimination med hensyn til
hvilken artiklen ikke er direkte anvendelig. For at afslere disse former kan det
blive nedvendigt med supplerende vedtagelser pa nationalt eller fellesskabs-
plan. Det ma derfor antages at EF-reglerne om ligelon ogsa omfatter indirekte
konsdiskrimination men at det pracise indhold pd dette omrade endnu ikke er
fastlagt og har sammenhang med det foran diskuterede sporgsmal om hvor
snzevre eller brede sammenligninger der er relevante. Fortolkningen vil
formentlig ogsa efterhanden blive parallel med den der udvikler sig i forbindelse
med ligebehandlingsreglerne, jfr. herom nedenfor i kap. X. P4 langere sigt kan
man godt tenke sig at f.eks. overenskomster der giver heltidsansatte men ikke
deltidsansatte overarbejdsbetaling for overarbejde vil blive anset for stridende
mod ligelonsreglerne. Det vil harmonere med det syn pa diskrimination mellem
heltids- og deltidsansatte som kommissionen og det gkonomiske og sociale
udvalg har givet udtryk for jfr. foran i kap. 11I.
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Ligelonsreglerne har et klart anvendelsesomrade sarlig i de tre tilfeldegrup-
per der fremdrages i Defrenne-1l-sagen, nemlig tilfzlde hvor der er lovbestem-
melser om ligelen, tilfzelde hvor der er overenskomstbestemmelser herom samt
tilfeelde hvor der udferes samme arbejde pa samme arbejdsplads. Herudover har
reglerne et videre anvendelsesomride som ikke kan angives pracist, men som
omfatter forskellige former for indirekte londiskrimination og ligelon for
samme arbejde p& branche- og arbejdsmarkedsplan og ikke blot pd virksom-
hedsplan. Den narmere fastleggelse af dette videre omride vil meget muligt
kraeve yderligere regulering pa sével fellesskabs- som nationalt plan.

I EF-regie behandles ligelon adskilt fra lavlen. Der gives ofte udtryk for en
mere positiv vurdering af lovgivning og administrative forskrifter som midler i
ligelonspolitikken end af kollektive overenskomster. Uanset dette ma medlems-
staterne dog sti retligt frit til at gennemfore ligelon med de midler de vil.

KAP. VII. DANSKE LIGELONSREGLER

Ufagleerte kvinder tjener i gennemsnit ca. 90 % af hvad ufaglaerte
mend tjener, se n@rmere Negletal s. 16. Dette er udtryk for en
udligning idet forskellen tidligere har vearet storre, jfr. folgende
tabel over lonrelationen mellem ufaglerte kvinder og faglerte
mend og ufaglerte kvinder og ufaglerte mand:

Kvinder/faglarte Kvinder/ufagleerte mand
1897 ca. 43 ca. 54
1914 ” 48 ” 65
1934 ” 55 ” 66
1939 7 55 ” 60
1944 ” 57 ” 65
1954 7 58 ” 66
hoved- provins hoved- provins
stad ‘stad
1964 61 64 75 78
1969 64 68 79 81
1974 75 78 87 90

(Kilder: Arbejdsgiverforeningens 50-ars festskrift s. 367, SFl-publ. 4
s. 182 og LO gor status s. 24).
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overenskomstmassig ligelon men blot at man holder op med at
skrive noget specielt om kvinder.

Lonningerne for tjenestemaend var tidligere fastsat ved lov.
Udgangspunktet var her lovbestemt uligelon. I 1919 gjordes
konsdiskriminationen indirekte ved at forskelsbehandlingen knytte-
des til forsergerstatus som langt lettere kunne opnas af gifte maend
end af gifte kvinder, se herom nermere Forsergerbegrebet, betaenk-
ning 440/1966 s. 53 f. I 1958 indfortes ligelon for tjenestemaend
ligesom pé& overenskomstomradet ved at man ophorte med at
omtale konnets betydning.

P34 arbejdspladser hvor lenforholdene ikke er overenskomstregule-
rede (og som ikke er besat med tjenestemeand) var udgangspunktet
at der er aftalefrihed. Arbejdsgiveren og den enkelte ansatte kunne
aftale hvad som helst bl.a. uligelon. Denne regel har vearet
uforandret frem til ligelonsloven af 1976 der forbyder aftaler om
uligelon for samme arbejde pa samme arbejdsplads.

2. Overenskomstsystemet som en ramme for hvad der er relevante
ligelonsproblemer

I princippet kan man tenke sig at udgangspunktet for forholdet
mellem ligelonsproblemet og overenskomsterne tages i at ligelon er
et overordnet problem og overenskomster et middel til losning
heraf. Denne synsvinkel taler for at overenskomsterne tilpasses
ligelonsproblemet og ikke omvendt. Hvis f.eks. ligelonsproblemet
rammer en anden personkreds end den der traditionelt dakkes af
overenskomsterne er det et argument for at sendre overenskomster-
nes personkreds. Hvis ligelonsproblemet vedrorer alle lonelementer
og overenskomsterne kun regulerer nogle lenelementer er det et
argument for at sndre overenskomsternes omrade. Og hvis nogle
lonsystemer bedre kan lese ligelonsproblemet end andre taler det
for at prioritere de mest egnede. Denne synsvinkel er imidlertid heit
teoretisk i forhold til den danske tradition. Her har udgangspunktet
veeret at vi har et overenskomstsystem som lagger rammerne for
hvad der er relevante problemer. I den udstreekning der indenfor
disse rammer og uden at anfegte deres berettigelse kan peges pa
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ligelonsproblemer, f.eks. forskellige satser for kvinder og mand, kan
forskelsbehandlingen afskaffes. Sider af ligelonsproblemet der falder
udenfor det nedarvede overenskomstsystems rakkevidde afvises
derimod, evt. gennem fortielse.

Da rekkevidden af overenskomstmessig ligelen derfor er bestemt
af reglerne om overenskomstindgéelse og af de lensystemer der
benyttes gennemgds i det folgende de hovedtrak heraf som serlig
har betydning for ligelenssporgsmailet.

2.1. Generelt om overenskomstindgielse

Fazllesomridet mellem LO og DA beskeftiger kun ca. 15 % af alle lenmod-
tagere. Ikke desto mindre har aftalerne pA dette omrdde stor normdannende
virkning pd hele arbejdsmarkedet, det gelder ogsa for ligelonnens vedkommen-
de. F.eks. er det szdvanligt at sige at vi fik ligelon i 1973 hvorved normalt
menes at der pd det generelle LO-DA-omride indfertes ligelon pd dette
tidspunkt. Afsmitningen fra LO-DA-omrédet prager navnlig det private
arbejdsmarked, men ogsd det offentlige for s& vidt angar arbejdere og lavere
funktionzrer. For hojere funktionzrers vedkommende f.eks. akademikere sker
en vis afsmitning fra tjenestemandsordningerne.

I perioden efter 2. verdenskrig har det normale pd LO-DA-omradet varet at
der indgis 2-drige overenskomster. 1 1958 blev dog i forbindelse med
arbejdstidsnedsattelsen fra 48 til 45 timer om ugen indglet en tre-drig
overenskomst. I nogle tilfelde (1956, 1963 (helhedslesningen), 1975 og 1977)
er overenskomstsituationerne blevet afgjort ved lov.

Nar parterne (LO og DA) selv vedtager overenskomsterne ligger beslutnings-
kompetencen pd LO-siden i forbundene og ikke i LO, mens beslutningskompe-
tencen pid DA-siden er centraliseret i DA. Forhandlingskompetencen er bide pa
LO-siden og pa DA-siden fordelt mellem underorganisationeme (forbundene,
arbejdsgiverforeningeme i de enkelte brancher) og hovedorganisationerne (LO
og DA). P4 FTF-omrédet er det derimod hovedreglen at overenskomster béde
forhandles og indgas af forbundene (underorganisationerne) p4 lenmodtager-
side. Disse organisationer er derfor noget mindre centraliserede end LO. Deres
primare arbejdsgiver, staten og kommunerne, optreeder derimod normalt via
centrale organer, finansministeriet, og for kommunernes vedkommende de
kommunale organisationer.

P4 grund af kensopdelingen af arbejdsmarkedet har sporgsméilet om
kompetencen til at forhandle og indgd overenskomster ligger i underorganisa-
tioner eller hovedorganisationer betydning for i hvor hej grad reglerne far et
konsbestemt gyldighedsomrade, jfr. foran i kap. IV. De generelle krav pé
LO-DA-omridet som forhandles af hovedorganisationerne kommer til at gzlde
pd hele eller det meste af omradet og dermed pa tvaers af kon. De specielle krav
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der forhandles af underorganisationerne vil pad grund af kensopdelingen i
organisationerne derimod ofte primart omfatte kvinder eller primert mand.
Hvad der skal udtages som generelle krav afgores af hovedorganisationerne (LO
og DA) fra overenskomstsituation til overenskomstsituation. Der findes ikke
faste regler herfor. Hvis der ikke kan opnas enighed afgores spergsmélet af
overenskomstnavnet af 1939 der er en voldgiftsret med den ledende
forligsgmand som formand. I praksis har f.eks. spergsmdl om mindstelon,
generelle tilleg, dyrtidstilleg og arbejdstid, herunder ferie varet forhandlet
som generelle krav, mens f.eks. ordninger vedrerende tillidsrepraesentanter
forhandles som specielle krav.

Ligelon har veeret forhandlet bidde som specielt krav og som generelt krav.
Dels har visse forbund fort det frem pa deres eget omrade, hvilket har medfert
at der har varet ligelon pd delomrader indenfor LO for den generelle lesning i
1973. Dels har LO rejst forskellige aspekter af ligelonskravet som generelt krav
og faet DA til at gi med til at udtage det som generelt krav.

Hvis forhandlingerne resulterer i enighed mellem organisationerne sendes
forslagene til afstemning i forbundene efter de respektive forbunds regler
herom. Det normale er at der kraves urafstemning. HK der er det storste
kvindeforbund har dog hidtil skilt sig ud ved at treffe afgerelsen ved
kompetent forsamling, men i 1977 blev det pa kongressen vedtaget fremover at
benytte urafstemning ligesom det er sedvanligt i de andre forbund.

Det sadvanlige er at parterne ikke bliver enige af sig selv men lader
forligsmanden treede til efter de neermere regler i forligsmandsloven. Nar forslag
til overenskomster har karakter af et meglingsforslag fra forligsmanden sker
afstemning ikke blot efter forbundenes egne regler, men disse skal sammenhol-
des med afstemningsreglerne i forligsmandslovens §§ 10—12. Disse er freds-
bevarende i den forstand at der skal mere end simpelt flertal imod for at
forkaste et maglingsforslag fra arbejderside, jfr. forligsmandslovens § 12.7.
Desuden indeholder forligsmandslovens § 12 de sikaldte sammenkadnings-
regler. Nar forligsmanden stiller et meglingsforslag til en samlet losning af en
konfliktsituation kan han bestemme at det fuldt ud eller delvis skal betragtes
som en helhed uanset hvilke fag der er inddraget i konflikten og uanset hvordan
de er organiseret. Herved har forligsgmanden kompetence til at g pa tvers af
opdelingerne i organisationerne blandt andet pa tvaers af konsopdelingen. Det
er sedvanligt at hele LO-omradet indbyrdes sammenkades. Formentlig kan
forligsgmanden ogsd sammenkade overenskomstomrader indenfor forskellige
hovedorganisationer f.eks. overenskomster indenfor LO-omradet med akademi-
keroverenskomster, se nzrmere Jacobsen s. 246, men det er hidtil ikke sket i
praksis. Konsekvensen af sammenkaedningen er at alle stemmer pa det
sammenkadede omrade skal telles med for at afgere om forslaget er vedtaget.
Det betyder at hvis et enkelt forbund stemmer nej, men der er tilstraekkelig
mange andre der stemmer ja, bliver forbundet der har forkastet meglingsforsla-
get alligevel forpligtet af det. F.eks. stemte Kvindeligt Arbejderforbund i 1971
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nej til maeglingsforslaget fordi kravet om ligelon ikke var impdekommet, men
pd grund af sammenkadningen med resten af LO-omréidet hvor der var flertal
for forslaget blev Kvindeligt Arbejderforbund forpligtet til at finde sig i en
overenskomst uden ligelon og fik ikke mulighed for at forsege at strejke sig til
ligelennen.

Da ligelen i Danmark traditionelt har vaeret opfattet som et kvindekrav og
da organisationeme er kensopdelte prioriterer visse forbund, f.eks. Kvindeligt
Arbejderforbund gennemgiende ligelon hojere end det samlede LO. Det
fremgir af de foran nzvnte regler at enkelte forbund pa egen hind uafhzngigt
af LO’s mening kan ga i forvejen med ligelonskrav hvis de kan fi arbejdsgiver-
siden til at g med hertil. Den modstiende arbejdsgiverorganisation kan dog
ikke pa egen hiand imgdekomme kravet men skal have samtykke i Arbejdsgiver-
foreningen, jfr. § 24 i DA’s love. Hvis der ikke kan opnas enighed har
enkeltforbundene ikke kompetence til at sege at tvinge kravet igennem ved
konflikt. Afgorelsen traffes da samlet for hele det sammenkzdede omréde,
typisk hele LO-omrédet.

I 1963 og 1975 fremsatte forligsmanden ikke meeglingsforslag for LO-DA-
omradet, men situationen ordnedes ved lov, helhedslosningsloven i 1963 og
overenskomstloven i 1975.

I 1956 forkastedes meglingsforslaget fra arbejderside og i 1977 fra
arbejdsgiverside. T begge tilfzelde skete lovindgreb, hvilket er en videreforelse af
en praksis der gir tilbage til 1930°me. Det ferste lovindgreb i overenskomst-
situationen skete i 1933 i forbindelse med Kanslergadeforliget.

Losningen pd overenskomstsituationen mellem LO og DA sker derfor i dag
enten ved et vedtaget maeglingsforslag, hvor alt hvad der er uenighed om
afgores samlet pa hele det sammenkadede omréade, eller et lovindgreb i stedet
for meglingsforslag eller til hel eller delvis gennemforelse af et forkastet
maglingsforslag. Nar et forkastet meaeglingsforslag ophejes til lov kommer loven
til at omfatte de samme dele af arbejdsmarkedet som maglingsforslaget, hvilket
bl.a. indebzrer at loven folger konsopdelingen i samme grad som maglings-
forslaget.

Ved lovindgrebene i 1963 og 1975 uden forudgiende maeglingsforslag skete
derimod en regulering for hele arbejdsmarkedet, jfr. helhedslesningslovens § 1
og overenskomstloven af 1975 §§ 1 og 2. Hermed gas der helt pad tvaers af
kensopdelingen.

Den konsudlignende virkning heraf er dog ringe da hovedindholdet af disse
love var at forlenge de hidtidige overenskomster med mindre @ndringer.
Lovindgreb i overenskomstsituationerne er forst og fremmest konfliktafvaergen-
de, men repraesenterer kun i ringe grad en egentlig nyregulering af arbejdsmar-
kedsforholdene.

Hvis lovgiver afstar fra lovindgreb og parterne ikke bliver enige og ikke
vedtager et meglingsforslag ma uenigheden finde sin afgerelse ved konflikt.
Dette er dog formentlig kun en teoretisk mulighed i forhold til det samlede
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LO-DA-omride, men i forholdet mellem mindre organisationer udenfor dette
omrédde forer overenskomstfomyelserne jevnlig til konflikt. De overenskomster
der indgas binder alle arbejdsgivere indenfor den arbejdsgiverorganisation der
slutter dem. Desuden indgar de enkelte forbund overenskomst med en razkke
uorganiserede arbejdsgivere hvorved de helt eller delvis forpligter sig til at folge
samme regler, evt. strengere regler. F.eks. kreever forbundene oftest eksklusiv-
klausul i overenskomster med uorganiserede mens medlemmer af DA normalt
ikke patager sig sddanne klausuler, jfr. DA’s love § 24. Muligvis medforer
ligebehandlingsloven at forbund der kensdiskriminerer ved optagelse af
medlemmer ikke gyldigt kan indgé eksklusivaftaler, jfr. Einar Edelbergs artikel i
Arbog for Kvinderet 1979.

Nér en arbejdsgiver er overenskomstforpligtet skal overenskomstens regler,
f.eks. pligt til at betale ligelen, folges overfor alle ansatte uanset om disse er
organiserede eller ej, hvilket de pa grund af fraveeret af eksklusivklausuler hos
de organiserede arbejdsgivere ikke behover at vare.

Personkredsen for overenskomstmaessig ligelon er derfor alle ansatte hos alle
overenskomstforpligtede arbejdsgivere, uanset om de ansatte er organiserede
eller ej. Den uorganiserede ansatte hos en overenskomstforpligtet arbejdsgiver
har dog ikke noget selvstandigt krav p4 ligelon. Det er forbundet der har retten
efter overenskomsten og som hindhaver den i det fagretlige system. Hvis en
arbejdsgiver overenskomststridigt underbetaler en uorganiseret, f.eks. ved at
betale uligelon, vil forbundet sandsynligvis kreeve og f4 bod, men denne
videregives ikke til den underbetalte uorganiserede men beholdes af forbundet.
Hvis det derimod er en organiseret ansat der underbetales er det ogsa forbundet
der pataler overtreedelsen, men man vil da dzkke medlemmets tab ved
underbetalingen af den bod der opnas. Den personkreds der vil {4 et evt. tab
ved overenskomststridig uligelon dakket er derfor kun organiserede ansatte hos
overenskomstforpligtede arbejdsgivere. Helt udenfor overenskomstmaessig lige-
lons personkreds falder alle ikke-overenskomstforpligtede arbejdsgivere og alle
ansatte hos disse, uanset om de ansatte er organiserede eller ej. Overenskomst-
messig ligelon sikrer siledes ikke alle lenmodtagere ligelon. Heller ikke alle
mediemmer af lenmodtagerorganisationerne er sikret overenskomstmassig
ligelon, men pa den anden side er nogle uorganiserede med som “gratister”, da
overenskomstforpligtede arbejdsgivere som regel vil overholde overenskomster-
ne overfor disse for at undga vrevl med forbundet.

2.2. Lensystemer

Pa det private arbejdsmarked bruges forskellige lonsystemer, indenfor hvilke
man plejer at udskille to typer: normallonssystem og minimallenssystem (det
bevagelige lonsystem).

Ved normallpnssystemet fastsettes normalbetalingen i overenskomsten. Der
er dog mulighed for at den enkelte ansatte ved individuel aftale kan skaffe sig

217

Denne bog er omfattet af lov om ophavsret og ma ikke videregives — herunder udlanes, szlges eller kopieres - i digital form.
Indholdet ma alene anvendes af licenstager i henhold til de til enhver tid geeldende licensbetingelser.
© Jurist- og @konomforbundets Forlag



Denne bog er omfattet af lov om ophavsret og ma ikke videregives — herunder udlanes, szelges eller kopieres — i digital form.
Indholdet ma alene anvendes af licenstager i henhold til de til enhver tid geeldende licensbetingelser.
© Jurist- og @konomforbundets Forlag



udelukkende var mandlige ansatte. Disse nzrede stor skepsis overfor kvinders
evne til at klare arbejdet som de ansid for fysisk kravende. En enkelt
murersvend fremferte dog tanken om at kvinder kunne klare visse specialer,
f.eks. flise- og mosaikarbejde. Dette gav anledning til protest fra de andre
arbejdere der ikke mente at arbejdet burde opdeles i lette og tunge opgaver.
Ogsd hensynet til aflonningsformen (fzllesakkord) blev anfort mod kvinder pa
byggepladsen idet meendene frygtede at kvinder kun ville kunne klare det
fysisk lette arbejde og at en kvinde i sjakket derfor ville gore det nedvendigt for
mand at arbejde hirdere for at holde samme faellesakkord. Se narmere
betenkning 668/1972 om kvinders stilling p4 arbejdsmarkedet s. 35.

Akkorden kan fastsettes skonsmassigt sikaldt slumpakkord, eller efter
mere gennemarbejdede systemer. Der er navnlig efter 2. verdenskrig sket en
betydelig udvikling af tids- og metodestudier der angiver retningslinier for
hvordan akkordgrundlaget kan udregnes, f.eks. MTM-systemet (Method-Time-
Measurement), se¢ nzrmere Lonfastszttelse s. 37 ff om produktivitetsfremmen-
de lensystemer.

I lobet af 1950’eme blev der indgiet brancheaftaler om tidsstudier ogi 1963
blev der mellem LO og DA indgdet en rammeaftale herom. [ hovedaftalen af
1960 (§9.2) blev der indsat en anbefaling af produktivitetsfremmende
lonsystemer. I 1970’erne er holdningen til produktivitetsfremmende lonsyste-
mer i fagbevaegelsen vistnok i nogen grad vendt. I Hovedaftalen af 1973 er
anbefalingen af produktivitetsfremmende lonsystemer udgiet og rammeaftalen
om tidsstudier fra 1963 bortfaldt med udgangen af 1975 efter opsigelse fra
LO’s side.

Ligelon pa akkordsatserne er blandt de forste ligelonskrav der har vaeret
fremfort, jfr. nedenfor. Men akkord komplicerer ligelonsproblemets samlede
losning. Som det omtales senere er der mest effektiv ligelon vedrorende de
generelt forhandlede lgnelementer. De tilleg der opnis her gaelder undertiden
kun for tidlonnede siledes at akkordlenssystemet udhuler denne del af
ligelonspolitikken.

En mulighed der kan kombineres med de foran nzvnte lonsystemer er
arbejdsvurdering, der dog neppe Kan tenkes anvendt sammen med akkord.

Princippet i arbejdsvurdering er at lennen afhanger af arbejdets svaerheds-
grad og de krav det stiller til ansvar, selvstzndighed m.v., men ikke af
egenskaber ved den person der udferer det. Herved undgir arbejdsgiveren at
betale for overflodige kvalifikationer, f.eks. betales der ikke for at den ansatte
er faglzrt, hvis arbejdet kan udferes uden denne kvalifikation.

Erik Ohrt opdeler i Arbejds- og meritvurdering s. 52 arbejdsvurderingssyste-
mer i 4 undertyper:

rangordningssystemet
Klassifikationssystemet
faktorsammenligningssystemet
pointsystemet
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— dyrtidstilleg

— tilleg opndet ved underorganisationernes forhandlinger, f.eks. forskellige
jobtilleg, akkordafsavnstilleg, genetilleg og lignende

— lenforhejelser opndet ved lokalforhandlinger p4 de enkelte virksomheder,
f.eks. af akkord- og bonusordninger som forhandles af tillidsrepra@sentanten

— lonforhojelser som den enkelte ansatte selv skaffer sig ved aftale med
arbejdsgiveren.

Statistisk kan man udskille hvad der stammer fra de to ferste kilder,
derimod kan de tre sidste ikke adskilles statistisk. De betegnes derfor samlet
som reststigningen eller longlidningen. D.v.s. at lonstigninger bestdr af tre
lenkomponenter: generelt forhandlede overenskomstforbedringer, dyrtidstilleg
og reststigning (lenglidning). Den sidste er en opsamlingsgruppe som rummer
sivel de decentrale dele af lonfastsattelsen ved overenskomst som helt
individuelle dele af lenfastsattelsen.

Der er sammenhang mellem om der anvendes normallens- eller minimallens-
system og de forskellige lonkomponenters relative betydning. I det offentlige
normallenssystem spiller lenglidningen nasten ingen direkte rolle, men gennem
taktreguleringsordninger folger offentligt ansatte dog delvis med i longlidningen
pa det private arbejdsmarked. PA minimallonsomrader spiller longlidningen en
vasentlig rolle og i hvert fald i hejkonjunktur gelder det i nogen grad ogsa pa
normallensomrader.

Kvinder opnar gennemgéende relativt mindre fra lenglidningen og relativt
mere fra de andre lenkomponenter end mend. I perioden fra 1964—1969
opnéede faglerte maend saledes 53 % af deres lonstigning gennem lenglidning
og ufaglerte maend fik 42 % af lenstigningen pa denne made, mens kvinderne
kun fik 29 % af lenstigningen ved longlidning, se narmere LO. Den
automatiske dyrtidsregulering.

Den ligelonspolitik der har varet fort pd LO-DA-omrédet er formentlig kun
effektiv overfor visse lanelementer, nemlig de generelt forhandlede krav, hvor
konnene nu ligestilles pa hele LO-DA-omradet og dyrtidstilleeggene der er ens
uanset kon pa hele omréidet og i ovrigt pa hele arbejdsmarkedet.

De elementer der indgir i lenglidningen er derimod ikke under nogen
effektiv ligelonskontrol, hvilket formentlig er arsag til at si relativt lille en del
af kvinders lonstigning hidrorer fra longlidning. Der er intet i overenskomst-
systemet der forhindrer at mandsdominerede forbund der traditionelt er
steerkere end kvindeforbund systematisk opnar bedre losninger ved underorga-
nisationernes forhandlinger end kvindeforbundene, hvilket medferer en syste-
matisk deklassering af kvindearbejde i tvivisom overensstemmelse med EF-
resolutionen af 30. 12. 1961 der som nzvnt foran i kap. VI udtrykkeligt tager
afstand herfra. Tilsvarende kan ske ved lokalforhandlinger pa virksomhederne.
De individuelle aftaler der indgas mellem den ansatte og arbejdsgiveren er helt
uregulerede bortset fra at de selvfolgelig ikke ma stride mod overenskomsterne.
Som det omtales nedenfor under 2.4 forbyder overenskomstmessig ligelon
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formentlig ikke engang kensdiskriminerende aftaler om personlige tilleg, f.eks.
til udfyldning af minimallenssystemet.

P3 de lenelementer hvor overenskomstmaessig ligelon er effektiv er den
temmelig vidtgdende og rekker langt bredere end EF-reglerne kraver. Der er
ligestilling med hensyn til de generelt forhandlede krav pad hele LO-DA-
omréadet, d.v.s. ikke blot ligelon for samme arbejde, men lige bundgraenser og
lige lonstigninger for en reekke forskellige arbejdsfunktioner. Det samme gzlder
dyrtidstilleg, som ikke blot er lige dyrtidstilleg for samme arbejde men lige
dyrtidstilleg for nasten alt arbejde, hvilket efter afskaffelsen af procentvise
dyrtidstilleg for en rekke offentligt ansatte i 1975 geelder for nasten hele
arbejdsmarkedet. Denne brede form for ligelon er indfert fordi ligelon er
gennemfort sidelobende med en solidarisk lavtlenspolitik. De lenelementer
ligelonnen er effektiv pa er de samme som dem der er vigtigst i den solidariske
lenpolitik. Som navnt krever EF-reglerne ikke at der fores lavtlonspolitik i
forbindelse med sikringen af ligelon, men det er sket i Danmark. Hvis man
valger at gore det skal lavtlonsgraenserne ifolge EF-reglerne vaere konsneutrale.

I forhold til de lonelementer hvor ligelonnen er mindre effektiv, d.v.s. de
elementer der indgdr i lenglidningen, er den danske overenskomstmassige
ligelon neppe i overensstemmelse med EF-reglerne. Som omtalt foran i kap. VI
har kommissionen efter gennemforelsen af aftalen om ligelon i 1973 peget pa
at der stadig mangler en sikring af ligelonnen for s vidt angdr den faktiske
indtjening, i hvilken forbindelse man fremhaver at longlidningen er meget
betydelig i Danmark, jfr. Princippet om ligelon s. 52. Ligelonsdirektivet
foreskriver i art. 1 som nzvnt ogsi ligelon med hensyn til alle lanelementer.

Uanset hvordan de danske regler stemmer med EF-reglerne er situationen i
hvert fald den at vi i Danmark har forskellige ligelonsregler athangigt af hvilke
lenelementer der er tale om. For s& vidt angir generelt forhandlede
lenelementer og dyrtidstilleg har vi en meget vidtgiende form for ligelon, der
ikke er begraenset til ligelon for samme arbejde, men for s& vidt angar de
lenelementer der indgir i longlidningen har vi en langt snavrere form for
ligelon, der hojst sikrer ligelen for samme arbejde. Hvis det antages at
overenskomsteme isoleret ikke sikrer dette mé de suppleres med ligelensloven,
jfr. senere, i tilfeelde hvor der er tale om samme arbejde pd samme arbejdsplads.

2.4. Ligelonsudviklingen frem til ligelonsloven

Ligelen har jeevnlig veeret fremme i forbindelse med overenskomst-
forhandlingerne siden omkring 1950 ligesom der er blevet lovgivet
om sporgsmailet pad tjenestemandsomridet og taget stilling til det i
forbindelse med ILO- og EF-reglerne om ligelon.

Egentlige detailundersogelser hvor alle de implicerede forbunds bidrag til
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1952, se nermere Vagn Dahl Pedersen s. 140 ff, der fremsatter den
formodning at LO’s (DsF’s) initiativ skyldtes et onske om at
pacificere de kvindelige forbund. I sin henvendelse slog LO (DsF)
fast at man af principielle grunde ikke onskede statslig lonfastsat-
telse pa det private arbejdsmarked, men man mente at ratifikation
kunne ske uden pi basis af den udvikling der var i gang pi
overenskomstomradet. Der blev nedsat et udvalg hvis arbejde ikke
forte til ratifikation, jfr. Vagn Dahl Pedersen s. 179.

Ved overenskomsterne i 1954 blev der indfort lige store
dyrtidsportioner for kvinder og meaend. Dette er en delvis imode-
kommelse af kravet om lige store dyrtidstilleeg. Et dyrtidstilleeg
bestir dels af nogle gamle portioner, dels af nogle nye der erhverves
efterhdnden som priserne stiger. Vedtagelsen i 1954 indebar kun at
fremtidige dyrtidsportioner blev lige store, mand havde fortsat
fordele af de tidligere skeeve dyrtidsportioner. Denne ulighed blev
gradvis udlignet i de folgende ar saledes at der fra 1969 blev opnaet
lige dyrtidstilleg pd LO-DA-omradet.

Overenskomsterne i 1956 og 1958 indeholdt ingen searlig
markant ligelensudvikling. Men i 1958 indfortes ligelen pa tjeneste-
mandsomradet idet reglerne om forsergertilleeg udgik, se om enkelte
reminiscenser af forsergerbegrebet i tjenestemandslovgivningen efter
1958 narmere betenkning 440/1966 s. 53. Midt i 1950%erne blev
sporgsmélet om ratifikation af ILO-konvention nr. 100 om ligelen
desuden taget op i Nordisk Rads regie, se naermere Vagn Dahl
Pedersen. Dette forte til at Norge i 1958 ratificerede konventionen i
forbindelse med at der oprettedes et ligelonsrdd der blev moder-
organ for det nuvarende norske ligestillingsrad. I Danmark blev
ILO-konvention nr. 100 ratificeret i 1960. Som begrundelse
henvistes til den udvikling vedrorende ligelon der var sket pid det
offentlige arbejdsmarked, d.v.s. ligelennen pid tjenestemandsomra-
det. Desuden henvistes til den norske ratifikation. Formentlig kan
ratifikationen ogsa ses som en forhandstilpasning til EF, jfr. Vagn
Dahl Pedersen s. 154 der n®vner at der i arbejdsministeriets sag om
ratifikationen er anfort det argument for ratifikation at det kan
bane vej for Danmarks indtreeden i EF.

Den direkte anledning til ratifikation af konventionen om ligelen var et
forslag fra kommunisten Ragnhild Andersen. I folketingssamlingen 195758
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om at der over en 5-&rig aftrapningsperiode gennemfores samme
dyrtidstilleeg for kvinder og meand”. Der er aldrig blevet vedtaget
nogen rammeaftale om ligelon baseret pi arbejdsvurdering, hvilket
som navnt henger sammen med at arbejdsvurdering forer til en
londifferentieringspolitik der strider mod den solidariske lavtlons-
politik hvis sigte er at mindske lonforskellene mellem forskellige
grupper. Derimod blev det lige dyrtidstilleeg gradvis indfort i lpbet
af 1960’erne, definitivt med virkning fra 1969.

Maeglingsforslaget af 1961 lagde ikke kun op til en central men
ogsd til en decentral lgsning af ligelonsspergsmalet. Det indeholdt
folgende tilfojelse til det foran citerede om rammeaftale (pa
hovedorganisationsplan): ’Safremt et flertal indenfor udvalget
matte komme til den opfattelse at kravet indenfor visse overens-
komstomrader mest hensigtsmeessigt kan anbefales lpst ved direkte
forhandling mellem de modstaende overenskomstparter i stedet for
gennem en rammeaftale vil der intet vare til hinder herfor”. P4
enkelte delomrader blev der i lobet af 1960’erne indfort ligelon
gennem arbejdsvurdering. Det gjaldt cigaretindustrien i perioden fra
1965—68, se n®rmere Kvinder i tobaksindustrien s. 110 og
slagterierne i perioden fra 1961—66, se nzermere Hvor gik kvinderne
hens. 162 f.

I 71963 fremsattes intet meeglingsforslag men i stedet gennem-
fortes den sakaldte helhedslesning. Den juridiske grundstamme i
den er helhedslesningsloven. I dens § 3 bestemtes at medlemmerne
af DA og SALA skulle yde et belpb pi henholdsvis 60 millioner og
8 millioner ’til de af dem beskaftigede lavtlonnede medlemmer af
fagforbund under Landsorganisationen i Danmark (som) tilleg til
de overenskomstmaessige lenninger med seerlig hensyntagen til bl.a.
normallgns- og minimallenssatser samt med hensyntagen til kvinde-
lonningers dyrtidstilleeg”. Her ses klart placeringen af ligelen som et
led i lavtlenspolitikken. Ganske vist er der tale om et lovindgreb og
ikke en overenskomstlpsning, men i opfattelsen af ligelen som en
del af lavtlgnspolitikken er der nzppe nogen forskel pa social-
demokratisk indkomstpolitik og LO’s overenskomstpolitik. Om
LO’s opfattelse af ligelon som en del af den solidariske lavtlpns-
politik i den her omtalte periode vidner f.eks. fremstillingen i LO
gor status. Belysning af fagbevaegelsens resultater 1963—75, serlig s.
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Den sidste udligning blev opniet ved at indfere et szrligt
dyrtidstilleeg til kvinder pa 10 ore i 1967 og pa 8 ore i 1969, dog
sdledes at forhojelsen af det kvindelige dyrtidstilleg aldrig skulle
andrage mere end at dyrtidstillaegget til kvinder blev det samme som
til maend. Ogsd i disse maeglingsforslag er der klar sammenhang
mellem ligelons- og lavtlenspolitikken idet det forst og fremmest var
ligelen pa lavtlensgreensen der sikredes.

Ved overenskomsterne i 1971 pressede specielt Kvindeligt Arbej-
derforbund hirdt pa for at fi udlignet de sidste forskelle mellem
overenskomstsatserne for kvinder og maend. Kravet blev delvis
impdekommet, idet lavtlonsgraensen for kvinder blev havet mere
end for mend, siledes at der ved overenskomstperiodens udlgb var
en forskel pd normallensomradet pa 1 kr. (12,80 kr. for kvinder og
13,80 kr. for meend) og p4 minimallonsomradet pa 70 ore (12,70
kr. for kvinder og 13,40 kr. for mand). Desuden indeholdt
meaglingsforslaget af 1971 som pkt. VII felgende bestemmelse
“Ligelon for meend og kvinder. Hovedorganisationerne er enige om
at spge ligelgnsproblemet lost hvor dette ikke allerede er sket. Ved
ligelon forstds at der for arbejde af samme veerdi uafhengigt af kon
betales samme lon. Dette forudsatter at udvalg inden for de enkelte
omrader forbereder en omskrivning af overenskomsterne hvorefter
lonnen fastsettes efter arbejdets art og ikke som i dag baseret pa
kon. Disse udvalgs arbejde skal veere afsluttet i god tid inden naste
overenskomstsituation indledes”.

Som det ses bruges der en formulering der ligger tet op af
tankegangen i arbejdsvurdering, idet der tales om betaling efter
arbejdets art. Der bruges ogsd formuleringen arbejde af samme
verdi hvilket udtryk typisk foretraekkes af arbejdsvurderingstilhan-
gere fremfor udtrykket samme arbejde. 1 bemaerkningerne til
ligelonsloven, jfr. senere, der bruger udtrykket samme arbejde
begrundes dette med at overenskomsterne i Danmark benytter
udtrykket samme arbejde. Det er som det ses af den citerede passus
fra maeglingsforslaget af 1971 en tvivisom sandhed. Ligelon define-
res netop som ligelon for arbejde af samme vardi og ikke som
ligelon for samme arbejde.

Kvindeligt Arbejderforbund var ikke tilfreds med meglingsforsla-
get og stemte nej, men pé grund af sammenkadning med de andre
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forbund i LO-omradet der stemte ja blev forslaget vedtaget.
Resultatet heraf blev at Danmark begyndte sin tilverelse som
EF-land pr. 1. januar 1973 med traktatbrud pa ligelonssporgsmalet.
Som omtalt foran i kap. VI er art. 119 i EQFT direkte anvendelig i
visse elementere tilfeelde af uligelon, herunder konsbestemte satser
ved kollektiv overenskomst. Fra 1. januar 1973 til 10. april 1973
var den generelle losning pi LO-DA-omradet samt pi alle de
omréder der indretter sig efter dette, f.eks. det offentlige i forhold
til arbejderforbundene traktatstridig.

En dansk Defrenne der var lennet med overenskomstmessig
uligelon i begyndelsen af 1973 kunne have fiet overenskomsterne
tilsidesat som stridende mod art. 119 hvis hun havde rejst sag i tide. .
P4 grund af tidsfristen (8. 4. 1976) i Defrenne-II-dommen kan der
ikke nu rejses sag i anledning af den traktatstridige uligelen i
begyndelsen af 1973.

Vurderingen af hvilke krav EF-reglerne stillede til Danmark med
hensyn til gennemferelse af ligelen var forud for Danmarks
indtreeden i EF usikker og varierende. I kvindekommissionens
arbejdsmarkedsudvalgs betenkning, betznkning 668/1972 s. 57
siges det om forpligtelsen efter art. 119: ”Ved indforelse af
ligelensprincippet i de kollektive overenskomster ma Danmark anses
for at have opfyldt denne forpligtelse™. I rapport om betydningen
for ligestillingen i Danmark mellem mand og kvinder af en dansk
indtreeden i De europziske Fellesskaber konkluderes s. 21: ’Det er
derfor muligt at en opfyldelse af art. 119 til sin tid mé ske ved
lovgivning”.

I 1971 fremsattes (af SF’eren Gunhild Due) forslag til folketings-
beslutning om en ligelonslov, men dette initiativ forte ikke til noget.
Det var den igangvaerende udvikling pd overenskomstomradet der
forte videre.

Som tidligere navnt (i indledningen til 3. del) afvistes ogsa lovgivning om
ligelon i 1965 i forbindelse med ratifikationen af Europarddets socialkonven-
tion. Se om spergsmalet om ligelon ved lov i forbindelse med regeringskrisen i
december 1967, hvor SF’s venstreflaj det senere VS tilbed sine stemmer for
bl.a. en ligelonslov, nermere Qkonomi og Politik 1973 5. 162 (Steen Leth
Jeppesen: Den indkomstpolitiske strid i vinteren 1967—68).
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Ved overenskomsterne i 1973 tilendebragtes den afvikling af
konsbestemte satser og tilleeg i overenskomsterne som da havde
foregdet kontinuerligt i ca. 20 ar, omend mest effektivt i de seneste
ar for 1973. Der ydedes et serligt tilleg (ligelenstilleg) til
kvindelonssatserne siledes at normallens- og minimallgnssatser
herefter er ens for begge kon. Maglingsforslaget af 1973 indeholder
som sit forste punkt felgende bestemmelse:

”I. Ligelon for kvinder og maend

1. Tidlen
a. Normallonsomrddet

I overenskomstforhold som omfatter sivel kvinder som mand fastszttes de
overenskomstmassige normallenssatser for kvinder med virkning fra den 10.
april 1973 til samme belob som for maend inklusive dyrtidstilleg og andre
overenskomstmassige tilleg der ydes til samtlige tidlonstimer bortset fra
genetilleg.

[ overenskomstforhold som alene omfatter ikke-faglaerte kvindelige arbejde-
re forhojes de overenskomstmassige normallgnssatser med virkning fra den 10.
april 1973 til kr. 14,10 pr. time inklusive dyrtidstilleg og andre overenskomst-
massige tilleeg bortset fra genetilleg.

b. Minimallonsomrddet

De overenskomstmessige minimallenssatser herunder mindstebetalingssatser
for voksne arbejdere fastsaettes med virkning fra 10. april 1973 ens for kvinder
og mand, normalt til kr. 13,40 pr. time inklusive dyrtidstilleg.

¢. Dag-, uge- og minedslonninger reguleres efter samme retningslinier

2. Akkord- og bonusordninger

Betalingssatserne fastszttes uden hensyn til ken, hvilket indebzrer at hvor
meend og kvinder udforer samme arbejde aflonnes de efter samme sats.

Safremt tilpasning af denne bestemmelse kraver forhandlinger skal disse
afsluttes snarest og s& vidt muligt inden 1. juli 1973. Dette gelder hvad enten
ordningerne er aftalt lokalt eller ved overenskomst. Opnds der ikke enighed
mellem parterne underkastes sagen s@dvanlig fagretlig behandling.
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3. Lige adgang til arbejde

Alle begrensninger pi grund af ken i adgangen til at udfere arbejde af enhver
art bortfalder ved ligelonnens gennemforelse.

Det folger heraf at arbejdsbestemte tilleg pa den enkelte virksomhed
fastsattes uden hensyn til ken”.

Det ses at den form for ligelen der indfertes pa overenskomst-
omrddet mellem LO og DA generelt i 1973 indeberer lige
normallenssatser og lige minimallpnssatser uafheengigt af kon pa
hele LO-DA-omrédet. Der er derfor i mange tilfelde tale om lige
bundsatser for forskelligt arbejde. Kvinder der arbejder efter
overenskomster der kun omfatter ufagleerte kvinder, f.eks. Kvinde-
ligt Arbejderforbunds overenskomster sikres ogsa samme normallon
som andre normallgnnede, idet belobet 14,10 kr. svarer til
mendenes normallen (inklusive dyrtidstilleeg) pr. 10. april 1973.
Disse satser forhojes i de felgende punkter af meglingsforslaget med
lige store beleb for begge kon, hvilket udtrykkes sprogligt pa den
made at man undlader at n&vne kon, idet uligelen som omtalt foran
under 1 kraever szrlig hjemmel og tavshed om kensspergsmalet i
overenskomsterne betyder ligelon.

Ligelon i 1973-overenskomsternes forstand indebarer ogsi at
akkordsatser skal vaere lige uanset ken og her findes betingelsen
”samme arbejde”, idet der pa akkordomridet kun er pligt til at
betale ligelon for samme arbejde. Ligelonnen vedrerende akkord er
derfor meget snavrere end ligelennen pa normallens- og minimal-
lonssatserne og dyrtidstilleeggene som var klaret tidligere. Desuden
er tidsfristen for indferelse af ligelon pa akkordomradet meget
fleksibel, idet den blot skal indferes snarest efter ikrafttraeden af
den ovrige ligelon pr. 10. april 1973 og savidt muligt inden 1. juli
1973. P4 akkordomraderne foreskrives lige len for samme arbejde
uanset om akkordsatserne er fikseret i overenskomsterne eller
aftales lokalt. Af punkt 3 om lige adgang til arbejde fremgir ogsa at
arbejdsbestemte tilleeg der aftales pd den enkelte virksomhed skal
fastsettes uden hensyn til ken.

Maglingsforslaget er iser uklart pa to punkter: 1) Kan der sluttes
modszatningsvis fra udtrykket arbejdsbestemte tilleeg” til person-
lige tilleeg som ingen steder omtales i meglingsforslaget, d.v.s. er det
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tilladt at kensdiskriminere pad personlige tilleg uanset at der er
overenskomstmassig ligelon? Som foran neavnt er der pa HK-
omridet stadig i praksis uanset at overenskomsterne ikke diskrimi-
nerer pd grund af ken problemer med ligelon pa de personlige
tilleeg. 2) Hvilken reekkevidde har bestemmelsen om lige adgang til
arbejde, betyder den f.eks. at ligebehandlingslovens diskriminations-
forbud ligger implicit i den overenskomstmazssige ligelon? Dette
sporgsmal der berores i bemzrkningerne til ligebehandlingsloven
tages op nedenfor i kap. X.

Med hensyn til sporgsmilet om kensdiskrimination pa de
personlige tilleg er der efter gennemforelsen af ligelensloven (pr. 9.
2. 1976) ingen tvivl om at diskrimination er forbudt hvis der er tale
om samme arbejde pd samme arbejdsplads. Hvis det ikke folger af
overenskomsterne folger det af ligelonstovens §§ 1 og 2. Men da
hindhavelsesapparatet i ligelonsloven er meget svagt mens de
fagretlige muligheder for at hiandhseve ligelonnen er bedre vil det
vaere mere fordelagtigt for dem der onsker ligelon om kravet kan
indfortolkes i overenskomsterne. Som det fremgar af erfaringerne
pa HK-omridet der er omtalt foran har overenskomstmaessig ligelon
ikke hidtil i praksis sikret ligestilling mellem kennene med hensyn
til de personlige tilleg, se i det hele Kvindens lonmaessige
ligestilling. Det er ogsd dette forhold der er baggrunden for
kommissionens skepsis overfor den overenskomstmaessige lgsning af
ligelonsproblemet i Danmark, jfr. princippet om ligelen s. 52.

