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1 Innledning

1.1 Tema og problemstilling

Fri bevegelighet for arbeidstakere utgjar en av de «fire friheter» i det indre marked.*
EU-rettens regler pa arbeidsrettens omrade spenner over mange og ulike temafelt. En
rekke av reglene har det til felles at betaling til arbeidstakere i en eller annen
sammenheng er et tema. Disse reglene er i alt vesentlig gjennomfart i Norge som falge
av E@S-avtalen. De norske gjennomfgringsreglene bruker begreper som lgnn, vederlag,
arbeidsvederlag og lignende. | EU-reguleringene er begrepsbruken langt mer
mangfoldig. Her mater vi termer som «pay», «wages», «remuneration» med flere.
Forelgpig kan vi referere til disse kategoriene med et felles uttrykk, «lgnnsbegrepet».
Men da er det sentralt & understreke at det ikke finnes en felles EU-rettslig definisjon av
hva som menes med «pay» eller andre lignende begreper som vi gjerne oversetter med
lenn. De fleste reguleringer — med et par unntak — gir heller ikke noen avgrenset

definisjon av lgnnsbegrep(er) som benyttes.

Dette er utgangspunktet for avhandlingens tema. Problemstillingen er i farste omgang
hvorvidt «lgnnsbegrepet» i EU-arbeidsretten har et enhetlig innhold, eller om det er
forskjeller i ulike sammenhenger. Et spgrsmal vil da vaere om valget av terminologi og
forstaelsen av innholdet i de ulike bestemmelsene, har en sammenheng med reglenes
funksjon? i hvert enkelt regelverk og hvilke formél de skal ivareta. En neste
problemstilling er om forstaelsen av «lgnnsbegrepet» i EU reflekteres i de norske

reglene som gjennomfarer de aktuelle EU-rettslige regelverk.

Problemstillingene har betydning bade for arbeidstakere og arbeidsgivere samt for
staten. For arbeidstakere og arbeidsgivere er det naturligvis viktig a veere klar over hva

' Se Traktaten om den Europeiske Unions Funksjonsméte avsnitt 1V, kapittel 1.

Med funksjon mener jeg den oppgave eller virkning en regel har. Funksjonen er som regel
sammenfallende med regelens formal, men trenger ikke veare det.
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som skal regnes som lgnn eller arbeidsvederlag. | praksis er det kanskje likegyldig for
en arbeidstaker hvilket navn man setter pa betalingen, sa lenge det gkonomiske
resultatet er det samme. Men problemet oppstar hvis det viser seg at et lennsbegrep i en
EU-regulering ikke gir arbeidstakeren krav pa en gkonomisk ytelse han hadde regnet
med. Eller det kan hende at arbeidsgiver blir forpliktet til a betale mer enn
vedkommende pé bakgrunn av reguleringen hadde forutsatt. Dette kan for eksempel
veere tilfellet nar en tjenesteyter, i egenskap av arbeidsgiver, midlertidig sender

arbeidstaker(e) til et annet land for a utfgre arbeid (utstasjonering).

Videre kan spagrsmalet om noe regnes som lgnn, ha implikasjoner for andre ytelser
og/eller rettigheter en arbeidstaker matte veere berettiget til, i sitt hjemland eller i kraft
av EU-retten. | mange lands offentlige trygdesystemer er for eksempel rett til pensjon —
naermere bestemt rett til en pensjon man kan leve av — avhengig av at man har hatt
arbeid med pensjonsgivende inntekt.® Lann er naturligvis av vesentlig betydning for
blant annet pensjonsutregningen. En klar forstaelse av lgnnshegrepet skaper saledes

forutberegnelighet for begge parter i et arbeidsavtaleforhold.

For staten er det ogsa viktig med klarhet der staten pa en eller annen mate skal dekke
lgnnskrav, sa som gjennom lgnnsgarantiordningene som insolvensdirektivet foreskriver
at medlemsstatene i EU ma opprette.* Dessuten er klarhet ogsa viktig med tanke pa
forutberegnelighet og rettssikkerhet ved sgksmal, fordi reglene ofte forplikter staten til &
legge til rette for at arbeidstakere kan forfglge sine rettigheter i det nasjonale
rettssystemet.

