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Lovprogram 2025-2026

Lovprogram 2025-26

* Implementering af lgngennemsigtighedsdirektivet - NE]

* Forslag om indfgrelse af overenskomstbaseret ordning for at tiltreekke kvalificeret arbejdskraft fra udvalgte
tredjelande og ved en lavere belgbsgraense (300.000 kr. - 2025 niveau)

* Forslag om @andring af arbejdsmiljgloven og lov om arbejdsskadesikring med forslag om lempelse af arbejdsgivers
anmeldepligt ved arbejdsulykker. (Fgrst ved fraveer pa tredjedagen og ikke fra farste dag)

» Forslag til eendring af Erhvervsuddannelsesloven - med forslag om hurtigere sagsbehandling for elever og
leerlinge, der har varet udsat for seksuel chikane.

* Forslag om a&ndring af beskeaeftigelsesindsatsen med bl.a. en afskaffelse af ressourceforlgb og jobcentre

* Forslag til eendring af udstationeringslovens revisionsbestemmelse til sikring af at udstationeringslovens regler
om mindstelgn overholdes savel i kollektive overenskomster men ogsa i individuelle aftaler.

* Forslag til eendring af lov om Institut for Menneskerettigheder, med det formal at styrke ligebehandlingsorganets
rolle og uafthaengighed og sikre organets mulighed for at behandle diskriminationssager inden for
arbejdsmarkedet (religion, tro, handicap, alder, seksuel orientering)
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Afgorelser

Forskelsbehandling - handicap -
medarbejders bgrn

EU-Domstolens afgerelse af 19. september 2025

Spgrgsmalet i sagen:

* Er medarbejdere, der har et handical%pet barn og varetager hovedparten af barnets pleje, og ikke selv lider af noget
handicap omfattet af forbuddet mod forskelsbehandling, herunder indirekte forskelsbehandling?

Sagen Kort:

* Medarbejderen arbejdede for et italiensk metroselskab, og havde et mindreadrigt barn med et alvorligt handicap,
der kreevede omfattende pleje pa faste tidspunkter. Barnet boede hos medarbejderen, og det var medarbejderen,

som forestod den ngdvendige pleje af sit barn.

* Medarbejderen anmodede derfor gentagne gange sin arbejdsgiver om permanent at blive placeret i en stilling med
faste dagvagter, sa hun kunne tage sig at sit barn. Arbe]ds%weren afviste at imgdekomme denne anmodning, men

bevilgede medarbejderen midlertidige tilgasninger af arbejdsvilkarene, sisom fast arbejdssted og mulighed
for at vaelge sin foretrukne arbejdstid, mens de gvrige ansatte havde skiftende arbejdstider.
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Afgorelser

Forskelsbehandling - handicap -
medarbejders bgrn

EU-Domstolens afgerelse af 19. september 2025

Sagen Kort:

* Medarbejderen anlagde herefter sag mod sin arbejdsgiver med pastand om, at arbejdsgiverens afslag udgjorde
ulovlig forskelsbehandling pa grund af handicap.

* Den italienske domstol anmodede EU-Domstolen om at afklare, om beskyttelsen i direktiv 2000/78 /EF omfatter
indirekte forskelsbehandling af medarbejdere, der har et handicappet barn og varetager hovedparten af barnets
pleje, uanset at medarbejderen ikke selv lider af noget handicap.

Nb! - Direkte og indirekte forskelsbehandling:

* Direkte forskelsbehandling: Nar en person behandles ringere pa grund af kgn, handicap, etnicitet, religion,
handicap og alder.

+ Indirekte forskelsbehandling: Nar en tilsyneladende neutral bestemmelse, betingelse eller praksis stiller
personer med et beskyttet kendetegn saerli(%t ufordelagtigig, medmindre den er objektivt begrundet i et legitimt
mal og midlerne er hensigtsmeaessige og ngdvendige.
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Afgorelser

Forskelsbehandling - handicap -
medarbejders bgrn

EU-Domstolens afgoerelse af 19. september 2025

Tidligere praksis:

* EU-Domstolen har i en tidligere sag fra 2008 fastslaet, at forbuddet mod direkte forskelsbehandling ogsa
gelder i relation til medarbejdere, der ikke selv lider af et handicap i beskeeftigelsesdirektivets forstand, men
som udsaettes for negativ forskelsbehandling pa grund af et handicap hos den pagzaldendes barn, nar
medarbejderen yder hovedparten af den pleje, som barnet har brug for
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Afgorelser

Forskelsbehandling - handicap -
medarbejders bgrn

EU-Domstolens afgerelse af 19. september 2025

Tidligere praksis:

* EU-Domstolen tog i sagen fra 2008 ikke stilling til, om beskyttelsen mod forskelsbehandling tillige
omfattede indirekte forskelsbehandling af medarbejdere, der ikke selv lider af et handicap i
beskaeftigelsesdirektivets forstand, men som udseettes for negativ forskelsbehandling pa grund af et handicap hos
den pageldendes barn, nar medarbejderen yder hovedparten af den pleje, som barnet har brug for.