Den losning af ligelonsproblemet meaglingsforslaget af 1973 giver
er saledes differentieret efter lenelementer. Der er ligelon for alt
arbejde indenfor LO-DA-omradet for si vidt angdr minimallens- og
normallenssatser inklusive dyrtidstilleg. Der er desuden ligelon for
samme arbejde med hensyn til akkord og bonusordninger og med
hensyn til arbejdsbestemte tilleg. Derimod er det tvivisomt hvorvidt
overenskomsterne overhovedet hjemler ligelon pid de personlige
tilleeg. I praksis sikrer de i hvert fald ikke denne form for ligelon.

Minimallens- og normallonssatserne inklusive dyrtidstilleeg dan-
ner en bundgranse. Ved nogle overenskomstsituationer er lavtlgns-
grensen dog placeret hojere end disse satser idet personer der ikke
har tilstreekkelige tilleg (arbejdsbestemte eller personlige) til at
tjiene et vist hojere belob far et lavtlonstilleeg, garantibetaling eller
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lignende. Det fremgar heraf at ligelonnen er langt mere omfattende
og gir pd tvers af konsopdelingen pa lavtlonsgreensen mens de
former for ligelon der galder udover lavtlensgrensen er langt
snavrere og mere ineffektive.

Efter 1973-overenskomsterne pA LO-DA-omradet smittede denne
lesning af ligelensproblemet af pa en rzekke andre omrader, f.eks.
forholdet mellem det offentlige og LO-forbund som f.eks. Kommu-
nalarbejderforbundet.

Ved overenskomsterne i 1975 (overenskomstloven) og 1977 blev
der ikke gjort yderligere fremskridt vedrerende ligelon. Hovedorga-
nisationerne og arbejdsministeriet er tilbejelige til at heevde at
ligelon reelt er gennemfert pr. 1973, se f.eks. deres erkleering i
denne retning overfor EF i princippet om ligelen s. 49 og
bemarkningerne til ligelensloven, jfr. nedenfor. De har nappe
kvindeforbundene bag sig i denne politik. HK-pjecen fra 1975 om
kvindens lonmassige ligestilling erkender som navnt abent at der er
mange problemer igen vedrorende ligelon efter afskaffelsen af
konsbestemte satser og tilleg i overenskomsterne. Kvindeligt
Arbejderforbund har ogsd fremsat krav om ligelen pa de faktisk
opnéede lonninger. Se f.eks. Kvindemes Fagblad nr. 6, 1976 s. 4 ff.
Uanset den overenskomstmassige ligelon tjener ufaglerte kvinder
kun ca. 90 % af hvad ufaglerte mand tjener, jfr. foran.

Den lavtlenspolitik som ligelensudviklingen er sket i sammen-
heng med er dog viderefort efter 1973. 1977-overenskomsterne
indeholder siledes en garantibetalingsordning som pa LO-DA-
omradet sikrer tidlennede mindst 29 kr. i timen (pr. 13. april
1977). Ved beregningen af garantibetalingen medregnes alle lon-
andele (fuld modregning) bortset fra overenskomstmassige gene-
tilleg. Garantibetalingen ajourfores med @ndringer i dyrtidstilleeg-
get og er pr. 1. 3. 1978 31,20 kr. pr. time. Da det primart er
kvinder der er lavtlonnede har denne ordning serlig betydning for
kvinders indtaegter og medvirker til udligning af uligelonnen pa de
faktiske indtaegter.

2.5. Sammenfatning af ligelonssituationen i Danmark forud for
vedtagelsen af ligelonsloven (den 3. 2. 1976)

Den primeere retskilde er helt klart kollektiv overenskomst. Inden-
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ligelon for samme arbejde pa hele arbejdsmarkedet, jfr. foran i kap.
V1,7.

Udover disse indholdsmeessige forskelle mellem EF-reglerne og
dansk ret er der en mere formel retskildemeessig, idet der i
EF-reglerne gentagne gange udtrykkes praference for lovgivning,
evt. administrative forskrifter, d.v.s. statslig lenfastszettelse, mens
den danske tradition indtil ligelonsloven klart var for kollektiv
overenskomst som eneste retskilde pad det private arbejdsmarked
(ved siden af individuelle aftaler) og imod lovgivning.

De indtil nu vedtagne regler om ligelon har ikke indebaret at
kvinder og m&nd opnir samme gennemsnitsfortjeneste pr. tids-
enhed, heller ikke kvinder og mand med samme uddannelsesniveau.

3. Ligelensloven

Den direkte baggrund for ligelonsloven er ligelonsdirektivet, jfr.
foran i kap. VI,5.

Den omstendighed at Danmark pad visse omridder har en
videregéende form for ligelon end EF-reglerne er udtryk for er ikke
noget problem idet EF’s ligelonsregler kun danner en mindstegran-
se som de enkelte medlemslande frit kan overgi, f.eks. ved at sikre
ligelon for forskelligt arbejde. Men som navnt var de danske
overenskomstregler om ligelon ogsid pa visse punkter pa lavere
niveau end EF-reglerne, sarlig med hensyn til personkreds og maske
med hensyn til visse lpnelementer. Disse mangler kunne man have
udbedret ved at udbygge overenskomstsystemet, f.eks. ved at gore
overenskomstmaessig ligelon obligatorisk for alle arbejdsgivere,
uanset om de har underskrevet overenskomst eller ej. Indenfor
lerlingeomradet findes den regel at der skal betales overenskomst-
maessig lon ogsd af arbejdsgivere der ikke i evrigt er overenskomst-
forpligtede, se nzermere lerlingelovens § 4. Problemerne med de
svage lonelementer i den overenskomstmaessige ligelon kan loses ved
en omlaegning af lonsystemerne s man satser pd de lonelementer
med hensyn til hvilke ligelonnen er effektiv og afskaffer de andre.

I forbindelse med gennemforelse af ligelonsdirektivet i Danmark
er det imidlertid ikke serigst blevet overvejet at gore det gennem en
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&ndring af overenskomstsystemet, hvilket ville veere foreneligt med
EF-forpligteiserne jfr. foran i kap. VI,7. Den overenskomstmassige
ligelon er fastholdt fuldsteendig uforandret herunder med de
begransninger den hele tiden har veeret behaftet med. Til gengeeld
for denne indholdsmessige ikke-indblanding i overenskomstomra-
det har Danmark pa det formelle retskildemassige plan opgivet sin
modstand mod lovgivning og vedtaget en ligelenslov til at geelde ved
siden af den overenskomstmessige lpsning. Denne lov er udformet
med et si snavert indhold og forsynet med et s svagt handhavel-
sesapparat at det ma forventes at den ingen praktisk betydning far,
hvilket heller ikke har varet formalet med den.

I bemerkningerne til lovforslaget haevdes det at ligelonsprin-
cippet forud for loven var gennemfort i Danmark i kraft af den
overenskomstmassige ordning heraf, men at kommissionen har ret i
at ikke alle har et formelt krav p4 ligelon. Ligelensloven skal afbede
denne formelle mangel ved dansk ret. Men sigtet har ikke vaeret at
foretage realitetseendringer. I forhold til sporgsmailet om stats-
indgreb eller EF-indgreb i lenfastsettelsen har man saledes ind-
holdsmeessigt afvist et EF-indgreb ved at acceptere et statsindgreb
(ligelonsloven) pa det formelle retskildemeassige plan. Det tilsyne-
ladende kraftige brud med dansk tradition som ligelensloven er
udtryk for idet man opgiver en tidligere fast modvilje mod
lovgivning er derfor i virkeligheden ikke si dybtgiende idet man
bruger statsindgrebet (ligelonsioven) til at afveerge en endnu dybere
indgriben i indholdet af ligelonsreglerne. Man havde nappe kunnet
gennemfore ligelonsdirektivet via sendringer i overenskomsterne
uden at man var blevet nedt til at tage stilling til den kritik af
forholdet mellem ligelon og lenglidning som kommissionen har
rejst, jfr. kommissionens tidligere omtalte indvendinger mod den
danske overenskomstmassige ligelon foran i kap. VI,1 og princippet
om ligelgn s. 52.

Ved i stedet at vedtage en lov fjernes sogelyset fra den
overenskomstmassige ligelon. Og ved at loven far et meget
beskedent indhold undgis det at organisationerne reelt mister
adgangen til at bestemme over lonfastszttelsen. Et par mineder
efter ligelenslovens ikrafttreeden den 9. 2. 1976 faldt som navnt
foran i kap. VI,6 den 8. 4. 1976 dom i Defrenne-Il-sagen ved
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ligelonnen for tjenestemeand i 1958, jfr. foran. Lenreglerne for
tienestemzend og andre offentligt ansatte naevnes imidlertid over-
hovedet ikke i bemarkningerne, og da ILO-konvention nr. 100
specielt naevnes i forbindelse med det private arbejdsmarked bliver
resultatet at ligelenslovens bemerkninger er et eksempel pa hvor
dominerende en rolle det private arbejdsmarked, sezerlig LO-DA-
omrdidet spiller for ligelonsudviklingen uanset at nasten halvdelen
af kvindelige lonmodtagere er offentligt ansatte.

Vedrorende det private arbejdsmarked navnes den gradvise
gennemforelse af ligelon siden ca. 1960 ganske kort, sarlig
fremhaeves HK-omradet, slagterierne og tobaksindustrien. Desuden
nevnes szrligt maglingsforslaget i 1971 og det siges at der ved
vedtagelsen af maeglingsforslaget i 1973 gennemfortes ligelon pa
LO-DA-omréidet. Da dette omrade i vidt omfang far virkning dels pa
andre overenskomstomrider, dels pd omrader der ikke er reguleret
ved overenskomst konkluderes det “kan man g ud fra at
ligelonsprincippet er gennemfert i Danmark. Pa den anden side har
EF-kommissionen utvivlsomt ret i at ikke alle har et formelt krav pé
ligelon som kan handheves ad retslig vej™.

Lovforslaget tilsigter at ride bod p4 denne mangel. Forslaget er
“udformet siledes at det ikke gar udover dette formal, idet det er et
hovedprincip at hvor ligelonnen har hjemmel i kollektive overens-
komster, sker der ved forslaget ingen @ndringer i denne retstilstand.
Sporgsmalet om lonfastseettelsen herunder ligelen vil derfor fortsat
primeert vaere overladt til arbejdsmarkedets parter, hvilket bl.a.
indebeerer at krav pa ligelon skal rejses ved de fagretlige instanser™.

3.2. De enkelte bestemmelser i ligelonsloven

Loven bestar af 8 §’er hvoraf de to forste er de vigtigste. § 1
bestemmer at enhver arbejdsgiver som har kvinder og mand ansat
pd samme arbejdsplads skal yde dem lige lon for samme arbejde i
medfer af denne lov hvis han ikke i medfor af kollektiv overens-
komst er forpligtet hertil overfor dem. § 2 bestemmer at en
lenmodtager hvis lon i strid med § 1 er lavere end andres har krav
pa forskellen.
Disse regler rummer lovens vigtigste indhold, nemlig felgende:
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1) subsidiaritetsprincippet, d.v.s. at loven viger for kollektiv over-
enskomst, hvoraf folger at

2) rettighedssubjekterne er kun dem der ikke har krav pa ligelon
efter overenskomst

3) pligtsubjekter er primeert arbejdsgivere

4) der kraves subjektidentitet’, d.v.s. at det skal vaere en og
samme arbejdsgiver der betaler uligelen for at loven er overtradt

5) der skal findes en sammenligningsperson

6) det der skal veere “’lige” er ’lon”

7) der skal veere tale om samme arbejde

8) det skal foregi pa samme arbejdsplads

9) sanktionen er dom til at betale lendifferencen

Loven giver anledning til en rzekke fortolkningsproblemer ved-
rorende disse punkter. Uanset at ligelonsloven i sig selv ingen
praktisk betydning har gennemgas disse spergsmal nedenfor. Det
skyldes at ligelonsloven er brugt som juridisk-teknisk paradigme ved
udformningen af ligebehandlingsloven som formentlig fir storre
bade principiel og praktisk betydning. Mange af de spoergsmal der
opstdr i forbindelse med ligebehandlingsloven kan ikke besvares
uden at der tages hensyn til den baggrund deres lesning har i
ligelonsloven.

3.2.1. Subsidiaritetsprincippet

Dette er som navnt i forbindelse med de generelle bemarkninger til
lovforslaget et hovedprincip. 1 de specielle bemarkninger til § 1
skarpes formuleringen idet det siges at det er et hovedprincip for
forslaget at det ikke ma gribe ind i eller overlappe det eksisterende
arbejdsretlige system”. Hermed siges ikke blot at hvis overens-
komsterne er i overensstemmelse med EF-reglerne gar de forud for
loven, men at de bestiende overenskomstregler uden forbehold gar
forud for loven. Ligelonsdirektivet kraever dog i art. 4 at kollektive
overenskomster der strider mod ligelensprincippet skal kunne
tilsidesaettes. 1 den udstreekning der ved kollektiv overenskomst
aftales noget der strider mod ligelensprincippet er det derfor
nedvendigt at gribe ind enten ved at anvende loven mod overens-
komsterne eller ved at anvende EQFT art. 119 direkte, idet uligelon
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ved overenskomst herer til de oplagte tilfzelde hvor art. 119 efter
Defrenne-II-dommen er direkte anvendelig. Formentlig vil danske
domstole foretrekke at anvende den danske ligelensiov fremfor art.
119 direkte. De tilfzelde hvor der serlig kan opsté tvivl om hvorvidt
ligelonsloven overlapper overenskomstsystemet er spergsmalet om
individuel pataleret for uorganiserede pa overenskomstdakkede
virksomheder der omtales nedenfor i afsnit 3.2.2., spergsméalet om
ligelonsloven har andre pligtsubjekter end den angiver der omtales
nedenfor under 3.2.3., sporgsmailet om hvad der gelder hvis der er
kvinde- og mandsoverenskomst for samme arbejde, der omtales
nedenfor under 3.2.6. og spergsmilet om ligelonsloven supplerer
den overenskomstmeessige ligelon for s vidt angar de lenelementer
saerlig personlige tilleg hvor den er svag og méaske ikke opfylder
EF-kravene. Dette sporgsmal diskuteres ligeledes nedenfor under
3.2.6.

Ligelonslovens ordning er at overenskomsterne obligatorisk gar
forud for ligelonsloven. Det er uden betydning hvad f.eks. den
kraenkede onsker eller hvad parterne métte veere ernige om.

Selve det problem der leses ved subsidiaritetsprincippet er ikke
nyt. Det er en ret typisk udviklingsvej at et eller andet gode forst
opnas for en gruppe lenmodtagere ved overenskomst og senere
udbredes til andre grupper ved lov. Tidligere har man imidlertid
valgt andre modeller for kombination af overenskomster og
lovgivning end ligelensloven gor. Der er ikke i forbindelse med loven
givet nogen begrundelse for dette og i ligebehandlingsloven har man
overtaget ligelonslovens subsidiaritetsprincip uden narmere forkla-
ring.

Som eksempler pa tidligere anvendte kombinationsmodeller kan
naevnes folgende:

Funktionzrlovens § 2b blev indfort i 1964 (dengang og frem til 1971 hed
den § 2a). Den indeholder en regel om afskedigelsesbeskyttelse, der stort set er
identisk med den tidligere Hovedaftale af 1960 pid LO-DA-omradet §4.3.
Forarbejderne til funktionzrloven indeholder en forudssetning om at funk-
tionerloven ligesom det nu er tilfeeldet med ligelonsloven tvungent for alle
implicerede skal veere subsidier i forhold til overenskomster der indeholder
afskedigelsesbeskyttelse, f.eks. Hovedaftalen eller tilsvarende regler. Men i
litteraturen og formentlig i praksis antages det at der er valgfrihed for den
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enkelte funktionzr. Enten kan hun lade sin organisation behandle sagen i det
fagretlige system (for afskedigelsesnevn) eller ogsd kan hun individuelt
piberabe sig funktionzrloven og gi til de almindelige domstole eller So- og
handelsretten. Se nermere Carlsen i Juristen 1966 s. 131, Kaj Petersens. 124 f
og Kufahl og Hasselbalch s. 24.

P4 ferieomrddet var situationen for 1938 den at der ved visse overens-
komster var sikret lenmodtagere ferie med betaling. Ved ferieloven i 1938
generaliseredes denne ordning til (nasten) alle lenmodtagere. Efter den
nuvarende ferielovs § 3 kan arbejdstilsynet undtage omrader fra loven hvis de
er dekket af overenskomst der stiller de ansatte mindst lige s& godt sorn
feriecloven. Hvis arbejdstilsynet traeffer en sddan bestemmelse gzlder alene
overenskomsten. I andre tilfielde hvor der findes overenskomstbestemmelser
om ferie gelder disse formentlig ved siden af ferieloven, saledes at krav efter
overenskomsten kan gores geeldende i det fagretlige system samtidig med at
arbejdstilsynet skal pdse overholdelsen af ferieloven, dog siledes at arbejds-
givere der har betalt efter overenskomst ikke tillige skal betale efter loven.

I leerlingelovens § 4.2 findes en tredje model for kombination af lov og
overenskomst. Denne § bestemmer at en evt. overenskomstbestemmelse i et fag
om lerlingelon skal respekteres af alle leeremestre, ogsé arbejdsgivere som ikke i
ovrigt er forpligtede af overenskomst. P4 dette specielle omrade er overens-
komsterne saledes obligatoriske. Hvis der ikke i faget findes overenskomst-
bestemmelser om lerlingelon fastsettes lonnen af et serligt nevn.

Desuden kan man tenke sig tilfzlde hvor der skal betales bade efter
overenskomst og samtidig oven heri efter loven. Det galder ved sammenstodet
mellem funktionzrlovens § 7 om barsel og dagpengelovens §§ 33 ff om samme
emne.

Ligelpnsdirektivets art. 2 kraever som tidligere navnt at enhver
der foler sig kraenket ved overtreedelse af ligelonsprincippet skal
kunne gore sine rettigheder geeldende for retslige instanser. Med
dette udgangspunkt og pa baggrund af de hidtil brugte lesninger til
kombination af lov og overenskomst havde det veeret nzrliggende at
velge en valgfrihedsipsning for den ansatte f.eks. p4d samme made
som vedrerende funktionzrlovens § 2b saledes som den fortolkes i
litteraturen. Den losning der er valgt i ligelensloven og senere i
ligebehandlingsloven er udtryk for vidtgidende hensyn til organisa-
tionerne og det fagretlige system.

3.2.2. Rettighedssubjekterne

Som omtalt tidligere er de interesser der ligger bag ligelon ganske
sammensatte, hvilket gor at mange forskellige kan have interesse i at
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fagretlige system. Da ligelonsloven generelt er meget organisations-
venlig vil det stemme bedst med lovens and at fortolke den siledes
at den uorganiserede pd en overenskomstdakket virksomhed kun
kan paberabe sig ligelgnsloven hvis forbundet ikke vil fore sagen,
d.v.s. en fortolkning i direkte strid med bemaerkningerne til § 1,
men i overensstemmelse med bemarkningerne til ligebehandlings-
lovens § 1.3.

Det er i ovrigt en illustration af hvor relativt inkonsekvent ligelons- og
ligebehandlingsloven er at det pd dette punkt er ligebehandlingsloven der
indeholder det mest organisationsvenlige fortolkningsbidrag. Bedomt generelt
er den almindelige linie i ligelonsloven meget selvudslettende og overenskomst-
forherligende, mens dette ikke i samme grad er tilfldet i ligebehandlingsloven
der hzevder loven og staten som egnede instrumenter i ligebehandlingspolitik-
ken, jfr. senere.

3.2.3. Pligtsubjekter

Ligelgnsloven navner udelukkende arbejdsgivere som pligtsubjekt.
Der siges intet om at arbejdsmarkedets organisationer ikke méa indga
overenskomster om uligelon eller at arbejdsformidlingen ikke ma
anvise arbejde for hvilket der ikke betales ligelon.

Uanset dette er der ingen tvivl om at organisationerne er
forpligtet til at undlade at kraenke ligelonsprincippet ved overens-
komst, dels star det udtrykkeligt i ligelonsdirektivets art. 4 dels er
EQFT art. 119 direkte anvendelig i dette tilfeelde ifolge Defrenne-
II-dommen. Se om fortolkning af overenskomster i lyset af
ligelonsdirektivet LO-bladet nr. 2 1978 s. 5. Formentlig vil danske
domstole foretraekke at stotte sig pa den danske ligelonslov fremfor
at statuere at den ikke opfylder de mest elementere krav
EF-reglerne stiller og anvende art. 119 direkte, jfr. foran. Det er
noget tvivlsomt hvordan man kan begrunde at en overenskomst skal
tilsideseettes med hjemmel i ligelonsloven, der som flere gange
nevnt klart i bemaerkningerne erklarer ikke at gribe ind i de
kollektive overenskomster. Man kan muligvis sige at det folger af
ligelgnsiovens § 1 idet en arbejdsgiver efter denne ma veaere afskaret
fra at betale uligelon uanset hvilken undskyldning han har herfor
f.eks. at det folger af kollektiv overenskomst. Evt. kan man ogsa
komme til resultatet ved en udvidende fortolkning af ligelonslovens
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§ 5 der bestemmer at en lonmodtager ikke kan give afkald pa sine
rettigheder efter loven. I ligebehandlingslovens § 7 erklaeres aftaler
virksomhedsreglementer m.v. der strider mod diskriminations-
forbudet for ugyldige. Disse udtryk omfatter ifolge forarbejderne til
ligebehandlingslovens § 7 ogsa kollektive overenskomster. P4 bag-
grund heraf kan man méske udvide ligelonslovens § 5 si den far
samme omfang som ligebehandlingslovens § 7.

Problemet er ikke af szrlig stor praktisk betydning. Det kan
opsta i tilfelde hvor der er kvinde- og mandsoverenskomst om
samme arbejde pd samme arbejdsplads, jfr. nedenfor under 3.2.6.
Men problemet illustrerer de principielle vanskeligheder der vil
opstd hvis ligelonsloven skal fortolkes i denne situation, hvor lovens
indhold simpelthen er udtryk for at man har forudsat at overens-
komster er fuldt tilstreekkelige og derfor ber std udenfor loven,
mens EF-reglerne klart forudseetter at ligelonsprincippet er det
overordnede og alle retskilder ogsa kollektiv overenskomst ma baje
sig herfor.

Arbejdsformidlingen og andre offentlige myndigheder der kom-
mer til at tage stilling til lonspergsmaél kan ikke efter gennemforelse
af ligelonsdirektivet vaere berettiget til at tvinge nogen til at finde
sig i uligelon, sammenlign ligelensdirektivets art. 3. Der kan f.eks.
ikke med veegringskonsekvenser anvises uligelennet arbejde til en
arbejdsles eller godkendes leerekontrakter med uligelon, se nermere
Ruth Nielsen: Offentlig arbejdsret i kvinderetlig belysning i Arbog
for Kvinderet 1978 s. 142 f. Disse forhold er ikke omtalt i
ligelonsloven men det kan ikke endre ved at offentlige myndig-
heder klart er forpligtede til at overholde ligelonsprincippet. Dette
geelder dog endnu ikke med hensyn til social sikring, jfr. senere,
hvorfor den praktiske betydning endnu ikke er serlig stor.

Som ligelonsloven er udformet er ligelon en ret for den
underbetalte lonmodtager, men ikke en pligt. Derimod er overens-
komstmeessig ligelon ogsa en pligt for den enkelte idet forbundene
ikke vil tolerere at nogen lader sig underbetale. EF-reglerne stiller
formentlig medlemsstaterne frit i denne henseende, jfr. foran i kap.
V1,7 siledes at bade den overenskomstmeassige lgsning og ligelons-
lovens losning opfylder EF-kravene. Spergsmalet henger sammen
med det foran diskuterede om rettighedssubjekter. Hvis ligelon
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skulle vaere en pligt for den enkelte métte der indferes andre
pataleberettigede end den underbetalte. Ved ligebehandlingsloven er
der indfert strafsanktion siledes at anklagemyndigheden efter
omstaendighederne kan tvinge en ansat der ikke onsker ligebehand-
ling til at affinde sig hermed.

3.2.4. Subjektidentitet

Ligelonsloven regulerer kun den situation hvor det retssubjekt
(arbejdsgiveren) der betaler en mand og en kvinde forskelligt er en
og den samme. Hvis en arbejdsgiver betaler en kvinde en len og en
anden arbejdsgiver en mand en anden len for samme arbejde pé
samme arbejdsplads geelder ligelonsloven ikke. Dens udgangspunkt
er den enkelte arbejdsgiver der forskelsbehandler flere ansatte af
forskelligt kon. Overenskomstmeessig ligelon forpligter derimod
typisk ikke blot en enkelt arbejdsgiver til at behandle flere ansatte
lige, men tvinger ogsa forskellige arbejdsgivere til at folge ensartede
satser. Den oprindelige baggrund for EQFT art. 119 var som omtalt
foran i kap. VI netop onsket om at udligne konkurrencebetingelser-
ne mellem forskellige arbejdsgivere i forskellige EF-lande. I den
danske ligelpnslov er der ikke meget igen af denne tanke om
udligning af forskelle mellem forskellige arbejdsgivere, idet den ikke
gelder hvis det er to eller flere forskellige arbejdsgivere der betaler
uligelon.

Ofte er der kun én arbejdsgiver pd samme arbejdsplads og
begreensningen til en enkelt arbejdsgiver fir da ikke selvstendig
betydning ved siden af begransningen til samme arbejdsplads. Men
man kan f.eks. tanke sig at en virksomhed dels far gjort rent ved
egne rengepringsdamer, dels har givet noget af rengeringen i
entreprise til et rengoringsselskab. I s& fald kan rengeringsarbejdere
sta side om side og lave samme arbejde pd samme arbejdsplads men
veere ansat hos forskellige arbejdsgivere. Hvis en rengoeringsassistent
(kvinde) hos den ene arbejdsgiver lonnes anderledes end en sanitor
(betegnelsen for en mandlig rengoringsassistent) hos den anden
arbejdsgiver kan ligelonsloven ikke bruges. Den handler kun om
ansattelsesforholdet mellem en enkelt arbejdsgiver og hans ansatte.

[ den hidtidige tradition i dansk arbejdsret skelner man ofte
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mellem en kollektiv arbejdsretlig synsvinkel og en individuel
anszttelsesretlig. [ den kollektive arbejdsret er det ganske normalt
at en flerhed af arbejdsgivere forpligtes til ensartet optraeden, mens
den individuelle anszttelsesret tager udgangspunkt i den enkelte
arbejdsgiver og hans forhold til de ansatte. Karakteriseret ved hjalp
af disse etiketter er ligelensloven udpreeget en individuel ansattel-
sesretlig lov og ikke kollektiv arbejdsretlig. Det er for si vidt
pafaldende da den som flere gange neevnt er praeget af dyb respekt
for det fagretslige system. Men man har ikke forsogt at efterligne
genstanden for sin beundring og f.eks. udformet ligelonsloven som
en generaliseret overenskomst.

I den svenske betenkning Jamstilldhet i arbetslivet, SOU 1978:38 s. 87
diskuteres sporgsmalet om subjektidentitet i relation til det svenske forslag om
lov om ligestilling i arbejdslivet.

3.2.5. Sammenligningsperson

Efter ligelonslovens § 2 er det en betingelse for at rejse ligelonskrav
at man har fadet mindre end andre, d.v.s. der skal vere en eller flere
andre man kan sammenligne sig med som har fiet mere. Denne
betingelse udger en meget vaesentlig begreensning i ligelonslovens
praktiske betydning. Den indeberer at ligelonsioven fuldstendig
viger for kensopdelingen af arbejdsmarkedet og aldrig kan begrunde
ligelonskrav hvis arbejde udelukkende udferes af kvinder. Det er
relativt atypisk at kvinder der far lav len kan pege pi en mandlig
sammenligningsperson der pid samme arbejdsplads udferer samme
arbejde. Den overenskomstmaessige ligelen stiller 1 hvert fald
vedrerende dyrtidstillaeg og satser ikke dette krav. F.eks. neevnte
meeglingsforslaget af 1973 som omtalt udtrykkeligt overenskomst-
omrader hvor der udelukkende var ufaglerte kvinder beskeeftiget,
som nogle der skulle have andel i ligelonnen.

Ligelonsloven kraver formentlig at der er en aktuel sammenlig-
ningsperson, d.v.s. at der samtidig er kvinder og mand der far
forskellig lon for samme arbejde p& samme arbejdsplads. En
praktisk relativt vigtig form for uligelon bestar i at en mand forlader
en stilling hvorefter den bekledes med en kvinde som imidlertid
ikke far samme lgn som den forhenvaerende indehaver af stillingen
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fik, jfr. Kvindens lonmaessige ligestilling s. 19. I denne situation kan
kvinden nappe paberabe sig ligelonsloven under henvisning til at
hun far mindre end sin forgenger i stillingen. Det stemmer i hvert
fald dérligt med ordlyden af ligelonsloven § 1 “enhver arbejdsgiver
som har ansat ma@nd og kvinder. . .”. I betragtning af at sigtet med
loven har veeret at gore den snaver mé der formentlig kraeves en
sammenligningsperson som er ansat samtidig med den underbetalte.
Hvis man derimod antager at ligelensloven kan anvendes i dette
tilfeelde bliver der tale om ret betydelig overlapning af overens-
komstsystemet. Det er svagheden i den overenskomstmaessige
sikring af ligelon péa personlige tilleeg der er den vigtigste grund til at
kvinder der afleser mand i en stilling ikke fir samme lon.

I den svenske betznkning om jimstilldhet i arbetslivet, SOU 1978:38
diskuteres sporgsmalet om ligelon og i forbindelse hermed om der skal veere
sammenligningsperson s. 114 ff. Resultatet bliver (s. 117) at man mener der
ikke ber kraeves sammenligningsperson. Det afgerende ber vare om man er
“misgynnat” pa grund af ken og dette kan godt vare tilfzldet selv om man
ikke kan pege pa bestemte personer af det andet kon der er blevet behandlet
bedre.

3.2.6. Ligelon

Ligelonsloven taler om lon generelt. Der er ikke som i maglings-
forslaget af 1973 tale om nogen differentiering mellem lonelemen-
ter, hvorved ligelensloven ligger pa linie med EF-reglerne. Til forskel
fra hvad der er tilfeeldet i EF-reglerne indeholder ligelensloven ingen
preecisering af hvad der forstés ved lon. Begrebet méa forstés ligesom
i1 EF-reglerne jfr. foran i kap. VI,7, hvilket bl.a. indebzrer at social
sikring ikke er omfattet af ligelonsloven.

Da ligelonsloven galder alle lonelementer kan den paberibes pa
overenskomstdaekkede omrader til sikring af ligelon vedrorende
lonelementer, szrlig personlige tilleg, for hvilke der ikke er
overenskomstmeessig sikring af ligelonnen. Hvis ligelonslovens ovrige
snzvre betingelser er opfyldt vil kensbestemte personlige tilleg
veere i strid med loven. Men da de ovrige betingelser i ligelgnsloven
(sammenligningsperson, samme arbejdsgiver, samme arbejde, samme
arbejdsplads m.v.) er meget snavre indebarer det ikke at proble-
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merne med ligelon og lenglidning som overenskomsterne ikke har
lost hermed er lost.

Lonnen er kun ulige p4 en i forhold til ligelonsloven relevant
made hvis forskellen henger sammen med kon. Lenforskelle
begrundet med uddannelse, anciennitet, og lignende begrunder ikke
ligelonskrav. Et szrligt problem opstar hvis lenforskelle begrundes
med at lennen for forskellige grupper er reguleret ved forskellige
retskilder, feeks. hvis nogle er tjenestemandsansatte og andre
overenskomstansatte eller hvis de pageldende lonnes efter forskel-
lige overenskomster. I alle tilfzelde hvor det ikke er kon der
begrunder valget mellem retskilderne er ligelensloven uanvendelig.
Men p& grund af den keonsbestemte organisering i Kvindeligt
Arbejderforbund er der tilfeelde hvor det alene er biologisk ken der
begrunder om et arbejde skal aflennes efter overenskomst med
Kvindeligt Arbejderforbund eller efter en mandsoverenskomst,
f.eks. med SID.

Et eksempel herpd er omtalt i Ligestillingsradets beretning 1976 s. 37 ff.
Sagen drejede sig om andssvageforsorgen hvor mandlige medhjelpere er ansat
og aflennet efter finansministeriets overenskomst med SID, mens kvindelige
medhjelpere er ansat og aflennet efter finansministeriets overenskomst med
Kvindeligt Arbejderforbund. I socialministeriets redegerelse om sagen af 11. 6.
1976 (d.v.s. ca. 2 maneder efter Defrenne-II-dommen pé et tidspunkt hvor
EOFT art. 119 var direkte anvendelig i Danmark og ligelensloven havde vaeret
geldende i ca. 4 mineder) oplyses folgende: Ifelge overenskomsten med SID
aflonnes mandene med en kvotalen af statens lenramme 3 (skalatrin 7—12)
medens kvinderne der tidligere havde opnaet ringere forhandlingsresultater end
mandene forst ved indgielse af overenskomsten af 17. 8. 1973 fik gennemfort
en delvis optrapning af deres lonninger til dette niveau, siledes forstaet at
medarbejderne efter denne overenskomst efter deres 18. ar aflonnedes med en
lon svarende til skalatrin 7—10 incl. stedtilleeg, medens skalatrin 11 fojedes til
deres lonskala pr. 1. april 1975. Med virkning fra den 1. april 1977 forlenges
skalaen for de kvindelige arbejdere til ogsa at omfatte skalatrin 12, d.v.s. sidste
trin i statens lonramme 3.”".

D.v.s. at socialministeriet ca. 3 ar efter at den danske stat i forening med
hovedorganisationerne erklerede overfor EF at der ikke var vanskeligheder
med ligelen i Danmark, jfr. princippet om ligelen s. 49 og nogle méaneder efter
at ligelonsloven var trddt i kraft med virkning fra 9. 2. 1976 og efter at
EF-domstolen havde statueret at art. 119 er direkte anvendelig skrev til
Ligestillingsrddet og fortalte at ufagleerte kvinder i dndssvageforsorgen ville fa
samme lenvilkar som maend pr. 1. april 1977 og ikke for.
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Ligestillingsradet havde bedt om en redegorelse fra socialministeriet fordi
man var blevet gjort opmarksom pa at der méske var ligelonsproblemer i
dndssvageforsorgen, hvilket der som det ses ogsd var. Efter at have afskrevet
socialministeriets abne erkendelse af at overtrede EF-reglerne konstaterer
Ligestillingsradet imidlertid i beretningen s. 39 blot “Ligestillingsradet har
herefter ikke kunnet foretage sig yderligere”.

Ligestillingsrddet har ingen pataleret for ligelanskreenkelser, men Radet
kunne have rejst kritik af den &benbare overtrazdelse af EF-reglerne. Nar det
ikke skete er det formentlig et udtryk for den blinde accept af uligelon ved
overenskomst som praeger danske myndigheder. Kvindeligt Arbejderforbund
har sikkert ikke vaeret tilfreds med den pigeldende overenskomst, men pa den
anden side har man nappe onsket at sige til medlemmerne at de ville sti sig
bedre ved at blmse pd overenskomsterne og gd den individuelle vej til
domstolene og paberdbe sig ligelonsloven og EF-reglerne pd samme méade som
Defrenne gjorde. Offentlige myndigheder f.eks. Ligestillingsradet afholder sig
fra at genere organisationerne ved at tale hojt om at EF-reglerne i nogle tilfeelde
har sikret ligelonnen bedre end organisationerne har gjort ved overenskomster-
ne.

Kvinder der efter ligelonslovens ikrafttreeden (9. 2. 1976) har
faet mindre end en mand for samme arbejde p4d samme arbejdsplads
alene fordi de som kvinder er omfattet af en kvindeoverenskomst
der er ringere end den tilsvarende mandsoverenskomst mé kunne
kreeve londifferencen i medfer af ligelgnslovens § 2. Kravet er
undergivet 5-arig foreeldelse jfr. § 1 i foraeldelsesloven af 1908. 1 det
foran naevnte eksempel fra dndssvageforsorgen kan der derfor stadig
rejses krav for perioden fra 9. 2. 1976 — 1. 4. 1977.

Hvis kvindeforbundet fortryder en kvindeoverenskomst der er
darligere end den tilsvarende mandlige kan det formentlig ikke
paberabe sig ligelgnsloven da denne ingen regler indeholder der giver
organisationerne péataleret. Det er derimod muligt at kvindeforbun-
det kan fragd en overenskomst der medferer uligelen under
henvisning til art. 119 direkte anvendt, det vil efter Defrenne-II-
dommen dog kun kunne ske med virkning for tiden efter 8. 4.
1976. Her er muligvis et eksempel pa at det kan fa praktisk
betydning ved siden af de danske ligelonsregler at Defrenne-II-sagen
har statueret direkte anvendelighed, jfr. foran i kap. VI1,6.

3.2.7. Samme arbejde

Som omtalt foran veksler EF-reglerne mellem at tale om samme
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arbejde og arbejde der tilleegges samme veerdi. I ligelensloven bruges
udtrykket samme arbejde hvilket Danmark tog forbehold om at
gore ved vedtagelsen af ligelonsdirektivet, der ligesom ILO-konven-
tion nr. 100 taler om arbejde der tillegges samme veerdi. I
bemarkningeme begrundes den danske formulering med at den
skulle stemme med ordvalget i de kollektive overenskomster og at
det vil lette en ensartet praksis efter ligelonsloven og overens-
komsterne at der anvendes samme udtryk.

Som omtalt tidligere hjemles ligelen i de enkelte overenskomster
imidlertid uden ord. En typisk overenskomst der garanterer ligelon
nzvner ikke ordene kvinde og mand eller ligelen og samme arbejde
eller andre af de tvivlsomme udtryk i ligelonsloven. I de krav der er
blevet rejst om ligelon er derimod benyttet udtryk som lige ion for
samme arbejde, og i de maglingsforslag der ligger bag overens-
komsterne findes udtrykkene samme arbejde og arbejde af samme
verdi, jfr. foran i afsnit 2.4. Bemarkningerne til ligelensioven
stemmer imidlertid ikke szrlig preecist med indholdet af maglings-
forslagene. I meaeglingsforslaget af 1971 defineres ligelen som ligelen
for arbejde af samme verdi, altsd netop den formulering man ikke
ville bruge i ligelonsloven. Det er denne definition af ligelon i 1971
der dannede udgangspunkt for gennemforelsen af ligelon ved
maglingsforslaget i 1973. Her defineres ligelon ikke generelt.
Specielt i forbindelse med akkord tales om ligelen for samme
arbejde, men overenskomstmassig ligelon er meget andet end lige
akkordsatser for samme arbejde. Som flere gange omtalt er det
netop karakteristisk for den overenskomstmaessige ligelen at den i
en rxkke relationer ikke er begraenset til samme arbejde. Det er
derfor naeppe rigtigt som antaget i bemarkningerne at man Kkan
hente fortolkningsbidrag ved fortolkningen af ligelensloven i den
meget bredere overenskomstmaessige ligelon.

Som tidligere navnt henger de to forskellige formuleringer
“”samme arbejde’® og arbejde af samme vardi” sammen med om
man er eller ikke er tilhanger af arbejdsvurdering, idet modstandere
heraf ofte foretrekker udtrykket “samme arbejde”. I Danmark er
arbejdsvurdering generelt ikke serlig udbredt, men hvis der er sket
arbejdsvurdering hvorved arbejde er tillagt samme veerdi vil det ogsa
blive henfort under udtrykket >samme arbejde”, hvilket fremhaves
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i bemarkningerne som argument for at det ikke spiller nogen storre
rolle om man valger det ene eller det andet udtryk.

I den norske ligestillingslov § 5 er valgt udtrykket lige lon for arbejde af lige
verdi. 1 den svenske bet@nkning SOU 1978:38 om jamstilldhet i arbetslivet
diskuteres sporgsmalet om de to formuleringer. Man ender med at foresla ikke
at bruge nogen af dem men at lade ligelonsprincippet vare indeholdt i et
generelt forbud mod kensdiskrimination i arbejdslivet hvilket antages at give en
mere fleksibel regel end sével ligelon for samme arbejde som ligelon for arbejde
af samme vaerdi, se neermere SOU 1978:38s. 115 ff.

3.2.8. Samme arbejdsplads

Ligelonsloven indeholder den begraensning at den kun gzlder nar
kvinder og ma&nd udferer samme arbejde pad samme arbejdsplads.
Denne betingelse findes ikke i EF-reglerne. I Defrenne-II-dommen
er det antaget at uligelon for samme arbejde pd samme arbejdsplads
er et sd oplagt eksempel pa ligelonskraenkelse at art. 119 er direkte
anvendelig, men det er klart at indholdet af art. 119 gir videre,
derimod er det ikke sarlig klart hvor meget videre, jfr. foran i kap.
V1,7, hvor det nzvnes at det er tvivlsomt om EF-reglerne kraver
ligelon for samme arbejde i samme branche eller maske endog
ligelon for samme arbejde pd hele arbejdsmarkedet. Tendensen i
EF-reglerne gar mod en udvidelse af sammenligningsomraderne.
Denne tendens er bestemt ikke fulgt op i den danske ligelgnslov der
uden holdepunkter i EF-reglerne har valgt det snavrest tankelige
sammenligningsomriade ved at indfeje betingelsen ’samme arbejds-
plads”. Den begrundes i bemerkningerne med at det vil vare
umuligt for en domstol at tilvejebringe noget sikkert sammenlig-
ningsgrundlag for lennen medmindre de pageldende lonmodtagere
er beskaftiget pd samme arbejdsplads. D.v.s. at den omstaendighed
at man onsker at forsyne loven med et ineffektivt handhaevelses-
apparat (de almindelige domstole der ikke formodes at have
forstand pa lenforhold) bruges som begrundelse for at give loven et
meget snavert materielt indhold. I LO-kommentaren til ligelans-
loven i Arbejdsmarkedets Hindbog 1978 s. 154 er de vanskeligheder
en ligelonslov med et bredere omrade ville skabe vokset til
“uoverskuelige administrative, retslige og organisatoriske proble-
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nermest en blindtarm. Men i forhold til den videre udvikling af
ligestillingsregler i arbejdslivet har den haft juridisk-teknisk betyd-
ning idet der ved udformningen af ligebehandlingsioven er taget
udgangspunkt i den model som ligelgnsloven danner. Alle de
fortolkningsproblemer der er indbygget i ligelonsloven har derfor
ogsd betydning for ligebehandlingsloven, se herom nermere neden-
for i kap. X.

4. Ligelonnens afledede betydning

I dette afsnit gennemgas reglerne pd nogle omrader hvor det har
betydning om der er eller ikke er ligelon.

4.1. Bod

Efter arbejdsretslovens § 12 kan der i sager i henhold til arbejdsrets-
lovens § 9 stk. 1 nr. 1 og 2 og § 9 stk. 4 idemmes bod. Nasten alle
sager der resulterer i bod er rejst i medfor af arbejdsretslovens § 9
stk. 1 nr. 2 om brud pa kollektive overenskomster om lon og
arbejdsforhold.

For 1973 indgik i fastseettelsen af boden et erstatningssynspunkt,
men i beteenkningen bag den nuvarende arbejdsretslov fra 1973
tages der afstand fra dette, se nermere betaenkning 685/1973 s. 28.
Hvis bod fastsattes efter et erstatningssynspunkt far lenforskelle
mellem kvinder og maend ingen betydning for leonmodtageres
bodsansvar, men de kan fi betydning for arbejdsgivernes ansvar i
underbetalingssager.

Uanset de principielle muligheder for at tage erstatningshensyn
for 1973 har man bade for og efter 1973 ved idemmelse af bod for
overenskomststridige strejker ikke udmalt den som erstatning for
den skade arbejdsgiveren har lidt, men derimod efter et fast
takstsystem af ponal karakter.

Ved udformningen af disse bodstakster har ligelonssituationen pa
LO-DA-omradet spillet en afgerende rolle.

Indtil 1970 fastsattes boden som en bod pr. dag. Den var for
krigen 10 kr. pr. dag for meend og 8 kr. for kvinder. Den steg jeevnt
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gennem drene og var i slutningen af 1960’erne 60 kr. pr. dag for
fagleerte arbejdere, SO kr. pr. dag for ufaglerte mand og 45 kr. for
kvinder, se narmere C. Ove Christensen s. 60. Frem til 1970
fastsattes boden af arbejdsretten efter forudgiende forhandling
mellem hovedorganisationerne (LO og DA). 1 1970 blev der
imidlertid fastsat nye takster uden sidan forudgiende forhandling,
idet LO nagtede at medvirke da LO’s principielle synspunkt er at
bod er overflpdig. Arbejdsretten fastsatte i dom af 11. februar 1970
i sag nr. 6502 felgende takster pr. strejketime (man skiftede altsa
fra bod pr. dag til bod pr. time): 10,50 kr. for fagleerte, 8,75 for
ufagleerte meend og 7,75 kr. for kvindelige arbejdere. Dommen
sagde ikke noget om hvad der skulle galde pad omrader med
overenskomstmaessig ligelon. Praksis var at kvindelige arbejdere i
disse tilfeelde palagdes mandstaksten. Som eksempel kan navnes
arbejdsrettens dom af 5. maj 1975 i sag nr. 7453. Den drejede sig
om nogle strejker pa Skandinavisk Tobakskompagni A/A’s afdelin-
ger i Alborg (Skrien) og Sofiendal. De strejkende var ufaglerte
kvinder. De idemtes ved dommen boden pa 8,75 kr. i timen for den
forste del af strejken og derefter skeerpet bod.