1.2 Rettskildematerialet og metode

«Lgnnsbegrepet» forekommer i mange forskjellige EU-regelverk, bade i primerretten —
traktatene — og i sekundaerlovgivningen. Rettskildematerialet er sdledes rikholdig. Det
finnes videre en omfattende internasjonal litteratur om EU-rett generelt og europeisk

arbeidsrett spesielt. Avhandlingens tema og problemstilling er likevel i liten grad tatt

Jf. for norsk retts vedkommende lov 28. februar 1997 nr. 19 om folketrygd (folketrygdloven)
kap. 3, seerlig § 3-8 vedrgrende tilleggspensjon.

Europaparlaments- og radsdirektiv 2008/94/EF av 22. oktober 2008 om vern av
arbeidstakere ved arbeidsgiverens insolvens.



opp i den aktuelle litteraturen. De fleste forfattere behandler de sentrale EU-
reguleringer pa arbeidsrettens omrade, uten a sette spesielt fokus pa begreper og deres
innhold. 1 den grad lennsbegreper diskuteres, skjer det overfladisk i tilknytning til
enkeltreguleringer, og uten et tverrgaende perspektiv. Det siste gjelder med ett unntak.
Artikkel 157 i Traktaten om den europeiske unions funksjonsmate (TFEU eller
funksjonsmatetraktaten) om likelgnn er viet atskillig plass hos mange forfattere,
herunder innholdet i begrepet «pay».® Viktigst er derfor farst og fremst de autoritative

EU-reguleringene, men relevant litteratur tas i betraktning der den har en naturlig plass.

Nar man skal arbeide med EU-lovgivning, er et seregent kjennetegn at reglene finnes
pa mange offisielle sprék.® EU-domstolen har i sin praksis fremholdt at man ved
tolkningen av regelverk i prinsippet ma ta i betraktning alle sprakversjoner av
reguleringene.” Av praktiske grunner mé jeg i denne fremstillingen likevel gjore et valg.
Hovedfokus i avhandlingen rettes mot & analysere lgnnsbegrepene i autentiske engelske
sprakversjoner av traktater, forordninger og direktiver fordi det er i disse
begrepsvariasjonene synes a veere starst. Eksempelvis brukes «pay» hyppig i engelske
versjoner av traktater og direktiver, men det forekommer ogsa andre lignende
betegnelser nar det gjelder betaling for arbeid. Der forstaelsen av de engelske
uttrykkene er tvetydig eller usikker, vil jeg se hen til andre sprakversjoner for a bringe
klarhet i meningsinnholdet, fortrinnsvis danske. For enkelhets skyld gjengis

reguleringenes navn og titler pa norsk.

®  Funksjonsmétetrakten er dagens utgave av den opprinnelige traktaten undertegnet i Roma i

1957. Romatraktaten har opp igjennom arene blitt endret en rekke ganger, herunder bade de
materielle bestemmelser og traktatens formelle navn. Inntil Lisboatraktatens ikrafttredelse 1.
desember 2009 het den Traktaten om opprettelse av det Europeiske Fellesskap (EF-
traktaten). Med denne revisjonen ble navnet endret til Traktaten om den Europeiske Unions
Funksjonsmate. Traktaten forkortes TEUF og TFEU pa henholdsvis dansk og engelsk. |
denne fremstillingen benyttes det engelske TFEU (Treaty on the Functioning of the
European Union).

Per august 2011 er det 23 offisielle sprak i EU. Disse er: bulgarsk, tsjekkisk, dansk,
nederlandsk, engelsk, estisk, finsk, fransk, tysk, gresk, ungarsk, irsk, italiensk, latvisk,
litauisk, maltesisk, polsk, portugisisk, rumensk, slovakisk, slovensk, spansk og svensk. Se
narmere: http://ec.europa.eu/education/languages/languages-of-europe/doc135_en.htm.

" Sak C-283/81, Srl CILFIT og Lanificio di Gavardo SpA mot Sundhedsministeriet,Saml. 1982
s. 3415 (avsnitt 18-20). Jf. ogsa Sejersted (2011) s. 44-45.



http://ec.europa.eu/education/languages/languages-of-europe/doc135_en.htm

Det er grunn til @ minne om et alminnelig prinsipp ved tolkning av norske rettsregler,
nemlig at selv om ett og samme begrep er benyttet i flere rettskilder, kan man ikke uten
videre legge til grunn at innholdet i begrepet samsvarer. Dette prinsippet gjar seg serlig
gjeldende ved EU-retten som, i kraft av autonome tolkningsprinsipper, skal fortolkes og
anvendes selvstendig og lgsrevet fra ulike nasjonale rettssystemer, med mindre det
uttrykkelig henvises til medlemsstatenes rett.® N&r man stér overfor mange begreper
som tilsynelatende gir uttrykk for det samme, eller for den saks skyld ved overlappende
begreper, er det desto viktigere & ha et bevisst forhold til dette.’ Derfor mé

begrepsbruken bringes pa det rene far man kan danne seg en oppfatning av innholdet.