* Hgjesteret har efterfglgende i en sag fra 2016 bemarket, at det var uafklaret, om beskyttelsen mod sakaldt
"forskelsbehandling ved tilknytning" pa grund af en medarbejders tilknytning til et handicappet barn

tillige omfattede indirekte forskelsbehandling. Hgjesteret forelagde imidlertid ikke spgrgsmalet for EU-
Domstolen, idet Hgjesteret i den pageldende sag ndede frem til, at besvarelsen af dette spgrgsmal ikke var

afggrende for udfaldet af sagen.
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Afgorelser

Forskelsbehandling - handicap -
medarbejders bgrn

EU-Domstolens afgerelse af 19. september 2025

Afggrelsen:

EU-Domstolen fandt, at beskyttelsen i direktiv 2000/78/EF mod "forskelsbehandling ved tilknytning" pa grund af en
medarbejders tilknytning af et handicappet barn omfatter indirekte forskelsbehandling af medarbejdere, der har et
handicappet barn og varetager hovedparten af barnets pleje, uanset at medarbejderen ikke selv lider af noget handicap.

EU-Domstolen henviste til, at den tidligere har fastsldet, at formalet med beskaeftigelsesdirektivet er at bekaempe
enhver forskelsbehandling, der er omfattet af direktivet, herunder forskelsbehandling pa grund af handicap.

Domstolen henviste yderligere til, at den effektive virkning af beskaeftigelsesdirektivet ville blive tilsidesat, hvis

forbuddet mod direkte forskelsbehandling i direktivet var begranset til personer, der selv har et handicap,
og ikke fandt anvendelse pa en situation, hvor en medarbejder, der uden selv at have et handicap dog bliver
udsat for direkte forskelsbehandling pa grund af sit barns handicap. EU-Domstolen bemaerkede endvidere, at

beskeaeftigelsesdirektivets formal og hensyn - i relation til spgrgsmalet om anerkendelse af, at der foreligger
forskelsbehandling "ved tilknytning" pa grund af handicap - ggr sig geeldende pa samme made, uanset om denne
forskelsbehandling er direkte eller indirekte.
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Afgorelser

Forskelsbehandling - handicap -
medarbejders bgrn

EU-Domstolens afgerelse af 19. september 2025

Afggrelsen:

« Pa den baggrund konkluderede EU-Domstolen, at beskyttelsen i direktiv 2000/78/EF mod "forskelsbehandling ved
tilknytning" pa grund af en medarbejders tilknytning af et handicappet barn tillige omfatter indirekte
forskelsbehandling af medarbejdere, der har et handicappet barn og varetager hovedparten af barnets

pleje, uanset at medarbejderen ikke selv lider af noget handicap.
« EU-Domstolen slog endvidere fast, at en arbejdsgiver har pligt til at foretage tilpasninger i rimeligt omfang,

herunder i form af nedsat arbejdstid eller omplacering for at sikre ligebehandling, nar det er ngdvendigt,
medmindre sadanne tilpasninger vil udggre en uforholdsmeessig byrde for arbejdsgiveren.
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Direktivet om lgngennemsigtighed

Direktivets baggrund og
formal

»Direktivet er vedtaget i EU.
»Skal implementeres i medlemslandene senest juni 2026.

»Formalet med direktivet:
» Sikre lgngennemsigtighed pa det europaeiske arbejdsmarked

» Styrke princippet om lige lgn til maend og kvinder for samme arbejde eller "arbejde af
samme veerdl”

» Fremme retfeerdighed og lighed pa arbejdspladser

» Udligne uforklarlige lgnforskelle mellem kgnnene

»Forbedre adgangen til domstolene for Isnmodtagere, der har vaeret udsat for
lgndiskrimination.
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Direktivet om lengennemsigtighed

Direktivets baggrund og
formal

Lengennemsigtighed - hvad er det?