Strejkeme er nzrmere beskrevet og analyseret i Kvinder i tobaksindustrien
8. 118--140. Se om mandsbod til kvinder pa ligelonsomrider ogsi Jacobsen s.
472.

I arbejdsrettens dom af 21. december 1976 i sag nr. 7799 er
bodstaksterne efter krav fra DA forhejet. LO havde pany naegtet at
medvirke hertil og udtalte sig mod forhejelsen. Arbejdsgiverforenin-
gen refererede under sagen bl.a. dommen fra 1970 om bodssatser og
sagde i den forbindelse ...Idet bemeerkes at de i dommen
fastsatte seerlige bodsbelob for kvindelige arbejdere nu er uden
betydning. . .”’. Arbejdsretten fulgte arbejdsgivernes krav om for-
hojelse af taksterne dog ikke med sa stort et belob som arbejdsgiver-
ne onskede. Det siges i premisserne bl.a. at retten mener “at der
som det hidtil gennem Aarene har varet tilfzeldet ber veere
sammenhang mellem lonniveauets og bodsbelobenes storrelse’.
Dommen munder ud i at der fastszttes en takst pad 16 kr. for
faglerte og 13,50 kr. for ufagleerte. Der fastsattes ingen sarlig
kvindetakst og preemisserne indeholder intet udtrykkeligt om
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hvorfor dette ikke sker. De nye takster skulle efter dommen forst
gelde for strejker efter 21. 12. 1976 (dommens dato) og altsa ikke i
den konkrete sag som foreld for arbejdsretten. I denne benyttedes
de gamle takster. Der er her tale om en saregen form for
regeldannelse beslegtet med lovgivning eller administrative forskrif-
ter idet arbejdsretten herved udsteder generelle retningslinier for
fremtidige sager uden at der er tale om et preejudikat i traditionel
forstand.

Med hensyn til ligestilling af kvinder og mand er dommen kun en
“kodifikation” af praksis, jfr. foran. Men i forhold til den
begrundelise der gives i dommen og i betragtning af at der gores
forskel mellem ufaglerte og faglerte er afgorelsen ikke sarlig
konsekvent. Der henvises som nszevnt i praemisserne til at der ber
vere sammenhang mellem bodstakster og lenniveau. Forskellen
mellem faglertes og ufaglertes takster stemmer med dette syns-
punkt. Men hvis dette princip anvendtes konsekvent skulle ufag-
leerte kvinder kun betale en bod pa ca. 90 % af ufaglerte meends.
Ligestillingen af kennene kan kun begrundes med fravaeret af
diskrimination i overenskomsterne, men hvis dette er afgerende er
der ingen grund til at gere forskel mellem faglaerte og ufagleerte.
Den primere grund til lonforskelle mellem faglerte og ufaglerte er
ikke at der er aftalt forskellige takster for samme arbejde afhengigt
af om det udfores af fagleerte eller ufagleerte, men at de to grupper
udforer forskelligt arbejde og lennes efter forskellige overenskom-
ster. Bortset fra at arbejde kan veere forbeholdt fagleerte er der
nesten samme slags formelle ligelon mellem faglerte og ufaglerte
som mellem mend og kvinder. Dommen bruger siledes ét princip
(de faktiske lpnindtaegter) i forholdet mellem faglerte og ufaglerte
og et andet (fraveer af diskrimination i overenskomsterne) i
forholdet mellem kvinder og mand. Det ville veere gunstigere for
kvinder om hensynet til de faktiske lenindtaegter brugtes i begge
relationer saledes at ufaglerte kvinders bod kun blev 90 % af
ufagleerte maends.

4.2. ATP

Ved beregningen af om en arbejdstager har tilstraekkelig lang
arbejdstid til at veere med i ATP, d.v.s. 10 timer ugentligt eller 44
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timer manedligt og ved afgorelsen af om der skal betales fuldt
bidrag, 2/3 bidrag eller 1/3 bidrag skal der i tilfeelde hvor
arbejdstiden ikke kendes ske beregning ud fra lennen, jfr. ATP-
lovens § 4.10 og § 15.4. Hvis ugelonnen udger 10 gange en timelon
eller manedslennen 44 gange en timelon anses de pageldende for at
have henholdsvis 10 og 44 timers arbejde. Den timelen der regnes
med er forskellig for kvinder og mand, idet det er den gennemsnit-
lige timefortjeneste for kvindelige henholdsvis mandlige ufaglerte
arbejdere i det forudgiende april kvartal. I denne sammenhang er
det sdledes den faktiske lenindtzegt pr. tidsenhed der er afgerende,
hvilket indebeaerer at der i disse §’er i ATP-loven ikke er ligelen og
ikke vil blive det for kvinder og meend tjener det samme.

4.3. Normalbidrag

Ifolge bornelovens § 13 er begge foraldre forpligtede til at forsorge
deres barn. Hvis en af foraldrene ikke bor sammen med barnet
fastseettes normalt et bidrag. I tilfaelde hvor den der skal betale det
er ubemidlet skal det ifelge bornelovens § 14 stk. 1 in fine
fastsaettes til det til enhver tid geldende normalbidrag. Dette er
ifolge bernetilskudslovens § 24 forskelligt for kvinder og mand.
Kvinders normalbidrag fastszettes til 2/5 af udgifterne ved barnets
forsorgelse, mens meends fastsettes til 3/5, d.v.s. at det normal-
bidrag det pélagges en moder at betale udger 2/3 af det
normalbidrag en fader skal betale.

I de senere ar har denne konsforskel givet anledning til kritik ofte
med henvisning til at ligelonnen burde medfere at kvinder og mand
skulle betale samme eller mere ensartet bidrag, se nermere
Ligestillingsradets beretning 1976 s. 51 ff og beretning 1977 s.
106 ff samt s. 136 med referat af en redegorelse fra Folketingets
Ombudsmand om sagen.

I disse regler er det de faktiske indteegtsforskelle mellem kvinder
og mend ikke blot pr. tidsenhed men mere generelt der er
afgorende.

4.4. Agteskabsudvalgets argumentation ud fra indtaegtsforskelle
Agteskabsudvalgets betaenkninger indeholder ikke forslag om at
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direktoratet udsendt meddelelse om dagpengesatser og omregnings-
satser i de statsanerkendte arbejdsloshedskasser 1977/78. Heraf
fremgar at en reckke kasser har direkte konsbestemte omregnings-
satser, hvilket bunder i den faktiske uligelon mellem kvinder og
mand indenfor kassernes omrader, se na&rmere den nevnte cirku-
lzereskrivelse.

4.6. Sammenfatning

De afledede virkninger ligelon tilleegges varierer. I bodsreglerne er
det fraveeret af konsdiskrimination i overenskomsterne der er
afgorende. I ATP-reglerne og reglerne om omregningssatser er det de
faktisk opndede lonindtaegter for sammenlignelige grupper (ufaglar-
te kvinder/meend, kvinder/mand indenfor samme arbejdslgsheds-
kasse) pr. samme tidsenhed. I normalbidragsreglerne har man taget
udgangspunkt i et friere skoen over de gennemsnitlige indtegts-
forskelle og i eegteskabsudvalgets argumentation er det de faktiske
bruttoindtegter der er udgangspunktet. Det indebeerer en variation
fra et udgangspunkt hvor kvinder og mand er ligestillede (bodsreg-
lerne) til et udgangspunkt hvor gifte mand gennemsnitligt tjener ca.
S gange s& meget som gifte kvinder (&gteskabsudvalgets argumenta-
tion). Disse forskelle illustrerer at sporgsmailet om hvad der er de
retligt relevante aspekter af ligelon ikke er saerlig afklaret og ikke
besvares ens forskellige steder i retssystemet.
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Del 4. Ligebehandling

De mange relativt usammenhangende og delvis modstridende regler
der er omtalt i de foregdende kapitler er fra midten af 1970’erne sa
smit ved at blive vaevet sammen i en mere omfattende ligebehand-
lingslovgivning.

Sondringen mellem diskriminations- og integrationsproblemet der
n&ppe har vaeret bevidst til stede i de tidligere gennemgaede regler
kan spores i noget af baggrundsmaterialet for ligebehandlingsregler-
ne, sxrlig i kommissionens ligebehandlingsmemorandum.

For midten af 1970’erne har der eksisteret punktvise regler om
ligebehandling, men fra midten af 1970’erne sker en vaekst i
omfanget og intensiteten af reguleringen pa omradet. Desuden er
der en vis omend ikke entydig tendens til at integrationsproblemet
begynder at danne den overordnede ramme som diskriminations-
problemet ses som et delproblem indenfor. Et middel til at fremme
kvinders integration i arbejdsstyrken kan vare afskaffelse af
konsdiskrimination, men det modsatte, d.v.s. indforelse af kens-
diskrimination i form af positiv s@rbehandling, evt. kvotering kan
ogsd bruges hertil. Der er derfor i de seneste ar udviklet et nyt
retligt dobbeltsyn pd kensdiskrimination. Det er blevet noget der
afskaffes i nogle tilfeelde og indferes i andre, jfr. senere.

De modsigelser og den manglende afklaring der preeger de hidtil
gennemgaede regler er givet i arv til ligebehandlingsreglerne. Den
usammenhangende og delvis manglende malsetningsdebat ved-
rerende socialt kvindekons retsstilling kommer i ligebehandlings-
reglerne til udtryk i at der ingen steder findes en nogenlunde klar
formulering af hvis interesser der varetages og hvis der tilsideszttes
ved at fremme ligebehandling.

I EF-sammenha&nge hvor ligelon har veeret med fra starten af
EQF ud fra en konkurrencepolitisk synsvinkel er ligebehandling
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forst blevet taget op i begyndelsen af 1970’eme ud fra en
socialpolitisk eller arbejdsmarkedspolitisk synsvinkel. Ud fra denne
anses det i ligebehandlingsmemorandummet, jfr. senere, for noedven-
digt og onskeligt at kvinder integreres i arbejdsstyrken, men hvilke
hensyn der taler herfor siges der ikke meget om.

Hvis integration af kvinder i arbejdsstyrken pi lige fod med
mand antages at indebzre at konsopdelingen udlignes, at arbejds-
tidsforskelle udlignes, at dobbeltarbejdet fordeles pa begge kon og
at kvinders gennemsnitsindteegter hezeves til samme niveau som
mands mé det antages at de interesser der taler for eller imod dette
ligesom det er tilfaldet for ligelonnens vedkommende er ganske
sammensatte.

For de enkelte arbejdsgivere kan det ud fra en Kkortsigtet
betragtning veere en fordel at arbejdsmarkedet er konsopdelt og at
betingelserne pa de to kens arbejdsmarkeder er forskellige. Herved
kan man spare investeringer i tekniske fornyelser idet man i
mandsfag kan udnytte den mandlige fysik, f.eks. mands storre
muskelkraft. Evt. forbud mod teknologisk kenstilpasning af arbejds-
pladser (hvilket endnu ikke er geeldende ret) vil veere dyrt for mange
arbejdsgivere i handveerk og industri, seerlig for de teknisk mest
tilbagestidende. Pd den anden side vil en offensiv ligebehandlings-
politik der udrenser teknisk primitive virksomheder der kun kan
klare sig ved hjelp af mandlige armkreefter stimulere den teknolo-
giske udvikling og formentlig vere i kapitalens langsigtede interesse.

I kvindefag kan arbejdsgiverne i kraft af kensopdelingen spare
uddannelsesomkostninger ved kun at tage kvinder, idet der nasses”
pd de kvalifikationer kvinder udvikler i familien. Det galder
udpreeget i kvindefagene i offentlig reproduktion, f.eks. kan
hjemmehjaelp og dagpleje veere ufagleert arbejde fordi kvinder har
leert husligt arbejde og bernepasning i deres egen familie. Hvis
mend skal fungere lige sd godt som kvinder i disse stillinger ma der
ske en professionalisering og uddannelsesniveauet haeves.

Se om vanskelighederne ved at f4 mandlige hjemmehjelpere til at fungere
Ligestillingsradets beretning 1977 s. 66 f, hvor en mand klagede over at mand
ikke kunne blive hjemmehjzlpere. Kommunen svarede at den ikke fandt at
”meend konsdiskrimineres, men (de) antages for tiden ikke fordi der ikke kan
anvises arbejde til dem pd grund af hjemmehjelpsmodtagernes veegring herved
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til trods for seriose overtalelsesforseg. Under hensyn til denne modstand og den
store kvindearbejdsleshed finder vi at der ikke er grund til nu at presse mand
igennem”.

P4 den anden side er der en langsigtet interesse i at arbejdskraf-
tens kvalifikationsniveau haeves og der er faktisk en professiona-
lisering i gang af offentlig reproduktion som efterhinden reelt vil
abne kvindefagene for mend, jfr. foran i kap. V.

Integration af kvinder i arbejdsstyrken vil ogs&d udvide arbejds-
kraftens konslige mobilitet hvilket er i overensstemmelse med den
politik til fremme af den faglige og geografiske mobilitet der har
veeret fort siden ca. 1960 i arbejdsmarkedspolitikken.

Den mangelfulde integration af kvinder giver sig som omtalt
udtryk i at kvinder mere end mand har dobbeltarbejde og at
niveauet med hensyn til len og formentlig ogsd andre arbejdsvilkar
er ringere pa det kvindelige end pa det mandlige arbejdsmarked. Det
giver kvinder en interesse i ligebehandling og omvendt kan det give
mend en interesse i at undgd denne. P& den anden side er
forskellene mellem det kvindelige og det mandlige arbejdsmarked
ikke udelukkende i det mandliges faver. Begge undergar struktur-
®ndringer hvorved der sker en forskydning fra produktive funk-
tioner i snavrere forstand til formidlende og reproduktive funk-
tioner. Denne udvikling er leengere fremme for kvindernes vedkom-
mende end for mandenes der derfor er mest udsat for social og
teknisk foreeldelse. Mange arbejdsfunktioner i hindveerk og industri
og mange typisk mandlige ledelsesfunktioner vil formentlig forsvin-
de eller udhules fordi de ikke langere er teknisk og/eller socialt
nodvendige. Det kan give mend en interesse i reel lige adgang til
moderne kvindefag, f.eks. i offentlig reproduktion, hvor fremtids-
mulighederne er storre. Omvendt betyder det at kvinder ikke har
interesse i at erobre en hvilken som helst teknisk og/eller socialt
foreeldet position som mand indtager pa arbejdsmarkedet.

Sammenlign i denne forbindelse Harriet Holters tese at kvinder vinder frem
pd samfundsomrader efterhinden som mand forlader dem fordi de mister
deres sociale betydning. Som eksempler nevner hun familien og kirken, hvor
kvinder er trengt frem i menighedsriddene og som praster i takt med kirkens
forfald, se nermere f.eks. i Kvinnekunskap s. 61 ff.
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Udover de foran navnte hensyn der taler for og mod ligebehand-
ling har spergsmalet sileenge der ikke er reel ligelon sammenhaeng
med de interesser der stir bag dette krav. Fordele/ulemper ved
uligelon realiseres ved ansattelse, afskedigelse m.v., d.v.s. netop ved
de handlinger der omfattes af ligebehandlingsreglerne. Der kan
derfor sd laenge der er uligelon vare noget konkurrenceudlignende i
forholdet mellem arbejdsgiverne ved ligebehandling ved ansattelse,
arbejdsvilkdr m.v. Desuden har nogle arbejdsvilkar seerlig social
sikring der indtil videre ikke er omfattet af ligebehandlingsreglerne
pkonomisk betydning. Hvis nogle arbejdsgivere belastes med storre
sociale omkostninger vedrerende arbejdskraften end andre gor der
sig de samme konkurrencepolitiske synspunkter geldende som ved
ligelen. Det “gamle” konkurrenceudlignende argument for ligelon
bruges ogsi vedrarende ligebehandling med hensyn til social sikring,
se f.eks. parlamentets udtalelse om forslaget til direktiv om
ligebehandling med hensyn til social sikring, Dokument 355/77 s.
21.

I det folgende gennemgis forst ILO-reglerne om ligebehandling
(kap. VIII), dern®xst EF-reglerne (kap. IX) og i kap. X de danske
ligebehandlingsregler, seerlig ligebehandlingsloven og reglerne om
Ligestillingsradet. P& dette omrade har vi praktisk taget ingen
overenskomsttradition i Danmark. Den direkte anledning til at
ligebehandlingsloven er blevet vedtaget er EF-direktivet om lige-
behandling men vi ville sandsynligvis ogsé 11den EF-medlemskabet
have fiet tilsvarende lovgivning, idet dette er sket eller ved at ske i
andre lande pa tilsvarende udviklingstrin udenfor EF, f.eks. Norge,
Sverige og USA.

Udover de regler der gennemgas her findes der i udkastet til FN-konvention
om forbud mod diskrimination af kvinder ligebehandlingsregler i art. 10—13
hvis indhold i programerkleringsform nogenlunde svarer til EF-reglerne bortset
fra at det kun er diskrimination af kvinder (og ikke af begge kon) der forbydes.

KAP. VIII. ILO-REGLER OM LIGEBEHANDLING

ILO’s regler om ligebehandling med hensyn til anszttelse, forfremmelse,
arbejdsvilkdr m.v. falder i tre hovedgrupper:
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1) overvejende @®ldre kvindespecifikke beskyttelsesregler

2) forbud mod kensdiskrimination, konvention og rekommendatlon nr. 111
fra 1958, og

3) erklaringer om fremme af kvinders integration i arbejdsstyrken pa lige fod
med mand fra 1975.

1. Kvindespecifikke beskyttelsesregler

I ILO-regie findes folgende konventioner om serbeskyttelse af kvinder:

Konvention nr. 4 fra 1919 og konvention nr. 89 fra 1948 om kvinders
natarbejde i industrien,

Konvention nr. 45 fra 1935 om kvinders arbejde under jorden, d.vs. i
miner,

Konvention nr. 127 fra 1967 om maksimal vegt som md bzres af en
arbejdstager,

Konvention nr. 13 fra 1921 om brug af blyhvidt ved indvendig maling,
Konvention nr. 136 fra 1971 om beskyttelse mod farer ved brug af benzen,
Konvention nr. 3 fra 1919 om kvinders arbejde for og efter nedkomst,
Konvention nr. 103 fra 1952 om medrebeskyttelse og

Konvention nr. 102 fra 1952 om mindstestandard for social sikring del VIII
om barselstotte.

Desuden findes rekommendation nr. 123 om beskaftigelse af kvinder med
familieforpligtelser fra 1965.

Ingen af de nzvnte konventioner er ratificerede af Danmark der traditionelt
er meget skeptisk overfor serbeskyttelse af kvinder. Se om disse konventioner
nermere [LO og kvinner i arbeidslivet, NU 1976:6 s. 18 ff. I forbindelse med
1975-vedtagelserne om ligestilling, jfr. herom senere var der enighed om at soge
rekommendation nr. 123 omarbejdet s& den kommer til at handle om
arbejdstagere med familieforpligtelser og ikke specielt kvinder.

Ligestillingsradet har i 1977 afgivet en udtalelse om rekommendation nr.
123, se nermere beretning 1977 s. 148—157.

2. Forbud mod kensdiskrimination, konvention nr. 111 og rekom-
mendation nr. 111 fra 1958

ILO-konvention nr. 111 fra 1958 der er ratificeret af Danmark i 1961 og
rekommendation nr. 111 ligeledes fra 1958 handler om ligebehandling i
beskeeftigelse og erhverv uafhzngigt af race, farve, kon, religion m.v. I
kommissionens ligebehandlingsmemorandum der ligger til grund for lige-
behandlingsdirektivet som igen er baggrunden for ligebehandlingsloven henvises
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der ikke til ILO-konvention nr. 111 og EF-reglerne om ligebehandling adskiller
sig fra ILO-konvention nr. 111 ved kun at omhandle kensdiskrimination og
ikke racediskrimination m.v. samt ved at placere kensdiskriminationsproblemet
som et delproblem indenfor integrationsproblematikken. Den umiddelbare
lighed mellem ILO-konvention nr. 111 og EF-reglerne om samme emne er
derfor betydelig mindre end ligheden mellem ILO-konvention nr. 100 om
ligelon og EQFT art. 119.

Konvention nr. 111’s hovedindhold udtrykkes i art. 2 der bestemmer at
medlemsstaterne hvis de ratificerer konventionen forpligter sig til at udforme
og folge en politik der tager sigte pd med midler der er afpasset efter de
nationale forhold og seedvaner at fremme ligestilling i beskzftigelse og erhverv
i det ojemed at fjerne enhver forskelsbehandling pa dette omrade”.

Forpligtelsen gér siledes kun pé at felge en vis malsetning, der er derimod
ikke pligt til at foretage bestemte handlinger. Ligestilling identificeres med at
fierne forskelsbehandling. I relation til spergsmélet om kennenes ligestilling vil
det sige afskaffelse af keonsdiskrimination. Der er dog tale om en noget bred
forstdelse af hvad forskelsbehandling er idet det i art. 1 bestemmes at
udtrykket forskelsbehandling i konvention nr. 111 omfatter: “a)enhver
adskillelse, udelukkelse eller fortrinsbehandling pa grund af race, farve, kon,
religion, politisk anskuelse, national eller social oprindelse som medferer en
ophazvelse eller forringelse af ligestillingen i henseende til muligheder eller
behandling i beskeftigelse eller erhverv”. Desuden omfattes ogsé visse andre
tilfeelde af adskillelse, udelukkelse eller fortrinsbehandling af konventionen.
Den omstandighed at adskillelse anses for diskrimination betyder formentlig at
forskellige men maske lige gode tilbud bestemt af kon, race m.v. er forbudt.
Det vil f.eks. vere i strid med konventionen at indrette erhvervsuddannelses-
institutioner for hvert kon, hver race m.v.

EF-reglerne om ligebehandling forbyder formentlig ikke adskilt men lige
behandling. Spergsmélet er i Danmark navnlig relevant med henblik pa den
konsbestemte organisering af ufaglerte arbejdere for kvindernes vedkommende
i Kvindeligt Arbejderforbund, jfr. nazrmere nedenfor i kap. X.

I ILO-konvention nr. 111°s art. 3 foretages en vis uddybning af pligten til at
sigte mod ligestilling. Der sker navnlig pd 4 punkter en pracisering i forhold til
art. 2. For det forste skal staterne soge at fa arbejdsmarkedets organisationer til
at arbejde med pd at gennemfore ligestilling. For det andet skal medlemmerne
indrette lovgivningen siledes at den kan antages at fremme ligestilling. For det
tredje skal det offentlige som arbejdsgiver eller som tilsynsmyndighed overfor
private arbejdsgivere folge en ligestillingspolitik. Endelig skal der rapporteres til
ILO om hvad man ger for at overholde konventionen. Ogsd rekommendationen
nr. 111 indeholder visse praciseringer af hvordan man kan fremme ligestillin-
gen. Rekommendationens indhold har dog kun karakter af anbefalinger. Som
nevnt foreslds ligelon som et middel til at sikre ligestilling, jfr. foran og
Fighting Discrimination s. 87.
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Hovedreglen i konvention nr. 111 om ligebehandling begranses af nogle
undtagelser der opregnes i art. 5. Dels kan ligestilling undiades nar det er
nedvendigt af hensyn til de kvalifikationer der udkraves for at bestride en
bestemt stilling. Dels er serbeskyttelse af kvinder tilladt, jfr. herom foran
under 1. Endelig kan ethvert medlem efter forhandling med reprasentative
arbejdsgiver- og arbejdstagerorganisationer bestemme at szrforanstaltninger
ikke skal anses for forskelsbehandling hvis de er nodvendige for at imedekom-
me szrlige behov hos personer der p4 grund af f.eks. ken, alder, invaliditet m.v.
efter almindelig opfattelse behover serlig hjzlp eller beskyttelse. Denne
bestemmelse kan nappe opfattes som en positiv seerbehandlingsregel, sammen-
lign Ligestillingsrddets beretning 1977 s. 178 hvor socialministeriet gér ind for
den opfattelse at sociale “lapperegler” f.eks. kvinders adgang til social
enkepension og den lave tilgangsalder for enlige kvinder til folkepension har
karakter af positiv serbehandling, hvilket Ligestillingsrddet ikke er enigt i, da
sidanne regler kan begreznse kvinders muligheder pa arbejdsmarkedet.

Ligestillingsmalsetningen i konvention nr. 111 omfatter ifolge art. 1.3.
adgang til faglig oplering, adgang til beskaeftigelse og til bestemte erhverv sével
som arbejdsvilkdrene. Det er praktisk taget samme omrdde som EF-reglerne
har. 1 disse navnes afskedigelse udtrykkeligt. Selv om det ikke sker i
konvention nr. 111 ma det antages at ogsid afskedigelse er dzkket af
konventionen. Social sikring nzvnes ikke i konventionen. Da der er store
forskelle i en reekke lande p& arbejdsgivernes pligter med hensyn til social
sikring overfor kvinder og mend og da der er mange penge i dette omrade, kan
det ikke indfortolkes i konventionen. Herom galder derfor ikke andet end
konvention nr. 102 om mindstestandard for social sikring, hvor Danmark som
nzvnt netop ikke har ratificeret del VIII om barselsstotte, jfr. foran under 1.

Sammenfattende kan det siges at konvention nr. 111 om ligebehandling som
malsetning fastslr at kensdiskrimination skal vare forbudt. Den har karakter
af en programerklering idet den ikke palegger bestemte pligter. Dens sigte er
udelukkende at fremme ligestillingen ved hjelp af forbud, hvorimod den ikke
palegger staterne at fore en aktiv integrationsfremmende politik. Det kan
heller ikke antages at den indeholder nogen positiv serbehandlingsregel.
Konventionen er saledes i det vasentligste parallel med konvention nr. 100 om
ligelon. Den adskiller sig dog fra denne ved at behandle kensdiskrimination i
sammenhzeng med andre former for diskrimination f.eks. pa grund af race eller
religion. I forhold til de overvejende ®ldre kvindespecifikke beskyttelsesregler
er konvention nr. 111 karakteristisk ved at handle om kensdiskrimination
kensneutralt. Det er ikke specielt diskrimination af kvinder der forbydes,
hvorved konventionen ogsid adskiller sig fra udkastet til FN-konvention om
afskaffelse af diskrimination af kvinder. I forhold til de senere erkieringer fra
1975 er konventionen karakteristisk ved kun at g& ud pd at afskaffe
kensdiskrimination og ikke at sigte p&4 at fremme kvinders. integration i
arbejdsstyrken. Den definerer dog diskrimination si den ogsi omfatter
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adskillelse i tilfelde hvor ligestillingen ophaves eiler forringes herved.
Vedrerende raceproblemerne er der via forbud mod raceadskillelse som en del
af forbud mod racediskrimination reelt fort en raceintegrationspolitik, f.eks. i
USA, séledes at diskriminationsproblemet er kommet til at omfatte integra-
tionsproblemet. Noget tilsvarende er imidlertid ikke tilfzldet med hensyn til
konsdiskrimination. F.eks. har der ikke varet tale om at oplase kvindeligt
arbejderforbund der er udtryk for kensadskilt organisering af hensyn til
ILO-konvention nr. 111. 1 hvert fald i den danske forstielse af konvention nr.
111 har forbudet mod kensadskillelse derfor ingen reel betydning.

3. Deklarationen og handlingsplanen om ligestilling og lige mulig-
heder for kvindelige arbejdstagere fra 1975, samt resolutionen om
ligestilling og lige muligheder for kvinder og mand i erhverv fra
samme ar

Som navnt foran i kap. V vedtog ILO’s generalkonference i 1975 for at
markere det internationale kvindear 3 instrumenter om ligestilling.

Deklarationen og handlingsplanen hanger sammen pd den made at
deklarationen udstikker en rakke principper mens handlingsplanen med
henblik pa at gennemfore disse angiver forskellige midler der kan vare egnede,
dels pa nationalt plan dels p4 1LO-plan.

Deklarationen bestar af en indledning og 15 artikler. Dens enkelte artikler er
kommenteret af Ligestillingsradet i beretning 1977 s. 158 ff. I indledningen
henvises til tidligere vedtagelser vedrorende ligestilling og til at kvinder alligevel
stadig meder vanskeligheder pa arbejdsmarkedet. Det siges at 1LO’s general-
konference derfor ensker at opstille visse principper som mal der gradvis skal
nas med henblik pd at integrere kvinder i det okonomiske liv. Det angives altsa
udtrykkeligt som hensigten med deklarationen at fremme kvinders integration i
arbejdslivet. Det er forste gang i [LO-regie at integrationsproblemet sa klart
settes 1 centrum. 1 de tidligere ILO-regler, jfr. foran har afskaffelse af
diskrimination eller sazrbeskyttelse af kvinder veret hovedsagen. Artikel 1
bestemmer at der skal vare lige muligheder og ligebehandling for alle
arbejdstagere. Enhver diskriminering pd grund af ken som hindrer eller
begrznser ligheden ma fijernes. Uanset at deklarationen handler om ligestilling
af kvindelige arbejdstagere indeholder den siledes et konsneutralt forbud mod
konsdiskrimination i de tilfeelde hvor diskrimination hindrer ligestilling. Ifoige
art. 1.2 betragtes positiv seerbehandling i en overgangsperiode med sigte pd at
opné effektiv ligestilling mellem konnene ikke som diskriminerende. Det er
forste gang i ILO-regie at der klart er adgang til positiv serbehandling og ikke
blot szrbeskyttelse af kvinder eller andre specielt svage grupper. Positiv
serbehandling kan godt bruges til fordel for grupper som ikke er i en serlig
svag position, jfr. senere om art. 6.6 der foreskriver positive tiltag for at sikre
kvinder topstillinger.
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Art. 2 bestemmer at der ved fremme af ligestillingen skal tages hensyn til
internationale konventioner m.v. mod diskrimination. Som eksempel pa
sddanne konventioner kan nzvnes [ILO-konventionen nr. 111 og den kommen-
de FN-konvention.

Art. 3 foreskriver at love, kollektive overenskomster, praksis og sa@dvaner
som begrenser kvinders integration i arbejdsstyrken pa lige fod med mand skal
revideres. Her sattes igen kvinders integration i arbejdsstyrken i centrum.

Art. 4 handler om den offentlige opinion der skal opmuntre til ligestilling.

Art. 5 drejer sig om uddannelse og adgang til visse stillinger. Efter stk. 1 skal
der sikres kvinder og mznd samme grunduddannelse og samme adgang til al
uddannelse og erhvervsvejledning. Deklarationen er siledes ikke begrenset til
erhvervsuddannelse, men omfatter ligesom kommissionens oprindelige forslag
til ligebehandlingsdirektiv al uddannelse. I de vedtagne EF-regler er der kun
pligt til ligebehandling med hensyn til erhvervsuddannelse.

Efter stk. 2 skal piger og kvinder opmuntres til fuldt ud at gere brug af de
muligheder for vejledning, radgivning og oplering som stér til radighed og de
skal opmuntres til frit at valge erhverv ogsd sidanne som hidtil har varet
forbeholdt meend. Der legges siledes op til at piger og kvinder aktivt skal
opmuntres til at bryde arbejdsmarkedets konsopdeling.

Efter stk. 3 skal det sikres at piger og kvinder som har gennemfort en
uddannelse bliver placeret i arbejdslivet pa lige fod med tilsvarende kvalificere-
de mand.

Efter stk. 4 skal det vaere forbudt at annoncere ledige offentlige stillinger
specielt for det ene kon.

Endelig bestemmer art. 5.5 at der skal vedtages sarlige tiltag for at lette
videreuddannelse og oplaring af kvinder og for at lette kvinders tilbagevenden
til arbejdsmarkedet efter perioder med fravar. Disse vil typisk vare begrundet i
familiemassige forhold. Her bereres altsé kombinationsproblemet familie/
arbejde og der peges i denne sammenhzng péd positiv serbehandling.

Art. 5 i deklarationen handler som det ses bl.a. om erhvervsvejledning.
Ligestilling i denne sammenhang er ogsi taget op i forbindelse med
ILO-konvention nr. 142 med titherende rekommendation nr. 150 om
erhvervsvejledning og erhvervsuddannelse i forbindelse med udviklingen af de
menneskelige ressourcer. Disse instrumenter blev ligesom ligestillingserkleerin-
gerne vedtaget pa generalkonferencen i 1975. Den tidsmassige sammenhang er
formentlig baggrund for at rekommendationen indeholder et afsnit (VIII) om
fremme af ligestilling mellem kvinder og ma&nd med hensyn til uddannelse og
beskeftigelse. Det opstilles som malsetning at (bl.a.) erhvervsvejledere skal
tilskynde kvinder og mand til pd lige fod at tage del i samfunds- og
erhvervslivet og til at @ndre traditionelle holdninger med hensyn til kvinde- og
mandsarbejde i hjemmet og pi arbejdsmarkedet. Her lagges siledes op til at
konsopdelingen skal brydes og kvinder integreres i arbejdsstyrken, d.v.s. samme
politik som de samtidige ligestillingsdokumenter fra 1975 er udtryk for.
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Art. 6 handler om adgang til arbejde.

Efter stk. 1 skal alle nedvendige tiltag vedtages for at sikre kvinder ret til
arbejde.

Efter stk. 2 skal der for at stimulere kvinders integration i arbejdsstyrken pa
lige fod med mend treffes foranstaltninger til at bryde kensopdelingen af
arbejdsmarkedet sivel horisontalt som vertikalt. Her navnes saledes igen
integrationsproblemet og det keedes sammen med sporgsmélet om #ndring af
kensopdelingen. Efter stk. 3 ma der ikke diskrimineres i strid med konvention
nr. 111, jfr. om denne foran. Her placeres anti-diskriminationsreglerne siledes
som en lille brik indenfor en storre ligestillingssammenhang.

Efter stk. 4 ma der ikke diskrimineres pa grund af &gteskabelig status, alder
eller familieansvar.

Stk. 5 foreskriver at der skal vedtages serlige tiltag for at sikre at kvinders
muligheder, anleg, onsker og behov pd samme méde som meands bliver taget
fuldt ud i betragtning i ordninger og planer til fremme af beskaftigelsen. Her
leegges siledes op til at der skal fores en til socialt typiske kvinder tilpasset
politik mod kvindearbejdslosheden og ikke blot en abstrakt kensneutral
beskaftigelsespolitik.

Stk. 6 bestemmer at der skal vedtages positive tiltag for at stimulere til lige
adgang for kvinder til topstillinger i sdvel den private som den offentlige sektor.

Sluttelig bestemmer stk. 7 at arbejde og arbejdspladser s langt det er muligt
skal legges sdledes til rette at bade kvinder og mand kan arbejde pd dem.

Art. 7 handler om ligelon. Herom henvises til gennemgangen foran i kap. V.

Art. 8 drejer sig om graviditet og moderskab og art. 9 om anden
serbeskyttelse.

Art. 10 foreskriver at den sociale infrastruktur, s@rlig bornepasningsordnin-
ger skal styrkes for at sikre ligestilling i praksis. Dette problem navnes ogsd i
rekommendation nr. 123 om beskzaftigelse af kvindelige arbejdstagere med
familieforpligtelser.

I art. 11 forbydes konsdiskrimination med hensyn til social sikring. Herved
gir deklarationen videre end EF-reglerne om ligebehandling og de danske
folgeregler hvor social sikring forelobig er undtaget. Et direktiv om gradvis
gennemforelse af princippet om ligebehandling med hensyn til social sikring er
under udarbejdelse jfr. senere.

Art. 12 foreskriver at skattesystemet skal revurderes i tilfelde hvor det
udger en hindring for kvinders beskaftigelse.

Art. 13 handler om udviklingslandene.

De foran navnte regler indeholder deklarationens materielle indhold. [ de
sidste to artikler findes nogle bestemmelser om hvordan principperne kan
realiseres. [ art. 14 bestemmes det at det kan ske ved lovgivning, Kollektive
overenskomster eller andre aftaler af bindende art. Der skal vedtages tiltag for
at sikre hdndhavelsen af ligestillingsprincippet herunder adgang til at klage og
til behandling ved voldgift eller domstole.
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Sluttelig bestemmer art. 15 at medlemsstaterne skal styrke det administra-
tive apparat pd national basis for sammen med arbejdstager- og arbejdsgiver-
organisationer at kunne sikre den fulde virkning af de forskellige tiltag. Da
deklarationen ikke er retligt forpligtende kan art. 14 og 15 dog kun opfattes
som anbefalinger. Det samme gzlder handlingsplanen der bestar af to dele. Dels
nationale tiltag som medlemsstaterne ber iveerksette, dels tiltag pa 1LO-plan.

Handlingsplanen indeholder i det vasentligste kun gentagelser eller omfor-
muleringer af deklarationen. Handlingsplanen er dog lidt mere eksplicit med
hensyn til det apparatmassige. Det siges at der bor oprettes et tre-part-organ
med henblik pé at planlegge, stimulere og vurdere specielle tiltag til fremme af
ligestilling og for at gennemfore ligestillingspolitikken pé alle planer. Tre-parts-
organer i ILO-regie bestar af repraesentanter for regeringerne, arbejdstager- og
arbejdsgiverorganisationerne. I Danmark har vi et siddant organ vedrerende
ligestilling i Ligestillingsradets arbejdsmarkedsudvalg der bestar af radsforperso-
nen, LO-representanten og DA-repreesentanten i Ligestillingsradet.

Resolutionen om ligestilling og lige muligheder for kvinder og mend i
erhverv og beskeeftigelse der blev vedtaget efter forslag af de nordiske lande, jfr.
foran i kap. V og NU 1976:6 bestir af 2 dele.

For det forste opfordrer generalkonferencen Styret til at give general-
direkteren instruks om a) at udrede behovet for nye internationale instrumen-
ter til supplering af konvention nr. 100 om ligelen og konvention nr. 111 om
ligebehandling, jfr. foran i kap. V, samt b)at gennemfere grundige og
tilstreekkelig udferlige studier vedrorende sarbeskyttelse af kvinder og evt.
mand.

For det andet opfordres Styret til a)at opfordre medlemsstaterne til at
afgive rapporter om forskellige konventioner om szrbeskyttelse af kvinder i
anledning af graviditet og fodsel, samt b)pa grundlag af rapporter om
rekommendation nr. 123 om beskeaftigelse af kvinder med familieforpligtelser
at sette sporgsmélet om arbejdstagere (d.v.s. ikke specielt kvindelige) med
familieforpligtelser p4d dagsordenen med sigte pd at fi vedtaget et nyt
instrument.

Som det ses gar resolutionen primeert ud pa at fa ivaerksat en oprydning i og
ajourforing af de aldre kvindebeskyttende regler samt af diskriminations-
forbudene i konventionerne nr. 100 om ligelon og nr. 111 om ligebehandling.

Sammenfattende kan 197S5-vedtagelserne karakteriseres ved at de tager
udgangspunkt i socialt typiske kvinders situation. De tre aspekter af socialt
kvindekens stilling som er gennemgaet i 2. del omfattes alle af ILO-deklara-
tionen fra 1975. Der gas klart ind for at familie og arbejde skal kunne
kombineres, konsopdelingen skal brydes og deltidsproblemet berores (i art. 7.4
omtalt foran i kap. V) og der tages afstand fra diskrimination af deltidsansatte.
Det overordnede sigte med 1975-regleme er at fremme kvinders integration i
arbejdsstyrken pa lige fod med mand. Forbud mod kensdiskrimination er et
middel hertil. Positiv serbehandling er et andet. Desuden peges som integra-
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tionsfremmende midler p udbygning af den sociale infrastruktur, tilpasning af
arbejdspladserne til begge kon, uddannelse og vejledning samt @ndring af
holdningerne til kvinders arbejde. Sammenlignet med de tidligere 1LO-regler er
der saledes sket en forskydning i interessefeltet fra s@rbeskyttelse for kvinder
og diskriminationsforbud til fremme af kvinders integration i arbejdsstyrken.
ILO-reglerne befinder sig som navnt pi et ret luftigt principplan. De har nazppe
konkret betydning for indholdet af geldende ret. P4 det principielle plan er de
ret klare eksempler pa at integrationsproblemet omkring midten af 1970°ermne
er ved at blive det overordnede ligebehandlingsproblem. I andre regler der
befinder sig pd et mere virkelighedsnzrt plan er tendensen mere modsigelses-
fyldt og ikke s& ren og klar som i ILO-reglerne, jfr. de folgende to kapitler om
henholdsvis EF-reglerne og de danske regler. I den nordiske baggrund for
ILO-vedtagelserne i 1975 som den kommer til udtryk i NU 1976:6 ses
ligebehandling ved midten af 197Q°eme i et dynamisk helhedsperspektiv.
Desuden synes de nordiske lande at vare tilhengere af mere konkret
forpligtende regler, idet konventionerne nr. 100 og 111 kritiseres for reelt at
vere uforpligtende fordi de indeholder meget generelle regler, se n@rmere ILO
og kvinner i arbeidslivet, NU 1976:6 kap. 3. Endnu er der imidlertid ikke sket
en sidan udvikling. 1975-erkleringerne er helt uforpligtende principtilkende-
givelser mens de ®ldre konventioner i hvert fald formelt er retligt bindende.

KAP. IX. EF-REGLER OM LIGEBEHANDLING

I EQFT findes ingen bestemmelser om ligebehandling. Direktivet herom er
udstedt i medfer af EQFT art. 235. Herved adskiller ligebehandlingsproblemer-
ne sig fra ligelon der som omtalt i kap. VI er reguleret i EQFT art. 119.

1. Radets resolution om et arbejdsmarkedsmaessigt og socialt
handlingsprogram af 21. 1. 1974

1 det arbejdsmarkedsmassige og sociale handlingsprogram, jfr. foran i kap. V1,4
findes som nzvnt en bestemmelse om at Radet for at opna fuld og bedre
beskeftigelse lagger vaegt pd at gennemfore foranstaltninger for at sikre
ligestilling med hensyn til adgang til beskeeftigelse, faglig uddannelse og faglig
forfremmelse sdvel som arbejdsvilkdr herunder aflenning idet der tages hensyn
til den vigtige rolle som arbejdsmarkedets parter spiller p4 dette omride.
Desuden udtrykte Rédet vilje til at ivaerksette “bestrabelser pad at bringe
overensstemmelse mellem alle de berortes familiemezssige forpligtelser og deres
arbejdsmessige onsker”, EF-Bulletin, Supplement 2/74 s. 8. Desuden foretog
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Réidet som nzvnt foran i kap. V1.4 en prioritering hvor man gav ligestilling en
ret fremtraedende plads.

Sluttelig blev kommissionens sociale handlingsprogram taget til efterretning.
I det findes i bilag II, aktion II 4, EF-Bulletin 2/74 s. 23 f et afsnit om
kvinderne pé arbejdsmarkedet. Her opstilles det som mal at skabe en situation
hvor der er lige vilkar for kvinder og mand pi Fallesskabets arbejdsmarked.
Det skal nas gennem forbedring af de ekonomiske og psykologiske vilkar savel
som ved udbygning af den sociale og pazdagogiske infrastruktur. Det siges at
det problem der kunne gives hojest prioritet er at sikre kvinderne faciliteter der
gor det muligt for dem at forene deres erhvervsmaessige bestrabelser med deres
familiemaessige forpligtelser.

Programmet tager siledes udgangspunkt i den sociale realitet at typiske
kvinder pa arbejdsmarkedet i dag er gifte og at det derfor er en foruds®tning
for ligestilling at familie og arbejde kan forenes. Der findes ikke i programmet
nogen eksplicit diskussion af kensdiskrimination og/eller kvinders integration i
arbejdsstyrken. Hverken udtrykket diskrimination eller integration forekom-
mer i selve Rédets resolution.

I kommissionens sociale handlingsprogram som tages til efterretning af
Rédet naevnes som &rsager til kvindens nuvarende situation pa arbejdsmarke-
det: mangel pa erhvervsmeassig vejledning, uddannelse og genoplaring; hyppige
tilfzlde af diskrimination med hensyn til ansmttelsesvilkir og vurdering af
beskaeftigelse; afbrydelse af beskeeftigelsen pa grund af moderskab og mangel
pd passende faciliteter for udearbejdende medre. Diskrimination placeres
siledes ikke som hoved- eller enearsag til problemerne, se nermere EF-Bulletin
Supplement 2/74 s. 23.

2. Kommissionens ligebehandlingsmemorandum, COM (75) 36

Den 12. februar 1975 afgav kommissionen til Ridet et memorandum om
ligebehandling af kvindelige og mandlige arbejdstagere. Det bestdr af en
beskrivelse og analysg af kvinders stilling p4 arbejdsmarkedet samt af en rzkke
almindelige retningslinier og forslag til foranstaltninger som ber treffes.
Desuden indeholder det kommissionens forstag til ligebehandlingsdirektiv.

De almindelige retningslinier som memorandummet indeholder siges at vare
rettet til medlemsstaterne. De skal danne den almindelige ramme som
feellesskabsforanstaltninger vedrerende ligebehandling ma forstés indenfor. Den
hidtil vigtigste feellesskabsforanstaltning pad omradet er direktivet om lige-
behandling.