I analysen av lgnnsbegrepets innhold er, ved siden av bestemmelsenes ordlyd,
rettspraksis fra EU-domstolen og for sa vidt EFTA-domstolen en helt avgjerende
rettskilde. EU-domstolen spesielt, har i flere saker behandlet sparsmal om hvordan
lgnnsbegreper i forskjellige unionsregler skal forstas. | forlengelsen av dette er et viktig
poeng at flere av reguleringene som undersgkes i denne avhandlingen, er kodifiserte
eller nye utgaver av eldre reguleringer med det samme eller tilnzermet det samme
formal. Av den grunn er det ikke alltid tilgang pa relevant praksis om de nye
reguleringene. Som regel er det imidlertid tilstrekkelig med rettspraksis fra EU-
domstolen i tilknytning til de eldre reguleringene. Eldre rettspraksis fra EU-domstolen
vil derfor benyttes i drgftelsene, med mindre endringene i reguleringene er av en slik art

at det ikke lar seg gjere.

Tilnermingen til de norske gjennomfaringsreglene tar utgangspunkt i lov- og
forskriftstekstene, som pa alminnelig mate kan suppleres med forarbeider og

rettspraksis. Som det vil fremga, star lovens ordlyd helt sentralt i drgftelsene.

1.3 Avhandlingens oppbygning
I avhandlingens kapittel 2 introduseres de sentrale EU-rettslige regler som anvender
«lgnnshegrepet» i en eller annen form. Hensikten er & klarlegge terminologien og gi en

oversikt over regelverkene. Begrepsavklaringen skal danne grunnlaget for kapittel 3,

8 Nielsen (2006) s. 30.
¥ Slik ogsa Sarensen og Nielsen (2010) s. 37.



hvor det naeermere materielle innholdet av «lgnnshbegrepet» og sammenhenger mellom
reglene diskuteres. | denne delen rettes oppmerksomheten ogsa mot EU-reglenes formal
og spgrsmalet om hvilken betydning de ulike reglenes og begrepenes funksjon har for
eventuelle likheter eller forskjeller i innhold. Temaet for kapittel 4 er hvorvidt den EU-
rettslige forstaelsen av «lgnnshegrepet» i de ulike sammenhengene gjenspeiles i de
norske gjennomfgringsreglene. Her vil jeg redegjare for et utvalg relevante norske
arbeidsrettslige regler i den hensikt & undersgke om det er samsvar eller forskjeller i
forhold til de EU-rettslige reguleringene, og videre om eventuelle avvik kan korrigeres
uten lovgivningstiltak. P& bakgrunn av drgftelsene i de foregaende kapitlene vil jeg
sammenfatte avhandlingens funn og konklusjoner i kapittel 5. De avsluttende
bemerkningene vil sgke & besvare i hvilken grad det er mulig a snakke om et enhetlig

lennsbegrep.



2 EU-rettslige reguleringer og begrepsbruk
2.1 Innledning

Formalet med dette kapittelet er a presentere rettskildematerialet for a klarlegge
begrepsbruk og terminologi. Det er farst nar begrepsbruken er pa det rene, at man far et
grunnlag for en diskusjon av lgnnsbegrepets innhold i alminnelighet. En undersgkelse
av engelske sprakversjoner av traktatene og flere direktiver fra EU, viser at det
forekommer opptil elleve ulike termer (mer eller mindre treffende) for det vi tenker pa
som lgnn. Alle termene er imidlertid ikke like aktuelle og relevante med tanke pa
betaling til arbeidstakere. De viktigste begrepene i denne sammenheng er «pay»,
«remuneration», «wage(s)», «salary», «income», «consideration», «allowances» og
«benefit(s)», hvorav noen er hyppigere brukt enn andre. Den vanligste engelske
betegnelsen i reguleringene er «pay». | sd mate er det naturlig a ta utgangspukt i de
reguleringer som bruker «pay», far andre begreper introduseres. Det ma bemerkes at
flere av begrepene tidvis forekommer om hverandre i en og samme regulering, til og
med i samme artikkel. Begrepet «pay» forekommer to steder i funksjonsmatetraktaten
og finnes videre spredt rundt omkring i sekundzrlovgivningen. Den mest narliggende

oversettelsen til norsk er «lgnnx.°

| droftelsene videre brukes «pay» og «lgnn» som likeverdige begreper. Fremstillingen i
det folgende er systematisert slik at de hyppigst forekommende begrepene behandles
hver for seg sammen med de reguleringene de opptrer i. Som fglge av «rangforholdet»
mellom rettskildene behandles traktatbestemmelsene farst og sekundearlovgivningen

deretter.