» Offentliggarelse af lanoplysninger for de forskellige stillinger pa den enkelte
arbejdsplads

»Medarbejderne og deres repreesentanter skal gives mulighed for at sammenligne
lonnen for lignende stillinger

»Formalet med offentligggrelsen af lgnoplysninger er at hjelpe til med at kunne
adressere lgnforskelle mellem kennene
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Direktivet om lgngennemsigtighed

Direktivet om lgngennemsigtighed

Kapitel 3 Kapitel 4
Artikel 14 - 26 Artikel 27 - 37
Retsmidler og Horisontale
handhaevelse bestemmelser

Kapitel 1 Kapitel 2
Artikel 1-4 Artikel 5-13

Generelle bestemmelser Lgngennemsigtighed
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Direktivet om lgngennemsigtighed

Generelle bestemmelser

Genstand:

» Direktivet fastsaetter
minimumskrav - for at
styrke princippet om lige
lgn samt forbuddet mod
forskelsbehandling vha.
lgngennemsigtighed og
styrkelse af handhaevelses-
mekanismer.

Anvendelsesomradet:

Private og offentlige
sektor

Alle arbejdstagere, der har
en ansattelseskontrakt
ellereriet
ansaettelsesforhold fastsat
ved lov, kollektive
overenskomster m.v.

Samme arbejde og arbejde
af samme veerdi:

» Lgnstrukturer, der sikrer lige
lgn for samme arbejde og
"arbejde af samme vaerdi”.

» Analytiske veerktgjer eller
metoder

»Etablere og anvende
kgnsneutrale jobevaluerings-
og klassifikationssystemer,

Samme arbejde og arbejde
af samme veerdi:

»Mulighed for at vurdere om
medarbejderne befinder sig i
en sammenlignelig situation
med hensyn til arbejdets
veerdi pa grundlag af

objektive, kensneutrale

Kriterier.
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Direktivet om lgngennemsigtighed

Langennemsigtighed

Ret til Ignoplysninger fgr
ansaettelse:

» Ansggere skal informeres
om startlgn eller
lgninterval for den stilling
de sgger
Oplysningerne skal gives i
stillingsopslaget eller fgr
jobsamtalen
Arbejdsgiver ma ikke
Spgrge om ansggers
lgnhistorik

Lgngennemsigtighed under
ansattelsen:

» Arbejdsgiver skal etablere
gennemsigtige
lgnstrukturer
Gruppering af stillinger
efter, hvad der udggr
samme arbejde og arbejde
af samme veerdi.

Sikre objektive,
kgnsneutrale kriterier til
brug for lgn, Ignniveauer
og lgnudvikling.

Medarbejdernes ret til
lgnoplysninger:

»Ret til at anmode om og
modtage oplysninger om eget
individuelle Ignniveau og de
gennemsnitlige lgnniveauer,
opdelt efter kgn, for den
kategori af medarbejdere, der
udfgrer samme arbejde eller
arbejde af samme veerdi.
»Medarbejderne kan anmode
selv eller via
arbejdstagerrepraesentant m.v.

Medarbejdernes ret til
lgnoplysninger:

» Arbejdsgiver skal udlevere
oplysningerne inden for en
rimelig frist og senest 2
maneder efter anmodningen.

> Arbejdsgiver skal 1 gang arligt
oplyse medarbejderne om deres
ret til oplysning.

»Ingen minimumsgraense for
hvor mange medarbejdere, der
skal vaere ansat i en kategori far
der skal ske udlevering. DOG
GDPR.
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Direktivet om lgngennemsigtighed

Langennemsigtighed

Lgnredeggrelse:

»> Pligt til at udarbejde en
lgnredeggrelse hvis
virksomheden har mindst
100 ansatte. (Dog mulighed
for DK at beslutte at
virksomheder med feerre
antal ansatte, er omfattet af
kravet)

Forpligtelsen traeder i kraft
pa forskellige tidspunkter og
med forskelligt tidsinterval,
afhaengig af virksomhedens
stgrrelse

Lgnredeggrelse
Foregdende kalenderar og
mellem kgn
Lgnforskel i %
Lgnforskel i supplerende og
variable elementer i %
Medianlgnforskel
Medianlgnforskel i supplerende
og variable elementer
Andelen af kvinder og maend der
modtager supplerende og
variable elementer
Andelen af kvinder og maend i
hver lgnkvartil
Lgnforskel opdelt pa grundlgn
og supplerende og variable
elementer

Lgnvurdering:
Hvis alle 3 betingelser er
opfyldt:

» Lgnforskel mellem kgn pa
min. 5%

» Lgnforskellen kan ikke
begrundes objektivt og
kgnsneutralt

»Den ubegrundede lgnforskel
er ikke rettet op pa senest 6
maneder efter indsendelse af
lgnredeggrelsen.

Lgnvurdering:

» Andelen af maend og kvinder i
hver kategori af ansatte.

»De gennemsnitlige lgnniveauer
for maend og kvinder og
supplerende og variable elementer
i hver kategori.