Memorandummet bestir af en indledning og 7 kapitler om enkeltemner
samt bilag.

I indledningen tages udgangspunkt i det arbejdsmarkedsmeessige og sociale
handlingsprogram. De to foran nzvnte synspunkter, d.v.s. at radet onsker at

Kvindearbejdsrel 18 2 7 3
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Sullerot, 1970. “De erhvervsarbejdende kvinders arbejdsvilkir i de seks
medlemsstater” af E. Vogel, 1972 og “Kvindernes erhvervsarbejde i Danmark,
Irland og Det forenede Kongerige™ af R. Cornu, 1974.

Kommissionen mener at kvinders situation pé arbejdsmarkedet afviger
betydeligt fra mands. De problemer kvinder har kan sammenfattes i tre
kategorier (memorandum s. 2):

1) problemer der henger sammen med kensopdelingen af arbejdsmarkedet.
Kvinderne er koncentreret i visse sektorer, navnlig siddanne der kraver et
lavt kvalifikationsniveau. Kvindearbejde er som regel lavtlonnet og giver
darlige muligheder for forfremmelse.

2) problemer der har sammenhang med at kvinders skoleuddannelse og faglige
uddannelse kun darligt forbereder dem til erhvervsarbejde. Og

3) problemer med kombination af familie og arbejde.

Disse tre problemer: konsopdelingen af arbejdsmarkedet, kvinders uddannel-
sesproblemer og kombinationsproblemet familie og arbejde er siledes udgangs-
punktet for ligebehandlingsmemorandummet der som nzvnt danner den
almindelige ramme ligebehandlingsdirektivet og som udleber heraf den danske
ligebehandlingslov skal ses i. Selv om begrebet ikke bruges af kommissionen
kan man sige at det er socialt kvindekens situation der er baggrunden for at EF
overhovedet har taget ligebehandlingsproblematikken op. Kensdiskrimination
nzvnes ikke i opregningen af de grundleggende problemer. Afskaffelse af
konsdiskrimination kommer senere som et blandt andre midler til at lese
problemerne, jfr. nedenfor. Integration af kvinder i arbejdsstyrken pa lige fod
med mend formuleres ikke helt udtrykkeligt som malsztning, men det ligger
implicit i memorandummet at det det drejer sig om er hvordan socialt typiske
kvinder kan inddrages i arbejdslivet. Som eksempel pa en formulering der peger
i denne retning kan navnes folgende fra kap. 5s. 25: ’Da samfundets behov og
et stadig storre antal kvinders onsker forer til at disse integreres i erhvervslivet
md pasning af bomene blive det offentliges sag”. I ligebehandlingsmemoran-
dummet er kvinder der har typisk kvindelige karakteristika hovedpersoner. Der
er ingen abstrakte lighedsdiskussioner og ingen konstruerede eksempler med
kvindelige murere og lignende sjzldenheder, som indgar i bemaerkningerne til
den danske ligebehandlingslov, jfr. nedenfor i kap. X. Mznd er kun til stede i
memorandummet i bisetninger. Kommissionen behandler klart ligebehandling
som et kvindeproblem og ikke som et konsneutralt feellesproblem.

I slutningen af kap. 1 (s. 7—8) angives hvilke foranstaltninger Kommissionen
anser for nedvendige for at sikre retten til arbejde. Det drejer sig om tre typer
foranstaltninger:

1) afskaffelse af juridisk forskelsbehandling af kennene. Dette siges at vaere
formaélet med forslaget til ligebehandlingsdirektiv,

2) afskaffelse af misforholdet mellem kvinders og meends uddannelses-,
beskaftigelses- og forfremmelsesmuligheder. Det siges at man har til hensigt
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den danske ligebehandlingslov er de problemer der her er tale om blevet
ignoreret, jfr. senere i kap. X. Endelig for det fjerde behandles s@rbeskyttelse
af kvinder.

I slutningen af kap. 4 opregnes forskellige foranstaltninger der bor traffes.
Nogle af disse er ganske vidtgdende i forhold til dansk ret. Det gzlder folgende
(memorandum s. 23):

”c) bedre muligheder for uddannelsesferier for serlig at gore det muligt for
kvinder med erhvervsarbejde og familieforpligtelser at benytte sig af en
sidan ferie,

d) kvindernes aktive deltagelse i de faglige organisationers og fagforeningernes
arbejde og ledelse,

e) forbud mod afskedigelse pa grund af svangerskab og betaling af fuld lon
under den barselsorlov den pageldende har retligt krav pa,

f) sikring af at arbejdstagere med deltidsarbejde far mulighed for forfremmel-
se i overensstemmelse med deres kvalifikationer og erfaring samt af
“frynsegoder” og sociale sikringsydelser der er direkte proportionale med
den tid de arbejder”.

Kap. 5 handler om bernepasningsfaciliteter og stotte til arbejdstagere med
familiemassige forpligtelser. Her gennemgis den mangelfulde udbygning af
bemepasningsordningerne i medlemslandene. Det lagges til grund at bernepas-
ning er et offentligt anliggende (s. 25). Foruden bernepasningsordninger peges
der pd behovet for ordninger for arbejdstagere med syge eller @ldre slegtninge.
Desuden gas der ind for betalt frined for enten moderen eller faderen i tilfzelde
af et barns sygdom, se nermere memorandum s. 23—-27.

Kap. 6 handler om social sikring, der var omfattet af kommissionens forslag
til ligebehandlingsdirektiv. Bestemmelserne herom udgik imidlertid og vil
senere blive genstand for et selvsteendigt direktiv, jfr. nedenfor i afsnit 6.

Memorandummets kap. 7 indeholder en sammenfatning af kommissionens
forslag til ligebehandlingsforanstaltninger pa fezllesskabsplan. De forskellige
forslag til foranstaltninger i kap. 2—6 var som navnt primart forslag til hvad
medlemsstaterne ber gore.

P4 fellesskabsplan foreslar kommissionen 4 grupper af foranstaltninger:

1) forslag til ligebehandlingsdirektiv,

2) forslag om mere intens brug af den europziske socialfond,
3) forslag om mere information, og

4) andre forslag.

Direktivforslaget omtales nedenfor i afsnit 3. Den europaiske socialfond
nedenfor i afsnit 5.

Med hensyn til information mener kommissionen at der er meget stort
behov herfor. Mange kvinder er darligere stillet end de behevede at vare fordi
de er dérligt informeret om deres rettigheder og muligheder. I 1975 blev der
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under generaldirektoratet for sociale anliggender oprettet et kontor for
kvinders stilling. Desuden er der under generaldirektoratet for information
taget initiativ til at udsende en informationsbulletin om kvinders forhold.
Denne hedder i den danske udgave “Europas kvinder” og udkom forste gang i
november 1977. Se om denne ogsé Ligestillingsridets beretning 1977 s. 13 i
bilag 3.

Under rubrikken andre forslag nevnes kun erhvervsuddannelse. Kommis-
sionen mener at det europziske center for faglig uddannelse der blev oprettet
den 17. 12. 1974 bor tage sporgsmal om kvinders faglige uddannelse op. Det er
ogsa sket, omend ikke i serlig stort omfang. I 1977 udgav centeret et
dobbeltnummer af sin informationsbulletin som temanummer om kvinders
erhvervsuddannelse i de europaziske fallesskaber. Se narmere Erhvervs-
uddannelse, nr. 3—4 1977. Centeret er for tiden (efterdret 1978) i gang med en
kortlegning af hvad der i medlemsstaterne geres for at fremme kvinders
muligheder pi arbejdsmarkedet. Desuden afholdt kommissionen den 24. — 28.
november 1975 et seminar om erhvervsvejledning og uddannelse af kvindelige
arbejdstagere, se nzrmere rapporten herfra “Erhvervsvejledning og uddannelse
af kvindelige arbejdstagere”. Kommissionen arbejder med et forslag til
henstilling til medlemsstaterne om erhvervsvejledning og uddannelse af kvinder
baseret pd konklusionerne fra dette seminar, jfr. Ligestillingsridets beretning
1977 s. 216. I juli 1978 har et af de danske medlemmer af parlamentet rykket
for oplysninger om hvorndr kommissionens forslag vil blive fremsat, se
nermere EF-information 1978 s. 161.

Kommissionens ligebehandlingsmemorandum slutter med en konklusion (s.
36). Det siges at gennemforelse af ligebehandling kraever en vedvarende indsats.
Ligebehandling opfattes altsd ikke som en tilstand der kan nis pé kort sigt men
som en kontinuerlig proces. Dette syn ligger ogsa til grund for ILO’s
ligestillingserkleeringer fra 1975, jfr. foran i kap. VII og den danske
ligebehandlingslov, jfr. senere i kap. X. Det siges videre at foranstaltninger for
at fremme ligebehandling bor supplere dem der er ivaerksat i medfor af art. 119
men de ber ogsd berolige de kvinder der er bekymrede over de nuvearende
(d.v.s. i 1975) beskeftigelsesforhold. Det siges dernaest at det er vigtigt at 1975
der er FN’s internationale kvindear bliver et ar hvor der sker store fremskridt
indenfor EF. Kommissionen peger pa tre ting som EF’s bidrag til kvindearet:

1) gennemforelse af ligelonsdirektivet, jfr. foran i kap. VIL,5,

2) oget anvendelse af art. S vedrorende den europaeiske socialfond, jfr. senere i
afsnit 5,

3) undersogelse af mulighederne for at bruge art. 4 vedrerende socialfonden til
at stotte integrerede udviklingsprogrammer pé lokalt niveau til at fremme
kvinders beskaftigelse.

Desuden vil kommissionen fremme indsamling og udbredelse af information.
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3. Forslaget til ligebehandlingsdirektiv. COM (75) 36 s. 43 ff

Det vedtagne ligebehandlingsdirektiv, jfr. nedenfor i afsnit 4, adskiller sig pa tre
vasentlige punkter fra forslaget. Forandringerne kan karakteriseres ved
folgende udviklingstendenser: 1) der skete en indsnezvring af emneomrader,
idet uddannelse i almindelighed og social sikring der var medtaget i forslaget gik
ud, 2) der skete en forskydning fra en blandet integrations- og diskriminations-
problematik til en mere isoleret diskriminationsproblematik, og 3) der skete en
forskydning fra socialt kvindekens ligebehandling til en mere abstrakt
ligestilling af kennene.

I begrundelsen for kommissionens forslag til ligebehandlingsdirektiv henvises
til det arbejdsmarkedsmassige og sociale handlingsprogram, men til forskel fra
hvad der skete i memorandummet kun til beslutningen om at fremme
ligestilling ikke til den tidligere citerede passus om at kombination af familie og
arbejde skal lettes. Det siges at Radet i handlingsprogrammet har placeret lon
som en af faktoreme af betydning for kennenes ligestilling. Da denne faktor er
reguleret ved et selvsteendigt direktiv (ligelensdirektivet) mener kommissionen
at der er behov for at der indferes en tilsvarende retsakt med hensyn til de
andre faktorer af betydning for ligestillingen. Ligebehandlingsdirektivet foreslas
altsd som et supplement og en parallel til ligelensdirektivet.

I den videre begrundelse siges det at der uanset de fremskridt der er gjort
stadig forekommer diskrimination pi grund af ken, civilstand eller familie-
massig stilling. Det er derfor nedvendigt at vedtage en passende retsakt.
Ligebehandlingsdirektivet preesenteres altsd her som et middel til at udrydde
den endnu forekommende diskrimination. Videre siges det i begrundelsen at
det foreslaede ligebehandlingsdirektiv kun omfatter visse aspekter af ligestil-
lingsproblemet. For at blive virkeligt effektivt ma det styrkes af de andre
foranstaltninger der er omtalt i memorandummet. Ligebehandlingsdirektivet er
saledes Klart tilteenkt et snavrere sigte end det samlede ligebehandlingsmemo-
randum. Kommissionens forslag til direktiv var imidlertid ikke si snzvert som
det vedtagne, idet de tre foran navnte udviklingstendenser fra forslag til
vedtaget direktiv er udtryk for en yderligere indskrenkning af reglernes
rekkevidde. Den samlede udvikling fra kommissionens memorandum over
forslaget til direktiv til det vedtagne direktiv er sledes en stadig indsnavring,
hvilket formentlig skyldes at medlemsstaterne er utilbejelige til at forpligte sig
til mere end hojst nedvendigt, mens kommissionen nok synes at man kan ga ret
vidt for at fremme kvinders integration i arbejdsstyrken. Denne udvikling
illustrerer ogsé hvor tomme principerkleringerne i ILO-dokumenterne fra 1975
er. For dem der er enige i ILO-erklaeringerne af 1975 er der intet chokerende i
kommissionens ligebehandlingsmemorandum, det er udtryk for nejagtigt den
samme politik til fremme af kvindernes integration i arbejdsstyrken. Men ved
udformningen af reelt forpligtende regler i direktivform har medlemsstaterne
kun villet gi med til noget veasentligt snavrere, nemlig det vedtagne
ligebehandlingsdirektiv.
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I indledningen til direktivforslaget siges bl.a. at der diskrimineres mod
kvinder. For at det stigende antal kvindelige arbejdstagere kan nyde gavn af
fremskridtene med hensyn til arbejdskraftens levevilkdr og arbejdsvilkir
indenfor rammerne af en afbalanceret ekonomisk og social udvikling mi der
ske en harmonisering af de bestemmelser der handler om de forhold der er
omfattet af de enkelte artikler i direktivforslaget. Her fremhaves altsd den
sociale realitet at der er et stigende antal kvinder pa arbejdsmarkedet og det
siges at diskrimination primeert rammer kvinder og det siges at vare sigtet med
direktivet at forbedre forholdene for disse kvinder. I det vedtagne direktiv er
enhver antydning af at direktivet serlig skal gavne kvinder udgdet, bortset fra
art. 2, stk. 3 og 4.

Ligebehandling defineres i direktivforslagets art. 1.2. Denne definition
adskiller sig pid vasentlig mide fra definitionen i det vedtagne direktiv. [
forslaget defineres ligebehandling som et to-leddet forehavende. For det forste
som afskaffelse af forskelsbehandling pad grmind af ken, civilstand eller
familiemessig stilling. For det andet som indferelse af de bestemmelser der er
nodvendige for at sikre kvinder lige muligheder med hensyn til beskaftigelse,
faglig uddannelse og faglig forfremmelse savel som arbejdsvilkar. Forste del af
definitionen drejer sig om afskaffelse af kensdiskrimination. Rekkevidden af
anden del af definitionen er vanskelig at bedemme. De bestemmelser der er
nedvendige for at sikre kvinder lige muligheder er af forskellig art. Dels
vedrorer de tilvejebringelse af nedvendige forudsetninger for at kvinder kan
fungere pi arbejdsmarkedet, f.eks. udbygning af den sociale infrastruktur, bl.a.
bernepasningsordninger. Dels vedrorer de indretning af arbejdstid og andre
vilkar siledes at de passer til kvinder. Endelig mé positiv serbehandling vaere
tilladt efter denne del af definitionen. Anden del af definitionen er siledes
meget bred og peger i langt hojere grad pd en opfattelse af ligebehandling som
identisk med integration af kvinder i arbejdsstyrken p4 lige fod med maend end
blot pa ligebehandling i betydningen afskaffelse af diskrimination som forste
del af definitionen er udtryk for. I det vedtagne direktiv art. 2.1 overtog man
forste del af definitionen med den @ndring at forbudet mod kensdiskrimina-
tion udtrykkeligt angives at ramme savel direkte som indirekte diskrimination
for sidstnevntes vedkommende nzvnes familiemassig stilling som eksempel.
Der ligger n®ppe nogen reel udvidelse heri. Diskriminationsforbudet i art. 119
er som naevnt foran i kap. V1,6 i Defrenne-ll-sagen antaget ogsd at ramme
indirekte diskrimination selv om dette ikke sprogligt er tilkendegivet. I SOU
1978:38 om det svenske forslag til lov om ligestilling i arbejdslivet s. 95 antages
det ogsa at det ikke er nedvendigt udtrykkeligt i lovteksten at nevne indirekte
diskrimination for at det skal vaere omfattet af den. Anden del af definitionen i
forslaget, d.v.s. den brede integrationsfremmende del udgik. Det eneste spor
der er tilbage af den er art. 2.4 i det vedtagne direktiv hvorefter diskrir.ina-
tionsforbudet ikke forhindrer positiv serbehandling hvis staterne onsker at
have adgang til den slags.
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Definitionen af ligebehandling er siledes andret fra forslaget hvor den
omfattede sivel diskriminationsforbud som fremme af kvinders integration i
arbejdsstyrken gennem indforelse af de hertil nedvendige bestemmelser til det
vedtagne direktiv i hvilket ligebehandling kun betyder fraveer af diskrimination
dog at medlemsstaterne stir frit med hensyn til at begraense diskriminations-
forbudet sa der bliver plads til positiv serbehandling. Den pligt det var
meningen at pilegge medlemsstaterne i direktivforslaget var saledes af bade
“negativ’ og “positiv’” art. Dels skulle de sorge for at afskaffe forskelsbehand-
ling, dels skulle de serge for at indfere de nye bestemmelser der er nodvendige
for at sikre kvinders lige muligheder p& arbejdsmarkedet. 1 det vedtagne
direktiv palzgges der derimod kun medlemsstaterne den “negative” side af
denne pligt. Staternes pligt til at indfore diskriminationsforbud gir dog ikke
videre end at der er plads til positiv seerbehandling, hvis de ensker det. Der er
ikke pligt til at indfere positiv serbehandling jfr. senere. Samtidig med denne
forskydning fra en dobbelt antidiskriminations- og prointegrationsdefinition til
en ren antidiskriminationsdefinition er ligebehandlingsprincippet blevet kons-
neutralt. I forslaget indeholdt anden del af definitionen som neevnt en
henvisning til at der skulle sikres kvinder lige muligheder gennem de
bestemmelser der skulle indferes. 1 det vedtagne direktiv fremhaves kvinder
ikke som dem det handler om, bortset fra art. 2, stk. 3 og 4.

Art. 25 i forslaget indeholdt direktivets materielle bestemmelser. De svarer
til det vedtagne direktivs art. 3—5 med den @ndring at uddannelse generelt og
social sikring var omfattet af forslaget men er udgéiet af det vedtagne direktiv.
Desuden var der i forslagets art. 3 om uddannelse og art. 5 om arbejdsvilkar
brugt formuleringerne for at give kvinderne mulighed for at” og “for at gore
det muligt for kvinderne at drage fordel af”. Disse formuleringer er udgaet af
det vedtagne direktiv der i sin sproglige udformning ligestiller konnene.

Forslagets ovrige bestemmelser om handhaevelse m.v. svarer til det vedtagne
direktiv.

Ved heringen af det okonomiske og sociale udvalg og parlamentet om
forslaget til ligebehandlingsdirektiv fremkom e@ndringsforslag der gir i den
modsatte retning af den tendens til indskreenkning der er beskrevet foran, men
de blev heller ikke vedtaget.

Det okonomiske og sociale udvalg foreslog som navnt at man tveertimod at
indskreenke emneomradet skulle udvide med familien, se nermere CES 964
(75) s. 4. Parlamentet foreslog at der skulle vaere pligt til at oprette serlige
organer i medlemsstaterne til at behandle ligebehandlingssporgsmal, se neermere
dokument 24 (75) s. 14. Hvis man forst opretter sidanne organer vil det
formentlig treekke i retning af en aktiv integrationsfremmende politik fra
statens side, jfr. senere om Ligestillingsradet i Danmark, om ikke af anden
grund s& fordi en offentlig myndighed méa have noget at lave og ingen kan f3
tiden til at g4 med at administrere snavre diskriminationsforbud der aldrig
giver anledning til sager.
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4. Ligebehandlingsdirektivet (76/207/EQF)

Som omtalt foran i kap. VI er de centrale tvivlssporgsmal i ligelonsdirektivet
foruden i dette ogsd reguleret ved en reekke andre EF-retskilder fra kommis-
sionens henstilling i 1960 til Defrenne-II-dommen. Det samme er ikke tilfeldet
med ligebehandlingsdirektivet. Dets bestemmelser er pd EF-plan med de
modifikationer der folger af de foregiende afsnit engangsregulering der i hvert
fald indtil videre kun findes i ligebehandlingsdirektivet. Den danske ligebehand-
lingslov folger omend i en snevrere og mere preecis udformning direktivet sa
noje at nasten alle fortolkningsproblemer rejser sig pd parallel méide. De
gennemgas derfor ikke her, men udskydes til kap. X og gennemgis i
sammenhzng med ligebehandlingsloven. Her gives kun et overblik over
direktivets indhold.

I indledningen begrundes et med henvisning til EQFT art. 235 samt de
heringer der er foretaget af det ekonomiske og sociale udvalg og parlamentet
samt forslag fra kommissionen. Desuden fremdrages den passus fra det
arbejdsmarkedsmeessige og sociale handlingsprogram hvor ridet gér ind for at
sikre gennemforelse af ligestilling af kvinder og maend. Som omtalt tidligere
refereres denne passus forskelligt i indledningerne til ligelons- og ligebehand-
lingsdirektivet, jfr. foran i kap. VL,5. P4 samme made som i indledningen til
ligelonsdirektivet stopper citatet fra handlingsprogrammet for man kommer til
idet der tages hensyn til den vigtige rolle som arbejdsmarkedets parter spiller
pa dette omrade”. P4 den anden side gar man ikke sa vidt som i indledningen til
ligelonsdirektivet i retning af at udtrykke praeference for lovgivning og
administrative forskrifter fremfor kollektive overenskomster. idet der intet
siges om hvilke retskilder der er bedst egnede til at fremme ligebehandling. Der
henvises videre til ligelonsdirektivet. Det siges herefter at en handling fra
feellesskabets side ligeledes synes pdkrevet for at gennemfore princippet om
ligebehandling af kvinder og mend bidde for s vidt angir adgang til
beskaeftigelse, uddannelse, forfremmelse og med hensyn til andre arbejdsvilkér.
Her bruges det brede udtryk uddannelse” men i selve direktivet tales kun om
erhvervsuddannelse. Dernzst siges det at “ligebehandling af mandlige og
kvindelige arbejdstagere er et af fzellesskabets mal, for sa vidt det navnlig drejer
sig om at fremme en udjevning af arbejdstagernes leve- og arbejdsvilkar pa et
stadigt stigende niveau; traktaten indeholder ikke den hertil fornedne sarlige
hjemmel”. Til slut i indledningen siges det at princippet om ligebehandling med
hensyn til social sikring ber defineres og gennemferes gradvis ved senere
retsakter.

Herefter folger selve direktivet der bestir af 11 artikler. Art. 1 er en
generalklausul. Den fastslir at direktivet tilsigter gennemforelse i medlemssta-
terne af princippet om ligebehandling med hensyn til adgang til beskzftigelse,
herunder forfremmelse og til erhvervsuddannelse samt arbejdsvilkar. I art. 1.2
bestemmes at der om social sikring skal vedtages nazrmere bestemmelse om
ligebehandlingsprincippets indhold, udstrazkning og gennemforelse.
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Art. 9 bestemmer indenfor hvilken frist direktivet skal gennemfores. Det
skal ske inden 30 méaneder fra meddelelsen af direktivet, d.v.s. senest den 12. 8.
1978.

Art. 10 indeholder en regel om rapporteringspligt overfor kommissionen og
art. 11 bestemmer at direktivet er rettet til medlemsstaterne.

Sammenlignet med ligelonsdirektivet er ligebehandlingsdirektivet anderledes
ved ikke at indeholde et ord om hvem der skal ligebehandle hvem. Desuden
bruges betingelsen “samme arbejde eller arbejde der tillegges samme veerdi”
overhovedet ikke i ligebehandlingsdirektivet, der derfor er helt upracist med
hensyn til hvad det er relevant at sammenligne.

I kommissionens udkast til direktiv om gradvis gennemferelse af princippet
om ligebehandling med hensyn til social sikring tages udgangspunkt i
ligebehandlingsdirektivet der som navnt udsked social sikring. Her siges det
(COM (76) 650 s. 2) at det foresliede direktiv om social sikring skal anvendes
pd de samme kategorier af personer som moderdirektivet (ligebehandlings-
direktivet) d.v.s. pd den potentielle, aktuelle og forhenvarende arbejdskraft.
Man kan nzppe tenke sig konsdiskrimination pa de omrader der omfattes af
direktivet overfor en s bred personkreds. Sporgsmalet tages op nedenfor i kap.
X i forbindelse med ligebehandlingsloven, der til forskel fra direktivet angiver
en meget snever og ret precist afgreenset personkreds. Her diskuteres ogsa
betingelsen samme arbejde’ som i en vis udstrakning bruges i ligebehandlings-
loven, formentlig mere inspireret af ligelonsloven end af ligebehandlingsdirekti-
vet der ikke kender denne betingelse.

5. Den europzeiske socialfond

Som navnt foran i afsnit 3 indgir socialfondens virksomhed i kommissionens
overvejelser og forslag i memorandummet om ligebehandling. Kommissionen
mener at socialfonden vil vare egnet til at spille en initiativtagende rolle med
henblik pi at lose en reekke af de aspekter af ligebehandlingsproblemerne der
falder udenfor ligebehandlingsdirektivet. Socialfondens virksomhed er beslag-
tet med den aktive arbejdsmarkedspolitik der har veeret fert i Danmark siden
ca. 1960 jfr. om den serlige arbejdsmarkedspolitik overfor kvinder foran i kap.
I[,3. Fondens opgaver i forbindelse med ligebehandling beskrives med
formuleringer som afhjelpe kvindernes arbejdsleshed, bidrage til indpasning af
kvinder i arbejdsstyrken, stotte erhvervsvejledning, uddannelse og lignende,
stotte genindpasning i erhverv og tilsvarende.

Socialfonden er i de tilfeelde den bruges overfor kvinder klart mere et
integrationsfremmende end et diskriminationsafskaffende middel. Denne ten-
dens er blevet forsterket ved de andringer der er sket i reglerne om
socialfondens intervention til fordel for kvindeprojekter.

Socialfondens virke er generelt reguleret i EQFT art. 123. Den 1. 2. 1971
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vedtog Ridet en afgorelse om en reform af den europziske socialfond som for
s4 vidt angdr kvindebestemmelserne er @ndret med virkning fra 1. 1. 1978.

I afgorelsen af 1971 (71/66) skete en opdeling af interventionsomrader i to
grupper reguleret i henholdsvis art. 4 og art. 5.

Art. 4-interventioner er beregnet pa lesning af problemer som skyldes
Feallesskabets politik eller som nedvendiggor en falles indsats for bedre at sikre
en tilpasning af udbudet og eftersporgselen efter arbejdskraft i Fellesskabet.

Art. S-interventioner er beregnet pa lesning af mere regionale problemer
eller problemer for visse grupper af erhvervsvirksomheder eller i visse
erhvervsgrene. Disse problemer behover ikke at have deres udspring i
Fzllesskabets politik, men de kan indirekte have det ligesom der Kan
interveneres hvis disse problemer hindrer en harmonisk udvikling i Fallesska-
bet.

Art. 4 handler saledes noget forenklet om Fallesmarkedets egen arbejds-
markedspolitik pad det falles arbejdsmarked, mens art. 5 hjemler en slags
udviklingsbistand” eller egnsudvikling fra Fallesskabets side til tilbagestdende
omréder, erhverv eller grupper i medlemsstaterne. [ lengden er det tanken at de
fleste penge skal bruges p4 art. 4-interventioner, jfr. art. 9.

Ved afgerelsen i 1971, blev der adgang til positiv seerbehandling af kvinder i
art. S-situationerne. Derimod blev kvinder ikke gjort til genstand for sarregler i
forbindelse med art. 4-interventioner. Kvindeproblemer blev sdledes placeret i
u-landsafdelingen” og ikke som et problem for Fellesskabets arbejdsmarkeds-
politik.

I art. 5 i afgorelsen af 1. 2. 1971 (71/66) bestemtes det at der i de tilfelde
hvor der kunne interveneres i henhold til art. 5 kunne ydes stotte til
foranstaltninger “der tager sigte pd handicappedes, @ldre arbejdstageres,
kvinders eller unge arbejdstageres indpasning eller genindpasning i erhvervs-
livet”. Neermere regler om hvornér der kunne ske intervention i henhold til art.
4 og 5 blev fastsat ved Radets forordning nr. 2396/71 af 8. 11. 1971. Her
bestemmes det i art. [, stk. 2¢) at tilskud i medfor af art. 5 under en rekke
betingelser kunne ydes til “kvinder over 35 ar der for ferste gang ensker at
udove en erhvervsmassig beskaftigelse eller hvis fagkundskab efter en
afbrydelse ikke leengere svarer til kravene™. Betingelserne for art. S-intervention
til fordel for kvinder blev siledes udformet meget snevert. Kommissionen
konstaterede i ligebehandlingsmemorandummet at art. S-interventionerne til
fordel for kvinder ikke kunne anses for effektive, memorandum s. 31 f. Der har
herefter vaeret udarbejdet forskellige forslag til endringer af reglerne som ikke
blev gennemfort. Pr. 1. 1. 1978 er reglerne om intervention fra den europeiske
socialfond &ndret siledes at kvindeinterventionerne er flyttet fra art. 5 til art.
4.

Disse @ndringer bygger pa forslag fra kommissionen af 4. 10. 1977 (KOM
(77) 442), vedrerende kvindeproblemerne. Der er samtidig sket andre
®ndringer i socialfondsreglerne. Ved Rédets afgerelse af 20. 12. 1977
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motivering af nye erhvervsvalg, dels af foranstaltninger der tager sigte pa at
lette indpasningen i erhverv der byder pi beskaftigelsesmuligheder. De
projekter der stottes skal siledes indeholde dels et uddannelseselement, dels et
element af indfering i eller tilpasning til erhvervslivet. De danske arbejdsmar-
kedsuddannelser og szrlige kvindekurser i medfor af beskeeftigelsesplanen, jfr.
herom foran i kap. II,3 rummer dette dobbelte uddannelses- og arbejdsmar-
kedstilpasningssigte.

Ifelge art. 1.2 kan der i henhold til art. 4 i afgerelse 71/66/EQF om den
europiske socialfond ligeledes ydes stotte til foranstaltninger til faglig
omskoling af undervisere ndr dissc personer udever deres virksomhed i
forbindelse med de foranstaltninger der er omtalt foran. D.v.s. at leererkreefter
til de kurser der matte fa stotte fra fonden ogsd kan uddannes med stotte fra
denne. 1 kommissionens forslag (KOM (77) 442 s. 7) havde art. 1.2 en noget
anden formulering idet den bestemte at stotte kan ydes til specialisering af
erhvervsvejledere, undervisere og arbejdsanvisere for kvindelig arbejdskraft.
Efter forslaget ville alle kurser i kvinde/ligestillingsproblemer for erhvervsvejle-
dere m.v. kunne stottes, f.eks. sddan undervisning af erhvervsvejledere m.v. i
ligestillingssporgsmal som Ligestillingsradet har foresléet, jfr. foran i kap. 11,3
og Ligestillingsradets beretning 1977 s. 15. Efter den vedtagne formulering er
det imidlertid kun undervisere pa kurser og lignende der i sig selv er af en sddan
art at kurserne Kkan stottes der kan fa en uddannelse der betales af fonden.

Art. 2 indeholder en henvisning til forordning 2396/71 om hvilke
stotteformer der kan ydes. Art. 3 indeholder ikrafttradelsesbestemmelser.
Afgorelsen tradte i kraft den 1. 1. 1978. Ved denne afgarelse er der sket en
meget principiel @ndring af reglerne om socialfondsinterventioner til fordel for
kvinder, idet problemer med kvinders stilling pd arbejdsmarkedet er blevet
flyttet fra art. 5 til art. 4. Kvindeproblemer pa arbejdsmarkedet placeres
hermed som et sporgsmal af betydning for balancen pa Feallesskabets
arbejdsmarked og anses ikke blot som et resultat af at der findes forskellige
tilbagestdende omrader og brancher i visse medlemslande. Det ma betragtes
som en principiel opprioritering af emnet, hvilket ogsa understreges af at de
tidligere meget sneevre betingelser for intervention til fordel for kvinder er
blevet erstattet af noget videre afgrensede regler. 1 kommissionens forslag
begrundes skiftet fra art. 5 til art. 4 med at en kategori af arbejdstagere, in casu
kvinder, for hvilke der findes forskellige fellesskabsordninger og regler, her
nzvnes ligebehandlingsdirektivet og kommissionens memorandum om lige-
behandling, kan give anledning til iverksettelse af en fallesskabsaktion i
henhold til art. 4. Der synes siledes at vare noget selvforsterkende i EF’s
ligebehandlingsregler. Den omstendighed at man har vedtaget nogle regler
bruges som argument for nogle flere. Desuden paberabes ligebehandlingsdirekti-
vet her som regulering vedrorende kvinder uanset at det vedtagne direktiv som
omtalt er praktisk taget kensneutralt udformet.

Reglerne om intervention fra den europiske socialfond er eksempler pa
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positiv szrbehandling af kvinder. Det galder uanset om der er tale om
intervention i henhold til art. 5 eller som nu art. 4. Der har siledes pa dette
omrade veeret adgang til positiv serbehandling siden 1971 i medfor af
ridsafgorelsen fra 1. 2. 1971 (71/66/EQF). I Danmark har der varet brugt
positiv serbehandling i arbejdsmarkedspolitikken siden begyndelsen af 1960’er-
ne, jfr. foran i kap. I1,3 men det er sket ved cirkulzrer og lignende hvilket
méske er arsag til at det ikke gav anledning til nogen principiel debat. Heller
ikke positiv-s@rbehandlingsreglerne i afgorelsen og forordningen om social-
fonden fra 1971 gav imidlertid anledning til debat i Danmark, se f.eks. Rapport
om betydningen for ligestilling der blev udarbejdet i anledning af Danmarks
indtreeden i Fellesskabet og hvor positiv-serbehandlingsreglerne slet ikke
nzvnes. Det konkluderes tvaertimod, hvilket er forkert, at ingen af fellesskabs-
reglemne efter deres ordlyd er konsdiskriminerende, se rapporten s. 21.

6. Social sikring

I det arbejdsmarkedsmaessige og sociale handlingsprogram, i kommissionens
memorandum om ligebehandling og i kommissionens forslag til ligebehandlings-
direktiv indgik social sikring som et blandt andre arbejdsvilkar, d.v.s. der skulle
vere ligebehandling med hensyn hertil. Der kunne imidlertid ikke blive enighed
om at gennemfore ligebehandlingsprincippet pd dette omride. Det hanger
sammen med at der er stor forskel mellem de forskellige medlemslandes
socialsikringsordninger, bl.a. med hensyn til om arbejdskraftens sociale sikring
er arbejdsgiver- eller skatteyderfinansieret. Danmark benytter i hojere grad end
de andre EF-lande skatteyderfinansierede ordninger som arbejdsgiverne naesten
intet betaler til. Desuden er social sikring et af de omrader hvor der er mest
"gammeldags” kensdiskrimination tilbage. Det geelder ogsd i Danmark f.eks. i
folkepensionslovens § 2 (62-4rs reglen for enlige kvinder).

Endelig lagde kommissionens ligebehandlingsmemorandum op til en losning
af barselsstotten pa hejt niveau, idet man foreslog fuld len under barselsorlov
(COM (75) 36 s. 23) ligesom kommissionen gik ind for betalt frihed til
forzeldrene under et barns sygdom (COM (75) 36 s. 27). Det ville derfor ikke
veere muligt at gennemfore ligebehandlingsprincippet i forbindelse med social
sikring uden at det ville koste noget og rejse alvorlige principielle problemer om
hvordan ordningerne skal indrettes. Resultatet blev som navnt at problemerne
forelobig blev udskudt idet ligebehandlingsdirektivets art. 1.2 bestemmer at
kommissionen skal udarbejde forslag til ridet med henblik pa en gradvis
gennemforelse af princippet om ligebehandling med hensyn til social sikring
serlig om indholdet, udstrekningen og gennemforelsen af princippet. |
indledningen til ligebehandlingsdirektivet siges det at princippet om ligebehand-
ling med hensyn til social sikring bor defineres og gennemferes gradvis ved
senere retsakter. Ligebehandlingsdirektivet holder det saledes helt abent
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hvordan ligebehandlingsprincippet overhovedet skal defineres i relation til
social sikring og om det skal gennemfores fuldt ud. Det folger saledes ikke
engang af ligebehandlingsdirektivet at det princip der er defineret i dets art. 2
pd et eller andet tidspunkt skal realiseres for si vidt angér social sikring.
Danmark var blandt de lande der ikke onskede social sikring med i
ligebehandlingsdirektivet, jfr. Ligestillingsrddets beretning 1977 s. 178.

6.1. Kommissionens ligebehandlingsmemorandum kap. VI, COM
(75) 36 5. 28 ff

I kommissionens ligebehandlingsmemorandum behandles social sikring i kap.
V1. Kommissionen konstaterer at de sociale sikringsordninger i medlemsstater-
ne halter bagefter de samfundsekonomiske realiteter. Kommissionen henstiller
derfor til medlemsstaterne at reformere deres sociale sikringsordninger med
henblik pa at sikre ligebehandling af kvinder og meend samt at afskaffe
forskelsbehandling der skyldes at manden betragtes som forserger. Forserger-
begrebet er ikke l&ngere noget kensdiskriminationsproblem i Danmark.

De socialsikringsordninger som kommissionen behandler er: alderspensioner,
efterladtepensioner, ydelser ved sygdom, arbejdsleshedsunderstottelse og den
selvsteendige neeringsdrivende kvindes problemer. De problemer kommissionen
fremdrager knytter sig til kvinders ringere arbejdsmarkedstilknytning der gor at
kvinder ikke opnir si lange optjeningsperioder som mend samt kvinders lave
lenniveau der bevirker at ydelser der star i forhold til lennen bliver lavere for
kvinder end for meend. Desuden kritiseres det at forsergerbegrebet i mange
ordninger bruges pd en méade der begunstiger gifte maend og derved indeholder
indirekte keonsdiskrimination. Foruden i kap. VI behandles barselstotte og
betalt frihed til at passe syge bem i kap. IV og V i ligebehandlingsmemoran-
dummet om henholdsvis arbejdsvilkir og bemepasningsordninger og stotte til
arbejdstagere med familieforpligtelser. Kommissionen gir som navnt ind for
fuld lon under barselsorlov og betalt frihed til at passe syge bem.

Som det ses tog kommissionen udgangspunkt i socialt typiske kvinders
problemer (lav arbejdsmarkedstilknytning, lav len, barsel og bemepasnings-
problemer). Det er pa linie med det evrige indhold i memorandummet om
ligebehandling, jfr. foran under 2. Men dette udgangspunkt er vasentligt
anderledes end det forslag kommissionen fremsatte til direktiv om gradvis
gennemforelse af princippet om ligebehandling med hensyn til social sikring i
1977 jfr. straks nedenfor, hvor synsvinklen snavres ind om et delvist
diskriminationsforbud og hvor forankringen i socialt kvindekens situation
forlades.

Kvindearbejdaret 19 28 9
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6.2. Kommissionens forslag til direktiv om gradvis gennemforelse af
princippet om ligebehandling af kvinder og maend med hensyn til
social sikring, COM (76) 650

6.2.1. Generelt om forslaget

I januar 1977 fremsatte kommissionen forslag til direktiv om ligebehandling
med hensyn til social sikring. En noget reduceret udgave hvor pensionsreglerne
ikke kommer med kan formentlig ventes vedtaget i begyndelsen af 1979. Det
vedrorer et omradde hvor der er reelle forskelle mellem medlemsstaterne og hvor
ligebehandlingsprincippet ikke er et “gratisprincip” men kraever vigtige
@ndringer i national ret. Disse problemer har man sogt at imodegd ved en
meget kraftig sznkning af ambitionsniveauet i forhold til ligebehandlings-
memorandummet. Kommissionens forslag til direktiv adskiller sig iser fra dens
ligebehandlingsmemorandum pé folgende punkter:

1) man opgiver at tage udgangspunkt i kvindeproblemer og bruger tveertimod
den omstzndighed at nogle problemer f.eks. barsel szrlig er relevante for
kvinder som begrundelse for at holde dem udenfor direktivet siledes at
centrale kvindeproblemer hvis forslaget gennemfores kommer pé venteliste
endnu en gang,

2) man opgiver den aktive integrationsfremmende linie og foreslar kun et
delvist diskriminationsforbud der skal gennemfores gennem forskellige
etaper for forskellige sociale sikringsordninger. Forslaget er endnu snavrere
end ligebehandlingsdirektivet,

3) man lukker ojnene for tvangshiandhavelsessporgsmalet, idet forslaget ikke
indeholder en regel svarende til ligelonsdirektivets art. 2 og ligebehandlings-
direktivets art. 6 om adgang til at gennemtvinge princippets overholdelse
ved retlige instanser.

Forslaget er ligesom de andre ligestillingsdirektiver ganske kort, det bestar af
8 artikler. Men det er ikke sd enkelt og overskueligt som ligelens- og
ligebehandlingsdirektiverne. Det skyldes at der er mange undtagelser og
modifikationer og at den gradvise gennemforelse af ligebehandlingsprincippet
teenkes at skulle ske igennem flere faser forskelligt for forskellige aspekter af
problemerne. 1 det folgende gennemgas kort hovedpunkterne i forslaget med
serlig vagt p4 de indskraenkninger det er udtryk for i forhold til ligebehand-
lingsmemorandummet og ligebehandlingsdirektivet.

6.2.2. Hvilke reproduktionssvigt (’socialbegivenheder’’) deekker
direktivforslaget?
I direktivforslagets art. 2.1 opregnes i hvilke tilfelde der skal vere ligebehand-

ling med hensyn til social sikring. De reproduktionssvigt der skal dakkes
kensneutralt er folgende: medicinsk behandling, tab af arbejdsfortjeneste pa
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grund af sygdom, tab af arbejdsfortjeneste pd grund af arbejdsleshed,
alderdom, arbejdsulykke eller erhvervssygdom samt invaliditet. I kommis-
sionens begrundelse pkt. 7 siges det at de tilfelde der daekkes af forslaget er de
samme som dem der er omfattet af ILO-konvention nr. 102 og den europeiske
socialpagt undtagen ydelser til enker og i anledning af moderskab samt
familieydelser. Kommissionen sammenligner ikke de opregnede tilfzzlde med
Rédets forordning (1408/71/E@F) om social sikring for vandrende arbejds-
tagere. Det gor parlamentet derimod i sin udtalelse om forslaget (Dokument
355/77 s. 14 f). Efter parlamentets opfattelse ma man uden videre fordemme
at kommissionen ikke er gaet ud fra den opfattelse af social sikring der ligger til
grund for forordningen. Man peger pé at det vil skabe juridiske fortolknings-
problemer hvis EF har to szt socialsikringsregler dels forordningen for
vandrende arbejdstagere, dels ligebehandlingsreglerne der bygger pa forskellige
begreber og afgransninger.

I forordningen om vandrende arbejdstagere bestemmes det i art. 4 stk. 1
hvilket sagligt anvendelsesomrade den har. Den finder anvendelse pa enhver
lovgivning om sociale sikringsgrene der vedrorer:

a) ydelser i anledning af sygdom og moderskab
d) ydelser til efterladte

h) familieydelser”

Kommissionens tre undtagelser i forhold til ILO-konvention nr. 102, d.v.s.
ydelser i anledning af moderskab, enkestand og familieydelser er siledes ogsa
undtagelser i forhold til det saglige anvendelsesomréde for EF’s egen forordning
om social sikring af vandrende arbejdstagere.

Kommissionen begrunder i pkt. 7 disse tre undtagelser med at de to forste er
kvindespecifikke, mens den sidste mere vedrorer familiepolitikken end arbejds-
betingelser. D.v.s. at den omstendighed at nogle ydelser silig vedrerer kvinder
antages at begrunde at de ikke skal omfattes af ligebehandlingsreglerne. Denne
begrundelse accepterer parlamentet i sin udtalelse idet man betragter det som
en beskyttelse af kvinderne at moderskab og enker undtages fra ligebehand-
lingsreglerne, se nermere dokument 355/77 s. 13 f. Det er imidlertid kun
rigtigt hvis de nationale ordninger stiller kvinder bedre end EF’s ligebehand-
lingsregler. De forslag kommissionens ligebehandlingsmemorandum indeholdt
om fuld len under barsel er langt gunstigere end f.eks. dansk rets barselsregler.
Ved at barsel og moderskab holdes udenfor direktivet bliver medlemsstaterne
frit stillet med hensyn til om de vil behandle disse grupper bedre eller darligere
eller ligesom andre. I Danmark er den sociale virkelighed at barselskvinder
behandles ringere end andre f.eks. syge og arbejdslase, og det samme gzlder
formentlig ogsa enker. Det er derfor ingen beskyttelse af kvinder men derimod
af Danmarks (og andre landes) nationale selvbestemmelsesret at der ikke sikres
barselskvinder og enker mindst lige s god behandling som andre grupper.
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Adgangen til at behandle kvinder bedre kunne man have sikret ved en positiv
serbehandlingsregel. 1 ovrigt er det argument at barsel og enkestand er
kvindespecifikt uholdbart, idet direktivforslaget naturligvis ikke handler direkte
om liv og dod, men om retsreglerne herom. Der er intet i vejen for at
barselslovgivning og lovgivning om efterladte kan handle om begge kon.
Tendensen i nyere skandinavisk barselslovgivning er klart at der indferes
barselsregler for mand ligesom tendensen i hvert fald i Skandinavien gir mod
ligestilling af kvindelige og mandlige efterladte.