%" Det samme er tilfellet p& dansk. Nar det i danske versjoner av eksempelvis domstolens
avgjerelser star «begrebet lan» oversettes dette til engelsk med «concept of pay». Se for
eksempel sak C-147/08 Jurgen Romer mot Freie und Hansestadt Hamburg, Saml. 2011 s.
0000.



2.2 «Pay» - et gjentatt begrep i primaerretten

2.2.1 «Pay» og likelgnn i funksjonsmatetraktaten

Begrepet «pay» forekommer i TFEU art. 157, som er inspirert av ILOs
likelannskonvensjon no. 100 av 1951 artikkel 1 a).*! Ved siden av Traktaten om den
europeiske union (TEU eller unionstraktaten) er TFEU en av to traktater som utgjer
EUs rettsgrunnlag. Funksjonsmatetraktaten gir regler om det meste som angar
EU-samarbeidet, herunder kompetanseregler og materielle bestemmelser som hjemler
den forholdsvis omfattende sekundaerlovgivningen. Artikkel 157 er plassert i traktatens
kapittel 10 (Title X) om «Social Policy» og tilsvarer den tidligere art. 119 i
Romatraktaten, senere flyttet til art. 141 med revisjonen som fulgte av
Amsterdamtraktaten. Formalet med art. 157 er a sikre prinsippet om lik lgnn for arbeid

av lik verdi mellom menn og kvinner. Bestemmelsen lyder i nr. 1 og 2:

«Each Member State shall ensure that the principle of equal pay for male and female

workers for equal work or work of equal value is applied.

For the purpose of this Article, ‘pay’ means the ordinary basic or minimum wage or

salary and any other consideration, whether in cash or in kind, which the worker

receives directly or indirectly, in respect of his employment, from his employer» (mine

understrekinger).

Ordlyden i definisjonen er ngyaktig den samme som i Romatraktaten fra 1957. Den er
blitt bevart gjennom alle senere revisjoner, slik at EU-domstolens rettspraksis i

tilknytning til de eldre bestemmelsene er like relevant for dagens art. 157.

Det er serlig to forhold ved bestemmelsen som peker seg ut. For det fagrste gir den selv
en vidtfavnende definisjon av hva som menes med «pay». For det andre dreier det seg
om en likelgnnsregel, hvis funksjon er likebehandling av kjgnn med hensyn til «pay».
Etter bestemmelsens ordlyd er rekkevidden av definisjonen begrenset til art. 157 selv.

Presiseringen «[f]or the purpose of this Article», jf. nr. 2 fgrste setning, innebzrer med

I Den internasjonale arbeidsorganisasjonen ILO («International Labour Organization») C100
Equal Remuneration Convention 1951. Se ogsa Barnard 2006 s. 52.



andre ord at definisjonen er forbeholdt situasjoner om likelann mellom menn og
kvinner. Forstaelsen av «pay» i art. 157 har imidlertid vist seg a ha starre nedslagsfelt
enn ordlyden i utgangspunktet tilsier. Dette er et spgrsmal om bestemmelsens
rekkevidde, som draftes senere i avhandlingen.'? Inntil videre er det innholdet i «pay»

som er diskusjonstemaet.

| ordbgker defineres pay som «money that is due for work done».™® «Pay» i TFEU art.
157 handler langt pa vei om det samme — betaling en arbeidstaker mottar fra sin
arbeidsgiver. Men i motsetning til den alminnelige forstaelsen forutsetter ikke traktatens
definisjon at det faktisk har blitt utfgrt noe arbeid, jf. art. 157 nr. 2. Definisjonen
konsentrerer seg om eksistensen av et arbeidsforhold. En betaling er altsa «pay» i
bestemmelsens forstand hvis den erlegges av arbeidsgiver «in respect of ...
employment». EU-domstolen har fremholdt at dette er det avgjgrende kriterium
(«decisive criterion»).** Som falge av dette omfatter definisjonen videre alle
arbeidsavtaler, uavhengig av hvordan avlgnninger skjer. Ettersom det ikke stilles krav
om at det ma ha veert utfart arbeid, kvalifiserer bade resultatbasert betaling og betaling

for & stille arbeidskraft til disposisjon til & veere «pay» etter TFEU art. 157 nr. 2.%°