»Forskelle i de gennemsnitlige
lgnniveau i hver kategori

> Arsager til forskellene

» Andelen af ansatte der ngd godt
af en lgnforbedring efter deres
barselsorlov.

»Foranstaltninger til afthjeelpning
af Ignforskelle

»Evaluering af tidligere iveerksatte
foranstaltninger.
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Direktivet om lgngennemsigtighed

Retsmidler og handheevelse

Klageadgang:

» Det skal veere let for en
medarbejder handhaeve sine
rettigheder, hvis
vedkommende mener sig
kreenket og
forskelsbehandlet pa grund
af manglende ligelgn.
Medarbejderne og deres
repraesentanter er beskyttet
mod opsigelse eller anden
ugunstig behandling

Ret til erstatning:

»  Rettil fuld erstatning eller
godtggrelse til medarbejdere,
der har lidt skade vedrgrende
manglende overholdelse af
princippet om lige lgn.
Erstatningen skal udggre en reel
og effektiv erstatning for tabet
pa en afskreekkende og
forholdsmaessig made.
Erstatningen skal stille den
skadelidte medarbejder som om
vedkommende ikke var blevet
forskelsbehandlet.

Andre retsmidler:

» Ved overtraedelse af princippet
om lige lgn skal det sikres at
der kan udstedes et pdbud om
at bringe overtraedelsen til
ophgr,

Pabud om at der traeffes
foranstaltninger fremadrettet
til sikring af lige lgn.

Hvis et pabud ikke
efterkommes kan der udstedes
tvangsbgder med henblik pa at
sikre overholdelse.

Bevisbyrde:

»Virksomheder, der ikke har
overholdt direktivets krav, har
bevisbyrden i tilfeelde af
retssager om ligelgn.
»Udgangspunktet er at enhver
lgnforskel mellem maend og
kvinder for samme arbejde
betragtes som diskrimination,
medmindre arbejdsgiver kan
bevise det modsatte. = omvendt
bevisbyrde.
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Direktivet om lgngennemsigtighed

Horisontale bestemmelser

Overvagningsorgan:

» Medlemsstaterne har pligt
til at udpege et
overvagningsorgan, som
har til opgave at overvage
og stgtte gennemfgrelsen
af direktivet.

Overvagningsorgan:
» Opgaver:
> (@ge bevidstheden om
princippet om ligelgn
» Analysere arsager til
lgnforskelle, udvikle
vaerktgjer
Indsamle og
offentligggrelse af dele
af lgnredeggrelsen,
Indsamle fzelles
lgnvurderinger

Ligebehandlingsorgan:

» Institut for
Menneskerettigheder er i dag
udpeget som
ligebehandlingsorgan i forhold
til det allerede geeldende
ligelgnsprincip.

»Har til opgave at fremme,
evaluere, overvage og stgtte
ligebehandling af maend og
kvinder.

Ligebehandlingsorgan:

»Kompetencer:

»Retten til at anmode om og
modtage lgnoplysninger pa
vegne af en medarbejder
»>Retten til at anmode en
virksomhed om lgnredeggrelse
og lgnvurdering

»Retten til at anmode om at
deltage i processen med at rette
op pa uforklarlige lgnforskelle i
en virksomhed
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Forberedelser

Forberedelse

» Opbygning af en jobarkitektur - vurdere samme job og arbejde af samme vardi
» Dokumentation af de kriterier der kategoriserer jobs, samt gennemsigtighed

> Job mapping og lgnanalyse - kan lgnforskelle forklares ud fra objektive kriterier - lav
eventuelt en handlingsplan

> Lgnpolitik - opbygning af en gennemsigtig lonstruktur samt lgnudviklingspolitik baseret pa
objektive Kriterier

» Opdatere procedurer omkring rekruttering - og sikre lgngennemsigtighed i forbindelse med
rekruttering - inkl. Lonspaend

» Udarbejde en procedure i forbindelse med de ansattes ret til at anmode om lgnoplysninger

» Kommunikation til medarbejdere og traening af ledere m.v.
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Forberedelser I

Jobarkitektur

» Opbygning af en jobarkitektur, med en kategorisering af alle stillinger i en virksomhed.

» Vurdering af hvad der udggr "samme arbejde” og "arbejde af samme veerdi”

» Dokumentation af de Kriterier der kategoriserer jobs, samt gennemsigtighed
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Forberedelse

Samme arbejde ?

Hvad er samme arbejde?
1.
2.

Samme/identisk arbejde, for samme arbejdsgiver, pa samme arbejdssted.