Som tidligere omtalt var udgangspunktet sivel i ridets resolution om det
arbejdsmarkedsmeassige og sociale handlingsprogram som i kommissionens
ligebehandlingsmemorandum at det er afgorende for ligebehandlingen at der
sikres muligheder for at kombinere familie og arbejde. I disse dokumenter
fremh®ves sdledes sammenh@ngen mellem familie og arbejde. I forsiaget til
socialsikringsdirektiv fremhaves derimod forskellene idet familieydelser som
nzvnt foreslas holdt udenfor fordi de er af familiepolitisk art. De er dog som
fremhavet af parlamentet (dokument 355/77 s. 14) ikke mere arbejdsmarkeds-
irrelevante end at de er omfattet af forordningen om social sikring af vandrende
arbejdstagere. Parlamentet gar ind for at familieydelser bar vaere omfattet af
direktivet.

De tre undtagelser: moderskab, enker og familieydelser er som det ses
udtryk for en vasentlig @ndring i forhold til det brede integrationsfremmende
sigte der 14 i ligebehandlingsmemorandummet. Socialt kvindekons problemer er
ikke udgangspunkt for direktivforslaget. Tvaertimod, et problems karakter af
kvindeproblem begrunder at det holdes udenfor direktivforslaget. I parlamen-
tets variant af begrundelsen bruges endog den fordrejende og tilslerende
argumentation at det skulle vare en beskyttelse for barselskvinder og enker at
blive holdt udenfor EF’s ligebehandlingsregler.

6.2.3. Hvilke ordninger omfattes af direktivforslaget?

Kommissionens udkast til direktiv omfatter sivel private som lovmaessige
ordninger vedrerende de foran nazvnte reproduktionssvigt, jfr. art. 2.2. Det
gelder ogsd bade sikringsordninger og forsorgsordninger, for sa vidt de
supplerer eller traeder i stedet for sikringsordninger. Forslaget omfatter f.eks.
folgende danske love: sygesikringsloven, dagpengeloven, arbejdsleshedsloven og
bistandsloven der er en forsorgslov i tilfzelde hvor den supplerer eller traeder i
stedet for f.eks. dagpenge ved sygdom eller arbejdsloshed. Desuden omfattes
folke- og invalidepensionsregler for si vidt angar forhenvearende arbejdskraft.

6.2.4. Hvad indebeerer ligebehandlingsprincippet med hensyn til
social sikring?

Det nermere indhold af ligebehandlingsprincippet fremgér af forslagets art.
3—6. Det bestar i en gradvis gennemforelse af et delvist diskriminationsforbud
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indenfor de ordninger som er omtalt i det foregdende. 1 art. 6 gores undtagelse
fra diskriminationsforbudet med hensyn til pensionsalder, optjeningsperioder
og erhvervelse af rettigheder gennem ®gtefzllen. Bortset fra disse former for
diskrimination som efter forslaget kan fortsztte i al fremtid skal andre former
for diskrimination zfvikles i lobet af forskellige etaper der er n@rmere opregnet
i art. 4 og S. Det foreskrives dogi art. 6.2 at der selv med hensyn til de former
for kensdiskrimination der kan bevares (pensionsalder m.v.) skal ske en
regelmaessig gennemgang af reglerne.

Det ligebehandlingsprincip der er defineret herigennem er som det ses
vaesentlig mindre vidtgdende end ligebehandlingsprincippet i ligebehandlings-
direktivets art. 2, der foreskriver at naesten al kensdiskrimination skal afvikles.
Desuden er der karakteristiske forskelle pd undtagelserne fra ligebehandlings-
princippet i de to szt regler. I ligebehandlingsdirektivet er den vigtigste
undtagelse art. 2.4 om positiv serbehandling. Undtagelserne i socialsikrings-
direktivet er derimod ikke bundet til at de skal have karakter af positiv
serbehandling. Det er op til medlemsstaterne hvordan de vil bruge dem. Det
stiar dem lige sd frit at modarbejde reel ligestilling som at fremme denne. I
betragtning af at begrundelsen for at man senker ligebehandlingskravene
vedrorende social sikring er det lave niveau medlemsstaterne befinder sig pa pé
dette omrade, jfr. kommissionens bemarkninger om at socialsikringsordninger-
ne halter bagefter de samfundsekonomiske realiteter, betyder frihed for
medlemsstaterne til at gore hvad de vil ikke at der kan ventes fort en avanceret
ligebehandlingspolitik. Det geelder ogsd for Danmarks vedkommende hvor
social sikring herer til de mest tilbagestidende ligebehandlingsomréder og hvor
niveauet er veasentlig ringere for kvinderne end det niveau kommissionen
sigtede pd i ligebehandlingsmemorandummet.

6.2.5. Hvordan skal ligebehandling tvangsgennemfores?

Kommissionens udkast forbigir spergsmalet om tvangshindhaevelse i tavshed
savel i begrundelsen som i selve direktivteksten. Forslaget indeholder ingen
regel svarende til ligelonsdirektivet art. 2 og ligebehandlingsdirektivet art. 6 om
at de kreenkede skal kunne gore deres rettigheder geldende ad retlig vej. Der er
heller ingen regel om afskedigelsesbeskyttelse for dem der paberdber sig
ligebehandlingsprincippet, jfr. ligelonsdirektivets art. 5 og ligebehandlingsdirek-
tivets art. 7. Dette kritiseres af parlamentet, dokument 355/77 s. 19. Denne
forskel fra de tidligere direktiver er ligesom de foran omtalte udtryk for en
svakkelse af ligebehandlingskravene i forbindelse med social sikring.

6.2.6. Information

Som omtalt har kommissionen i sine tidligere ligebehandlingsdokumenter
prioriteret information meget hejt blandt andet for at @ndre fordomsfulde
holdninger. Dette grundsyn er i ligelons- og ligebehandlingsdirektivet kommet
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til udtryk i henholdsvis art. 7 og art. 8 Ogsd denne made at fremme
ligebehandlingsprincippet p4 er opgivet i forslaget til socialsikringsdirektiv der
ingen informationsbestemmelser indeholder, hvilket kritiseres af parlamentet
(s. 19 i dokument 355/77). Ogsd med hensyn til videns- og holdningsbearbej-
delse er der derfor sket en svaekkelse af ligebehandlingskravene i socialsikrings-
direktivet sammenlignet med de tidligere ligestillingsdirektiver.

6.3. Sammenfatning af social sikring

EF’s forseg pa at fa vedtaget nogle ligebehandlingsregler om social sikring er
udtryk for en klar senkning af kravene til medlemsstaterne fra kommissionens
ligebehandlingsmemorandum der sigtede pa et ganske hejt nivean over
ligebehandlingsdirektivet som uanset at det ikke er serlig vidtgiende dog ikke
kunne vedtages i relation til social sikring til kommissionens forslag til
socialsikringsdirektiv hvor man i forhold til ligebehandlingsdirektivet har
undtaget szrlig kvinderelevante problemer, begreenset forbudet mod kens-
diskrimination, foreskrevet en etapevis og dermed relativt langsom gennem-
forelse af den smule det er meningen at gennemfore, opgivet at kravene skal
kunne tvangshandhves og undladt at indfere en informationsbestemmelse.
Denne udvikling illustrerer det p4 én gang realistiske og urealistiske i
kommissionens udspil i ligebehandlingsmemorandummet. Det tager udgangs-
punktet i socialt kvindekons situation og er meget realistisk i forhold til
kvinders virkelighed pa arbejdsmarkedet. Men i forhold til den politiske
virkelighed i EF’s beslutningscentre er det ikke realistisk. Medlemsstaterne er
ikke parate til at forpligte sig til noget der i den grad tager kvinders reelle
problemer op. Hvis et forslag skal vare politisk realistisk skal det omhandle
ligestilling p4 et mere abstrakt plan sa det bliver muligt for medlemsstaterne at
undgd at inddrage de reelle kvindeproblemer i folgelovgivningen. EF’s
socialsikringsregler illustrerer vanskelighederne ved at fi de to sider af
virkeligheden, kvinders faktiske stilling pa arbejdsmarkedet og de politiske
realiteter i EF til at haenge sammen.
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KAP. X. DANSKE LIGEBEHANDLINGSREGLER

1. Ansattelsesforhold for ligebehandlingsloven

1.1. Det private arbejdsmarked
1.1.1. Almindeligt krav om saglighed

P4 det private arbejdsmarked er udgangspunktet at arbejdsgiveren
har ret til at lede og fordele arbejdet, jfr. Hovedaftalen pa
LO-DA-omradet § 4. Ledelsesretten omfatter bl.a. ret til at ansette
netop de arbejdere arbejdsgiveren onsker, ret til at forfremme,
indenfor overenskomstmeessige rammer ret til at fastsaette arbejds-
vilkar f.eks. placere arbejdstiden og ret til med de begransninger der
folger af love eller aftaler at foretage afskedigelser. Som det ses
omfatter ledelsesretten alle de forhold: anszttelse, forfremmelse,
arbejdsvilkdr og afskedigelse som er centrale i ligebehandlingsregler-
ne. Ligebehandlingsreglerne omfatter dog ogsi erhvervsuddannelse
og adgang til at drive selvsteendig naring, jfr. senere.

Arbejdsgiverens ledelsesret er ikke helt fri. Dels er den begraenset
ved forskellige lov- og overenskomstbestemmelser og kutymer, dels
er der formentlig ud fra almindelige erstatningsregler en graense for
hvor usaglige hensyn arbejdsgiveren ma tage ogsa selv om der ikke
findes regler herimod, jfr. Hasselbalch s. 124. Det kan dog ikke
antages at konsdiskrimination har veret forbudt ud fra et alminde-
ligt saglighedskrav for ligebehandlingsloven. Det har veeret frit for
arbejdsgiveren at kensdiskriminere medmindre der fandtes nogle
regler der hjemlede det modsatte. Udgangspunktet er derfor for
overenskomstdaekkede arbejdsgivere det modsatte af hvad der var
tilfeldet ved ligelon, jfr. foran i kap. VII. Det ma ogsa antages at
andre konsbestemte hensyn end kensdiskrimination mellem kvinder
og mand har veeret tilladt. Hvis f.eks. en privat arbejdsgiver
sorterede kvinder indbyrdes efter udseende, familiebelastning (enlig
mor, smabarnsmor og lignende) eller andet konsbestemt havde han
(og har han formentlig stadig) ret til det som en del af ledelses-
retten.
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med szdvanligt varsel p& grund af graviditet er usaglig og omfattet
af diskriminationsforbudet. Med hensyn til graviditet er det en ny
regel og péd kort sigt en af de vasentligste nydannelser ved lovene.
Men for sd vidt angir afskedigelse pad grund af ken generelt er
ligebehandlingsloven og folgeloven kun en videreforelse af hvad der
stort set var geeldende ret forud for lovene.

Med hensyn til annoncering af ledige stillinger var der for
ligebehandlingsloven fri adgang til at annoncere usagligt herunder
konsdiskriminerende hvilket i praksis forekom i stort omfang. Ved
ligebehandlingsloven er konsdiskriminerende stillingsannoncer ble-
vet forbudt.

1.1.2. Forbud mod konsdiskrimination som et selvsteendigt sporgs-
madl
Forbud mod kensdiskrimination har ikke forud for ligebehandlings-
loven vaeret genstand for generel regulering. Ligebehandlingslovens
diskriminationsforbud er derfor klart en nydannelse i forhold til
den private sektor, men ikke i den offentlige, jfr. nedenfor.

Der fandtes dog ogsé for ligebehandlingsloven punktvis regler om
ligebehandlingssporgsmal.

I medfer af § 23 i fabrikloven af 1913 blev der i nogle tilfzlde vedtaget
forbud mod kvindearbejde for at beskytte kvinder. Disse regler blev opretholdt
ved arbejderbeskyttelsesloven i 1954 og er igen opretholdt efter den nuverende
arbejdsmiljelov af 1975 og de er heller ikke ophaevet ved ligebehandlingsioven,
jfr. dens § 1.2. De er derfor stadig geeldende ret.

Det drejer sig om Regulativ 76 af 21. 3. 1935 § 13.5 om akkumulatorfabrik-
ker, som er opretholdt senest ved bekendtgorelse nr. 321 af 21. 6. 1977
§ 3A.7. Regulativ 245 af 30. 4. 1946 om lervarefabrikker m.v. § 13.11 om
adgang for arbejdstilsynet til at forbyde visse arbejder for kvinder, opretholdt
ved ovennzvnte bekendtgorelse § 3A.8. Se ogsd bekendtgorelse nr. 414 af 29.
1. 1941 der forbyder kvinder over 40 &r at arbejde med visse giftige stoffer,
opretholdt ved ovennavnte bekendtgerelse § 3B.6.

For gravide gjaldt for ligebehandlingsloven flere begreensninger i
adgangen til at opnéa og bevare arbejde. For det forste havde gravide
en kvalificeret oplysningspligt nar de sogte ansattelse, de skulle
oplyse arbejdsgiveren om graviditeten, jfr. Carlsen s. 87 f og
Hasselbalch s. 125. Denne regel der hvilede pa retspraksis jfr. U
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1950.960 i forbindelse med forudsetningssynspunkter er forment-
lig eendret ved ligebehandlingsloven eller folgeloven, idet arbejds-
giveren ikke indenfor disse love kan tage hensyn til graviditeten og
derfor heller ikke kan have noget krav pa at fa oplysning om den.
Af hensyn til arbejdets tilretteleeggelse har han dog krav pa
meddelelse om den forestiende fodsel 3 maneder for den sker. Den
praktiske betydning af den tidligere oplysningspligt knyttede sig til
de stadier af graviditeten hvor arbejdsgiveren kun gennem ansege-
rens oplysning fik kendskab til den, hvilket det blev antaget at han
havde et rimeligt krav pa si han kunne fa lejlighed til at
konsdiskriminere. Desuden kunne arbejdsgiveren som foran navnt
frit afskedige pa grund af graviditet med mindre der forela konkrete
omstendigheder der gjorde det specielt usagligt. I en vis udstraek-
ning var lovbestemte varsler endvidere fraveget. Det gjaldt i
lerlingeloven, medhjeelperloven og semandsloven. Disse regler er
stort set (for semandslovens vedkommende dog kun delvis) @ndret
ved folgeloven til ligebehandlingsloven, jfr. senere.

Selve den retspolitiske idé at det burde vare forbudt at afskedige pa grund
af graviditet ndede dog betydelig anerkendelse lenge for ligebehandlingsloven.
Allerede i 1938 gik befolkningskommissionen i sin 3. betaenkning ind for regler
der mindst svarede til dem der 40 4r senere blev realiseret ved ligebehandlings-
loven, se om befolkningskommissionens meninger narmere Lene Guld: Trek af
barselslovgivningens historie i Arbog for Kvinderet 1978 5. 28.

I kollektive overenskomster forekom undertiden for ca. 1973
bestemmelser som forbeholdt arbejde for meend eller gav dem
fortrinsadgang til arbejde. Disse regler blev indfert efter krav fra
forbund der reprasenterede mandlige arbejdere og indebar en
begraensning i arbejdsgiverens anszttelseskompetence. Nar mands-
forbundene var interesserede heri skyldtes det at kvinder p4 grund
af uligelonnen var farlige konkurrenter. Hvis arbejdet kunne udfores
af begge kon var der risiko for lentryk mod mendene ved at
arbejdsgiveren ansatte billigere kvindelig arbejdskraft. Rise omtaler i
Faglig Voldgift s. 195 ff forskellige kendelser der handler om
fortolkningen af bestemmelser der udelukker kvinder herunder
sporgsmilet om hvor udtrykkelig en bestemmelse af denne art
skulle veere.

Alle de foran omtalte serregler om ligebehandling har karakter af
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padbud om kensdiskrimination eller tilladelser til kensdiskrimina-
tion. Forst ved meeglingsforslaget af 1973 vedtages en bestemmelse
som maske er udtryk for et delvist diskriminationsforbud. Baggrun-
den for denne bestemmelse er den foran neevnte praksis pa
overenskomstomréadet hvor det forekom at kvinder typisk pa grund
af uligelennen blev udelukket fra arbejde for at beskytte de
mandlige arbejdere mod lontryk.

I meglingsforslaget fra 1973, jfr. herom foran i kap. VII, 2.4
fandtes som navnt et hovedafsnit med overskriften Ligelon for
kvinder og maend. Som 3. punkt indenfor dette bestemtes: Lige
adgang til arbejde. Alle begrensninger pa grund af ken i adgangen
til at udfere arbejde af enhver art bortfalder ved ligelennens
gennemforelse. Det folger heraf at arbejdsbestemte tilleg pa den
enkelte virksomhed fastsaettes uden hensyn til ken”.

Hermed er det udelukket at mandsforbundene efter ligelennens
gennemforelse kan opnd eneret til arbejde med den virkning at
kvinder afskaeres fra arbejde. Det indebzerer umiddelbart en
udvidelse af arbejdsgiverens kompetence, idet det herefter ikke er
forbudt at ansztte kvinder. Men heraf folger ikke nedvendigvis at
det er forbudt for arbejdsgiveren at konsdiskriminere.

Retstilstanden var snarere den at arbejdsgiveren blev frit stillet,
han kunne ansaztte kvinder eller lade veaere efter sit skon over om
kvinder var passende arbejdskraft. Hvis maeglingsforslaget fortolkes
pd denne made indferte det samme regel som lov nr. 100 af 1921
om offentlige stillinger, nemlig frihed for arbejdsgiveren til at
ansztte begge kon.

I de generelle bemarkninger til ligebehandlingsloven siges det
imidlertid at ligebehandlingsloven kan ses som en naturlig forlaengel-
se af bl.a. maeglingsforslaget af 1973. I de specielle bemarkninger til
ligebehandlingslovens § 1 erkendes det dog at meglingsforslaget i
sig selv nzppe sikrer ligebehandling i samme omfang som loven. |
Kvindeligt Arbejderforbunds festnummer s. 44 omtales bestemmel-
sen som en beskyttelse af kvindernes adgang til arbejde. Opfattelser-
ne af hvad meeglingsforslaget indebar varierer siledes. Efter min
mening er det en beskyttelse af arbejdsgivernes frie antagelsesret,
hvilket ogsa stottes af at bestemmelsen om lige adgang til arbejde
blev indsat efter krav fra Dansk Arbejdsgiverforening.
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1.1.3. Ingen pligt til at fremme kvinders integration i arbejds-
styrken

Den private arbejdsgiver har ikke for ligebehandlingsloven haft pligt
til at geore en indsats for at fremme kvinders integration i
arbejdsstyrken og palaegges heller ikke ved ligebehandlingsioven en
sddan pligt.

Da der i hvert fald som helt overvejende hovedregel har varet
frihed til at kensdiskriminere og i ovrigt tage kensbestemte hensyn
har der ogsé veeret frihed til at foretage positiv serbehandling for de
arbejdsgivere der métte onske det. Positiv serbehandling har siledes
veret tilladt men ikke pabudt i den private sektor for ligebehand-
lingsloven. Denne frihed ophaves ved ligebehandlingsloven. Hvis en
privat arbejdsgiver herefter vil positivt seerbehandle skal der
indhentes tilladelse efter ligebehandlingslovens § 11.2.

Ligebehandlingsloven giver derimod ikke mulighed for at pa-
tvinge arbejdsgivere at foretage positiv serbehandling, eller pa
anden made at virke aktivt for ligebehandlingen. Til sammenligning
kan navnes §3 i det svenske forslag til lov om ligestilling i
arbejdslivet, SOU 1978:38 5. 9:

"En arbetsgivare dr skyldig att planera sin verksamhet och att i skilig
omfattning ordna arbetsforhillandena pé ett sitt som frimjar jaimstilldhet i
arbetslivet.

Om det pa en arbetsplats inte rdder en i huvudsak jamn fordelning mellan
kvinnor och min inom en viss typ av arbete eller en viss kategori av
arbetstagare skall arbetsgivaren i samband med anstillning, befordran och
utbildning anstringa sig for att finna sOkande av det kn som 4r underrepresen-
terat. I valet mellan en kvinna och en man med likvirdiga forutsittningar skall
arbetsgivaren utse den som tillhor det kon som &r underrepresenterat. . ..

Her palagges som det ses arbejdsgiverne pligt til aktiv rekruttering for at
bryde konsskevheder og til at foretrekke det underrepraesenterede ken i
tilfzelde af at flere ansogere har lige kvalifikationer.

I de danske regler fra for ligebehandlingsloven findes intet der
kan sammenlignes med det svenske forslag, og den danske tradition
pa dette omrade brydes ikke ved ligebehandlingsloven.
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1.2. Det offentlige arbejdsmarked
1.2.1. Almindeligt saglighedskray

I det offentlige ma det antages at folge af almindelige forvaltnings-
retlige grundseetninger at alt hvad forvaltningen foretager sig,
herunder alt hvad den gor qua arbejdsgiver, skal veere sagligt
begrundet. Desuden ma det antages at hensyntagen til kon i tilfeelde
hvor der ikke er tale om positiv serbehandling i tiden op mod
ligebehandlingslovens vedtagelse (1978) matte anses for usaglig og
dermed utilladelig. Det geelder hensyntagen til ken bade ved valget
mellem flere kvinder og ved valget mellem kvinder og mand
(kensdiskrimination).

Da lov nr. 100 af 1921 blev vedtaget har man derimod formentlig
kunnet anse visse former for kensdiskrimination og hensyntagen {il
familiebelastning for saglige, f.eks. hensyntagen til graviditet, evt. til
graviditet udenfor agteskab, eller til agteskab i kombination med
kon siledes at gifte kvinder blev behandlet anderledes end andre,
jfr. nedenfor om lov nr. 100 af 1921. I takt med at kvinders stilling
i samfundet er @ndret er malestokken for hvad der er sagligt
@ndret, saledes at forskelsbehandling der ikke har karakter af
positiv seerbehandling i de seneste ir normalt har mattet anses for
usaglig, jfr. formentlig i samme retning Inger Margrete Pedersen:
Retsbeskyttelse af ligestillingen mellem kvinder og mand, NU
1976:31 s. 18. Udover det indholdsmaessige krav om saglighed er
anseettelse, forfremmelse, afskedigelse m.v. i det offentlige om-
gerdet af en raekke formelle regler der for manges vedkommende
kan ses som garantier for at der ikke tages usaglige hensyn, bl.a. til
kon.

1.2.2. Forbud mod konsdiskrimination som et selvstendigt pro-
blem

For offentligt ansatte gjaldt ogsd fer ligebehandlingsloven szrlige
regler om forbud mod kensdiskrimination ved ansettelse, forfrem-
melse, arbejdsvilkar, afskedigelse m.v. De stottedes pi en fortolk-
ning af lov nr. 100 af 1921 om lige adgang for kvinder og maend til
alle ved lov bestemte tjenestestillinger og hverv. Ved fortolkningen
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af denne lov er dens omréde i tiden fra 1921 til 1978 blevet udvidet
betydeligt udover hvad den oprindelig handlede om. Afgerende for
hvad der efterhdnden kunne indlaegges i lov nr. 100 af 1921 har
veret den almindelige saglighedsstandard der er omtalt foran. I takt
med et @ndret syn pd om kensdiskrimination og anden hensyntagen
til kon er saglig er lov nr. 100 af 1921 blevet fortolket bredere og
bredere. Loven er ikke ophaevet ved ligebehandlingsloven og gxlder
derfor fortsat ved siden af denne.

Udgangspunktet i slutningen af det 19. arhundrede var at hgjere
og mere kvalificerede stillinger i det offentlige var lukkede for
kvinder i den forstand at ansattelsesmyndigheden ikke havde
kompetence til at ansztte kvinder. [ lobet af perioden fra midten af
det 19. arhundrede til 1921 abnedes enkelte stillinger for kvinder,
f.eks. blev der i 1857 adgang til at ansette kvinder som larerinder i
det offentlige skolevasen og i 1908 til at ansatte kvinder som
retsbetjente. Ved fremszettelsen af forslaget til lov nr. 100 antog
man at det vistnok var geldende ret at kvinder ikke uden serlig
lovhjemmel havde adgang til at anszttes i egentlige embeder, se
nzrmere Rigsdagstidende 1920-21, Tilleg A, sp. 2719 f. Dette
blev @ndret ved lov nr. 100, hvorefter ansattelsesmyndigheden
klart har kompetence til at antage kvinder f.eks. som dommere.
Men heri ligger ikke i sig selv et forbud mod kensdiskrimination.
Om der kunne kensdiskrimineres var ikke i 1921 afgjort ved loven
men matte bero pd en vurdering af om det kunne anses for sagligt.

Diskrimination af gifte kvinder var almindelig til begyndelsen af
1940°rne. Se f.eks. Bettina Heltberg: Kvindesag Kbhvn. 1976 s. 62
der aftrykker en vedtagelse i Kolding Byrad fra 1940 med folgende
indhold:

”Man vedtog med 12 stemmer (ingen stemte imod) at tiltrezde en salydende
erklering fra kasse- og regnskabsudvalget:

“Kasse- og regnskabsudvalget har i sit mede den 21. d.m. vedtaget at
indstille til byrddet at gifte kvinder p4 kommunens kontorer der har en til
forsorgerstilling svarende lon opsiges til fratreedelse af deres stilling fra 31. 12.
1940 at regne. Ligeledes indstilles at sifremt en i kommunens tjeneste ansat
kvinde indgér ®gteskab vil hun vare at opsige fra sin stilling med 3 méneders
varsel fra den 1. i den pafelgende méned.

Det kan dog tillades gifte kvinder at udfere et arbejde som bierhverv i
kommunens tjeneste ndr vederlaget herfor ikke overstiger 100 kr. pr. maned”.
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1 1943 faldt der dom, U 1943.402 i en sag hvor en kommune i
forbindelse med afskedigelse af en gift gravid tjenestemand havde
fort til protokols at man ikke fremtidig enskede at ansaztte gifte
kvinder. Det blev ved dommen anset for stridende mod lov nr. 100
af 1921. Poul Andersen er tvivlende overfor i hvilken grad lov nr.
100 forbyder diskrimination af gifte kvinder og mener i hvert fald
ikke at den forbyder diskrimination pa grund af graviditet, se
naermere s. 136 ff og s. 202.

Lov nr. 100 af 1921 omhandler efter sin formulering kun adgang
til stillinger, ikke f.eks. afskedigelse. Det er meget naturligt pa
baggrund af at den oprindelig handlede om ansattelseskompetencen
der vedrorer hvem der kan gives adgang til stillingerne. Nar man
indleser et diskriminationsforbud i den er det imidlertid rimeligt at
udvide den til alle sider af ansattelsesforholdet, f.eks. arbejdsvilkar
og afskedigelse. Det skete ogsa i tiden op mod ligebehandlingsloven,
se narmere Poul Andersen s. 202 og Inger Margrete Pedersen:
Retsbeskyttelsen af ligestillingen mellem kvinder og meend, NU
1976:31 s. 32.

Efter bogstaven omfatter lov nr. 100 af 1921 desuden formentlig
kun tjenestemandsstillinger. Poul Andersen omtaler ogsa kun loven
som omhandlende tjenestemand. Endnu i 1976 gor Inger Margrete
Pedersen i det foran nzvnte vark s. 32 det samme. Senest fra
omkring begyndelsen af 1970’eme ma det imidlertid antages at lov
nr. 100 efter praksis omfattede alle offentligt ansatte.

I cirkulereskrivelse nr. 30 af 4. 3. 1971 fra lennings- og
pensionsministeriet om avertering indenfor staten meddeles det
sdledes de enkelte ministerier at Dansk Kvindesamfund ved henven-
delse til statsministeriet har henstillet at princippet i lov nr. 100 af
1921 om at diskriminering mellem kvinder og maend ikke ma finde
sted ogsé bor anvendes ved avertering af stillinger. Under henvisning
hertil anmodes ministerierne om at pase at der ved avertering af
stillinger som efter deres art kan bestrides af sivel kvinder som
mand ikke ved formuleringen af opslag skelnes mellem mandlig og
kvindelig arbejdskraft. Her antages som det ses princippet i lov nr.
100 at veere et diskriminationsforbud og ikke blot en kompetence-
udvidelse for ansaztteisesmyndigheden og princippet foreskrives
anvendt pa alle stillinger der kan bestrides af bade kvinder og meaend
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og ikke specielt pi tjenestemandsstillinger. I 1972 udsendte
indenrigsministeriet en tilsvarende cirkulereskrivelse til kommuner-
ne.
I 1973 gik Folketingets Ombudsmand ind i spergsmilet om
konsdiskriminerende annoncering af offentlige stillinger. Se na&rme-
re Beretning 1973 s. 47 f. Han synes at forudsette at det er rigtigt
at lov nr. 100 indeholder et princip om at diskrimination af kvinder
og meend ikke ma ske og at den handler om alle offentlige stillinger.
Sarligt henstiller han at der ikke benyttes udtrykket “kontordame”
i offentlige stillingsopslag. Ombudsmandens indgriben gav anledning
til nye cirkulereskrivelser, for statens vedkommende nr. 59 af 28.
3. 1973 fra okonomi- og budgetministeriet hvor det indskaerpes at
udtryk som “kontordame”, “’piccoline”, hulledame”, ’’kantine-
dame” og ’bernehavelererinde’’ ikke kan anses for stemmende med
de foreskrevne retningslinier der bygger pa hvad man har indlagt i
lov nr. 100 af 1921. Hermed er man klart udenfor tjenestemands-
omridet. Som navnt var det lov nr. 100 oprindelig drejede sig om
adgangen til at kvinder kunne anseettes i egentlige embeder, jfT.
foran, det vil f.eks. sige i dommerstillinger og chefstiilinger i
administrationen. Loven er en frugt af den gamle borgerlige
kvindekamp fra slutningen af det 19. arhundrede og begyndelsen af
dette. Den handlede ikke om piccolineniveauet. Ved udvidelsen af
loven til at omfatte alle offentligt ansatte har den derfor ogsi mistet
sit middelklasse-overklassepreeg, og er kommet til at handle om alle
socialgrupper.

Oprindelig var det desuden kvinders adgang til tidligere rent
mandlige stillinger lov nr. 100 af 1921 handlede om. I cirkulare-
skrivelserne fra begyndelsen af 1970’eme er det derimod meends
adgang til kvindestillinger der beskyttes i de eksempler der
fremdrages. Det var i en arrekke efter vedtagelsen af loven ganske
normalt at en rakke offentlige stillinger i social-, sundheds- og
uddannelsessektoren var lukket for maend, typisk ved at uddannel-
serne til disse stillinger var lukket for mand. Det gjaldt f.eks.
sygeplejersker frem til begyndelsen af 1950’erne og forskolel®rer-
indestillingerne frem til folkeskoleloven af 1976, hvor seerregler om
disse er udgaet. I 1966 afskaffedes uddannelsen af forskolelzrerin-
der, men de tidligere uddannede var genstand for serregulering helt
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frem til 1976. Se i ovrigt foran i kap. IV om abningen af kvindefag
og -uddannelser i takt med professionaliseringen af offentlig
reproduktion. Se ogsé foran i indledningen til 4. del og Ligestillings-
radets beretning 1977 s. 66 ff om en klage fra en mand over en
kommune der ikke ansatter mandlige hjemmehjelpere. Ligestil-
lingsrddet svarede at man vil overveje sagen efter vedtagelsen af
ligebehandlingsloven, men man rejste ikke spergsmalet om overtree-
delse af lov nr. 100 af 1921, uanset at denne efter den opfattelse
der ligger til grund for de omtalte cirkul®reskrivelser indeholder et
diskriminationsforbud af samme styrke som ligebehandlingsloven.

I 1947 =ndredes loven der oprindelig undtog militere og gejstlige stillinger
sd kvinder ogsd kan anszttes som praester. Heri ligger ret klart ikke noget
diskriminationsforbud. Tvartimod er det forudsat i den kirkelige lovgivning at
béde menighedsrdd og biskopper der foretager prastevielse ma kensdiskrimine-
re, se nzrmere August Roesen: Dansk Kirkeret s. 23 og s. 174. Efter
ligebehandlingsloven undtages praster i medfor af § 11.1.

Som det ses har lov nr. 100 af 1921 gennemgiet en udvikling i
takt med andringemne i opfattelsen af hvad der er saglig behandling
af konnene, sdledes at den ved midten af 1970’erne ma antages at
indeholde et diskriminationsforbud af samme omfang som det der
foreskrives i ligebehandlingsdirektivets art. 2, d.v.s. som hovedregel
jfr. art. 2.1 forbud og kun undtagelser jfr. art. 2.2—4 for stillinger
der efter deres art kun kan udfores af det ene keon (f.eks.
praestestillinger), serbeskyttelse af kvinder f.eks. i forbindelse med
graviditet og positiv serbehandling, jfr. nedenfor.

1.2.3. Ingen pligt til at fremme kvinders integration i arbejdsstyr-
ken

Ligesom det er tilfeeldet i den private sektor har de offentlige
arbejdsgivere ikke nogen pligt til at arbejde for kvinders integration
i arbejdsstyrken.

Vedrorende visse andre der er vanskeligt stillede p4 arbejdsmarkedet har det
offentlige som arbejdsgiver derimod en serlig forpligtelse. Efter bekendtgorel-
sen nr. 437 af 26. 8. 1976 om fortrinsadgang for invaliderede til visse offentligt
regulerede beskaftigelser, der er udstedt i medfer af bistandslovens § 30.2 skal
statslige og kommunale myndigheder og virksomheder m.fl. give personer der
pd grund af invaliditet har vanskeligt ved at fi arbejde pa det almindelige
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arbejdsmarked fortrinsadgang til alle beskeftigelser ved hvilke de kan gore
rimelig fyldest.

Selv om offentlige myndigheder som arbejdsgivere ikke har nogen
pligt til at gd ind i arbejdet for integration af kvinder i arbejdsstyr-
ken, mé det antages at de forudsat at de overholder de almindelige
saglighedskrav der stilles til dem har adgang hertil. F.eks. ma
offentlige myndigheder have adgang til at etablere positiv ser-
behandling. Noget sddant er ikke forekommet i vaesentligt omfang.
De mere moderate former for positiv seerbehandling, f.eks. aktiv
rekruttering af personer fra det underrepraesenterede kon vil dog
ofte ske sd formlest at der vanskeligt kan siges noget sikkert om
hvor almindeligt eller sjeeldent det er. I politiet indledtesi 1976 en
forspgsordning med anseettelse af kvinder, hvor man bl.a. reservere-
de et (beskedent) antal stillinger for kvinder, se herom nazrmere
Ligestillingsridets beretning 1976 s. 100 og beretning 1977 s.
195 ff.

Ved ligebehandlingsloven palzgges der ikke offentlige myndig-
heder pligt til at fremme kvinders indpasning i arbejdsstyrken og der
gives heller ikke Ligestillingsradet eller arbejdsministeriet bemyn-
digelse til at give paleg om positiv sarbehandling. Derimod
ophaves de enkelte myndigheders adgang til selv at ivaerksztte
positiv seerbehandling, hvilket fremover kreever tilladelse af arbejds-
ministeriet efter hering af Ligestillingsradet, jfr. ligebehandlings-
lovens § 11.2. Denne regel svarer til hvad der sker for private
arbejdsgivere der ogsd mister friheden til at etablere positiv
serbehandling, jfr. foran.

I Sverige har man i de senere 4r som led i en aktiv ligestillingspolitik brugt
det offentlige som mensterarbejdsgiver. I betenkningen SOU 1975:43 Kvinnor
i Statlig tjanst findes en undersogelse og diskussion af pd hvilke mader det
offentlige kan fore en personalepolitik der fremmer en ligelig fordeling af
kennene pi alle niveauer i det offentlige hierarki. I forlengelse heraf vedtoges
den 19. august 1976 en forordning om ligestilling mellem kvinder og mand i
statslig tjeneste (SFS 1976:686, @ndret i 1977 ved SFS 1977:606). I denne
bestemmes det at myndighederne skal virke for ligestilling mellem kvinder og
mend. Med dette sigte skal de vedtage foranstaltninger for at bryde
keonsopdelingen og de skal serge for at uddannelses- og forfremmelsestilbud
kommer kvinder og mend til del pa lige vilkdr. Myndighederne skal rligt
udarbejde en plan for ligestillingsarbejdet. I den skal der szerskilt angives mal
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telse, mens de fleste arbejdsvilkdr var overenskomstregulerede,
ligesom der for de storste grupper fandtes beskyttelse mod usaglig
herunder konsdiskriminerende afskedigelse. I det offentlige gjaldt
derimod et almindeligt krav om saglighed der i perioden kort for
ligebehandlingslovens vedtagelse indebar at lov nr. 100 af 1921
indeholdt et diskriminationsforbud af samme styrke som lige-
behandlingsloven. Ved ligebehandlingsioven bliver reglen om kons-
diskrimination i en vis forstand ens i den private og offentlige
sektor, idet loven gzlder alle arbejdsgivere. Men de traditionelle
forskelle hvor der i det offentlige geelder et almindeligt sagligheds-
krav, mens der pé det private arbejdsmarked er meget fri antagelses-
ret for arbejdsgiveren, som i hvert fald ikke kan modes med et lige
sd strengt krav om kun at tage saglige hensyn som den offentlige
arbejdsgiver, far ogsd betydning efter ligebehandlingsloven. Dens
regel bliver nemlig herved stort set en undtagelse fra arbejdsgiverens
ledelsesret pa det private arbejdsmarked og kan ikke stottes af ret
mange andre regler der peger i samme retning. I den offentlige
sektor er diskriminationsforbudet derimod blot et specielt udslag af
en almindelig grundsaetning.

Med hensyn til fremme af kvinders integration i arbejdsstyrken
var der derimod ikke szrlig forskel pa det private og det offentlige
arbejdsmarked. Ingen arbejdsgivere havde pligt til at virke herfor,
men alle havde kompetence til positiv serbehandling, for de
offentliges vedkommende dog kun under forudsatning af at de
gjorde det pad en saglig made. Ved ligebehandlingsloven og Ligestil-
lingsrddsloven indferes ingen pligt for arbejdsgivere til at virke for
kvinders integration i arbejdsstyrken og der er ingen myndigheder
der fir en hjemmel de ikke tidligere har haft til at udstede paleg
herom. Alle arbejdsgivere fratages retten til selv at etablere positiv
serbehandling pid egen hand, idet der efter ligebehandlingslovens
§ 11.2 kreeves tilladelse hertil fra arbejdsministeriet efter hering af
Ligestillingsradet.

Hvis man sammenligner ligebehandlingsreglerne vedrerende an-
settelse for ligebehandlingsloven med ligelonsreglerne for ligelons-
loven er der meget vasentlig forskel. De to retsomrader har en helt
forskellig tradition i dansk ret, idet ligebehandling kun i ringe grad
er taget op ved kollektiv overenskomst, mens ligelon, jfr. foran i
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kap. VII var genstand for en meget omfattende overenskomst-
messig regulering forud for ligelensloven.

2. Generel karakteristik af ligebehandlingsloven, folgeloven til
ligebehandlingsloven og loven om Ligestillingsradet

De tre love der udger en sammenhang medforer i forhold til hidtil
gxldende ret iser tre &endringer:

1) Ligestillingsridet lovfastes.

2) Der indferes diskriminationsforbud i alle ansettelsesforhold og
folgeloven haver mindstestandarden for saglig behandling, hvil-
ket srlig har betydning for gravide i den private sektor.

3) Reglerne om positiv seerbehandling fra arbejdsgivernes og uddan-
nelsesarranggrers side strammes, idet der fremover kraeves
tilladelse af arbejdsministeriet der skal hore Ligestillingsradet.

Lovene er vedtaget i anledning af EF-direktivet om ligebehand-
ling, jfr. herom foran i kap. IX. Direktivet forpligter som navnt kun
medlemsstaterne til at indfere diskriminationsforbud vedrerende
adgang til beskaftigelse, erhvervsuddannelse, arbejdsvilkar og af-
skedigelse. Det er frit for medlemsstaterne om de vil indfere regler
om positiv seerbehandling, oprette szrlige ligestillingsorganer og om
de vil gore noget for at fremme kvinders integration i arbejdsstyrken
samt om de vil tage konsdiskriminations- og andre problemer
vedrorende social sikring op. Da Danmark gennemforte ligelons-
direktivet gjorde vi udpraget sa lidt som muligt, jfr. foran i kap.
VII. Ved gennemforelsen af ligebehandlingsloven er der derimod
valgt en langt mere modsigelsesfyldt losning. Bedemt ud fra nogle
kriterier er den danske gennemforelsesordning ganske vidtgdende og
vedrorer mere integrationsproblematikken end diskriminations-
problemet. Bedomt ud fra andre kriterier er der derimod ligesom
ved ligelensloven tale om en sn&ver losning.

De elementer i de tre ligestillingslove der gir udover hvad vi
havde behovet i forhold til EF og som peger mod at integrations-
problematikken er ved at blive opprioriteret er navnlig folgende:
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1) Etableringen af en serlig ligestillingsmyndighed (Ligestillings-
radet), hvilket er beslegtet med parlamentets ikke gennemforte
forslag.

2) Selve det at positiv seerbehandlingsproblemet tages op i lige-
behandlingslovens § 11.2 hvilket bruges som “paskud” for at
lovfaeste ligestillingsridet, samt bemszrkningerne til denne be-
stemmelse og arbejdsministerens udtalelser om den i arbejds-
markedsudvalget.

De elementer der peger i retning af en sneaever diskriminations-
problematik er navnlig felgende:

1) Diskriminationsforbudet er meget snaevert.

2) Der er ikke sket udvidelse af adgangen til positiv seerbehandling,
f.eks. kan arbejdsministeren ikke paleegge arbejdsgivere at positiv
serbehandle. Der er tvartimod tale om en vis stramning af de
hidtidige regler, jfr. foran og senere.

3) Ved udformningen af ligebehandlingsloven og bemarkningerne
har man abstraheret bort fra socialt typiske kvinders situation.

Bemearkningeme indeholder konstruerede urealistiske eksempler
ogi § 11.2 er de sidste spor i ligebehandlingsdirektivets art. 2.4 af at
ligebehandling serligt drejer sig om kvindeproblemer fjernet.

Den apparatmassige styrkelse af mulighederne for at tage
integrationsproblemerne op der ligger i lovfaestelsen af Ligestillings-
radet er ikke fulgt op med materielle regler. Det vil vare nodvendigt
at benytte de hidtil geeldende regler, serlig de foran navnte regler
om socialt kvindekens retsstilling, jfr. kap. [I-I'V.

Nar man ikke har vedtaget en si entydigt snaver losning som for

et par ar siden ved gennemforelsen af ligelonsloven er det formentlig
udtryk for at den magtforskydning fra organisationerne og kollek-

tive overenskomster til statsorganer og lov eller administrative
forskrifter som EF-organerne hele tiden ogsd i forbindelse med
ligelon har trukket i retning af nu er ved at sld igennem i dansk ret.
Selv om oprettelsen af Ligestillingsradet som et lovbestemt organ er
udtryk for en statsliggorelse af problemerne tager man dog samtidig
et skridt i modsat retning ved at indbygge subsidiaritetsprincippet i
ligebehandlingsloven.
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Den begrundelse der gives for at lovfaeste Ligestillingsradet er et
eksempel p4 hvor uafklarede og modsatningsfyldte de tre love er.
Positiv serbehandlingsreglen og den heringsbefejelse Radet far
bruges som begrundelse for at det skal lovfestes. Ridets hidtidige
virksomhed og arbejdsplaner peger imidlertid klart i retning af en
bred integrationsfremmende politik hvorimod ligebehandlingslovens
§ 11.2 ikke udvider men tvartimod indskreenker adgangen hertil.
Man begrunder siledes lovfeestelsen af et organ hvis virksomhed
peger i én retning med en bestemmelse hvis indhold peger den
modsatte vej.

Nar reglerne er blevet si sammensatte og relativt disharmoniske
som de er heenger det formentlig sammen med at samfundsudviklin-
gen pd omrddet gir hurtigt og at der er en brydning meliem
diskriminations- og integrationsproblemet.

Denne brydning ligger ogsd i de EF-regler der er baggrunden for
de danske ligebehandlingsregler, jfr. foran i kap. IX. Ligebehand-
lingsdirektivet er langt mere uklart end ligelonsdirektivet, idet det
hverken forteeller hvad der er de relevante sammenligningssitua-
tioner eller hvem det er der ikke mé& kensdiskriminere. Om der skal
indfores diskriminationsforbud eller en mindstestandard for saglig
behandling er derfor uklart i ligebehandlingsdirektivet, der leegger
op til et diskriminationsforbud med en mindstestandards bredde,
hvilket er umuligt pa et kensopdelt arbejdsmarked.

Bortset fra problemernes uafklarethed er noget af grunden til
lovenes mods&tningsfyldte karakter dog formentlig ogsa at man har
valgt en retspolitisk metode der ikke sikrer harmonien si godt som
en mere traditionel fremgangsmade. Det er formentlig den gengse
opfattelse at retspolitisk virksomhed ma tage sit udgangspunkt i
geldende ret pA det omrade man vil @ndre, se n&rmere Preben
Stuer Lauridsen: Studier i retspolitisk argumentation, Kbhvn. 1974.