Artikkel 157 nr. 2 fremhever «ordinary basic or minimum wage or salary» og «any
other consideration» som to hovedkomponenter i det som skal anses som «pay». Slik
bestemmelsen er formulert er begge komponentene hver for seg tilstrekkelige til &
utgjare «pay». En annen sak er at et arbeidsforhold i praksis ofte konstituerer rett til
flere typer ytelser, slik at definisjonen i art. 157 nr. 2 av den grunn sgker a dekke «alle».
Fra et begrepsorientert perspektiv er det uansett pafallende at «wage», «salary» og
«consideration» opptrer i en og samme artikkel og setning som «pay». Isolert sett er

samtlige begreper egnet som uttrykk for a betegne betaling for arbeid, noe som gir

2 Se naermere kap. 3 nedenfor.

Se saerlig Oxford Dictionaries Online: http://oxforddictionaries.com/ ved sgk pa ordet «pay».

Sak C-366/99 Joseph Griesmar mot Ministre de I'Economie, des Finances et de I'Industrie et
Ministre de la Fonction publique, de la Réforme de I'Etat et de la Décentralisation, Saml.
2001 s. 1-9383 (avsnitt 28). Se ogsa Barnard (2006) s. 342.

Arbeidsavtaler kan regulere betaling av lgnn til arbeidstakeren pa forskjellige mater. I norsk
rett snakker vi eksempelvis om tidslgnn eller prestasjonslgnn. Se Jakhelln (2006) s. 326 og
Storeng (2011) s. 187.
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likelannsregelen karakter av a vare et begrepskompleks uten sarlig utdypning. Den gir
ikke selv noen holdepunkter for & anta noe om hva som ligger i «wage», «salary» og
«consideration». Men nar disse benyttes som ledd i & definere hva som menes med
«pay», kan uttrykksmaten tyde pa at «wage», «salary» og «consideration» er snevrere
begreper enn «pay». Sistnevnte blir dermed et samlebegrep bestaende av «wage» eller
«salary» og den allsidige ytelsen «consideration».

Til sammenligning har E@S-avtalen en bestemmelse i artikkel 69 som korresponderer
med og er avledet av TFEU art. 157. E@S-avtalen art. 69 er i likhet med sin «storebror»

en likelgnnsregel, og den har i all hovedsak tilsvarende ordlyd. Den lyder i nr. 1:

«Hver avtalepart skal gjennomfare prinsippet om lik lgnn til kvinnelige og mannlige
arbeidstagere for samme arbeid og sgrge for at dette prinsipp opprettholdes.

Ved lgnn skal i denne artikkel forstas den alminnelige grunnlgnn eller

minstelgnn og all annen godtgjering som arbeidsgiveren pa grunn av arbeidsforholdet

direkte eller indirekte betaler arbeidstageren i penger eller i naturalia» (mine

understrekninger).

Som det fremgar opererer art. 69 med to hovedkomponenter i sin definisjon av lgnn.
Holdt opp mot funksjonsmatetraktaten viser bestemmelsen at den mest narliggende
oversettelsen av «pay» er lgnn. Men i tillegg viser den at «wage» og «salary», som i art.
157 nr. 2 er atskilte begreper og tilsynelatende noe annet enn «pay», pa norsk i stedet
forstas som lgnn (henholdsvis grunnlgnn eller minstelgnn). «Consideration» er pa sin
side oversatt med «godtgjaring». Nar TFEU og E@S-avtalen sammenlignes pa denne
maten, ser vi at det norske begrepet «lgnn» tilsynelatende ikke er et like vidt begrep
som «pay». | E@S-avtalen defineres Ignn ved hjelp av «lgnnx». Det er ikke tilfellet for
TFEU art. 157 nr. 2. Forskjellen understreker viktigheten av a avklare
begrepsmangfoldet i traktatbestemmelsen. Fokus under dette punktet er imidlertid
«pay», 0g en nermere drgftelse av «wages», «salary» og «consideration» foretas i
punkt 2.6.