Samme/identisk arbejde udfart for forskellige arbejdsgivere, pa samme arbejdssted.
Eksempelvis hvis Ignvilkaret er bestemt af overenskomst, lovgivning eller koncern.

Samme/identisk arbejde, udfgrt forskellige steder. Eksempelvis hvis arbejdsgiver tilhgrer
samme koncern.

OANSEFS HIM



Forberedelse

"Arbejde af samme veerdi” ?

Hvad er "arbejde af samme vaerdi”?

Vurderingen af om de ansatte befinder sig i en sammenlignelig situation med hensyn til arbejdets
vaerdi skal ske pa grundlag af objektive, Kgnsneutrale Kkriterier:

1. Vardien af jobbet. Dvs. jobbets indhold og de krav til jobbet der stilles til den ansatte. (krav om seerlig
uddannelse eller kompetencer)

2. Verdien af jobbet for arbejdsgiver: Dvs. hvad er fordelen gkonomisk m.v. ved at have jobbet internt frem
for at kebe ydelsen eksternt. (markedsprisen)

3. Veerdien af den ansatte: Dvs. uddannelse, kompetencer/feerdigheder, markedsveerdi m.v. (eftertragtede
feerdigheder)

» Vurderingen af om de ansatte befinder sig i en sammenlignelig situation skal ske baseret pa objektive kriterier som:
» Feerdigheder

» Indsats

» Ansvar

» arbejdsvilkar
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Forberedelse

Objektive kriterier?

0

Objektive kriterier til vurderingen af om de ansatte befinder sig i en sammenlignelig situation
» Faerdigheder

» Uddannelse, erfaring/anciennitet, certifikater m.v.

> Indsats

» Performance, saerlige Kkrav til fysik eller psyke.

> Ansvar

> Beslutningskompetence, pligt til at uddanne, vejlede, motivere, overvage og kontrollere ansatte.

» Arbejdsvilkar
» Fleksibilitet, arbejdsmiljg, placering af arbejdstid/skiftehold, natarbejde, risiko for arbejdsskader m.v.
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Forberedelse

Jobarkitektur i

it

1XIIRIRY

Fa et overblik over alle afdelinger, stillinger og jobtitler

Jobfamilie - bred gruppe af jobs, der kreever lignende kompetencer og udfgrer beslaegtede opgaver

Jobfunktioner - specifik gruppering inden for hver jobfamilie med beskrivelse af aktiviteter og krav til
jobbet. Kan indeholde flere forskellige jobtitler. (lignende opgaver og kompetencekrav)

Karrierespor - specialistrolle eller ledelsesrolle

Jobniveauer -stillingens placering i organisationen - junior, senior eller direktgrniveau. (ansvar,
erfaring, kompleksitet i jobbet)
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Forberedelse

Jobmapping - og lgnpolitik

=il - ﬂo
=g.\\

re fee 10 0f

» Job mapping - find ud af hvor det enkelte job skal placeres i arkitekturen

» Udarbejd en Ignanalyse - kan Ignforskelle forklares ud fra objektive kriterier - lav eventuelt en
handlingsplan safremt der er uforklarlige lgnforskelle pa mere end 5% mellem k@gnnene.

» Udarbejd en Ignpolitik - indeholdende et Ignband for hvert jobniveau. Opbygning af en gennemsigtig
lgnstruktur samt lgnudviklingspolitik baseret pa objektive kriterier.
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Forberedelse

288020000

Procedurer

# ﬂ.ftum

» Opdater virksomhedens procedurer omkring rekruttering - og sikre lgngennemsigtighed i forbindelse med
rekruttering . Medarbejderne er berettiget til at fa oplysninger om

» Startlgnnen eller intervallet for startlgnnen, baseret pa objektive og kgnsneutrale kriterier.

» Hvis relevant, de bestemmelser i kollektiv overenskomst, som anvendes i forhold til stillingen

» Udarbejd en procedure i forbindelse med de ansattes ret til at anmode om Ignoplysninger. I skal som

arbejdsgiver ggre det nemt for de ansatte at fa adgang til de Kriterier, der bruges til at fastsatte lgn,
lgnniveauer og lgnudvikling. Kriterierne skal veere objektive og kgnsneutrale.

» Udarbejd procedure for hvordan de ansatte informeres om deres ret til at fa informationer om deres

individuelle lgnniveau og de gennemsnitlige Ignniveauer opdelt efter kgn for ansatte, der udfgrer samme
arbejde eller arbejde af samme vaerdi.

» Kommunikation til medarbejdere og treening af ledere m.v.

» Kommunikation af lgnpolitik og lgnprocesser. Traening i ledere i kommunikation om lgn.
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