Ligebehandlingsloven tager imidlertid kun meget lidt hensyn til
geeldende dansk ret om ligebehandling for loven, herunder positiv
seerbehandlingsreglerne fra for lovens vedtagelse. Det man primeert
har taget udgangspunkt i er ligebehandlingsdirektivet og ligelons-
loven. Da man for et par ar siden vedtog ligelonsloven fulgte man
sedvanlig fremgangsmade, idet ligelensloven er et kompromis
mellem danske ligelonsregler for loven og EF-direktivet om ligelen.
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Men ved udformningen af ligebehandlingsloven har man ikke pa
tilsvarende made frembragt et kompromis mellem danske lige-
behandlingsregler og EF-direktivet om ligebehandling. Da ligelon og
ligebehandling som navnt er to omridder med helt forskellig
retstradition ger det ret stor forskel om man kopierer ligelonsloven
eller tager udgangspunkt i ligebehandlingsreglerne pia omradet.
F.eks. ligebehandlingslovens § 11.2 om positiv serbehandling var
formentlig blevet anderledes hvis man havde taget udgangspunkt i
geldende ret. Til gengaeld tager man store hensyn til regler der ikke
eksisterer, nemlig nogle tznkte kollektive overenskomster om
ligebehandling. Det kan neeppe forklares med andet end kopieringen
fra ligelonsloven p& hvis omrade overenskomstmaessig losning er en
vigtig realitet.

Udover de tre love om ligestilling ma det ogsd antages at
ligebehandlingsprincippet i EF-direktivet om ligebehandling ind-
fores i dansk ret ved udlebet af fristen for direktivets gennemforelse
d.v.s. den 12. 8. 1978 pa den made at princippet ma indfortolkes i
al arbejdsmarkedslovgivning og alle arbejdsretlige regler i de tilfeelde
hvor det efter sit indhold er relevant. Der kan derfor ikke sluttes
modsa&tningsvis fra ligebehandlingsloven siledes at den omstendig-
hed at et forhold er forbigdet i loven bruges som en begrundelse for
at princippet om ligebehandling ikke galder. Ligebehandlingsioven
omhandler kun ansattelsesforhold, erhvervsrettet uddannelse og
adgang til selvsteendig nering. Der findes andre arbejdsretlige
forhold hvor man kan teenke sig ligebehandlingsprincippet anvendt
og det ma da respekteres uden speciel hjemmel, idet det generelt ma
vere meningen at dansk ret skal stemme med ligebehandlings-
direktivet efter fristens udleb. F.eks. er arbejdsformidlingens
virksomhed ikke omtalt i ligebehandlingsloven, men arbejdsformid-
lingsloven ma fra ligebehandlingslovens ikrafttreeden lases med
forbehold af ligebehandlingsprincippet, jfr. arbejdsministeriets cir-
kulere af 27/6 1978 om ligebehandlingsloven. Det betyder bl.a. at
den hidtidige praksis hvorefter ordre fra arbejdsgivere om arbejds-
kraft af et bestemt kon imedekommes mi ophere og at arbejds-
formidlingen heller ikke pa eget initiativ ma tage hensyn til kon ved
anvisning af arbejde f.eks. i typiske kvindefag som rengering, hvor
man hidtil nasten udelukkende har anvist kvinder og tilsvarende i
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omtalte passus om ligestilling som ogsi indgar i begrundelsen for
ligebehandlingsdirektivet. Desuden nzvnes EF’s ligelpnsdirektiv og
den danske ligelgnslov samt selve ligebehandlingsdirektivet, om hvil-
ket det siges: "Dette direktiv danner grundlag for det foreliggende
lovforslag”. Herefter foretages en kort gennemgang af hoved-
indholdet af direktivet. Som det ses er det ikke EF’s samlede indsats
pd omridet der refereres, men kun visse dokumenter. Man navner
sdledes intet om kommissionens ligebehandlingsmemorandum der
klart havde sit udgangspunkt i integrationsproblemerne vedrorende
socialt typiske kvinder. Heller ikke den europaiske socialfond der
driver aktiv arbejdsmarkedspolitik overfor kvinder og som bl.a.
kunne bruges til at finansiere projekter af den type der er omfattet
af ligebehandlingslovens § 11.2 navnes. Det samme galder EF’s
arbejde med ligebehandling med hensyn til social sikring. EF-direk-
tivets loftebestemmelse om engang at gennemfore ligebehandling pa
dette omride er ikke gentaget i de danske ligebehandlingsregler der
forbigar socialsikringsproblemerne bortset fra en bemeerkning om at
sporgsmalet er udskudt. Ved udveelgelsen af hvilke EF-dokumenter
der naevnes og hvilke der forbigis er der siledes en klar prioritering
af dem der primart handler om diskriminationsproblemet fremfor
dem der mest handler om integrationsproblemet.

For det andet siges det at ligebehandlingsdirektivet og lige-
behandlingsloven er udtryk for en holdning som Danmark ogsi i
ovrigt har tilsluttet sig. Der henvises herved til FN’s internationale
kvindearskongres i Mexico i 1975, til nedsaettelsen af Ligestillings-
rddet ved regeringsbeslutning i november 1975 og til meeglingsfor-
slaget fra 1973. Ligebehandlingsloven prasenteres saledes som
udtryk for en holdning Danmark havde i forvejen, men om denne
holdning var kommet til udtryk i tidligere regler siges der stort set
intet om. Til forskel fra ligelenslovens bemeerkninger der indeholdt
en omend meget kort oversigt over dansk ligelonsret for ligelons-
loven findes der ikke i ligebehandlingslovens bemaerkninger nogen
oversigt over hvad der var geeldende ret forud for loven. F.eks. siges
det ikke at diskriminationsforbudet i forhold til det offentlige
arbejdsmarked allerede i forvejen var geeldende ret i medfor af lov
nr. 100 af 1921. Det siges videre, at det er ensket med lovforslaget,
der kan ses som en naturlig fortsaettelse af de bestraebelser der er
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gjort ved afholdelsen af FN’s kvindeér, nedsattelsen af Ligestillings-
ridet og fremsattelsen og vedtagelsen af maglingsforslaget, “at det
ma pavirke holdningen til det traditionelle kensrollemonster, men
der er naturligvis tale om en langvarig proces, og de mere
dybtliggende arsager til forskelsbehandling vil ikke blive afhjulpet
fra den ene dag til den anden”. Loven foreslas siledes som et middel
til at @ndre fordomsfulde holdninger til konsroller. Betragtningen
om at der er tale om en langvarig proces svarer til de synspunkter de
nordiske lande havde i forbindelse med ILO-deklarationen af 1975,
jfr. foran i kap. VIII og ILO og kvinner i arbeidslivet, NU 1976:6. 1
forhold til almindelig skik og brug ved udarbejdelse af love legges
der saledes i meget hej grad vaegt pi lovens onskede holdnings-
&ndrende virkning og kun i ganske ringe grad pa dens retsendrende.
For sa vidt angir folgeloven er der derimod tale om en klart
retseendrende lov hvor man gar ind og opheever bestemte §’er i
forskellige love fordi de strider mod ligebehandlingsprincippet.

For det tredje anfores som et grundleggende princip i lige-
behandlingsloven at ethvert individ skal vurderes ud fra sine egne
forudsztninger uanset hvilket kon det tilhorer. Hermed distancerer
man sig klart fra den tanke at det er socialt kvindekons situation det
drejer sig om. Til stotte for ideen om den individuelle ligestilling
anfores som eksempel at kvinder ikke generelt kan afvises ved job
der kraever stor fysisk styrke ligesom det vil veere i strid med loven
hvis man foretreekker kvinder fordi maend ikke hidtil er blevet si
leenge i den pagzldende virksomhed som kvinder. Man bruger ogsa
et eksempel med kvindelige murere i Kobenhavn der ikke behgver
at have samme behandling som mandlige murere i Vestjylland (pa
grund af den geografiske forskel). Hvis man sammenligner med
kommissionens ligebehandlingsmemorandum er der tale om en helt
anden méide at gribe problemet an pa. Som tidligere navnt (foran i
kap. IV) er kvindeprocenten i murerforbundet 0. Der var pr. 31. 12.
1977 10 kvindelige medlemmer i murerforbundet ud af 14.372, jfr.
LO-bladet nr. 10, 1978 s. 6. D.v.s. at man opstiller et abstrakt
ligestillingsprincip hvis veerdi illustreres med et eksempel der er
relevant for mindre end 1 promille af arbejdsstyrken pa det valgte
omréide. Hvorfor man forestiller sig at netop en lov med denne grad
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af social relevans skulle egne sig til holdningspavirkning siges der
intet om.

For det fijerde siges det at vere et grundprincip at ligebehand-
lingsloven i det omfang der er tilsvarende ligebehandling ved
kollektiv overenskomst ikke griber &2ndrende ind heri.

I folketingets arbejdsmarkedsudvalgs betenkning siges det at
arbejdsministeren overfor udvalget har understreget at det udeluk-
kende er af lovtekniske grunde at § 11.2 om positiv seerbehandling
fremtreeder som en undtagelsesregel, samt at det er regeringens
hensigt at anvende bestemmelsen pa alle de omrader hvor det kan
fremme den reelle ligestilling mellem mand og kvinder”. Den
spznding mellem diskriminationsproblematikken og integrations-
problematikken der er omtalt foran kommer séledes ogs til udtryk
i begrundelserne for ligebehandlingsloven. Nogle af begrundelserne
seerlig henvisningen til at enhver skal behandles som individ peger pa
et snevert diskriminationsforbud, mens prioriteringen af kollektive
losninger der indeberer en vis tilsideseettelse af individualismen jfr.
senere og arbejdsministerens bemaerkning om den reelle ligestilling
peger mod en bredere opfattelse af problemerne.

3. Ligebehandlingsloven
3.1. Overblik over ligebehandlingslovens indhold

Ligebehandlingslovens hovedregel findes i lovens § 1 sammenholdt
med §§ 2—6. Ligebehandling af meend og kvinder defineres i § 1.1
som det forhold at der ikke finder forskelsbehandling sted pa grund
af kon. Det geelder bade direkte og indirekte forskelsbehandling
navnlig under henvisning til graviditet eller egteskabelig stilling.

Loven péalaegger visse personer primeert arbejdsgivere pligt til at
ligebehandle i ovennazvnte betydning af ordet ved ansasttelse,
forflyttelse, forfremmelse, erhvervsvejledning, erhvervsuddannelse,
erhvervsmaessig videreuddannelse, omskoling, arbejdsvilkar og afske-
digelse. Desuden er der forbud mod kensbestemt annoncering af
stillinger og uddannelsespladser, samt en regel om adgangen til
selvsteendig naring.
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reglementer m.v. som er i strid med §§ 2—5 ugyldige. Denne regel
omfatter ogsd kollektive overenskomster. § 7 gennemforer lige-
behandlingsdirektivets art. 3.2b), art. 4b) og art. 5.2b). Der henvises
i bemearkningerne til ligebehandlingslovens § 7 til disse artikler og
det siges udtrykkeligt i dem at kollektive overenskomster i strid
med ligebehandlingsprincippet skal vere ugyldige, hvilket ogsi
antages i bemarkningerne til den danske § 7. Ifolge ligebehandlings-
lovens § 10 er afkald pa rettigheder efter loven ugyldige. Det geelder
ogsa afkald ved kollektiv overenskomst.

Princippet i ligebehandlingslovens § 1.3 om at loven viger for
kollektiv overenskomst omtales som navnt i de generelle bemaerk-
ninger som et hovedprincip bag loven. I de specielle bemarkninger
til bestemmelsen siges det at reglen i princippet svarer til ligelons-
lovens § 1. Desuden omtales maglingsforslaget fra 1973, jfr. herom
foran. Dette antages dog ikke at sikre ligebehandling i samme
omfang som loven. Ved lovens vedtagelse fandtes kun ganske fa
overenskomstbestemmelser som maéaske kan fortreenge ligebehand-
lingsloven. Det er muligt at reglen i Hovedaftalen pa LO-DA-
omridet § 4.3 om beskyttelse mod usaglig afskedigelse med hensyn
specielt til afskedigelse kan fortrange loven.

Ikke blot kollektive overenskomster der foreld for lovens
vedtagelse men ogsa alle de overenskomster der efterhanden métte
blive vedtaget gir forud for loven. Bestemmelsen kan derfor fi
steerkt voksende betydning efterhinden hvis der bliver indgaet
mange kollektive ligebehandlingsaftaler. Pa kort sigt er det reelle
indhold i subsidiaritetsprincippet pa ligebehandlings- og pa ligelons-
omréadet imidlertid meget forskelligt p& grund af den store forskel
pa i hvilken udstrakning der findes overenskomster. Det er muligt
at hovedorganisationerne LO og DA vil indgd en ligebehandlings-
aftale i stil med f.eks. Samarbejdsaftalen af 1970 og i forbindelse
hermed oprette et ligebehandlingsnzvn, se nzermere LO-bladet
1978 nr. 2s. 5.

Det obligatoriske subsidiaritetsprincip hvor loven altid viger for
kollektiv overenskomst stemmer ret darligt med EF-direktiverne,
dels ligelonsdirektivets art. 2 og dels ligebehandlingsdirektivets art.
6 om at enhver kranket skal kunne gi til retlige instanser, da der
ikke er individuel péataleret i det fagretlige system. Da man indferte
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det i ligelonsloven skete det klart af hensyn til organisationerne
seerlig de gamle etablerede organisationer indenfor LO-DA-omradet
som forud for loven i vid udstrekning havde overenskomstreguleret
ligelansproblemet. Nir man har kopieret ligelensloven pa dette
punkt i ligebehandlingsloven mé det ogsé ses som en hensyntagen til
organisationerne. Kollektive overenskomster omtales overalt i be-
markningerne som noget der indgds af arbejdsmarkedets parter,
forbundene og lignende. Da de gamle organisationer imidlertid ikke
forud for loven har sat sig” pa ligebehandlingsproblemerne er
subsidiaritetsprincippet ikke sa entydigt en fordel for dem pa
ligebehandlingsomriadet som det er tilfaeldet pa ligelonsomradet.
Det er nemlig ikke de gamle organisationers ligebehandlingsmenin-
ger som sadanne der viges for, men retskilden kollektiv overens-
komst. Den er principielt til radighed for enhver kollektivitet af
arbejdstagere der har blot et vist organisationspreg. Der kan ikke
stilles seerlig hoje krav for at anerkende at en eller anden gruppe af
arbejdstagere f.eks. en kvindeklub pa virksomhedsplan kan indgé
kollektiv overenskomst. Begrebet kollektiv overenskomst er ikke
defineret i lovgivningen. Se om forskellige definitioner af kollektiv
overenskomst nermere Jacobsen s. 66 ff med yderligere henvisnin-
ger. Han antager bl.a. (s. 68) at der ’nzppe (kan) opstilles
betingelser om iagttagelse af ret mange foreningsretlige formaliteter
for at anerkende en kollektivitet af lonmodtagere som segsmals-
berettiget organisation efter arbejdsretsloven, safremt denne kollek-
tivitet har indgiet en aftale med arbejdsgiveren om arbejdsbetingel-
ser’”.

Der findes mange aktive kvindegrupper der har arbejdet langt
mere serigst med ligebehandlingsproblemer i de senere ir end de
fleste af de gamle organisationer. Man kan meget vel tenke sig at
nogle af disse vil sege at fa overenskomster pa virksomhedsplan om
ligebehandlingssporgsmal f.eks. om iveerkszttelse af positiv ser-
behandling. Hvis det sker vil det veaere dem der star bag disse
overenskomster der er de “organiserede’ og dem der star udenfor
disse initiativer der er de “uorganiserede’ i forhold til ligebehand-
lingsoverenskomsterne uanset om de er medlemmer af de gamle
forbund, der ikke hidtil har sikret deres medlemmer ligebehand-
lingsoverenskomster. I bemerkningerne tilteenkes der uorganiserede
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en temmelig darlig retsstilling idet de kun teenkes at kunne bruge
ligebehandlingsloven i tilfzelde hvor de er ansat pa en overenskomst-
deekket virksomhed hvis forbundet, d.v.s. de der har sluttet
overenskomsten ikke vil forfolge deres sag i det fagretlige system.
Hvis man tanker sig at der pd en virksomhed der har bade
kvindeligt og mandligt personale er sterkere gnske blandt kvinderne
end ma&ndene om en ligebehandlingsoverenskomst med positiv
seerbehandling og det lykkes en forening af det kvindelige personale
at fd arbejdsgiveren til at g med hertil, si er det det mandlige
personale der er de uorganiserede der er henvist til at lade sagerne
afgere ved de faglige voldgifter som kvinderne og arbejdsgiverne
nedsaetter.

Med hensyn til overenskomstdeekning af ligebehandlingsomrédet
befinder vi os reelt i 1978 der hvor man pi lonomradet var i
slutningen af forrige arhundrede. Det er derfor ikke pa forhand s
givet hvem der lober med overenskomsterne og dermed kontrollen
over den fagretlige behandling. Den indremmelse der er gjort til de
gamle organisationer ved at indfere subsidiaritetsprincippet i lige-
behandlingsloven er derfor mere tvetydig end den tilsvarende var i
forbindelse med ligelensloven.

Ligebehandlingsoverenskomster pi virksomhedsplan vil navnlig
kunne tankes at fa praktisk betydning hvis det antages at der kan
indgas overenskomst om positiv seerbehandling udenom lovens § 11
blot med respekt af ligebehandlingsprincippet som det er udformet i
direktivet om ligebehandling.

Der er neppe tvivl om at der umiddelbart for lovens ikrafttreeden
kunne have veret indgiet sddanne overenskomster. For 1973 var
aftaler der forbeholdt arbejdet for mand som navnt foran i afsnit
1.1 ikke ukendte. Deres gyldighed har aldrig vaeret anfegtet, men
der kunne veere tvivi om hvordan de skulle fortolkes. Maglings-
forslaget af 1973 frigjorde arbejdsgiverne fra de begreensninger disse
overenskomster lagde pa antagelsesretten, men det kan ikke antages
at meeglingsforslaget indeholder et forbud mod positiv s&rbehand-
ling. Da ligebehandlingsloven ikke tilsigter at bryde ind pa overens-
komstomradet, men tvaertimod netop gir udenom dette ma det
antages at adgangen til frit at indgd kollektive overenskomster om
positiv serbehandling ikke er opheavet. Det er ogsd vanskeligt at se

322

Denne bog er omfattet af lov om ophavsret og ma ikke videregives — herunder udlénes, szelges eller kopieres — i digital form.
Indholdet ma alene anvendes af licenstager i henhold til de til enhver tid geeldende licensbetingelser.
© Jurist- og @konomforbundets Forlag



hvilken nytte det skulle gore at forlange aftaler der er enighed om
pd virksomhederne eller i @vrigt mellem overenskomstparterne
godkendt af arbejdsministeriet. Ligebehandlingslovens regler er dog
formuleret sidan at der maske kan rejses tvivli om resultatet. I
§ 11.1 forudszttes det siledes i bemerkningerne at der ogséd pa
overenskomstomradet skal dispensation til fra ressortministeriet.
Der er dog tale om en anden slags undtagelse i § 11.1 hvor man helt
fraviger ligebehandlingsprincippet end ved positiv serbehandling
hvor sigtet er at fremme ligebehandling. Hvis det antages at positiv
serbehandlingsoverenskomster skal godkendes af arbejdsministeren
er der neppe praktisk indhold tilbage i subsidiaritetsprincippet.
Ligebehandlingslovens diskriminationsforbud er si elementeert at
der nzppe kan vare grund til at indgd mange overenskomster om
det. Derimod vil netop positiv serbehandling egne sig godt til lokalt
tilpasset lgsning ved kollektiv overenskomst f.eks. pa virksomheds-
plan. Man kan hente forbilleder for sidanne overenskomster flere
steder, f.eks. i de amerikanske affirmative Action programmes”, se
herom nermere PM till fraigan om lagstiftning mot kénsdiskrimine-
ring, Ds Ju 1975:7 bilag 3 og Karin Widerberg s. 231 ff eller i de
svenske ligestillingsplaner som offentlige virksomheder i Sverige skal
udarbejde.

Efter min opfattelse ma den rigtige fortolkning veere at lige-
behandlingsloven viger for kollektive overenskomster om lige-
behandling generelt herunder kollektive overenskomster om positiv
serbehandling, se om indholdet af begrebet positiv seerbehandling
nedenfor i afsnit 3.3.

Overenskomster der strider mod ligebehandlingsprincippet og
derfor efter ligebehandlingslovens § 7 er helt eller delvis ugyldige
kan seerlig teenkes i den forste tid efter loven, idet den traeder i kraft
(den 1. juli 1978) pa et tidspunkt hvor en reekke overenskomster
der er indgiet ud fra hidtil geeldende ret stadig geelder. F.eks.
foreckommer det at kollektive overenskomster omtaler arbejds-
giverens adgang efter tidligere ret til at afskedige pd grund af
graviditet. Sddanne bestemmelser falder bort som ugyldige pr. 1. juli
1978.

De vanskeligste problemer vedrorende overenskomster der strider
mod loven opstir hvis samme arbejde er dakket af forskellig
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loven er personkredsen, d.v.s. pligt- og rettighedssubjekterne der-
imod forholdsvis precist angivet. Dette sporgsmil gennemgis
nedenfor i 3.3.1. I afsnit 3.3.2 diskuteres hvad der neermere forstis
ved ligebehandling i loven. Dernast gennemgas i afsnit 3.3.3 en
rekke begrensninger af diskriminationsforbudet som er foretaget
ved at bruge betingelser som samme arbejdsplads, sammenlignings-
person m.v. Endelig gennemgas i afsnit 3.3.4 begrebet indirekte
diskrimination som ogsa er forbudt efter ligebehandlingsloven.

3.3.1. Personkredsen

I kommissionens udkast til socialsikringsdirektiv siges det som foran
nevnt at ligebehandlingsdirektivets personkreds er den potentielle,
aktuelle og forhenvaerende erhvervsbeskzftigede befolkning. Det er
en meget bred angivelse som er snzvret betydeligt ind i ligebehand-
lingsloven.

3.3.1.1. Pligtsubjekter

Ligebehandlingsloven navner kun tre typer pligtsubjekter: arbejds-
givere af enhver art bade offentlige og private, enhver der arrangerer
erhvervsvejledning, erhvervsrettet uddannelse og lignende samt
enhver der treeffer bestemmelse om adgangen til at udove selvsten-
dig nzring, om uddannelse hertil og om vilkarene herfor. I forhold
til lenmodtagere er det saledes kun arbejdsgivere og uddannelses-
arrangorer i relation til erhvervsrelevant uddannelse der navnes.
Bortset fra uddannelse (§ 3.2) er loven for lenmodtageres vedkom-
mende derfor begreenset til ansettelsesforhold pa virksomhedsplan,
d.v.s. at det er det individuelle arbejdsretlige forhold mellem
arbejdsgiveren og de ansatte der reguleres.

I bemarkningerne til § 2 antages det at det ikke kan udelukkes at
der kan vare andre end den egentlige arbejdsgiver der forpligtes,
nemlig hvis de har faet overladt den endelige kompetence til at
treeffe afgorelse om ansettelse, forfremmelse m.v. som omtalt i
§§ 2—4. Hvis arbejdsgiveren f.eks. delegerer ansa®ttelseskompeten-
cen til et nzevn hvor lenmodtagerne er repraesenteret méa dette navn
veere forpligtet af ligebehandlingsloven. Denne fortolkning betyder
blot at man ved arbejdsgiver i lovens forstand mé forstd det
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retssubjekt der har den endelige kompetence til at udgve arbejds-
giverens ledelsesret. Den andrer ikke ved det forhold at ligebehand-
lingsloven er begraenset til anseettelsesforhold pa virksomhedsplan.

De organer der fungerer i medfer af arbejdsformidlings- og
arbejdsloshedsloven, arbejdsmiljoloven og egnsudviklingsloven er
f.eks. ikke navnt som pligtsubjekter. For deres vedkommende mé
pligt til at overholde ligebehandlingsprincippet i EF-direktivet folge
af de respektive love fortolket i overensstemmelse med princippet.
Se dog for arbejdsformidlingens vedkommende arbejdsministeriets
cirkulere til arbejdsformidlingskontorerne af 27/6 1978 om lige-
behandlingsloven, hvor det palegges arbejdsformidlingen ikke at
foretage konsbestemt anvisning. Men pa disse omrader gelder
ligebehandlingslovens sanktionsapparat ikke. Tilsvarende galder i
forhold til organisationerne. Hvis de indgir overenskomster i strid
med loven er disse ugyldige efter § 7, jfr. foran. For sa vidt er de
forpligtede af ligebehandlingsloven. Men der kan ikke rejses
godtgerelseskrav efter § 8 eller tiltale efter § 12 mod organisationer
for overtraedelse af ligebehandlingslovens §§ 2—6 da de ikke er
omtalt som pligtsubjekter i disse §’er. Ligebehandlingsdirektivet
forpligter i art. 3 til at ligebehandlingsprincippet skal overholdes
med hensyn til adgangsvilkar og udveelgelseskriterier til ’funktioner
indenfor enhver sektor eller erhvervsgren”. Det betyder formentlig
at adgangen til alle arbejdsmarkedsorganer skal vsere underlagt
ligebehandlingsprincippet. P& virksomhedsplan ma det gzelde tillids-
reprasentanter, samarbejdsudvalg, sikkerhedsorganisationen og lon-
modtagerrepresentanter i selskabsbestyrelser. Udenfor virksom-
hedsplan ma det geelde f.eks. adgang til at sidde i bestyrelser for
arbejdsloshedskasser, medlemskab af branchesikkerhedsrad, arbejds-
markedsnaevn m.v. Men da de grupper der udnavner disse organer
ikke er omtalt som pligtsubjekter i ligebehandlingslovens §§ 2—6
kan det ikke antages at de kan straffes efter § 12 eller modes med
godtgorelseskrav efter § 8. Der kan derfor sattes spergsmalstegn
ved om kravet i ligebehandlingsdirektivets art. 6 om at enhver der
kreenkes ved overtraedelse af ligebehandlingsprincippet skal have
mulighed for at fa sit krav provet ved retlige instanser er overholdt i
disse tilfzelde ligesom i de foran naevnte tilfeelde hvor de forpligtede
ikke er neevnt i ligebehandlingslovens §§ 2—6. Det ma vere
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udelukket at der kan rejses straffekrav og krav om godtgerelse for
ikke okonomisk skade uden serlig hjemmel blot af hensyn til
ligebehandlingsdirektivets art. 6.

I ansazttelsesforhold er pligten til ligebehandling ensidig. Det er
kun arbejdsgiveren der skal ligebehandle de ansatte ikke omvendt.
Enhver lenmodtager har lov til at kensdiskriminere mod sin
arbejdsgiver. F.eks. ved ikke at ville tage ansattelse hos en kvinde
henholdsvis en mand. Det geelder dog nok kun sélenge de ansatte
optreder individuelt. Hvis der rettes kollektive aktioner mod en
arbejdsgiver pa grund af dennes kon er det formentlig i strid med
ligebehandlingslovens § 5. Sammenlign i denne forbindelse Per
Jacobsen: Konflikters lovlige formal. Kbhvn. 1976.

3.3.1.2. Rettighedssubjekter

I ligelonssituationen er det som udgangspunkt ret klart hvem der
kan rejse krav, nemlig de der méatte vaere underbetalt. Hvis der er
overenskomst kan der opstd nogle problemer for uorganiserede, jfr.
foran i kap. VII.

I ligebehandlingssituationen er udgangspunktet med hensyn til
hvem der kan rejse krav efter loven derimod ikke seerlig klart. Efter
§ 8 kan “personer hvis rettigheder er kreenkede ved overtraedelse af
§8 25 tilkendes en godtgerelse’. Den godtgerelse der er tale om er
godtgoerelse for ikke-ekonomisk skade. Det forudseettes i bemaerk-
ningerne at evt. okonomisk skade kan kompenseres ved hjelp af
almindelige erstatningsretlige regler som ikke er optaget i loven. Det
er herefter klart at man kan vere berettiget efter ligebehandlings-
loven uden at have lidt tab. Hvem som helst kan teenkes at fole sig
generet af at ligebehandlingsprincippet kraenkes. Efter udgangs-
punktet i EF-reglerne hvor personkredsen angives at vaere den
potentielle, aktuelle og forhenvarende arbejdsstyrke kunne det
begrunde at alle og enhver kan rejse krav efter loven. Det ma dog
antages at folge af almindelige procesretlige principper om segsmals-
kompetence at der ma kraeves en vis s®rlig interesse i sagen. Men
hvor meget der kan kraeves er tvivisomt.

For s& vidt angir ansattelse mi formentlig alle ansegere kunne
rejse sag. Tilsvarende med hensyn til forfremmelse og forflyttelse
hvis det sker efter ansogning. Hvis arbejdsgiveren foretager forfrem-
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melser og forflyttelser uden ansegning ma formentlig alle der med
nogen rimelighed kunne veere kommet i betragtning kunne paberabe
sig loven. Ved afskedigelse er det formentlig kun dem der er blevet
afskediget der kan kreeve godtgerelse. Med hensyn til arbejdsvilkéar
kan formentlig alle ansatte pa en virksomhed rejse krav, idet der her
ikke stilles krav om at der skal udferes samme arbejde, jfr. de
generelle bemearkninger og nedenfor.

Det mest tvivisomme er virksomhedsekstern uddannelse, f.eks. de
videregdende uddannelser ved universiteter og lignende, EFG-skoler-
ne og arbejdsmarkedsuddannelser. De uddannelsestilbud der her er
tale om retter sig til hele den brede personkreds der omtales i
EF-dokumenterne nemlig den potentielle, aktuelle og forhenvaeren-
de arbejdskraft. Hvis kvinder f.eks. principielt udelukkes fra en
uddannelse ma formentlig enhver kvinde kunne anse sig for kraenket
herved og rejse sag, selv om det maske ikke er sandsynligt at hendes
interesse i den pageeldende uddannelse er seerlig stor. Dette problem
er dog neppe praktisk da de sidste konsbestemte totalbegreensnin-
ger ophaves i forbindelse med ligebehandlingsloven, jfr. nedenfor
om fplgeloven. Men f.eks. ved de videregiende uddannelser benyttes
i forbindelse med adgangsbegreensningen et kensdiskriminerende
vilkar, se nermere Konsroller og uddannelse 1 s. 108 f, idet der
gives point for aftjent vaemepligt. Det strider ret klart mod
ligebehandlingslovens § 3.2. Men hvem der kan rejse sag herom er
tvivisomt. Formentlig kan enhver kvinde der afvises fra en videre-
giende uddannelse pa grund af adgangsbegreensningen rejse sag. Om
det er nok til overtreedelse af ligebehandlingsloven at der generelt
bruges et ulovligt kriterium (hensyntagen til veernepligt) eller om
det konkret skal have skadet sagsegeren for at der er tale om
overtredelse af ligebehandlingsloven og hvem der i givet fald skal
bevise hvad omtales nedenfor i forbindelse med spergsmalet om
hvad der skal forstas ved ligebehandling. I forhold til spergsmalet
om sggsmalskompetence ma det vare tilstreekkeligt at en kvinde
kan veere blevet kraenket ved en konsdiskriminerende praksis. Om
hun konkret er blevet skadet herved kan ikke afgeres uden en
realitetsprovelse af sagen, hvis det overhovedet er relevant. Se i
ovrigt om problemerne med adgangsbegraensningen Kensroller og
uddannelse 1 s. 109 hvor det foreslds at der foretages en
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undersogelse af udvalgelseskriteriernes virkning pd henholdsvis
mandlige og kvindelige studerendes muligheder for at gennemfore
en padbegyndt uddannelse. Ved adgangsbegraensningen i 1977 til de
videregdende uddannelser udgjorde kvinderne 54,4 % af de total-
afviste, men kun 47 % af ansegermassen (konsroller og uddannelse
s. 76). Der sker sdledes en storre afvisning af kvinder end mand
men det kan ikke ses af tallene hvorfor det sker.

3.3.2. Hvad er ligebehandling?

I ligebehandlingsdirektivets art. 2.1 defineres ligebehandling som
det forhold at der ikke finder nogen forskelsbehandling sted pa
grundlag af ken. Denne definition er nasten ordret optaget i
ligebehandlingslovens § 1 der bestemmer: ”Ved ligebehandling af
maend og kvinder forstis i denne lov at der ikke finder forskels-
behandling sted pa grund af ken”.

Udtrykt i den terminologi jeg bruger i denne bog er indholdet af
kravet om ligebehandling altsi at kensdiskrimination er forbudt.
Reglen er sivel en kompetencenorm som en forholdsnorm (pligt-
norm). Hvis en arbejdsgiver matte have begraenset sin kompetence
til at foretage ansattelser ved at love et forbund kun at ansztte
mend, bortfalder denne aftale som ugyldig (jfr. ligebehandlings-
lovens § 7) ved lovens ikrafttraeeden og arbejdsgiveren har herefter
kompetence til ogsd at anszette kvinder. Som tidligere navnt
afskaffede allerede meglingsforslaget af 1973 den slags kompeten-
cebegrensninger pd LO-DA-omradet. Det vil derfor kun veare i ret
fa tilfelde denne side af diskriminationsforbudet far betydning,
men enkelte virksomheder udenfor LO-DA-omridet har haft sidan-
ne aftaler helt frem til ligebehandlingsloven, f.eks. Fakse bryggeri.
Foruden at arbejdsgiveren efter lovens hovedregel altsid har kompe-
tence til at anseette begge kon har han desuden pligt til at undlade
at tage hensyn til ken i de tilfelde der er opregnede i ligebehand-
lingslovens §§ 2—6.

Disse tilfaelde svarer nogenlunde til de tilsvarende bestemmelser i
ligebehandlingsdirektivets art. 3—5. Dog er der som tidligere n&vnt i
den danske lov sket en begraensning til virksomhedsplan bortset fra
bestemmelsen i ligebehandlingslovens § 3.2 om virksomhedsekstern
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uddannelse og § S om selvsteendige naringsdrivende. Ligebehand-
lingsdirektivet er derimod ikke begrznset til ansazttelsesforhold pa
virksomhedsplan og ma derfor galde ogsd organisationer, arbejds-
markedsmyndigheder m.v. der mitte have indflydelse pa de forhold
direktivet handler om, jfr. foran.

De forhold med hensyn til hvilke der skal ligebehandles er efter
ligebehandlingsloven: ansettelse, forfremmelse og forflyttelse (§ 2),
erhvervsvejledning, erhvervsuddannelse, erhvervsmaessig videre-
uddannelse og omskoling (§ 3), arbejdsvilkar og afskedigelse (§ 4)
samt annoncering af stillinger og uddannelsespladser (§ 6). § 5 om
selvsteendige neringsdrivende forbigis her.

Ligebehandlingslovens § 2 om ansettelse, forflyttelse og forfrem-
melse, svarer til ligebehandlingsdirektivets art. 3 om lige adgang til
stillinger og funktioner inden for enhver sektor eller erhvervsgren og
til alle niveauer i erhvervshierarkiet. Den szrlige fremhaevelse af
forflyttelse og forfremmelse som foretages i den danske lov findes
ikke tilsvarende i ligebehandlingsdirektivet. Udtrykket funktioner”
i ligebehandlingsdirektivets art. 3 er ikke nzvnt i ligebehandlings-
loven, jfr. foran.

De forhold vedrerende uddannelse der neevnes i ligebehandlings-
lovens § 3 svarer til ligebehandlingsdirektivets art. 4. P4 tilsvarende
made er ligebehandlingslovens § 4 en gennemforelse af ligebehand-
lingsdirektivets art. 5. Om ligebehandlingslovens § 6 om forbud
mod konsdiskriminerende annoncer er nedvendig for at opfylde
direktivet er tvivlsomt. Til stotte herfor kan man sige at stillings-
annoncer mé vaere omfattet af direktivets art. 3 om adgangsvilkar,
men vi havde nappe fiet ubehageligheder med EF-organerne hvis
ligebehandlingsdirektivet var gennemfert ved en lov uden annonce-
ringsreglen.

I forhold til geeldende ret for ligebehandlingsloven er diskrimina-
tionsforbudet en &ndring pa det private arbejdsmarked sarlig for s
vidt angir anseettelse, forfremmelse, forflyttelse, annoncering og
afskedigelse af gravide, mens der for de andre forholds vedkommen-
de stort set ogsd for loven var pligt til saglighed fordi disse forhold
var overenskomstdakkede. [ forhold til det offentlige arbejds-
marked sker der ingen endring idet diskriminationsforbudet ikke
gir udover hvad der allerede var gzldende ret som folge af en
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almindelig saglighedsstandard og i medfer af lov nr. 100 af 1921
som stadig geelder ved siden af ligebehandlingsloven.

Det er tvivlsomt om pligten til ligebehandling gzelder en hvilken
som helst handling i forbindelse med ansattelse, forfremmelse m.v.
eller det kun er selve beslutningen der i det enkelte tilfelde ikke ma
veere motiveret af hensyn til ken. Hverken ligebehandlingsdirektivet
eller ligebehandlingsloven er serlig tydelig med hensyn til om der
kreeves bade fuldstendig keonsneutral sagsbehandling og kens-
neutrale beslutninger eller om det kun er konkrete konsdiskrimine-
rende Dbeslutninger der beskyttes mod. Den omstendighed at
konsdiskriminerende annoncer er forbudt tyder pa at man ogsi har
teenkt pa tidligere stadier end selve beslutningen. Bemarkningerne
tyder derimod pa at man mest har tenkt pa de kriterier der legges
til grund ved ansattelsesbeslutningen m.v., se f.eks. bemarkninger-
ne til ligebehandlingslovens § 2. Det forekommer sandsynligvis ret
hyppigt at der i ansaettelsessager afholdes ans®ttelsesinterview hvor
arbejdsgiveren bruger sin sporgsmalsret forskelligt overfor kvindelige
og mandlige ansegere og f.eks. viser serlig interesse for kvinders
private og familiemaessige forhold. Selv om der afholdes konsdiskri-
minerende ans®ttelsesinterview kan det meget vel teenkes at selve
ansettelsesbeslutningen ikke er motiveret af konsdiskriminerende
hensyn. Hvis f.eks. en kvinde der har varet udsat for et konsdiskri-
minerende ansattelsesinterview faktisk far tilbudt stillingen er det
tvivlsomt om hun kan rejse sag efter ligebehandlingsloven. Hun kan
i hvert fald ikke kreeve erstatning da hun ikke har lidt tab. Men
dette udelukker ikke at der kan kraves godtgerelse for ikke-okono-
misk skade og at forholdet kan vare strafbart. Om forholdet er
strafbart afthanger af om overtreedelse af ligebehandlingsloven er
fuldbyrdet allerede ved at der bruges en konsdiskriminerende
fremgangsmade uafhangigt af om det folges op af kensdiskrimine-
rende beslutninger eller om de handlinger hvorved en beslutning
forberedes kun kan betragtes som forsegshandlinger. Hvis f.eks. et
konsdiskriminerende ans&ttelsesinterview isoleret betragtet kun kan
anses for forseg er det straffrit, da strafferammen i ligebehandlings-
loven kun er bede og forseg efter straffelovens § 21.3 er straffrit
medmindre det modsatte er s@rligt hjemlet nar strafferammen ikke
overstiger hefte.
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Efter min opfattelse er det rimeligste at opfatte ligebehandlings-
lovens diskriminationsforbud som et forbud ikke blot mod kens-
diskriminerende beslutninger men ogsd mod konsdiskriminerende
fremgangsmader selv om de evt. ikke far afgorende betydning for
den endelige beslutning, siledes at der kan rejses krav om
godtgorelse og evt. straf uafhazengigt af om der er truffet en
konsdiskriminerende afgorelse.

De fleste afgerelser om ansattelse, forfremmelse m.v. treeffes
formentlig ud fra en flerhed af grunde som virker sammen. Det vil
sikkert ofte veere sidan at en kensdiskriminerende afgorelse ikke
udelukkende er begrundet i konsdiskrimination, men at der ved
siden af dette ulovlige hensyn ogsi er taget andre lovlige hensyn.
Det sporgsmal opstar derfor om det kraves at ulovlig hensyntagen
til kon har vaeret udslaggivende for den konkrete afgoerelse eller om
det er tilstreekkeligt til at kreeve godtgorelse og straf efter
ligebehandlingsloven at det kan bevises at der er taget et ulovligt
hensyn til ken. P4 linie med hvad der er antaget foran vil jeg mene
at man mé& kunne bruge ligebehandlingsloven mod enhver bevist
forskelsbehandling p4 grund af ken uanset hvilken konkret betyd-
ning den har haft. Hvis man derimod uafha&ngigt af ligebehandlings-
loven vil rejse erstatningskrav efter almindelige erstatningsretlige
regler er det afgerende om der er éarsagsforbindelse mellem
konsdiskriminationen og den tabvoldende beslutning. Men med de
meget lempelige sanktioner ligebehandlingsloven foreskriver, jfr.
senere kan det ikke vare rimeligt at stille kravene til den lovstridige
handling seerlig hoijt.

Det fremhaeves i bemaerkningerne til ligebehandlingsiovens § 2 at
det er uden betydning for spergsmalet om en given forskelsbehand-
ling strider mod loven om den sker i henhold til generelle
retlingslinier eller helt konkret. Generelle retningslinier der strider
mod ligebehandlingsloven er ugyldige i medfer af § 7. Hvis man
f.eks. efter ligebehandlingslovens ikrafttreeden opretholder den
hidtidige praksis ved optagelse af studerende pad de videregiende
uddannelser som er fulgt siden 1977 hvor der gives point for
vernepligt ma disse retningslinier som stridende mod ligebehand-
lingslovens § 3.2 vaere partielt ugyldige efter § 7. I denne situation
indgir det konsdiskriminerende hensyn klart sammen med en raekke
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tager ansegninger fra kvindelige ansegere og han blandt dem
indbyrdes veelger efter udseende, vil mange nok synes det er
urimelig behandling pd grund af ken, men det er ikke forskels-
behandling mellem mand og kvinder p& virksomhedsplan og falder
derfor udenfor ligebehandlingsloven, og formentlig ogsid udenfor
direktivet selv om det ikke er begraenset til virksomhedsplan.

I det svenske forslag til lov om ligestilling i arbejdslivet SOU 1978:38 er det
der forbydes “misgynnande” pa grund af kon. Fordelen herved antages at veere
at bestemmelsen kan paberibes uathzengigt af om man kan pege pa nogen man
er blevet behandlet anderledes end. Den svenske regel vil derfor formentlig ogsd
kunne gores geldende pd en ren kvindearbejdsplads hvor kvinderne foler sig
darligt behandlede pa grund af ken.

I den norske ligestillingslov er der ligesom i den danske ligebehandlingslov
kun forbud mod forskelsbehandling.

P4 grund af kensopdelingen af arbejdsmarkedet er der sikkert
mange flere kvinder der kommer ud for dérlig behandling pa grund
af kon pé arbejdspladser hvor der enten kun er kvinder eller hvor de
kun kan sammenlignes med kvinder end der er kvinder der bliver
forskelsbehandlet sammenlignet med maend. Selve definitionen af
ligebehandling peger derfor vak fra det socialt typiske for kvinder.
Pa grund af forskellen i de regler der findes udenfor ligebehandlings-
loven er der forskel pa retsstillingen pa forskellige omrader. I det
offentlige m& enhver usaglig behandling pa grund af kon vare
forbudt selv om den ikke har karakter af forskelsbehandling af
kvinder og mand og tilsvarende gelder i den private sektor med
hensyn til afskedigelse i de tilfeelde hvor der er forbud mod usaglig
afskedigelse f.eks. i medfer af funktionariovens § 2b eller Hoved-
aftalen (LO-DA) § 4.3. Den definition af ligebehandling der sker i
ligebehandlingslovens § 1 hvor ligebehandling saettes lig med forbud
mod kensdiskrimination udtemmer derfor ikke dansk rets regler om
forbud mod hensyntagen til kon, idet de regler der findes udenfor
ligebehandlingsloven i nogle tilfeelde, jfr. foran indeberer at der er
krav pa en videregiende form for kensneutral behandling end den
ligebehandlingsloven sikrer.

Det er dog samtidig saledes at ligebehandlingsloven er udtryk for
en stor uafklarethed med hensyn til om det man vil forbyde er

334

Denne bog er omfattet af lov om ophavsret og ma ikke videregives — herunder udlanes, szlges eller kopieres — i digital form.
Indholdet ma alene anvendes af licenstager i henhold til de til enhver tid gaeldende licensbetingelser.
© Jurist- og Gkonomforbundets Forlag



Denne bog er omfattet af lov om ophavsret og ma ikke videregives — herunder udlanes, szelges eller kopieres — i digital form.
Indholdet ma alene anvendes af licenstager i henhold til de til enhver tid gaeldende licensbetingelser.
© Jurist- og @konomforbundets Forlag



ligebehandlingslovforslaget ikke lengere er lovlig”. Her tages intet
hensyn til at ligebehandlingslovens ordlyd kun forbyder hensyn-
tagen til graviditet pad to-kennede arbejdspladser hvor der er
sammenligningsmuligheder og overhovedet ikke omtaler en-kennede
rene kvindearbejdspladser. Man kan derfor godt i forarbejderne
ligesom i ligebehandlingsdirektivet finde en vis stotte for at lase
ligebehandlingsloven som et forbud mod i hvert fald den grove form
for hensyntagen til ken som hensyntagen til graviditet er, selv om
det forer til at arbejdsgiver A i forannavnte eksempel skal straffes
og dommes til godtgerelse og méaske erstatning i klar strid med
lovens ordlyd. PA den anden side kan til fordel for A anfores
retssikkerhedshensyn. Hvis det man i virkeligheden mente var at
usaglig hensyntagen til kon, f.eks. graviditet skal vere forbudt pi
alle arbejdspladser (d.v.s. to-kennede arbejdspladser + rene kvinde-
arbejdspladser + rene mandsarbejdspladser) si er det temmelig
ufikst at man har formuleret loven som et forbud mod forskels-
behandling af kvinder og meend pa to-kennede arbejdspladser. Den
arbejdsgiver der udelukkende beskeeftiger kvinder kan ikke fa andet
indtryk af at laese loven end at han kan tage det ganske roligt. Den
eneste § der efter ordlyden handler om ham er § 6 om annoncering.
Selv om han lzeser forarbejderne kan han meget vel forblive i troen,
da de helt overvejende snakker om forskelsbehandling af kvinder og
mand. Det er kun punktvis og sarlig i folgelovens bemarkninger at
der tilkendegives forudsztninger om at afskedigelse pd grund af
graviditet er ulovlig.