Den ene hovedkomponenten i «pay» i art. 157 nr. 2 — «ordinary basic or minimum wage

or salary» (grunnlgnn eller minstelgnn) — er for sa vidt en forutberegnelig ytelse som



sjelden skaper problemer. Ofte er den forhandsfastsatt pa time-, dag-, uke-, maned- eller
arsbasis. Mer interessant er den andre komponenten, «any other consideration», som
kommer i tillegg, og som i prinsippet kan omfatte alle typer ytelser som betales til en
arbeidstaker i egenskap av nettopp a veere arbeidstaker. Det er dette uttrykket som gir
definisjonen preg av a vaere altomfattende. Artikkel 157 gir ikke noen eksempler pa hva
slags ytelser som er ment a falle innenfor begrepet, men det gis anvisning pa noen
kriterier som ytelsens karakter skal bestemmes pa grunnlag av. Eksistensen av et
arbeidsforhold er som nevnt en forutsetning. Ellers spiller det ingen rolle om betalingen

gjeres opp i penger (kontanter) eller naturalgoder.

En kan spgrre seg om det faktum at en betaling rent praktisk ikke gjgres opp av
arbeidsgiver, men for eksempel av en ekstern tredjepart pa vegne av arbeidsgiver, fratar
betalingen karakteren av «pay» fordi den da ikke kommer fra arbeidsgiver («from his
employer»). Da definisjonen innbefatter bade direkte og indirekte betaling, er den mest
narliggende forstaelse at tillegget om arbeidsgiver som pliktsubjekt ikke har noen
selvstendig betydning. Dette bekreftes i sak C-262/88 Barber der EU-domstolen
fremholdt at utbetalinger fra en yrkesmessig alderspensjonsordning opprettet som et
type fond var «pay», selv om ordningen var administrert av tillitsmenn som teknisk sett
var uavhengig av arbeidsgiveren.'® Domstolen understreket at art. 157 (da art. 119) ogsé
omfattet indirekte betaling.'” I relasjon til bestemmelsens personelle anvendelsesomrade
er det videre fastslatt at selvstendig naringsdrivende som utgangspunkt faller utenfor

idet disse ikke omfattes av begrepet «worker».*®

Artikkel 157 har opp gjennom arene veert gjenstand for tolkning i en omfattende
rettspraksis fra EU-domstolen. Sakene varierer mellom tvister om hvorvidt noe utgjar
diskriminering i bestemmelsens forstand, og uenighet om en type ytelse faller innenfor

eller utenfor dens definisjon av «pay». Det er den sistnevnte kategori som er relevant

1° Sak C-262/88 Douglas Harvey Barber mot Guardian Royal Exchange Assurance Group,

Saml. 1990 s. 1-1889.
7" 1bid. avsnitt 28-29.

8 Sak C-256/01 Debra Allonby mot Accrington & Rossendale College, Education Lecturing
Services, trading as Protocol Professional og Secretary of State for Education and
Employment, Saml. 2004 s. 1-873 (avsnitt 68). Se ogsa Barnard (2006) s. 340
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for denne fremstillingen, og listen over ytelser som dekkes av likelannsregelen har med
tiden blitt lang. | flere saker har domstolen utfylt og presisert traktatens definisjon. |

relasjon til uttrykket «any other consideration» er det uttalt:

« ... as the Court has consistently held, the concept of pay within the meaning
of Article 119 of the Treaty comprises any consideration, whether in cash or in
kind, whether immediate or future, provided that the worker receives it, albeit

indirectly, in respect of his employment from his employer, and irrespective of
whether the worker receives it under a contract of employment, by virtue of legislative

provisions or on a voluntary basis» (mine understrekinger).*®

EU-domstolen har med dette bygget ut definisjonen til & vaere «tidsngytral» i den
forstand at ogsa fremtidige betalinger er omfattet, sa sant de andre vilkarene er oppfylt.
Videre er grunnlaget for betalingen ikke bare begrenset til en arbeidsavtale, men
omfatter ogsa betaling som falge av lovbestemmelser samt frivillige betalinger som
ikke hviler pa noen forpliktelse. Vilkarene i definisjonen alene vitner om at arten av
ytelser som kan veaere «any other consideration» etter TFEU art. 157 nr. 2, og dermed
«pay», er ytterst forskjellig.” Det lar seg ikke gjare & oppregne en uttemmende liste
over slike ytelser. Ettersom variasjonen mellom medlemsstatenes arbeidsrettslige
systemer er stor, har det heller ingen verdi i seg selv. | sasmmenheng med definisjonen
kan likevel nevnes noen eksempler til illustrasjon. Sykepenger, feriepenger,
yrkesbestemt pensjon, bonusutbetalinger, ytelser som faglge av at en arbeidstaker blir
overfladig i virksomheten, svangerskapsytelser, tillegg for ubekvem arbeidstid,
overtidsbetaling, mv. er ytelser som har blitt ansett for a veere «pay» i medhold av EU-

domstolens praksis.?! | et spesielt tilfelle er det videre fastslétt at innrammelse av en

