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Med EF som banebryder





Dan�foss-sagen har med rette fået meget opmærksomhed, for den var bane�brydende på et vigtigt princip, når det drejer sig om li�geløn: 





	I sager hvor ar�bejdsgiveren bru�ger et uigennemsku�eligt lønsy�stem, er det arbejdsgiveren, der skal bevise, at en lønfor�skel ikke skyl�des køn.





Indtil denne dom var det lønmodtagerne, der skulle føre bevi�set, og det er næsten umuligt, når det drejer sig om sager på minimallønsområdet, hvor lønnen ikke blot består af en tari�fløn men også af personlige tillæg.





På det såkaldte normallønsområde kan lønmodtagerne slå op i overenskomsterne og finde deres løn, fordi den ikke er sup�ple�ret med personlige til�læg af nogen art. Det gør det enk�lere at føre bevis for uligeløn. Alle journalistforbundets overenskom�ster er bygget op efter minimallønssystemet.





Danfoss-sagen startede i 1983. HK lagde sag an mod Dansk Ar�bejdsgiverforening (DA) for brud på ligelønsloven på DA's med�lemsvirksomhed Danfoss. Sa�gen kom for den faglige voldgift i 1985 - og HK tabte.





Men HK rejste sagen igen året efter, og denne gang blev vold�giftsretten - efter forslag fra HK - enige om at sen�de sagen til EF-domstolen for at få EF-domsto�lens svar på, hvordan EFs ligelønsdirektiv skal fortolkes.





Svaret fra EF kom i 1989. Og dommen gav HK ret i, at ar�bejds�givere, der anvender et uigennemskueligt lønsystem, har bevis�byrden, når lønnen mellem kvinder og mænd er for�skellig. Med denne afgørelse i hånden fortsatte den hjemlige sag om løn�sy�stemerne på Danfoss. Og denne gang vandt HK.








Svensk lønsystem





I den første sag fra 1983 rejst HK kravet for to kvinder. Som de øvrige medarbejdere på Danfoss blev de lønnet ef�ter en mi�nimallønsoverenskomst og et jobklassifi�cerings�system, der blev kombineret med tildeling af per�sonlige tillæg. Det er et svært gennemskueligt lønsystem, som Danfoss har hentet i Sverige og selv videreudviklet.





De to kvinders løn blev sammenlignet med to mænd i samme løn�kode og med samme uddannelsesmæssige baggrund og an�ciennitet på Danfoss - men højere løn. 





Opmanden (dom�meren) mente ikke, at HK under sagen havde be�vist, at forskellen skyldtes køn. HK tabte. Og kriti�serede dommen, for det er umuligt at løfte denne bevis�byrde, når ar�bejdsgiveren i princippet kan benytte sig af et ubegræn�set antal lønkriterier af både objektiv og sub�jektiv karakter. Også kriterier som lønmodtageren slet ikke ken�der.








Ny sag om alle kvinders løn





I den anden sag på Danfoss som HK rejste i 1986, tog HK hele HKs overen�s�komst�område med i beregningerne. De viste, at kvin�derne i pe�ri�oden fra 1985 til 1989 havde fået omkring 9 % min�dre i løn end deres mandlige kolleger.





DA var uenig og mente, at lønforskellen kun var på 1,8 %. Op�mænde�ne (dommerne) tog ikke stil�ling til den præ�cise lønfor�skel, men mente nu nok, at den var noget større, end det DA var nået frem til. 





Med EF-domstolens dom nåede opmændene også frem til, at "løn�fast�sættelses�syste�met (på Danfoss) må karakteriseres som så uigennem�skue�ligt, at der er grundlag for at pålæg�ge indklagede (Dan�foss) bevisbyrden for, at de konstatere�de løn�forskel�le ikke er i strid med ligelønsloven."





Og denne bevisbyrde mente opmændene ikke, at DA havde løftet på Danfoss' vegne. Virksomheden fik en frist på to måneder til at bringe lønnen i overensstemmelse med lige�lønsloven.





Dommen blev afsagt at tidl. højesteretspræsident Peter Chri�stensen og højesteretsdommerne Marie Louise Andreasen og Mo�gens Hornslet.








Svarene fra EF-domstolen





Den danske voldgiftsret stillede EF-domstolen en række spørgs�mål i forbindelse med fortolkningen af EFs lige�lønsdirektiv. De kan deles i to grupper:


	  1) 	Hvem har bevis�byr�den?