I de tilfeelde hvor der er forbud mod afskedigelse pa grund af
graviditet i medfer af andre regler end ligebehandlingsloven, f.eks.
lov nr. 100 af 1921 i det offentlige, funktionzrlovens § 2b og
Hovedaftalen (LO-DA) § 4.3 kan man bruge disse. Der kan nzppe
rejses tvivl om at disse regler hvis ordlyd ikke gar herimod fra
ligebehandlingslovens og folgelovens ikrafttreeden ma indebare at
hensyntagen til graviditet er usaglig, som ogsid antaget i bemark-
ningerne til ligebehandlingslovens § 1, jfr. foran. Men der er nogle
personalegrupper i den private sektor der ikke har afskedigelses-
beskyttelse, og ansettelse, forfremmelse og lignende er ikke
omgerdet af regler der garanterer saglig behandling i den private
sektor. Der er derfor nogle tilfzlde hvor man ikke kan sno sig
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udenom problemet ved at bruge nogle saglighedsregler udenfor
ligebehandlingsloven, men bliver nodt til enten at lade arbejdsgivere
slippe godt fra at behandle kvinder darligt pd grund af graviditet
eller ogsd i strid med ligebehandlingslovens ordlyd at betragte den
som en mindstestandard for saglig behandling og ikke blot som et
forbud mod kensdiskrimination.

Den bedste lgsning er formentlig generelt at forbyde arbejds-
giveren at vaere usaglig overfor de ansatte savel pa grund af ken som
pd grund af andre forhold, jfr. senere i del 5, hvilket kraever ny
lovgivning. Indtil en evt. ny lov lgser problemet er det formentlig
tvivlsomt om retssikkerhedshensynet til arbejdsgiveren eller hen-
synet til at beskytte de gravide vil blive prioriteret hajest.

Se om subjektiv og objektiv fortolkning generelt Preben Stuer Lauridsen:
Retslzren s. 278 ff, Kbhvn. 1977 og fra domspraksis f.eks. U 1971.456 H om
ATP-loven.

3.3.3. Begroensninger i diskriminationsforbudet

I ligelonsloven er diskriminationsforbudet som omtalt foran i kap.
VII ganske snavert udformet sammenlignet med ligelgnsdirektivet,
idet der uden direkte stotte i dette stilles krav om ’subjektidenti-
tet”, ’sammenligningsperson”, samme arbejdsplads og samme arbej-
de. Ligebehandlingsdirektivet er bredere formuleret end ligelons-
direktivet idet det ikke indeholder nogen pracisering af hvem der
ikke mé forskelsbehandles. I ligebehandlingsloven er de begransen-
de betingelser der blev brugt i ligelonsloven ikke desto mindre
overtaget helt eller delvis, siledes at lovens diskriminationsforbud
snavres ind omend i varierende grad fra § til §.

3.3.3.1. Subjektidentitet

P4 samme made som i ligelonsloven kraeves det at den arbejdsgiver
der i strid med loven har behandlet en kvinde pid én made og en
mand pi en anden er én og den samme. Hermed begranses den
praktiske rzkkevidde af loven betydeligt, idet de former for
forskelsbehandling af kvinder og mand der bestar i at der er
niveauforskelle mellem kvindefag og mandsfag ikke omfattes af
loven. Det er kun den enkelte arbejdsgiver der ved forskelsbehand-
ling indenfor kredsen af sine ansatte kan overtrade loven. Betingel-
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sen overlapper i nogen grad betingelsen samme arbejdsplads, men
dels kan der veare flere arbejdsgivere p& samme arbejdsplads, jfr.
foran under ligelon i kap. VII, dels er betingelsen samme arbejds-
plads ikke overtaget i ligebehandlingsloven i helt samme udstraek-
ning som i ligelonsloven. Den selvstzndige betydning af kravet om
subjektidentitet er derfor sterre i ligebehandlingsloven end i
ligelonsloven. Nar man har valgt at strafsanktionere loven ville det
formentlig have veeret vanskeligt at undgé betingelsen om at den der
har begéet to forskellige behandlinger skal vaere den samme. Man
kan naeppe forsvare at A skal straffes fordi B har handlet anderledes
end han. Hvis man havde valgt en anden lovmodel kunne man
derimod godt krave at forskellige arbejdsgivere skulle folge en
ensartet fremgangsmade, yde lige arbejdsvilkir m.v., hvilket typisk
er det der opnas ved kollektiv overenskomst.

Konsekvensen af kravet om subjektidentitet er bl.a. at positiv
s@rbehandling aldrig kan bedommes efter hovedreglen om forbud
mod forskelsbehandling af kennene. En mand i en kvindedomineret
virksomhed som ikke benytter positiv seerbehandling kan f.eks. ikke
rejse sag fordi kvinder i mandsdominerede virksomheder maske
bliver stottet af positiv serbehandling. Loven dbner ingen mulighed
for at fad provet om konnene forskelsbehandles med hensyn til
positiv szrbehandling, idet det f.eks. kan blive praksis at kun
kvinder positiv seerbehandles men at mend i tilfeelde hvor de pa
tilsvarende made er underreprasenterede ikke positiv seerbehandles.
En sddan praksis vil ikke vaere i strid med loven. Det er formentlig
en svaghed at loven ikke garanterer sagligheden pa arbejdsmarkeds-
plan af brugen af positiv s&erbehandling. Se om positiv serbehand-
ling naermere nedenfor i afsnit 3.4.

3.3.3.2. Sammenligningsperson

Kravet om sammenligningsperson er et langt stykke vej bygget ind i
definitionen af ligebehandling i ligebehandlingslovens § 1, idet det
loven forbyder ikke er urimelig eller usaglig behandling af kvinder
og mand herunder hensyntagen til ken, f.eks. udseende eller
familiebelastning, men kun forskellig behandling, jfr. foran. Men det
mé antages at der ogsi stilles et krav om en faktisk eksisterende
samtidig sammenligningsperson af det modsatte kon som raekker
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udover hvad der folger af definitionen af ligebehandling som forbud
mod konsdiskrimination. Man kan godt taenke sig at en kvinde kan
vere blevet behandlet anderledes end en mand ville vere blevet
behandlet uden at manden faktisk optreeder side om side med
kvinden. Men som loven er formuleret kan det ikke vere tilstrekke-
ligt til overtraedelse af loven at en “hypotetisk mand’” sandsynligvis
ville vaere blevet behandlet anderledes. Det ma i hvert fald gelde om
virksomhedsintern uddannelse efter ligebehandlingslovens § 3.1 og
arbejdsvilkar og afskedigelse efter ligebehandlingslovens § 4, hvor
det udtrykkeligt siges i loven at pligten geelder “’enhver arbejdsgiver
der beskzftiger maend og kvinder pa samme arbejdsplads’. For-
mentlig gaelder det samme om ansattelse, forfremmelse og forflyt-
telse efter ligebehandlingslovens § 2 og virksomhedsekstern uddan-
nelse efter § 3.2, da der nappe er grund til at gore forskel med
hensyn til kravet om sammenligningsperson i de forskellige §’er.
Hvis en kvinde vil paberabe sig loven er det derfor en betingelse at
hun kan pege pa en mandlig medanseger eller kollega som hun kan
sammenlignes med. Det vil ikke vare tilstraeekkeligt at henvise til en
forhenvaerende mandlig ansat eller en hypotetisk mand”.

3.3.3.3. Samme arbejdsplads
I ligebehandlingslovens § 3.1 om virksomhedsintern uddannelse og
§ 4 om arbejdsvilkar og afskedigelse stilles krav om at forholdet
(konsdiskriminationen) skal foregd pi4 samme arbejdsplads. Denne
betingelse begrundes i de generelle bemerkninger med at det ofte
vil vaere vanskeligt at tilvejebringe et nedvendigt sammenlignings-
grundlag. “’Lovforslaget preeciserer derfor i §§ 3 og 4 at forpligtel-
sen til ligebehandling omfatter ansatte p4 samme arbejdsplads”. |
ansaettelsessituationen hvor der kommer ansogere udefra mener
man i bemaerkningerne at sporgsmilet om samme arbejdsplads er
uden indhold hvorfor betingelsen ’samme arbejdsplads™ ikke er
brugt i § 2. Ved virksomhedsekstern uddannelse efter § 3.2 er det
ogsad klart at der skal ske ligebehandling af personer der ikke er
ansat pa samme arbejdsplads.

Betingelsen “samme arbejdsplads” findes ikke i ligebehandlings-
direktivet, men er udtryk for den indsnavring fra et ubestemt
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arbejde. Selv med hensyn til de forhold der nzvnes som eksempler
pa tilfelde hvor det er mindre relevant om der udferes samme
arbejde vil vilkirene dog som regel variere med stillingen. Mere
overordnede har f.eks. bedre lokaleforhold end mere underordnede
pa de fleste arbejdspladser. Det synes at veere klart at der ikke med
stotte i ligebehandlingsloven kan kreeves ens kontorer til alle eller
lignende.

3.3.3.5. Sammenfatning

Som det ses af definitionen af ligebehandling som forbud mod
kensdiskrimination og den precisering af definitionen der folger af
de foran gennemgiede betingelser: “subjektidentitet’”, sammenlig-
ningsperson, samme arbejdsplads og samme arbejde rammer diskri-
minationsforbudet kun under ret snzvre betingelser. Pa et arbejds-
marked der er konsopdelt dels pd den méide at der pa visse
virksomheder kun er ansat personer af det ene kon og dels pa den
méde at kvinder og ma&nd der er ansat p4 samme arbejdsplads laver
usammenligneligt arbejde er den praktiske betydning af et siddant
diskriminationsforbud ganske ringe. Hvis man i stedet havde
forbudt usaglig behandling af kvinder og mend i alle forhold af
betydning for deres arbejdssituation uafhangigt af om de kunne
sammenlignes med personer af det modsatte kon ville betydningen
af loven vaere blevet storre, jfr. senere i del S.

Muligvis kan man i spergsmailet om darlig behandling pa grund af
graviditet dreje loven lidt fra en anti-diskriminationslov til en lov
der haever mindstestandarden for hvad der er sagligt, jfr. foran
under 3.3.2. ogsa i tilfelde hvor der ikke kan ske diskrimination,
d.v.s. pa en-kennede arbejdspladser og pa to-kennede i tilfeelde hvor
kvinder og mend ikke er beskeaeftiget i sammenlignelige situationer.

3.3.4. Indirekte konsdiskrimination

Forbudet mod kensdiskrimination savel i ligebehandlingsdirektivet
som i ligebehandlingsloven omfatter bade direkte og indirekte
konsdiskrimination. 1 ligebehandlingsloven udtrykkes det ved fol-
gende tilfojelse til den foran omtalte definition af ligebehandling
som fraveer af forskelsbehandling: ’Dette gelder bade direkte
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forskelsbehandling og indirekte forskelsbehandling, navnlig under
henvisning til graviditet eller til aegteskabelig eller familiemaessig
stilling™.

I ligelonsreglerne er der som tidligere omtait i kap. VI og VII ikke
direkte forbud mod indirekte kensdiskrimination, men det er i
Defrenne-Il-sagen antaget at reglerne ma forstas pa denne made. Det
er derfor nappe afgerende for forbudet mod indirekte forskels-
behandling at det er udtrykkeligt omtalt i ligebehandlingsloven. I
det svenske forslag til lov om ligestilling i arbejdslivet, SOU 1978:38
har man ogsa valgt at lade veere at formulere noget eksplicit om
indirekte diskrimination selv om det er meningen at det skal vare
forbudt, se narmere SOU 1978:38 s. 93 ff, der indeholder en
gennemgang af forbud mod indirekte diskrimination i den engelske
ligestillingslov (Sex Discrimination Act) den norske ligestillingslov
og EF-forordningen (1612/68/E®QF) om arbejdskraftens frie bevae-
gelighed art. 3.1.

I EF-forordningen om arbejdskraftens frie beveaegelighed er der
tale om en ret snzever afgreensning af begrebet indirekte diskrimina-
tion (pd grund af nationalitet), idet der herved forstas bestemmelser
som “’skont de geelder uden hensyn til nationalitet udelukkende
eller hovedsagelig har til formal eller bevirker at statsborgere fra de
ovrige medlemsstater udelukkes fra den tilbudte beskzftigelse”.
Som tidligere omtalt i forbindelse med EF’s arbejde med regler om
ligebehandling med hensyn til social sikring, jfr. foran i kap. IX er
der ikke generelt overensstemmelse mellem begreberne i de forskel-
lige EF-regler om arbejdskraften og ligestillingsreglerne. Der er
derfor ikke pa forhand nogen formodning for at begrebet indirekte
forskelsbehandling pé4 grund af ken i ligebehandlingsdirektivet skal
forstds pd samme made som forbudet mod indirekte national
diskrimination i forordningen om arbejdskraftens frie bevaegelighed.
Baggrunden for den udtrykkelige regel om indirekte diskrimination
i ligebehandlingsdirektivet er ensket om at beskytte mod diskrimi-
nation p4d grund af familiemaessig stilling, jfr. foran. Det er ogsi
disse forhold der seerligt er naevnt som eksempler savel i direktivets
art. 2.1 som i ligebehandlingslovens § 1. Da der kun er tale om
eksempler m& bestemmelsen imidlertid reekke videre men hvor
meget videre er tvivlsomt.
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udelukket da man ikke generelt kan positiv serbehandle det
overreprasenterede kon, jfr. naeste afsnit.

Der ligger i forbudet mod indirekte kensdiskrimination en abning
overfor at tage hensyn til socialt kon og ikke blot til biologisk kon.
I lobet af nogle ar kan der derfor tenkes en vis forskydning fra
biologisk til socialt ken som det centrale konsbegreb. Den omstan-
dighed at ligebehandlingslovens diskriminationsforbud er begranset
til ganske snavre sammenligningssituationer begraenser dog mulig-
heden herfor, idet personer med vasentligt forskellige sociale
karakteristika kun forholdsvis sjeldent vil befinde sig i de sammen-
ligningssituationer der er omtalt foran, f.eks. have samme arbejde pa
samme arbejdsplads. Det er netop socialt typisk for kvinder ikke at
have en mandlig sammenligningsperson.

3.4. Positiv saerbehandling

Begrebet positiv serbehandling har ikke forud for ligebehandlings-
loven haft noget fast indhold i dansk ret og reglerne har veret ret
uafklarede.

Her vil jeg bruge begrebet positiv seerbehandling om kensdiskri-
mination der bedemt i forhold til den sociale situation bidrager til
at fremme kvinders integration i arbejdsstyrken ved at stimulere
kvinders arbejdsmarkedstilknytning, udjevne kensopdelingen, for-
oge mulighederne for at kombinere familie og arbejde og lignende
jfr. foran i kap. I.

Som eksempler pd hidtil brugte eller overvejede former for
positiv serbehandling kan navnes folgende:

1) Kenskvotering med faste kvoter, f.eks. den svenske konskvote-
ring vedrorende egnsudviklingsstotte hvor det er en betingelse
for at fa stotte at hvert kon besztter mindst 40 % af de
arbejdspladser der skabes, d.v.s. at kensfordelingen ikke ma
blive skzevere end 40—60, se nermere Ligestillingslovgivning s.
78.

2) Frikvoteordninger hvor en vis kvote forlods forbeholdes det
underreprasenterede kon under forudsztning af at det har
acceptable kvalifikationer. Denne ordning blev brugt 1 EFG-
periodens forste ar, jfr. Konsroller og uddannelse s. 141.
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3) Fortrinsret for underrepraesenterede i tilfzlde hvor kvalifika-
tionerne er nogenlunde lige. Dette foreslas i det svenske forslag
til lov om ligestilling i arbejdslivet § 3, jfr. SOU 1978:38.
Jamstilldhet i arbetslivet s. 9.

4) Fortrinsret tor underrepraesenterede i tilfzelde hvor de kan gore
rimelig fyldest. Denne ordning bruges ved ansettelse af
handicappede i det offentlige, jfr. bekendtgerelse nr. 437 af 26.
8. 1976.

5) Opfordring fra autoritativ person til at vere opmarksom pa
det onskelige i at kvinder og meend repreesenteres mere ligeligt.
En siddan opfordring blev afgivet af statsministeren i oktober
1976 til offentlige styrelser m.v. med henblik pa nedszttelse af
rdd, nevn kommissioner m.v., jfr. Ligestillingsradets beretning
1977, bilag 3s. 9.

6) Serlig arbejdsformidling for kvinder, f.eks. cirkulzret fra 1963
om mobilisering af kvindelige arbejdskraftreserver, jfr. betank-
ning 668/1972 s. 118, og foran i kap. II.

7) Opsogende arbejdsformidling i kvindemiljoer f.eks. stormagasi-
ner og supermarkeder. Det har varet forsegt i Holland, jfr.
Palm De 40-50-4rige p4 arbejdsmarkedet s. 94,

8) Ansattelse af seerligt personale og uddannelse af personale til
at tage sig af det underreprasenterede kons problemer. Der
ansattes f.eks. en kvindekonsulent i arbejdsdirektoratet i 1966
og sarlige konsulenter til at hjalpe arbejdslese kvinder indgik i
beskaeftigelsesplanen fra 1977, jfr. Arbog for Kvinderet 1978 s.
147 og Ligestillingsriadets beretning 1977 s. 14 ff.

9) Serlige erhvervsvejlednings- og uddannelsestilbud for kvinder.
Det er en af de hidtil mest brugte former for positiv
serbehandling. Der har veeret kvindekurser siden 1950’erne, fra
slutningen af 1960’erne som et led i arbejdsmarkedsuddannel-
serne, jfr. foran i kap. Il og Arbog for Kvinderet 1978 s. 147 ff.
Sammenlign ogsa foran i kap. IX om den europziske social-
fond.

10) Prezmiering af personer der bryder kensopdelingen. Sammen-
lign Konsroller og uddannelse s. 143.

11) Aktiv rekruttering af det underreprzesenterede ken, d.v.s.
iveerksattelse af en eller anden serlig handling for at skaffe
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ansogere fra det underrepraesenterede kon. Der kan f.eks. vaere
tale om iveerkseettelse af oplysningskampagner. Dette foreskri-
ves f.eks. i § 6 i den svenske jamstilldhetsforordning (SFS
1976:686) der palegger myndigheder i visse tilfeelde at
iveerksaette sarskilte rekrutterings- og informationskampagner.
Aktiv rekruttering kan ogsid vaere ret formles, f.eks. ske ved
mundtlige opfordringer og lignende.

12) Oprettelse af “ekspertkartoteker” med navne pd nogenlunde
brugelige men relativt ukendte eksperter’ fra det underrepree-
senterede kon, til brug f.eks. i pressen og ved nedszttelse af
offentlige udvalg og lignende.

13) Forsegsprojekter hvor forskellige positiv serbehandlings-
elementer kombineres evt. sammen med forskellige konsneutra-
le elementer. I Sverige har f.eks. veeret gennemfort Kristians-
stadsprojektet, jfr. SOU 1976:71 Roller i omvandling. I
Konsroller og uddannelse s. 139 foreslds det at der soges
indvundet erfaringer ved forsog.

For ligebehandlingsloven har der ikke varet eksplicit hjemmel til
at foretage positiv serbehandling, hvilket dog ikke har forhindret at
man gjorde det. Siden begyndelsen af 1960’erne har der veeret fort
en aktiv arbejdsmarkedspolitik specielt overfor kvinder primart for
at lette kombinationen af familie og arbejde, jfr. foran i kap. II og
Offentlig arbejdsret i kvinderetlig belysning i Arbog for Kvinderet s.
125 ff. Denne positive serbehandling skete ved hjalp af cirkulerer
og lignende administrative forskrifter der som det er normalt med
den slags forskrifter blev udstedt uden udtrykkelig hjemmel nogen
steder.

Hovedparten af hvad der har varet praktiseret af positiv
serbehandling i Danmark for ligebehandlingsloven hviler pa sidanne
retskilder p& “lavt” niveau. Desuden har arbejdsgiverne i medfor af
de almindelige regler om arbejdsgivernes befojelser kunnet foretage
- positiv serbehandling, jfr. foran i afsnit 1. For offentlige arbejds-
giveres vedkommende dog kun under forudsetning af at det skete
pa saglig méde. Det mé ogsa antages at der kunne indgas kollektiv
overenskomst om positiv serbehandling, jfr. foran. Disse mulig-
heder er dog kun blevet udnyttet i meget ringe omfang.
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ligebehandlingsloven er en styrkelse af adgangen til positiv ser-
behandling. Det vil nu veere udelukket at afvise positiv seerbehand-
ling som principielt uhjemlet. Bedemt efter ligebehandlingslovens
holdningspévirkende effekt pd folk der ikke hanger sig i hvad der
star i §’erne er der derfor taget et skridt i retning af mere positiv
serbehandling.

Men denne tendens til fordel for positiv seerbehandling modsiges
af reglens indhold sammenholdt med hidtil geeldende ret. Reglen
udbygger ikke den positiv seerbehandlingspraksis der har vaeret fort
for loven, men indeholder tveertimod pi ansattelsesomradet en
formentlig svag stramning. Da reglen er formuleret som en
undtagelse fra diskriminationsforbudet i ligebehandlingslovens
§§ 2—-6 g=lder den kun i de samme situationer som den hovedregel
den bryder, d.v.s. i ans®ttelsesforhold (ved annoncering af ledige
stillinger, ved virksomhedsekstern uddannelse efter § 3.2 og for
selvstendige efter §5). En ganske stor del af den positive
serbehandling der har veeret praktiseret for ligebehandlingsloven
f.eks. arbejdsformidling for kvinder, ansattelse af serlige konsulen-
ter vedrorende kvinder og lignende falder udenfor de forhold der er
omtalt i ligebehandlingslovens §§ 2—6 og ma derfor ga efter de
hidtidige regler uafhaengigt af § 11. Desuden ma positiv serbehand-
ling pa en-kennede virksomheder og i ovrigt virksomheder hvor de
sammenligningsbetingelser der kraeves i ligebehandlingslovens
§§ 2-5 ikke er til stede falde udenfor § 11, da det ikke kan antages
at en undtagelse har et videre deekningsomrade end den hovedregel
den fraviger. P4 en rakke omrader geelder derfor de samme regler
om positiv serbehandling som for loven.

Indenfor det omrade ligebehandlingslovens § 11.2 dekker var der
for loven med forbehold af krav om saglighed frihed til positiv
serbehandling. Ved ligebehandlingsloven afleses det af et forbud
som kan gennembrydes af en tilladelse fra arbejdsministeren efter
horing af ligestillingsrddet. Den kompetence arbejdsministeren far er
derfor en kompetence til at bremse eller lade vere med at bremse
de initiativer der matte komme fra arbejdspladser (offentlige eller
private), fra uddannelsesarrangorer og fra organisationer vedrorende
selvstaendig neering. Det eneste arbejdsministeren kan gore “’for at
anvende bestemmelsen pi alle de omrader hvor det kan fremme den
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reelle ligestilling mellem meend og kvinder” er derfor at lade vere at
kvaele de initiativer andre tager. Men han kan ikke selv sztte noget i
gang. Hvis arbejdsministeriet faktisk giver tilladelse til alle der métte
soge sker der ikke indholdsmeessigt nogen reel &ndring af hidtidige
regler. Der er i si fald blot tale om en vis bureaukratisering. Hvis der
derimod neagtes tilladelser sker der en stramning i forhold til
hidtidig ret hvor positiv seerbehandling kunne have vearet iverksat
uden tilladelse. Faktisk blev denne frihed dog nasten ikke brugt si
heller ikke i dette tilfzelde er der tale om nogen storre stramning.
Den styringsform man har valgt hvor den styrende myndighed
(arbejdsministeriet) ma sidde og vente pad ansegningerne om
tilladelse og derefter kan sortere dem og imedekomme dem eller
afslad dem efter et meget frit sken egner sig bedst til omrader, hvor
det enten er meningen at der skal vare tale om en snaver
undtagelse, eller hvor man kan regne med at folk er s& interesserede
i det der skal tilladelse til at de sender en ansogning, hvilket f.eks. er
tilfeeldet pa byggeomradet, hvor folk er si motiverede for at bygge
at de soger tilladelse. Erfaringerne fra tiden for ligebehandlingsloven
giver ingen grund til at tro at arbejdsgivere og uddannelsesarrangerer
betragter positiv serbehandling som noget serlig vigtigt. Der er
derfor ingen grund til at tro at positiv seerbehandlingstilladelser vil
blive normale hverdagsagtige tilladelser p4 samme made som f.eks.
byggetilladelser. Det mest sandsynlige er at reglens retlige form af
undtagelse ogsd kommer til at bestemme dens indhold. Arbejds-
ministerens udtalelse om reglen undervurderer vistnok meget
vaesentligt betydningen af hvilken reguleringsteknik man valger.
Hvis det er regeringens hensigt som arbejdsministeren sagde at
bruge reglen pa alle de omrader hvor det kan fremme den reelle
ligestilling ville det hjeelpe pa mulighederne herfor om ministeriet pa
samme madde som i arbejdsmarkedspolitikken havde befojelser ti] at
stimulere iveerksattelsen af positiv seerbehandling. Der er naturligvis
ikke noget i vejen for at arbejdsministeriet og/eller ligestillingsradet
kan foresld positiv serbehandling og vejlede herom i ikke retligt
bindende form, men ligebehandlingsloven giver ikke mulighed for at
tvinge arbejdsgivere til at ivaerkseette positiv serbehandling.
Indholdet i ligebehandlingslovens § 11.2 og 3 pa det relativt
snevre omride den overhovedet cmfatter er siledes en vis fra en
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praktisk synsvinkel formentlig kun svag stramning, da der heller
ikke foregik noget seerligt for loven. Udenfor § 11.2 og 3’s omrade
geelder de samme regler som hidtil uforandret. Der er ikke pa noget
omrade tale om en udvidelse af adgangen til positiv serbehandling.
Ikke desto mindre ledsages bestemmelsen af udtalelser der naermest
tyder pa en opprioritering af positiv serbehandling.

Denne dobbelthed er formentlig udtryk for at ligebehandlings-
loven sa at sige vakler mellem diskriminationsproblemet og integra-
tionsproblemet. Hvis man anser afskaffelse af konsdiskrimination
for det primere er det meget nerliggende at tage konsekvensen
heraf og simpelthen forbyde positiv s&erbehandling. Hvis man havde
haft politisk vilje kunne man sagtens have benyttet lejligheden til at
stoppe positiv serbehandling. Ligelensloven der er en ren anti-
diskriminationslov kunne have varet brugt som forbillede og
argument for at lave en ligebehandlingslov der ogsa gik rent imod
diskrimination. Hvis man omvendt prioriterer integrationsproblemet
taler det for at give ret gode muligheder for at bruge positiv
serbehandling der kan vare et af midlerne til at fremme kvinders
integration i arbejdsstyrken. Hvis man havde valgt denne linie
nogenlunde konsekvent ville det have vaeret rimeligt at udvide
adgangen til positiv szrbehandling. Som det ses har man ikke
bevaeget sig konsekvent i hverken den ene eller anden retning men
har pd én gang bade styrket og svakket positiv seerbehandlings-
reglen. Desuden bruges denne regel sammen med § 11.1 til at
legitimere at Ligestillingsradet lovfeestes jfr. senere og foran.
Muligvis har det ogsi spillet en rolle for positiv seerbehandlings-
reglens udformning at ligebehandlingsloven i si ringe grad fremtre-
der som en videreudvikling af hidtil geldende ret, jfr. foran.
Bemaerkningerne indeholder intet om hvordan reglen forholder sig
til geeldende ret. De eneste nugaldende positiv seerbehandlingsregler
der nzvnes er de svenske konskvoteringsregler vedrorende egns-
udvikling. Evt. kenskvotering i forbindelse med egnsudvikling i
Danmark har nappe noget med ligebehandlingslovens § 11.2 at
gore. Det skal antagelig ske ved lovandring, men selv om det kan
ske administrativt ma det veere de myndigheder der administrerer
egnsudviklingen, d.v.s. egnsudviklingsdirektoratet under handels-
ministeriet der bestemmer. Disse myndigheder er ikke qua egns-
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3.5.2. Sanktioner

Det sanktionssystem der indferes ved ligebehandlingsloven er en del
anderledes end ligelonslovens hvis hovedsanktion er dom til betaling
af det for lidt erlagte. Sanktionerne er ogsa forskellige fra lov nr.
100 af 1921’s, se herom narmere Ligestillingslovgivning s. 139.
Indferelse af strafsanktionen i ligebehandlingslovens § 12 begrundes
i bemeerkningerne med at der nar sager fores for arbejdsretten kan
idommes bod i en rekke tilfelde efter arbejdsretsiovens § 12. Man
har derfor indfert bedestraf for at opni et sanktionsapparat ved
behandling af sager efter ligebehandlingsloven der ligner det der
gzlder ved fagretlig behandling som gelder hvis ligebehandlings-
kravet stottes pd overenskomst. Denne begrundelse er dog ikke
serlig god da bodssanktionen ikke anvendes ved faglig voldgift
medmindre der er indgiet swerlig aftale herom, men kun ved
arbejdsretten der primaert er kompetent i sager om brud pa
kollektive overenskomster, se narmere arbejdsretslovens § 9. I det
folgende gennemgas kort de enkelte sanktioner.

3.5.2.1. Ugyldighed

Selve den kensdiskriminerende handling f.eks. en ansattelse,
forfremmelse, afskedigelse eller andet der strider mod loven bliver
ikke ugyldig. Hvis der indgas aftaler individuelle som kollektive,
udformes vedtaegter, reglementer eller andet i strid med loven bliver
disse vedtagelser ugyldige, jfr. ligebehandlingslovens § 7 og § 10 om
at der ikke kan gives afkald pa rettigheder efter loven.

3.5.2.2. Erstatning for opkonomisk skade
Lovteksten omtaler ikke erstatning for ekonomisk skade, men det
er klart at konsdiskrimination i strid med ligebehandlingsloven kan
medfore tab. I sidant tilfzelde kan der kraeves erstatning efter de
uafhaengigt af ligebehandlingsloven geeldende regler, hvilket i
bemeerkningerne til ligebehandlingslovens § 8 udtrykkes pa den
made at der ved siden af godtgerelseskrav efter loven kan ydes
erstatning efter de almindelige erstatningsretlige regler.

De fleste af de forhold der kan begrunde erstatning vil foregd i
anszttelsesforhold siledes at de erstatningsregler der kommer i
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arbejdskontrakten og forlade arbejdspladsen. Hvis en funktionzr
f.eks. udsattes for groft kensdiskriminerende arbejdsvilkar af en
sddan karakter at der foreligger grov misligholdelse fra arbejdsgive-
rens side kan funktionzren haeve og kreeve mindsteerstatning efter
funktionzerlovens § 3.4. Hvor meget der kraves hertil kan ikke
angives praecist, se om arbejdsgiverens misligholdelse overfor funk-
tionazrer generelt Carlsen s. 176 ff og Kaj Petersen s. 137 ff og om
ansa&ttelsesforhold i almindelighed Hasselbalch s. 400 ff.

Hvis der ikke er tale om ansettelsesforhold men f.eks. virksom-
hedsekstern uddannelse efter ligebehandlingslovens § 3.2 mé der
efter almindelige erstatningsregler ogsd kunne kraeves erstatning for
evt. tab pd grund af kensdiskrimination, men det vil formentlig kun
sjeeldent vaere muligt at bevise et tab. Overtradelse af ligebehand-
lingslovens § 6 om konsdiskriminerende annoncering kan formentlig
aldrig begrunde et erstatningskrav. Reglerne i ligebehandlingslovens
88 8 og 9 om godtgerelse for ikke-okonomisk skade geelder kun
overtreedelse af §§ 2--5 ikke af § 6, der formentlig kun kan taenkes
sanktioneret ved straf, jfr. senere.

Hasselbalch s. 365 og 404 antager at arbejdsgiveren udover det
ansaxttelsesretlige erstatningsansvar overfor de ansatte ogsi efter den
almindelige culparegel kan blive ansvarlig overfor dem og at der bor
sondres skarpt mellem disse to situationer. Hvis det forekommer at
arbejdsgivere optraeder mere sloset og uagtsomt overfor ansatte af
det ene kon end af det andet og derved piferer dem skader pa
person eller ejendom som ansatte af det andet kon ikke udszttes
for kan der rejses krav efter culpareglen om erstatning herfor. Men
pad dette omride er retsstillingen neppe @ndret ved ligebehandlings-
loven. De krav til agtsomhed der stilles efter culpareglen var ogsé
forud for ligebehandlingsloven uafhangige af om ofret var kvinde
eller mand. Bade kvindelige og mandlige ansatte har altid kunnet
kreeve erstatning hvis arbejdsgiveren pa culpes made odelagde deres
ting, paforte dem skader p& deres person eller lignende. Hvis
konsdiskriminationen bestir i at det ene kon f.eks. mendene
behandles pa niveau med culpareglen, mens kvinderne behandles
ringere har de derfor ogsa for ligebehandlingsloven varet beskyttet
og er det ogsa fortsat uafhaengigt af de snavre betingelser
ligebehandlingsloven gzlder indenfor.
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Hvis konsdiskriminationen derimod bestar i at f.eks. mandlige
ansattes ting og personer behandles med storre forsigtighed end de
har krav pi efter culpareglen, mens kvindelige ansatte behandles
efter culpareglen, kan der nappe rejses krav med pastand om
erstatning i hvert fald ikke i medfer af culpareglen. Hvis en
arbejdsgiver f.eks. anviser kvindeligt personale parkeringsplads i en
gard, mens mandligt personale far stillet garager til radighed kan det
teenkes at kvindernes biler bliver udsat for nogle skader som med
stor sandsynlighed ikke ville have ramt dem hvis ejerne havde veeret
meand. | et sddant tilfeelde kan der ikke vaere tale om at culpareglen
skulle have @ndret indhold ved ligebehandlingsloven, saledes at det
er culpest at lade kvindernes biler holde i en gard, nar mzndenes
holder i garager.

Forholdet er ret sikkert i strid med ligebehandlingslovens § 4 om
arbejdsvilkar. I bemeerkningerne fremhaeves som tidligere omtalt
parkeringsforhold som siddanne basale arbejdsvilkir hvor det er
relativt ligegyldigt om der udferes samme arbejde. Der er derfor
nzppe tvivl om at der kan blive tale om godtgerelse for ikke-
okonomisk skade og straf. Hvis ordningen f.eks. hviler pa et
parkeringsregulativ arbejdsgiveren har udstedt vil det vaere ugyldigt i
medfor af ligebehandlingslovens § 7, jfr. foran hvilket ogsa geelder
hvis der er tale om en aftale.

Selv om ordningen siledes ret sikkert kan kreeves stoppet er det
ikke si givet at der kan kraves erstatning. I givet fald ma et
erstatningskrav stottes pa at arbejdsgiveren har overtradt en
ansattelsesretlig pligt til at lade kvindernes biler holde i garager, en
pligt der kan folge af de aftaler han métte have indgaet nar de renses
for de elementer der falder bort som ugyldige efter ligebehandlings-
lovens § 7. Men ligebehandlingsloven indeholder intet krav om at
bortfald af keonsdiskrimination skal ske ved at der udlignes pa det
bedst behandlede kons niveau. Det er meget muligt at arbejds-
giveren i eksemplet kan ophere med at kensdiskriminere ved at
smide kvindernes biler ud af girden og mandenes ud af garagerne
og gore alle til genstand for en ensartet darlig behandling, nemlig
den at de selv ma finde ud af hvordan de vil parkere. Hvis han har
forpligtet sig til at stille parkeringsplads til rddighed kan det ogsa
meget vel veere tilstrackkeligt at alle anvises plads i girden, saledes at
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arbejdsydelsen tilbage i protest mod kensdiskrimination fra arbejds-
giverens side. Hvis der er kollektiv overenskomst om lon og
arbejdsvilkar som ikke handler om kensdiskrimination ved ansattei-
se m.v., hvilket er det typiske kan den omstzndighed at arbejds-
giveren konsdiskriminerer ikke berettige til at gi i strejke. Det vil
stride mod fredspligten under lpobende overenskomst. Men ifolge
“Normen™ § 5.2 viger fredspligten nir hensynet ’til liv, velfzerd
eller ®re giver tvingende grunde til at standse arbejdet..”. Ved
krenkelser af en ansats are er der ikke adgang for alle pi
arbejdspladsen til at strejke men det er alene den eller de krenkede
der kan nedlaegge arbejdet. Visse tilfeelde af konsdiskrimination kan
formentlig betragtes som en sddan eerekrankelse at fredspligten
viger. Se om are-reglen generelt Jacobsen s. 311 ff med henvisnin-
ger. Selv om der er ligebehandlingsoverenskomst siledes at kons-
diskriminationen er direkte overenskomststridig giver det ikke
videre adgang til at nedlegge arbejdet, da det normalt er overens-
komststridigt at besvare overenskomstbrud fra arbejdsgiverens side
med strejke.

I ansettelsesforhold mé& der formentlig veere adgang til at
nedlaegge arbejdet mindst i det omfang det er tilladt nar der er
kollektiv overenskomst, jfr. Hasselbaich s. 401.

Som omtalt foran kan den ansatte haeve i tilfzlde af grov
misligholdelse og kraeve erstatning. Men der er naturligvis ikke noget
1 vejen for at den pagzldende kan nejes med at have. Efter
omstendighederne kan det veere nodvendigt at den ansatte advarer
arbejdsgiveren om at der vil ske ophavelse af kontrakten hvis
konsdiskriminationen ikke opherer, jfr. Hasselbalch s. 403.

3.5.2.4. Godtgorelse for ikke-ekonomisk skade
Hovedsanktionen ved individuel pétale af overtredelser af lige-
behandlingsloven er godtgerelse for ikke-pkonomisk skade efter
lovens § 8. Det er primeert ved hjeelp af denne bestemmelse at
kravet i ligebehandlingsdirektivets art. 6 om at enhver der foler sig
kreenket ved overtraedelse af ligebehandlingsprincippet skal kunne
fé sit krav provet ved retlige instanser opfyldes.

Efter § 8 kan personer hvis rettigheder er kreenkede ved
overtreedelse af ligebehandlingslovens §§ 2—5 tilkendes en godt-
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gorelse. Som det ses kan overtradelse af ligebehandlingstovens § 6
om annoncering ikke patales efter denne regel. Adgangen til at
tilkende godtgerelse er fakultativ, d.v.s. at det beror pd domstolenes
skon om der skal tillegges en krenket godtgerelse. Selv om loven er
overtrddt er det derfor ikke givet at der vil blive ydet godtgerelse.
Hvis der ydes godtgerelse er domstolene frit stillet med hensyn til
belobets storrelse. Der er hverken fastsat minimums- eller maksi-
mumsgranse i loven.

[ bemerkningerne til ligebehandlingslovens § 8 henvises til
principperne i ikrafttraedelseslovens § 15. Det siges at § 8 for sa vidt
fraviger ikrafttreedelseslovens § 15 idet § 8 er fakultativ, d.v.s. at
domstolene kan tilkende erstatning, mens ikrafttreedelsesloven efter
lovendringen i 1972 er obligatorisk. Desuden er betingelserne for
godtgorelse mere pracist opregnet i ikrafttreedelseslovens § 15 end
det er tilfeeldet i ligebehandlingslovens § 8, der ikke praeciserer
hvilke retsgoder der beskyttes ved reglen, hvilket ansvarsgrundlag
der kraeves, om der f.eks. skal vare handlet culpost og hvilke typer
ikke-okonomiske skader (f.eks. lidelse, ulempe, tort m.v.) den
omfatter. Netop den omstendighed at ligebehandlingslovens § 8
kan teenkes anvendt pa meget forskelligartede forhold anferes som
begrundelse for at reglen til forskel fra ikrafttreedelseslovens er gjort
fakultativ. Ifelge bemarkningerne til ligebehandlingslovens § 8 er
det ikke meningen at ikrafttraedelsesloven skal kunne paberibes ved
siden af § 8. Se om godtgorelsesreglen i ikrafttraedelseslovens § 15

hvis principper som naevnt angives som vejledende nermere Vinding
Kruse s. 403 ff.

I ligebehandlingslovens § 9 bestemmes det at en ansat der
afskediges fordi den pageeldende fremsatter krav om ligebehandling
har krav pa godtgorelse, der ikke kan overstige 26 ugers lgn. I denne
bestemmelse bruges til forskel fra i § 8 udtrykket ’skal”, d.v.s.
arbejdsgiveren skal betale godtgorelse. Det er den samme formule-
ring der bruges i funktionarlovens § 2b, men den er forskellig fra
formuleringen af Hovedaftalens (LO-DA’s) § 4.3 hvor der bruges
udtrykket “kan” svarende til formuleringen af ligebehandlings-
lovens § 8.

Ligebehandlingslovens § 9 er indfert til opfyldelse af ligebehand-
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lingsdirektivets art. 7 og svarer til ligelonslovens § 3, jfr. foran i kap.
VIL

Det antages i bemeerkningerne til ligebehandlingslovens § 9 at
afskedigelse fordi man har kraevet ligebehandling er mere kvalifice-
ret end afskedigelse fordi man er kvinde eller mand siledes at
godtgoerelse efter § 8 normalt ikke vil veere storre end godtgorelse
efter § 9, men som naevnt har man ikke i § 8 som i § 9 maksimeret
godtgorelsen.

§ 9.3 indeholder en regel om afskedigelsesgodtgerelse pa overens-
komstomrader hvor der ikke som i hovedaftalens § 4.3 findes en
regel herom. Denne regel skal hindhaeves i det fagretlige system, da
den kun galder i tilfzlde hvor hovedkravet om ligebehandling
stottes pé kollektiv overenskomst.

3.5.2.5. Straf

Efter ligebehandlingslovens § 12 straffes overtradelse af ligebehand-
lingslovens §§ 2—6 med bede. Reglen omfatter siledes dels de
forhold (§§ 2—5) som ogsa deekkes af ligebehandlingslovens § 8 og
dels annonceringsreglen i ligebehandlingslovens § 6.

Da der er tale om en szrlovsbestemmelse og ikke er truffet
bestemmelse om andet er savel uagtsom som forseetlig overtrazdelse
af ligebehandlingsloven strafbar, jfr. straffelovens § 19.2 pkt. Hvis
nogle handlinger kan betragtes som forsegshandlinger er de ikke
strafbare, jir. straffelovens § 21.3 og foran.

I bemaerkningerne til ligebehandlingslovens § 8 om godtgerelse
for ikke-okonomisk skade omtales straffesanktionen som en sarde-
les mild sanktion idet det siges hvor der alene er tale om en
ubetydelig overtradelse vil der derfor f.eks. kunne blive tale om
alene at anvende § 12”. | bemzrkningerne til § 12 peges der pa at
straffesagen kan afgores med en advarsel efter retsplejeloven § 937.

Straf for overtraedelse af ligebehandlingslovens § 6 vil primert
ramme annoncorer der betragtes som navngivne forfattere, jfr.
presselovens § 6.6. Efter § 6.3 vil redaktoren dog i visse tilfselde
veere ansvarlig.

I funktionzrlovens § 19 findes et strafsanktioneret forbud mod
avertering efter militeerfri arbejdskraft. Overtradelse af denne vil
samtidig indeholde en overtradelse af ligebehandlingslovens § 6.
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Keonsdiskrimination navnlig med hensyn til arbejdsvilkir kan
teenkes at ske ved at det ene kon men ikke det andet behandles pa
en made der indebarer en overtraedelse af forskellige offentligretlige
regler der tilsigter at lagge et vist mindsteniveau for hvordan
arbejdskraften skal behandles. Som eksempler kan naevnes ferie-
loven og arbejdsmiljploven. Hvis f.eks. en arbejdsgiver naegter
kvinder ferieret (retten til at holde fri) eller udsaetter kvinder for
arbejdsmiljevilkar der strider mod arbejdsmiljeloven eller de heraf
afledede regler, man ikke byder mand det samme foreligger der
forskellige arbejdsvilkdr for kvinder og mend i strid med lige-
behandlingslovens § 4. Ferieloven og arbejdsmiljploven er straf-
sanktionerede siledes at der kan blive tale om p4 én gang at tage
stilling til strafansvar efter disse love og ligebehandlingslovens § 12.