9 Sak C-457/93 Kuratorium fiir Dialyse og Nierentransplantation e.V. mot Johanna Lewark,

Saml. 1996 s. 1-243 (avsnitt 21). Saken gjaldt indirekte diskriminering og tolkning av
direktiv 75/117/EEC, som i dag er avlgst av direktiv 2006/54/EF. Se videre sak C-262/88
Barber (avsnitt 12 og 20) og sak C-80/70 Gabrielle Defrenne mot Belgian State, Saml. 1971
S. 445 (Defrenne I, avsnitt 6).

Jf. nzermere kapittel 3, punkt 3.3.3 nedenfor.
Barnard (2006) s. 342 med henvisning til et rikt utvalg av avgjgrelser.
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skattefordel i form av skattelette ikke omfattes av art. 157. % En slik fordel tilstés av
staten og er ikke betalt av arbeidsgiver eller en tredjemann pa vegne av arbeidsgiver.
Bakgrunnen for saken var italienske skatteregler om gunstig behandling av
fratredelsesgodtgjarelser ved frivillig fratreden. Aldersgrensene for a oppna fordelen
var imidlertid ulike for kvinner og menn, henholdsvis 50 og 55 ar, og et av spgrsmalene
var om dette ble rammet av traktatens likelgnnsregel. Betalinger som kan veere «pay»,

behandles naermere i kapittel 3, serlig punkt 3.3.3 nedenfor.

Som ledd i & plassere EU-domstolens syn pa art. 157 i en bredere kontekst ma det pekes
pa at EU-domstolen i sak C-43/75 Defrenne Il fastslo at art. 157 (den gang art. 119)
forfalger et dobbelt formal. > For det farste ivaretar den et gkonomisk formal, narmere
bestemt hensynet til & unnga konkurransevridning i det indre marked. For det andre
ivaretar bestemmelsen et sosialt formal og @nsket om a forbedre arbeids- og
levevilkarene til Unionens borgere. Dette tatt i betraktning uttalte domstolen videre at
traktatens likelannsbestemmelse har direkte virkning®* i medlemsstatene, ogsa slik at
den kan paberopes direkte mot private arbeidsgivere.? | en nyere avgjarelse, sak C-
50/96 Schroder, fremhever domstolen betraktningene fra Defrenne 11, men gar et skritt

lenger nar den uttaler:

«... the economic aim pursued by Article 119 of the Treaty, namely the elimination of
distortions of competition between undertakings established in different Member States,
is secondary to the social aim pursued by the same provision, which constitutes the

expression of a fundamental human right».?

22 Sak C-207/04 Paolo Vergani mot Agenzia delle Entrate, Ufficio di Arona, Saml. 2005 s. |-
7453 (avsnitt 23). Selv om skattelette falt utenfor, er saken for gvrig et eksempel pa at
mange og noksa ulike typer av ytelser kan tenkes henfgrt under TFEU art. 157.

Sak C-43/75 Gabrielle Defrenne mot Société anonyme belge de navigation aérienne Sabena,
Saml. 1976 s. 455 (Defrenne 11, avsnitt 8-11).

De alminnelige vilkar for direkte virkning er at EU-regelen er klar, presis og ubetinget, jf.
Neergaard og Nielsen (2010) s. 218 og Sejersted (2011) s. 78.

% Sak C-43/75 Defrenne Il (avsnitt 40) og sak C-157/86 Mary Murphy and others mot An Bord
Telecom Eireann, Saml. 1988 s. 673 (avsnitt 7 og 11).

% Sak C-50/96 Deutsche Telekom AG mot Lilli Schroder, Saml. 2000 s. 1-743 (avsnitt 57, se
0gsa avshitt 53-55).
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Med «fundamental human right» sikter domstolen til retten til ikke a bli diskriminert pa

1.2 Domstolens

grunnlag av kjgnn, slik den selv uttalte i avgjgrelsen Defrenne Il
vektlegging av bestemmelsens «sosiale formal» har sannsynligvis bidratt til & gi art. 157
nr. 2 et enda stgrre nedslagsfelt enn den vide ordlyden allerede legger opp til. Men det
ma understrekes at disse uttalelsene har blitt til med utgangspunkt i likelennsomradet.
Det er et tolkningssparsmal hvorvidt, og eventuelt i hvilken grad, de kan overfares til

andre omrader hvor «pay» er et tema.