	  2) 	Hvilke kri�terier for personlige tillæg kan begrun�de en større udbetaling til mænd end kvinder uden at komme i strid med loven om lige�løn?





Bevisbryden





Hvem har bevisbyrden for om loven er overtrådt, hvis en mand og en kvinde har samme arbejde men ikke samme løn? Og kan man sige, at EFs direktiv om ligeløn er overtrådt, hvis en lønmod�tager kan godtgøre, at en stor virksom�hed gennemsnitligt løn�ner kvinder lavere end mænd, selv om de udfører samme arbej�de/arbejde af samme værdi? 





Disse to spørgsmål svare EF-domstolen således på:





Hvis en ordning med personlige løntillæg er helt uigen�nemskue�lig, kan kvindelige lønmod�tagere ikke føre bevis for andet end en forskel i gennemsnitslønnin�gerne. 





Hvis de kan føre bevis for en gennemsnitlig lønforskel, så må det føre til, at arbejdsgiveren bliver pålagt at bevise, at den førte lønpolitik ikke reelt er kønsdiskri�minerende. 





Hvis arbejdsgiveren ikke bliver pålagt det, så har kvin�derne reelt ikke noget effektivt middel til at håndhæve loven. Og  EFs ligelønsdirektiv forpligter medlemssta�ter�ne til at drage omsorg for, at der i de na�tionale rets�syste�mer findes effekti�ve midler til at sikre, at lige�lønsprincippet overholdes. 





Hvis man nationalt har regler for bevisbyrden, som bety�der, at kvinderne ikke har de nødvendige midler til at påkalde sig loven, så må disse regler laves om. 





For at bevise, at han ikke systematisk stiller kvinderne rin�gere, må arbejdsgiveren oplyse, hvordan han har an�vendt kri�teri�erne for person�lige til�læg. Han bliver med andre ord nødt til at gøre sit løn�fast�sæt�tel�sessy�stem gen�nem�skueligt.








Hvilke kriterier er det i orden at bruge





Er fleksibilitet, faglig uddannelse og anciennitet gode grunde til, at arbejdsgiveren giver mænd højere person�lige tillæg end kvinder? Spurgte voldgiftsretten. EF-doms�tolen svarede:





Fleksibilitet: Det kommer an på om, kri�teriet bliver brugt for at honorere kvaliteten af det udførte arbejde, eller om det anvendes for at ho�norere, at en lønmodtager kan til�passe sig skiftende ar�bejdsti�der og -steder.





I det første tilfælde vedr. kvaliteten, er kriteriet "u�bestri�deligt fuldstændig kønsneutralt", siger EF-dom��s�tolen. Hvis det bruges til at lønne kvinder dårli�gere, kan det kun være, fordi ar�bejds�giveren mis�bruger kri�teri�et. For man kan ikke sige ge�nerelt, at kvaliteten af kvin�ders arbej�de er rin�gere.





Hvis fleksibilitet forstås som løn�modta�gerens evne til at til�passe sig skiftende arbejds�tider og -ste�der, vil det ofte være til ugunst for kvinder, på grund af de huslige og familiemæs�sige forpligtelser, der ligger hos dem. 





Men trods det kan en sådan fleksibilitet godt kan være et kri�terium for at give lønmodta�geren et højere til�læg. Vel og mær�ke under den forudsæt�ning, at denne flek�si�bilitet har betyd�ning for det job, som løn�modta�geren har. El�lers kan det ikke. 





Faglig uddannelse: Hvis arbejdsgiveren kan bevise, at uddan�nelsen har betyd�ning for de konkrete arbejdsopgaver, som løn�modtageren udfører, så kan arbejdsgiveren godt bruge uddannel�se som et kriterium for at give en løn�modta�ger et højere til�læg.





Anciennitet: Da højere anciennitet er ensbetydende med større er�fa�ring, og større erfaring normalt sætter løn�modtageren i stand til at udføre sine arbejdsopgaver be�dre, ja så kan en arbejdsgiver honorere ancienniteten med et større per�sonligt tillæg, siger EF-domstolen. 





Det gælder både når der er tale om større anciennitet i faget og større anciennitet på den enkelte arbejdsplads. Og - til forskel fra svaret vedr. uddannelse - så skal ar�bejdsgi�veren ikke bevise, at ancienniteten har betyd�ning for de konkrete arbejdsopgaver, som lønmodtager har.
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