Indforelse af strafsanktion begrundes i bemeaerkningerne til
ligebehandlingslovens § 8 med hensynet til at ensarte sanktionerne
pad det anssettelsesretlige omride (ligebehandlingsloven) og det
kollektiv arbejdsretlige omrade, hvor der henvises til bodssank-
tionen i arbejdsretslovens § 12. Se om problemer med den
forskellige behandling af ligebehandlingssager i de to ’systemer”
naermere Ligestillingslovgivning s. 196 ff. Se ogsa Jacobsen s. 623
for et forslag om at samle sager om usaglig afskedigelse ved
Arbejdsretten.

4. Folgeloven til ligebehandlingsloven

Folgeloven bestir af 6 §’er, hvoraf de to sidste handler om ikrafttradelse og
gyldighedsomréde.

Folgelovens § 1 =ndrer funktionzrloven, § 2 medhjzlperloven, § 3 lzrlin-
geloven og § 4 semandsloven.

4.1. Funktionaerloven

I funktionzrloven @ndres formuleringen af § 7.1. Den tidligere formulering
forudsatte at det var lovligt at opsige med szdvanligt varsel pd grund af
graviditet. Ved endringen er det forudsat at dette strider mod ligebehandlings-
princippet i ligebehandlingsdirektivet. Som nzvnt foran har man dog ingen
steder formuleret et almindeligt forbud mod afskedigelse eller i ovrigt dérlig
behandling pd grund af graviditet i tilfelde der falder udenfor de snazvre
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forlenget i den anledning med et af det faglige udvalg godkendt eller fastsat
tidsrum. Hermed er den tidligere regel om at savel lerlingen som leremesteren
kunne krazve laereforholdet suspenderet i 3 méneder for og 1 maned efter
fodslen ophzvet. Den gamle regel karakteriseres i bemerkningerne som
stridende mod ligebehandlingsprincippet. § 21.2d opheeves. Den gav lere-
mesteren adgang til at have hvis han enskede suspension, jfr. foran og
lerlingen modsatte sig dette. § 22.1 i, j og k ophaves. De gav en kvindelig
lz1ling adgang til at heve lerekontrakten nar hun indgik agteskab, blev gravid
eller ndr hun var i huset hos en gift leremester og dennes hustru dode eller
hendes samliv med ham opherte. I § 25 om l®rlingerddet indsettes en
henvisning til § 10, jfr. foran. I § 27 fandtes en henvisning til den ophaevede
§ 21.2d. Den udgir.

4.4. Semandsloven

I semandsloven s@nkes lavalderen til 16 ar for kvinder hvorved den bliver ens
for mend og kvinder. Det sker ved en andring af § 4 der tidligere indeholdt en
lavalder pa 16 ar for drenge og 18 ar for kvinder. Den gamle regel karakteriseres
i bemarkningerne som stridende mod ligebehandlingsprincippet. Efter indforel-
sen af ens lavalder er det tidligere grundlag for forskellig adgang til uddannelse
bortfaldet, se n@rmere Ligestillingsradets beretning 1977 s. 111 ff.

Semandslovens § 4 er den eneste regel i semandsloven der @ndres ved
folgeloven og resten af loven forbigds i bemeerkningerne i tavshed. Sammen-
holdt med de =ndringer der foretages i funktionerloven, medhjelperloven og
leerlingeloven hvor graviditet stir centralt er det meget pidfaldende. Semands-
loven indeholder nemlig ogsi graviditetsregler, som man ikke har ensket at
#ndre, hvilket dog ikke havde behevet at medfere at man blot forbigik
problemerne i tavshed. De ikke-zndrede graviditetsregler i semandsloven
bygger pd principper der klart afviger fra det man i ovrigt i folgeloven har
forbundet med ligebehandlingsprincippet. Arbejdet er efter sin art formentlig
omfattet af ligebehandlingsdirektivets art. 2.2 og ligebehandlingslovens § 11.1
si der er ikke noget direktivstridigt ved at der stadig kan afskediges pa grund af
graviditet med klar lovhjemmel p sofartsomradet.

Efter semandslovens § 9 kan en gravid sofarende krave afsked nar det af
hensyn til hende selv, fodslen eller barnet mé anses for pikraevet. Afsked i
semandslovens terminologi betyder at forholdet ved ensidig erklering bringes
til opher uden varsel, d.v.s. det svarer til at have i obligationsretlig terminologi.
Semandslovens § 16.1 nr. 3 bestemmer at skibsforeren kan afskedige en
somand der som folge af graviditet bliver ude af stand til at varetage sin
tieneste. Denne regel strider i de tilfzelde hvor der er bidde mandlige og
kvindelige semend pd skibet mod ligebehandlingslovens § 4 der forbyder
konsdiskrimination ved afskedigelse. Uanset at somandsloven er den =ldste mé
den ud fra en lex-specialis synsvinkel ga forud for ligebehandlingsloven, hvilket
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som foran nevnt ikke er uforeneligt med ligebehandlingsdirektivet, jfr. dettes
art. 2.2. Tavsheden i felgelovens bemerkninger om semandslovens § 16 kan
neppe anses for forglemmelse men er snarere udtryk for ulyst til at tale om
problemerne. Semandslovens § 29.4 bestemmer at den sefarende der er gravid
ved tjenestens opher har ret til hyre silenge hun er uden arbejde dog hojst 2
méaneder. Det gelder dog ikke hvis hun ved ansazttelsen har fortiet at hun
vidste eller bestemt formodede at hun var gravid.

4.5. Sammenfatning

Ved folgeloven andres forskellige bestemmelser der i den tidligere
lovgivning tog hensyn til ken sarlig graviditet og @gteskab. Dog
&ndres somandslovens graviditetsregler ikke, hvorfor der stadig er
adgang til at fyre sofarende pa grund af graviditet. Felgeloven haever
niveauet for hvad der pi funktionerlovens m.v. omrader er saglig
behandling, idet hensyntagen til egteskab og graviditet pa disse
omréder herefter ikke kan ske. Dette geelder uden hensyn til om der
foreligger de sammenligningssituationer som der er tale om i
ligebehandlingslovens §§ 2—5. Folgeloven er derfor bygget op efter
en helt anden model end ligebehandlingsloven som den dog alligevel
hanger sammen med. Ligebehandlingslovens hovedregel er som
nevnt kun et diskriminationsforbud der nar kvinder og mend
befinder sig i visse snavert angivne sammenlignelige situationer, jfr.
narmere lovens §§ 2—5 forbyder at der gores forskel mellem dem
pd grund af ken. Folgeloven er derimod en lov om forbedring af
saglighedsstandarden der stempler hensyntagen til ken pi de
lovomrader den handler om som usaglige (dog bortset fra somands-
lovens graviditetsregler). Kvinder beskyttes umiddelbart ved folge-
loven, mens den retsbeskyttelse ligebehandlingslovens diskrimina-
tionsforbud giver kvinder er afheengig af at der er en mandlig
sammenligningsperson i nzrheden og tilsvarende for mand. De to
love er uanset at den ene praesenteres som halehezng til den anden
derfor dybtgiende forskellige i deres struktur.

5. Ligestillingsradet

Ligestillingsradet blev nedsat af statsministeren den 26. november
1975 med den opgave at:
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1. Folge udviklingen i samfundet herunder lovgivningen samt folge udviklin-
gen pad arbejdsmarkedet, undersege forhold, som modvirker ligestillingen
og foresla foranstaltninger til 2ndring af sidanne forhold.

2. Virke som radgivende og koordinerende organ for statslige myndigheder
og kommuner i spergsmal om ligestilling mellem mznd og kvinder.

3. Fremsatte forslag til forskning vedrerende ligestilling mellem mand og
kvinder samt fremme oplysningsvirksomheden om ligestillingsspergsmaél,
bl.a. gennem udsendelse af publikationer m.v.”.

Ridet kom til at besta af en forperson udpeget af regeringen og 7
andre medlemmer der udpegedes efter indstilling fra LO (1), DA
(1), FTF (1), Danske Kvinders Nationalrdd (3) og De gronlandske
kvindeforeningers sammenslutning (1).

Forpersonen og reprasentanterne for LO og DA udger et
arbejdsmarkedsudvalg. Dette har serlig arbejdet med sporgsmal om
kvinders arbejdsleshed, jfr. foran i kap. I1.3 og Ligestillingsradets
beretning 1977 s. 5 ff.

Ligestillingsradet har i ganske hej grad “fulgt udviklingen i
samfundet” pi den made at man har modtaget og behandlet
henvendelser om ligestillingssporgsmal fra enkeltpersoner og private
organisationer og lignende om helt konkrete sager. Se nzrmere
beretning 1976 s. 24 ff og beretning 1977 s. 34 ff. Disse henvendel-
ser spender over et meget vidt felt, fra helt bagatelagtige sager f.eks.
om kensdiskriminerende blanketter til mere principielle sager som
f.eks. den foran navnte om meends adgang til at veere hjemmehjael-
pere, jfr. foran og ligestillingsradets beretning 1977 s. 66 ff.

Desuden bliver Réadet i en vis ikke seerlig stor udstraekning hert af
forskellige offentlige myndigheder. Alle offentlige myndigheder der
matte onske det kan soge vejledning i Ligestillingsradet, men bortset
fra den nye regel i ligebehandlingslovens § 11 har ingen pligt til det.
Indtil nu synes privates lyst til at bruge Radet som ligestillingsbrev-
kasse at have vazret storre end offentlige myndigheders. Se om
ligestillingsrddet som heringsinstans naermere beretning 1976 s.
76 ff og beretning 1977 s. 142 ff.

Radet og sekretariatet tager ogsi egne initiativer. Disse synes i
ganske hej grad at have deres udspring i avisl@sning ikke mindst af
annoncespalterne. I beretningen for 1977 anfores siledes 9 sager
under overskriften Radets og sekretariatets egne initiativer, s.
190—-204.
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Den forste starter ”Foranlediget af en annonce i City-avisen. . .”".
Den naste begynder "I et dagblad. . var. . indrykket en annonce. .”".
Den tredje "Foranlediget af en dagbladsannonce. . .”’.

Den fjerde handler om forsegsordningen vedrerende offentligt
ansattes ret til tjenestefrihed pa et barns forste sygedag, se om
baggrunden for denne (der ikke stammer fra aviserne) nzrmere
beretning 1976 s. 90 f.

Den femte sag begynder “Pi foranledning af et leserbrev. . .”.
Den sjette drejer sig om forsegsordningen med ansettelse af kvinder
i politiet og er en videreforelse af en korrespondance med
justitsministeriet der oprindelig startede med at man laeste en af
rigspolitichefens annoncer i dagspressen, se narmere beretning 1976
s. 100 ff.

Den syvende sag starter “Sikringsstyrelsen informerede i en
dagbladsannonce. . .”.

Den ottende begynder 1 Berlingske Tidende.. skildres et
tilfelde. . .”.

I den niende havde sekretariatet rekvireret beteenkning 786/1976
om personalebevaegelighed i centraladministrationen og gjorde nogle
bemeerkninger til denne.

Nir man lader sig inspirere af sidanne relativt tilfaeldige
anledninger som dagbladsannoncer er det formentlig udtryk for at
der gives meget hoj prioritet til de meget konkrete aspekter af
ligestillingsproblemerne, mens de mere principielle spergsmal skub-
bes noget i baggrunden. Ligestillingsradet arbejder dog ogsa med
storre sager. P4 arbejdsmarkedsomradet som neevnt kvindearbejds-
losheden og man har ogsd interesseret sig for sporgsmalet om
kvindernes deltagelse i arbejdsmarkedsuddannelserne. Desuden har
Radet ladet foretage en undersegelse af medhjelpende agtefellers
forhold, se n&rmere beretning 1977 bilag 4 og Nina Gjessings
artikel i Arbog for Kvinderet 1979. Sammen med Bernekommis-
sionen har Radet endvidere deltaget i udarbejdelsen af forslag til
nye barselsregler, jfr. beteenkning 846/1978 om barselsorlov. Man
har nedsat en arbejdsgruppe om ugifte faedre og arbejder med
voldteegt. Radets forperson har som navnt medvirket i den gruppe
der star bag udformningen af ligebehandlingsloven og de ledsagende
love.
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foregdr udenfor Ridets regie og uafhengigt af dets initiativ. I
ligebehandlingslovens § 11 gores Ligestillingsridet som navnt til
horingsinstans i tilfzlde hvor der gores undtagelse fra diskrimina-
tionsforbudet i §§ 2—6, dels efter § 11.1 om stillinger der efter
deres art bor bekleedes med personer af det ene kon og dels efter
§11.2 og 3 om positiv serbehandling. P4 baggrund heraf har
statsministeren ifolge fremsaettelsestalen til loven om Ligestillings-
radet fundet det hensigtsmeessigt at Radet nu lovfastes, hvilket er
sket med virkning fra ligebehandlingslovens ikrafttreeden.

Loven om ligestillingsradet bestar af 4 §’er. §§ 1 og 2 handler om
rddets opgaver, § 3 om dets sammensatning og § 4 om ikrafttraedel-
se.

Ifolge § 1 har ligestillingsradet til opgave at fremme ligestillingen
mellem kvinder og mend i samfundet, herunder p4 arbejdsmarke-
det, i undervisning og uddannelse samt i familielivet.

Ligestillingsrddet er saledes fortsat uanset at det lovfastes i
anledning af arbejdsmarkedslovgivning om ligestilling ikke noget
specielt arbejdsmarkedsorgan men derimod et tvaergiende organ der
skal beskazftige sig med ligestilling pa alle samfundsomrader. Det er
meningen at RAidet skal opretholde sine hidtidige funktioner, jfr.
statsministerens fremseettelsestale.

Efter § 2 afgiver ligestillingsriddet udtalelser efter loven om
ligebehandling, jfr. foran. Desuden kan statsministeren efter § 2.2
henlzegge yderligere opgaver til Radet.

§ 3 foreskriver hvordan Radet sammensattes. Der er tale om
uforandret sammensetning i forhold til tidligere, d.v.s. 7 organisa-
tionsreprasentanter og en forperson udpeget af regeringen, hvilken
post hidtil har veeret bekledt af en politiker. Radets sammensat-
ning peger séledes narmest pa at Radets funktion er at give
mulighed for at forskellige interessegruppers syn pa ligestillings-
sporgsmél kan blive artikuleret. I bemeerkningerne til ligebehand-
lingslovens § 11 der gor Radet til heringsinstans begrundes herings-
befojelsen med at ligestillingsradet er sagkyndigt i ligestillingssporgs-
maél. Det er pd linie hermed at der ved lovfzstelsen af ligestillings-
rddet sker en vis personalemessig styrkelse af Radets sekretariat
hvilket formentlig vil forgge mulighederne for at styrke Radets
sagkyndige funktion. Desuden varetages arbejdsmarkedssagerne
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herunder heringer efter ligebehandlingsloven af Radets arbejds-
markedsudvalg der givet er mere sagkyndigt i ligestillingssporgsmal
pa arbejdsmarkedet end Radet som sidant.

1 betragtning af hvor principielt kensneutralt ligebehandlings-
loven er udformet er bemerkningerne til loven om ligestillingsradet
relativt en-kennede kvindeorienterede. Ligestillingsradets arbejds-
markedsudvalg beskrives f.eks. som et organ der ”sazrligt beskaefti-
ger sig med kvindernes situation pad arbejdsmarkedet”. Det er
formentlig ogsd en korrekt beskrivelse af den hidtidige praksis hvor
udvalget serlig har behandlet kvindearbejdsleshed og kvinders
stilling i arbejdsmarkedsuddannelserne, jfr. foran. Der gives ogsa ved
loven kvindeorganisationer halvdelen af pladserne i Radet. De har
dog ingen plads i arbejdsmarkedsudvalget.

I bemaerkningerne til ligestillingsrddsloven peges foruden det
arbejde Réidet har bag sig ogsa pa de nye omfattende opgaver det vil
fa med gennemforelsen af FN’s kvindetidrsprogram der skal
gennemfore maélsetningen for det internationale kvindeédr i 1975
som ridets nedsettelse ved regeringsbeslutning i 1975 var et bidrag
til at markere.
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Del 5.
Afsluttende retspolitisk vurdering

KAP. XI. SAMMENFATNING OG VURDERING

1. Overblik over indholdet af kap. I- X

I kap. I er redegjort for hovedproblemstillingen i bogen som er at
undersoge socialt typiske kvinders retsstilling i arbejdslivet i
perioden fra ca. 1960 til 1978, herunder ligelons- og ligebehand-
lingsreglerne.

Begrebet socialt kvindeken bruges som samlebetegnelse for en
reekke socialt typiske karakteristika ved kvinder i et givet samfund
pa et givet tidspunkt, her kvinder pa det danske arbejdsmarked i
den undersogte periode. Folgende tre forhold er udtaget til
nermere undersogelse: problemer med kombination af familie og
arbejde, betydningen af deltid (lav arbejdsmarkedstilknytning) og
kensopdelingen af arbejdsmarkedet.

Der sondres mellem to forskellige ligebehandlingsbegreber, dels
ligebehandling i betydningen: afskaffelse af keonsdiskrimination og
dels ligebehandling i betydningen: integration af kvinder i arbejds-
styrken. Bogens sigte er sivel analytisk-deskriptivt som retspolitisk.
Det retspolitiske grundsyn er at kvinders integration i arbejdsstyr-
ken bor anses for den overordnede malsatning. Alle regler herunder
regler om afskaffelse af kensdiskrimination ber ses indenfor den
ramme der szttes heraf. Det indebarer bl.a. at der ma sondres
mellem diskriminationsforbud og mindstestandarder. Et diskrimina-
tionsforbud forbyder at der i tilfzelde hvor kvinder og mand kan
sammenlignes, hvilket typisk kraever at de er ansat pd samme
arbejdsplads med nogenlunde ligeverdigt arbejde, tages hensyn til
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kon, f.eks. til at kvinden er enlig mor eller gravid. En mindste-
standard der definerer hensyntagen til ken som usaglig forbyder
enhver arbejdsgiver, uddannelsesarrangoer m.v. at tage hensyn til
kon, f.eks. til en kvindes udseende, hendes status som enlig mor,
anden slags mor, graviditet m.v. uden hensyn til om hun har en
mandlig sammenligningsperson, typisk en mandlig kollega. En
mindstestandard er mere vidtgiende end et diskriminationsforbud,
idet den geelder i de hyppige tilfeelde hvor kensopdelingen af
arbejdsmarkedet forhindrer at kvinder og mand kan sammenlignes,
f.eks. pd rene kvindearbejdspladser. Diskriminationsforbud er inde-
holdt i en mindstestandard. Hvis et eller andet krav til dansk ret
f.eks. ligebehandlingsdirektivets kan opfyldes ved et diskrimina-
tionsforbud kan det derfor ogsa opfyldes ved en mindstestandard.

I del 2 om socialt kvindekens retsstilling er den retspolitiske og
retlige betydning af de tre udvalgte aspekter af socialt kvindeken
gennemgdet. Der foretages dels en kortfattet talmzessig belysning.
Dermnast undersages de malseetninger der tilkendegives i beteenknin-
ger, programerklaeringer og lignende. Endelig gennemgas enkelt-
regler af betydning for det underspgte forhold.

I kap. I om kombination af familie og arbejde pavises at der i
den malsaetningsdebat der har sit udgangspunkt i arbejdsmarkeds-
forhold ret entydigt gas ind for at kombination af familie og arbejde
skal stottes, mens debat med udgangspunkt i familieforhold ikke
har et tilsvarende entydigt indhold. Debatten om kombination af
familie og arbejde er meget usammenhangende. Det samme geelder
de enkeltregler der gennemgis. Reglerne om arbejdstid bortset fra
deltid er i det vaesentligste ugunstige for kombination af familie og
arbejde. Den aktive arbejdsmarkedspolitik er derimod stettende
heroverfor. Reglerne om offentlig bernepasning indtager en neutral
holdning til om kvinder skal inddrages i arbejdsstyrken. Man folger
efter udviklingen med en vis forsinkelse. Ogsa de ovrige detailregler
der gennemgis er udtryk for en ukoordineret indsats vedrerende
kombination af familie og arbejde. Den manglende sammenhang
skyldes formentlig traditionel juridisk systematik der opsplitter
problemerne i familie-, social- og arbejdsretlige hvilke opdelinger
ogsa er bestemmende for de fleste af de implicerede myndigheders
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kompetence. Det geelder dog ikke Ligestiilingsradet der blev
oprettet i 1975 bl.a. med den opgave at virke koordinerende.

I kap. IIl om deltid og anden lav arbejdsmarkedstilknytning
pavises ligeledes en usammenha&ngende malsetningsdebat. Der
findes ingen officiel dansk deltidspolitik som gar ud pa at deltid er
godt eller darligt for kvinders integration i arbejdsstyrken eller i
ovrigt i forhold til noget ligebehandlingsbegreb. Den retlige situa-
tion pd arbejdsmarkedet er en bade- og lesning. P& nogle omrader er
der ret fri adgang til deltid, mens det pa andre omrader er forbudt
(typisk ved kollektiv overenskomst).

Ved denne dobbeltlosning afspejles kensopdelingen af arbejds-
markedet idet det typisk er pa kvindeomraderne at der er adgang til
deltid, mens mandsomraderne af arbejdsmarkedet i vid udstreekning
er lukket for deltid.

Indenfor de omrader hvor deltid er tilladt er der i nogle tilfzelde
ligestilling mellem heltids- og deltidsansatte, evt. proportionalt med
arbejdstiden, mens der i andre tilfzelde gores forskel mellem heltids-
og deltidsarbejdende. Disse ligheder og forskelle folger ikke noget
princip, men varierer efter hvad der af andre hensyn end hensynet
til deltidsansattes stilling anses for mest praktisk og enskeligt. Den
spredte og uensartede regulering af deltid er formentlig primart
folgen af at hensyn til deltidsansatte prioriteres lavt. Der findes
ingen dansk maélsetning med hensyn til om heltids- og deltidsansat-
te bor ligestilles f.eks. i relation til tryghed i anszttelsen, med-
bestemmelse pa arbejdspladsen og social sikring. I EF-regie er en
politik pd dette omrade derimod under udvikling. Der gis her ind
for ligestilling af heltids- og deltidsansatte proportionalt med
arbejdstiden.

I kap. IV om kensopdelingen af arbejdsmarkedet gennemgas pa
tilsvarende méade som i de foregédende kapitler den retspolitiske
debat, der imidlertid mest udmeerker sig ved ikke at eksistere. Der
kan derfor ikke pa dette felt pavises den samme opsplittede og
ukoordinerede indsats som omtalt i de foregdende kapitler. Nar der
er sa relativt lidt debat om kensopdelingen skyldes det formentlig at
arbejdsmarkedets konsopdeling lagger en ramme som de fleste
initiativer foregar indenfor samt at der faktisk ikke med hensyn til
konsopdeling er sket storre zndringer i de sidste ca. 20 ar hvorimod
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der i denne periode er sket en sterk stigning i antallet af gifte
kvinder pd arbejdsmarkedet og i udbredelsen af deltidsarbejde. I
gennemgangen af enkeltregler gennemgas kort regler af betydning
for kensopdelingen i erhvervsuddannelserne. Dernzst gennemgas
det arbejdsretlige apparat og retskildernes gyldighedsomrade. Appa-
ratet er i meget hej grad selv kensopdelt. Det star derfor ikke
udenfor kensopdelingsproblemet pd samme made som det star
udenfor kombinationsproblemet og deltidsproblemet. Der kan
nzppe ske @ndringer i keonsopdelingen af arbejdsmarkedet uden
@ndringer i det arbejdsretlige apparats struktur, herunder savel
organisationernes som det offentlige arbejdsretlige apparat, derien
vis udstrakning bl.a. ved hjelp af brancheopdeling er tilpasset til
konsopdelingen af arbejdsmarkedet. Reglernes gyldighedsomrade
afgreenses for overenskomsternes vedkommende ofte af organisa-
tionernes greenser. 1 lovgivning er det vigtigste kriterium til
indbygning af tilpasning til kensopdelingen branchekriteriet. Ved at
den nzrmere fastlaeggelse af regler delegeres ud til brancherne bliver
der mulighed for forskellige regler pa kvindedominerede og mands-
dominerede omrader.

I del 3 er ligelonsreglerne gennemgdiet, dels ILO’s, dels EF’s og
endelig de danske.

I kap. V gennemgas kort ILO’s regler om ligelon som pa forskellig
made har veeret indblandet i de danske overenskomstsituationer.

I kap. VI gennemgés EF-reglerne om ligelon bl.a. ligelonsdirekti-
vet som er den direkte anledning til ligelensloven i Danmark.
Ligelon har vaeret reguleret i EQFT fra starten. Oprindelig blev
ligelon taget op i en konkurrencepolitisk sammenheeng. Det der
bekymrede var ikke s& meget at der blev begaet konsdiskrimination
overfor kvinder ved lpnfastsettelsen, men at der ikke blev begaet
lige meget i alle medlemslande. Herved opstod risiko for konkurren-
ceforvridninger mellem arbejdsgivere fra forskellige EF-lande. Det
var for at imedekomme denne arbejdsgiverinteresse i lige konkur-
rencebetingelser at der blev indfert ligelon i EF. Fra begyndelsen af
1970’erne er synsvinklen pé ligelon imidlertid drejet fra den rent
konkurrencepolitiske over mod en bredere arbejdsmarkedspolitisk
hvor ligelen ses som et aspekt af en mere omfattende ligebehand-
lingspolitik med det sigte at styrke kvinders integration i arbejds-
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styrken. I takt hermed udvides reekkevidden af EF’s ligelonsregler.
Det kan meget vel tenkes at der kommer yderligere retsakter om
emnet fra EF’s side.

I kap. VII gennemgis de danske regler om ligelen. Ligelen er i
Danmark til forskel fra hvad der skete i EF ikke rejst som et
arbejdsgiverkrav, men har primart veret et lenmodtagerkrav som
regel mest et kvindekrav. Lon reguleres i Danmark traditionelt ved
kollektiv overenskomst og der er i perioden efter 2. verdenskrig
gennem mange smi skridt sket en tilnzrmelse til ligelon. Den
overenskomstmaessige ligelonslosning sikrer lige dyrtidstilleg pa
nesten hele arbejdsmarkedet og lige satser. P4 LO-DA-omradet
indebaerer det lige satser (normallens- eller minimallens-) for en
reekke forskellige arbejdsfunktioner. Med hensyn til disse len-
elementer er der siledes en relativt vidtgdende form for ligelon.
Losningen af problemet ligelon og lenglidning er derimod svag.
Gennemforelsen af ligelonsdirektivet i Danmark er sket ved at en
tidligere fast modvilje mod lovgivning blev opgivet og der blev
vedtaget en ligelenslov. Denne viger for kollektiv overenskomst. Da
de fleste lonspergsmail er reguleret ved kollektiv overenskomst
indskreenker det meget vaesentligt lovens praktiske betydning.
Desuden er loven udformet som et snavert diskriminationsforbud
der kun gelder hvis der foreligger en neje afgrenset sammenlig-
ningssituation: samme arbejde, samme arbejdsplads m.v.

I del 4 er ligebehandlingsreglerne gennemgiet, ligesom for
ligelonnens vedkommende dels 1LO’s, dels EF’s og endelig de
danske.

[ kap. VIII gennemgis kort ILO-regierne om ligebehandling ved
ansttelse, forfremmelse m.v. I disse regler er der en Kklar
forskydning fra konvention nr. 111 fra 1958 der er et rent
diskriminationsforbud til ILO-erkleringerne fra 1975 der pa pro-
gramerkleeringsplan gar ind for kvinders integration i arbejdsstyrken
pa lige fod med mznd som det relevante indhold i ligebehandling i
arbejdslivet.

I kap. IX gennemgas EF’s ligebehandlingsregler. Ligebehandling
ved adgang til beskeeftigelse m.v. har ikke veeret med fra starten i
EQF pa samme made som det er tilfzeldet med ligelon. Det skyldes
formentlig at ligebehandling ikke har samme konkurrencepolitiske
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betydning som ligelon. Fra begyndelsen af 1970’¢rne er EF
imidlertid begyndt at interessere sig mere for arbejdsmarkedspolitik
herunder en arbejdsmarkedspolitik specielt rettet mod kvinder med
det sigte at integrere dem i arbejdsstyrken. EF-kommissionens
memorandum om ligebehandling fra 1975 angiver den ramme som
ligebehandlingsdirektivet der er grundlaget for ligebehandlingsloven
af 1978 skal ses i. Dette memorandum tager sit udgangspunkt i
socialt typiske kvinders faktiske situation pd arbejdsmarkedet,
nogenlunde det samme udgangspunkt som jeg har taget i denne bog.
Sigtet med kommissionens memorandum er ogsa (ligesom mit) at
soge at fremme kvinders integration i arbejdsstyrken. Det direktiv
om ligebehandling der kom ud af det er kun en del af lesningen pé
disse problemer. Sammenlignet med memorandummet handler det
om et mere abstrakt krav om afskaffelse af kensdiskrimination.
Ogsa den europziske socialfond der ferer aktiv arbejdsmarkeds-
politik, bl.a. med positiv seerbehandling og EF’s bestrabelser pa at
vedtage regler om ligebehandling med hensyn til social sikring
omtales. Socialsikringsproblemerne gennemgas dog ikke i detaljer i
denne bog.

I kap. X gennemgis de danske ligebehandlingsregler, serlig
ligebehandlingsloven fra 1978 med folgeloven og loven om ligestil-
lingsradet der blev oprettet administrativt i 1975.

For 1978 var der stor forskel i de ansattelsesretlige regler om
ansattelse, forfremmelse m.v. i den private sektor og i den
offentlige sektor, og det er der fortsat efter ligebehandlingsloven. I
det offentlige er der en almindelig pligt til at vare saglig ved
ansxttelse m.v. Denne pligt omfattede for ligebehandlingsloven
forbud mod at tage hensyn til ken, herunder diskrimination mellem
kvinder og maend i tilfelde hvor de kan sammenlignes. Der var og er
sdledes tale om en mindstestandard for saglig behandling der kan
kraves overholdt uathengigt af om man har en kollega af det
modsatte kon. Nar en enlig mor seger stilling som kontorfunk-
tioneer i det offentlige og alle ansegere er kvinder skal der alligevel
ses bort fra alle kensbestemte forhold, f.eks. at en anseger er enlig
mor.

I den private sektor er udgangspunktet at arbejdsgiveren som en
del af sin ledelsesret har meget fri adgang til at ansette m.v.,

374

Denne bog er omfattet af lov om ophavsret og ma ikke videregives — herunder udlanes, szelges eller kopieres - i digital form.
Indholdet ma alene anvendes af licenstager i henhold til de til enhver tid gaeldende licensbetingelser.
© Jurist- og @konomforbundets Forlag



medmindre der ved szrlige overenskomst- eller lovbestemmelser er
gjort indskreenkninger heri. Sadanne begreensninger findes f.eks. i
funktionzerloven om usaglige afskedigelser og i Hovedaftalen mel-
lem LO og DA ogsa om afskedigelse. Men det generelle traek er at
der nasten ingen overenskomster er som regulerer de for lige-
behandling relevante sporgsmal. Situationen er derfor helt ander-
ledes end ved ligelon. Med hensyn til ansettelse er der kun meget
smé indskreenkninger i hvad en privat arbejdsgiver kan tillade sig.
Han har lov at tage en razkke hensyn som hvis der var tale om en
offentlig arbejdsgiver ville veere utilladelige, f.eks. kan der tages
hensyn til om en anseger har et udseende (hvilket normalt er
konsbestemt) som behager eller ikke behager arbejdsgiveren, er enlig
mor, gravid eller andet f.eks. er i familie med nogen han kender eller
lignende. Der kunne siledes tages usaglige hensyn savel til ken som
til andet end ken. Specielt med hensyn til afskedigelse var store
grupper dog beskyttet mod usaglighed, men der gjaldt ikke en
almindelig mindstestandard om at arbejdsgiveren i den private
sektor som i den offentlige skulle behandle ansatte sagligt i enhver
relation.

Ved ligebehandlingsloven og folgeloven der @ndrer funktionaer-
loven og visse andre love har man efter min mening ikke i
tilstraekkelig grad taget bevidst stilling til om man ville leegge en
mindstestandard der forbyder hensyntagen til ken (bortset fra
positiv seerbehandling) f.eks. hensyn til at en kvinde ikke er smuk,
er enlig mor, gravid eller andet, eller om man kun ville indfore et
diskriminationsforbud der beskytter en kvinde mod at der tages
disse hensyn hvis og kun hvis hun har en mand pa arbejdsmarkedet
hun kan sammenligne sig med typisk en mandlig kollega. P4 grund
af kensopdelingen af arbejdsmarkedet har en stor del af de kvinder
der har socialt kvindekon ikke en mandlig sammenligningsperson.
Folgeloven til ligebehandlingsloven er en mindstestandardslov, der
indenfor det omradde hvor den geelder seerlig i forhold til funk-
tionzerloven bevirker at f.eks. afskedigelse pa grund af graviditet er
usaglig uden hensyn til tilstedevaerelsen af en mand. Bemaerkninger-
ne til folgeloven tyder pa at man anser afskedigelse pa grund af
graviditet for generelt stridende mod ligebehandlingsprincippet,
men der er ingen steder formuleret en mindstestandard der forbyder
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enhver arbejdsgiver at behandle en kvinde darligt pa grund af
graviditet. Ligebehandlingslovens §§ 2—5 indeholder kun diskrimi-
nationsforbud, d.v.s. de gelder kun nar der kan ske sammenligning
af kvinder og mand. P4 de ret typiske kvindelige dele af
arbejdsmarkedet hvor der ikke er mandlig sammenligningsperson mé
de for ligebehandlingsloven galdende regler derfor fortsat geelde,
d.v.s. at masser af kvinder stadig kan udsattes for darlig behandling
pa grund af ken.

Ligebehandlingsloven og dens folgelove er ogsa bortset fra den
uklare holdning til spergsmalet om mindstestandard eller diskrimi-
nationsforbud udtryk for en vaklende holdning til om det relevante
problem er kvinders integration i arbejdsstyrken eller blot afskaffel-
se af konsdiskrimination. I nogle henseender er man siledes gaet
videre end til et rent diskriminationsforbud. Dels er ligestillingsradet
lovfaestet hvad man ikke havde behovet for EF’s skyld, dels er man
giet ind i sporgsmalet om positiv serbehandling. Det har man dog
giort pd en ret tvetydig made. P4 den ene side tales der i
bemarkningerne m.v. narmest om bestemmelsen som om den
handlede om noget vigtigt der kun af hensyn til begraenset
retsteknisk forméen er blevet placeret i loven som en undtagelse.
Men pa den anden side er reglen ikke en udvidelse af adgangen til
positiv serbehandling i forhold til hidtil geeldende ret men
indeholder tvaertimod en stramning, som dog neppe har storre
praktisk betydning da den adgang arbejdsgivere havde til positiv
serbehandling for ligebehandlingsloven sjaldent blev benyttet.
Stramningen af positiv seerbehandlingsreglen peger mod diskrimina-
tionsproblemet som det centrale, hvilket den snaevre udformning af
diskriminationsforbudet ogsd gor. Man har i det vasentligste
kopieret de indsnzvringer af sammenligningssynsvinklen som blev
brugt i ligelonsloven. Den praktiske betydning af ligebehandlings-
loven bliver dog formentlig sterre end det er tilfeeldet for
ligelonslovens vedkommende, idet der ikke pd ligebehandlings-
omradet er en overenskomsttradition der kan sammenlignes med
traditionen for at lensporgsméil klares ved kollektiv overenskomst.
Der er ogsad nogle kvinder der fiar forbedret retsstilling ved loven
men der er fortsat mange socialt typiske kvinder som efterlades
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arbejdspladsen eller blandt medansegere til en stilling er en mand
der kan sammenlignes med.

Indenfor ligebehandlingslovens omride, d.v.s. i tilfzlde hvor
kvinder og mend kan sammenlignes opstar desuden forskel pa dem
der behandles usagligt ved at blive kensdiskrimineret og dem der
udszettes for anden usaglighed. En kvinde skal f.eks. ikke indenfor
ligebehandlingslovens omride finde sig i at vige for en mand hvis
han foretraekkes fordi han er mand. Men hvis han foretrakkes fordi
han er arbejdsgiverens nabos neve eller noget tilsvarende méa hun
finde sig i det. Der er neeppe nogen grund til at den ene usaglighed
skal behandles vaesentligt anderledes end den anden. Retsteknisk er
det ogsd vanskeligt at arbejde med. Det vil vaere praktisk taget
umuligt at bevise en ulovlig usaglighed (konsdiskrimination) hvis
arbejdsgiveren er smart nok til ikke at sige at han har handlet
sagligt, men bare indremmer en lovlig usaglighed, f.eks. hensyntagen
til personlig sympati. Den omstendighed at hensyntagen til ken
kun er forbudt i forhold til det andet keon kan ogsid skabe helt
urimelige situationer. Hvis der f.eks. til en stilling er tre ansogere:

1) en kvinde der er sagligt bedst kvalificeret
2) en mand der er sagligt nestbedst kvalificeret, og
3) en kvinde der er sagligt ukvalificeret, men smuk

og man tanker sig at arbejdsgiveren ansatter ansoger 3) med den
begrundelse at hun er den konneste, kan ansoger 1) i dette tilfzelde
nappe paberdbe sig ligebehandlingslovens § 2 da hun ikke er blevet
ulige behandlet sammenlignet med en mand. Derimod m4 anseger
2) kunne paberabe sig loven, men det er ikke szrlig rimeligt at han
skal have bedre ret end den bedre kvalificerede anseger 1). Hvis han
vinder en ligebehandlingssag opstar dernsest sporgsmalet om man
kan lave en slags ligebehandlingssager i 2. potens hvor ansoger 1)
herefter kan paberdbe sig at hun der er bedst kvalificeret nu er
blevet ringere stillet end en mand.

Den bedste udvej af de nye disharmonier som ligebehandlings-
loven skaber er formentlig at anse den for et skridt pi vejen mod en
mere generel ansettelseslov. I en sddan kan der stilles et almindeligt
saglighedskrav til arbejdsgiveren. Herunder kan det forbydes at der
tages hensyn til ken uafhengigt af om det sker i tilfzlde hvor
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mandlige og kvindelige arbejdstagere kan sammenlignes. Hermed vil
diskriminationsforbudet veere indeholdt i et almindeligt sagligheds-
krav og dermed vare langt bedre sikret end nu. Samtidig vil man
komme ud over de forskelle i retsstilling der i dag eksisterer mellem
offentligt ansatte og privat ansatte, mellem funktionzrer og
arbejdere og andre lenmodtagergrupper der har serlovgivning f.eks.
medhjaelpere. Udformningen af en evt. ansattelseslov mé naturligvis
bero pad overvejelser ogsd af en rakke andre problemer end
sporgsmaélet om sikring mod darlig behandling pa grund af ken. Den
mindre lesning alene at vedtage en mindstestandard om forbud mod
darlig behandling pa grund af ken kunne man have valgt i
forbindelse med gennemforelse af ligebehandlingsloven, men da det
ikke skete er tidspunktet for en siddan lov formentlig forpasset.

2.2. Samordning og koordination

Noget af det mest sldende ved de regler der er beskrevet foran i kap.
II-X er hvor usammenhangende og delvis modsigelsesfyldte de er.
Det er formentlig symptom pad at der nu er sket saddanne
forskydninger i kvinders stilling i samfundet fra familie til erhverv at
der er behov for en reaktion herpa pi forskellige omrader, men at
der p4 den anden side ikke er udviklet apparatmessige og
retskildemaessige strukturer der kan imedekomme dette behov pa
en sammenhangende og afklaret made.

I forhold til den ligebehandlingsmalseetning der gas ud fra i denne
bog, d.v.s. ligebehandling som ensbetydende med kvinders integra-
tion i arbejdsstyrken pé lige fod med maend, kraeves dels at niveauet
pd kvindeomrider heeves i forhold til nu, hvilket i nogen grad kan
opnés ved en generel ansettelseslov som omtalt foran, dels at der
sker en udjeevning af kensopdelingen af arbejdsmarkedet, herunder
at de konsbestemte arbejdstidsforskelle udjeevnes og at kombina-
tionsmulighederne familie/arbejde foroges.

Precis hvad der skal til for at sikre en siddan udvikling er
vanskeligt at sige. Men de hidtidige erfaringer tyder i hvert fald pa at
den nuvarende ordning med ligestillingsridet som eneste koordina-
tor ikke er effektiv.

Hvis man ser pa hvor i det danske system der hidtil har veeret fort
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en ligebehandlingspolitik med et nogenlunde klart integrationsfrem-
mende perspektiv, si er det forst og fremmest i den offentlige
arbejdsmarkedspolitik, jfr. foran i kap. I1.3.2, herunder arbejds-
markedsuddannelserne og der er ogsi tendenser i denne retning i
uddannelsessektoren generelt. I socialsektoren fores derimod kun en
passiv neutralitetspolitik. Lonmodtagerorganisationerne har ikke
fort nogen markant ligestillingspolitik pad andre sporgsmil end
ligelon. Arbejdsgiverne har i Danmark overhovedet ikke kravet
ligestilling af kvindelige og mandlige ansatte, jfr. dog foran i kap. X
om meglingsforslaget af 1973. I EF-regie fores derimod ogsd en
ligestillingspolitik med udgangspunkt i kapitalinteresser.

Pa baggrund af denne situation er det mest narliggende forment-
lig at seoge samordning gennem en udbygning af arbejdsmarkeds-
politikken. Som navnt angives ogsid i bemerkningerne til lige-
behandlingslovens § 11.2 at positiv serbehandling ma ses som
udslag af mere generelle arbejdsmarkedspolitiske hensyn. Der er for
mig at se navnlig behov for en videreudbygning af arbejdsmarkeds-
politikken i to retninger hvis den i hgjere grad skal kunne sikre
kvinders integration i arbejdsstyrken. Dels ind over bemeinstitu-
tionsomrddet i socialsektoren for at sikre forudsatninger for
smabernsmedres erhvervsarbejde og dels ind pa virksomhedsplan,
siledes at personalepolitikken pa den enkelte virksomhed savel
offentlig som privat bliver en del af samfundets samlede arbejds-
markedspolitik.

Om spergsmalet om arbejdsmarkedsmyndighedernes medvirken i
planlegningen af offentlig bernepasning henvises til kap. I11.3.2
foran.

Spergsmilet om at fore arbejdsmarkedspolitikken ind pa virk-
somhedsplan diskuteres i den svenske betankning Arbete 4t alla,
SOU 1975:90 serlig s. 201 f. Det antages her at det er nedvendigt
for at der kan skaffes arbejde til alle, herunder til kvinderne at
personalepolitikken pa virksomhedsplan fér arbejdsmarkedspolitiske
ambitioner. Man ser en sammenhzng mellem dette og den
arbejdsretlige lovgivning, hvorved der henvises til den svenske
medbestemmelseslov (Lag (1976:580) om medbestimmande i ar-
betslivet). Specielt i relation til ligebehandlingstiltag i personale-
politikken vil en mulighed vaere at soge at tilpasse de svenske
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konsdiskrimination hanger det formentlig sammen med at der
anlegges en arsag-virkning-synsvinkel. Det er temmelig oplagt at
retsregler stort set ikke er “’arsag” til kvinders stilling pa arbejds-
markedet eller i samfundet i ovrigt. Der er f.eks. ikke retlig pligt til
at antage de for ens kon karakteristiske egenskaber. Hvis man
anlagde en tilsvarende synsvinkel pa alle andre problemer ville man
formentlig komme til at de heller ikke var retlige. F.eks. er
kriminalitet set i dette lys heller ikke et retligt problem.

Den traditionelle retspolitiske synsvinkel er en mal/middel
synsvinkel. Hvis man bruger den pa spergsmdl om ligebehandling i
forskellige betydninger af dette ord sa er retspolitiske overvejelser
relevante i en raekke tilfzelde hvor der er grund til at tro at malet
kan fremmes ved hjzlp af retsregler uanset hvad der er arsag til
problemerne. Hvis mélet f.eks. er at gennemfore ligebehandlings-
direktivet pd en made der fremmer socialt typiske kvinders
integration i arbejdslivet, s kan man pa baggrund af gzldende ret
tenke sig forskellige andringer der vil virke i denne retning. Man
kan lave en helt ny generel ansettelseslov, jfr. foran. Man kan ogsa
nejes med et forbud mod hensyntagen til ken. Endelig kan man
nejes med et diskriminationsforbud som sket ved ligebehandlings-
loven. I forhold til integrationsmalssetningen er det klart at
diskriminationsforbudet er den darligste lesning.

Nar man alligevel valgte den ved ligebehandlingsloven heenger det
for mig at se ssmmen med den forholdsvis a-juridiske, holdnings-
orienterede stil loven er praeget af. Dens holdningsendrende sigte
som angives i bemeerkningerne minder meget om anden fra
Kvindekommissionen. Hvis man i stedet for at satse pd holdnings-
&ndring ved loven havde satset pa at bruge loven til at @ndre
retsregler, ville man sandsynligvis have beskyttet i hvert fald gravide
mod enhver hensyntagen til graviditet fra arbejdsgiverens side. En
hejere prioritering af de juridisk/retspolitiske sider af ligebehand-
lingsloven ville hejst sandsynligt have sikret socialt typiske kvinder
uden mand pa arbejdspladsen de kan sammenligne sig med en bedre
retsstilling.
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