2.2.2 «Pay» som ledd i avgrensning av Unionens kompetanse

Ved siden av art. 157 finner vi «pay» i unntaksregelen i TFEU art. 153 nr. 5. Artikkel
153 regner i nr. 1, bokstav a-k, opp omrader der «the Union shall support and
complement the activities of the Member States». Blant de omrader EU kan engasjere
seg pa, er arbeidsvilkar (bokstav b), trygdeordninger og beskyttelse av arbeidstakere i
den forbindelse (bokstav c) og likebehandling av menn og kvinner i arbeidslivet
(bokstav i) mv. For & engasjere seg pa disse omradene har Europarlamentet og Radet
fatt tildelt kompetanse til & vedta direktiver og iverksette tiltak i nr. 2. Gjennomfgringen
av eventuelle direktiver kan i en viss utstrekning overlates til arbeidslivets parter i
medhold av art. 153 nr. 3. Dessuten fastsetter nr. 4 at bestemmelser vedtatt i
overensstemmelse med art. 153, ikke skal rgre ved medlemsstatenes rett til 4 fastlegge
grunnleggende prinsipper i deres trygdeordninger eller i vesentlig grad pavirke den
gkonomiske balansen i disse. Etter nr. 4 skal videre vedtatte bestemmelser ikke veere til
hinder for at medlemsstatene praktiserer en hgyere grad av beskyttelse sa lenge dette er

forenlig med traktatene. Fra dette gjar nr. 5 s et unntak nar den fastsetter at:

«[t]he provisions of this Article shall not apply to pay, the right of association,

the right to strike or the right to impose lock-outs» (min understreking).

Innledningsvis nevnte jeg at selv om samme uttrykk forekommer i flere reguleringer,
kan dette ikke kan tas til inntekt for at det nadvendigvis skal forstas pa samme mate.

Spersmalet er om «pay» i art. 153 nr. 5 skal forstds pa samme mate som «pay» i art.

27 Sak C-149/77 Gabrielle Defrenne mot Société anonyme belge de navigation aérienne
Sabena, Saml. 1978 s. 1365 (Defrenne I11, avsnitt 26 og 27).
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157, eller om det her menes noe annet. Det er da grunn til & understreke at i art. 153 nr.
5 har begrepet en helt annen funksjon. Mens art. 157 gjer bruk av «pay» i en
likebehandlingskontekst, tjener begrepet i art. 153 nr. 5 til & avgrense EUs
«lovgivningskompetanse». Som det fremgar av sitatet, er «pay» et anliggende hvor
Unionen likevel ikke skal ha kompetanse, i alle fall ikke i medhold av art. 153, ettersom

art. 153 nr. 5 ekskluderer anvendelsen av reglene i nr. 1-4.

Det alminnelige utgangspunktet for EUs kompetanse er prinsippet om medlemsstatenes
kompetansetildeling.?® Det innebarer at Unionen kun skal handle innenfor rammene av
den myndighet som medlemsstatene har tildelt den i traktatene. Kompetansen skal
benyttes med sikte pa a oppfylle malene som er fastsatt i traktatene, jf. TEU art. 5 nr. 2.
Funksjonsmatetraktaten artikkel 153 kan i s3 mate kategoriseres som en spesiell
kompetansebestemmelse. Den skal bidra til & oppfylle de sosialpolitiske malene i
formalsbestemmelsen art. 151.%° Ordlyden i art. 153 nr. 1, som viser til formalene i art.
151, indikerer med uttrykket «support and complement» at kompetansen er delt mellom
EU og medlemsstatene.*® Til tross for Unionens ellers vide fullmakter, har en alts&
avgrenset dens kompetanse mot «pay». Da er det naturligvis av stor betydning hva
kompetansen eller mangel pa sadan omfatter. Sagt med andre ord, hva «pay» omfatter.

Formuleringen i TFEU art. 153 nr. 1 tyder narmest pa at initiativet til & handle pa det sosialpolitiske
omradet skal ligge hos medlemsstatene. Hvordan kompetansen er fordelt mellom EU og
medlemsstatene, er imidlertid mindre viktig.** Det sentrale er at EU kan initiere tiltak p& de fleste

sosialpolitiske omrader, men ikke nar det gjelder «pay».

28

Se for eksempel Neergaard og Nielsen (2010) s.103.

# | TFEU art. 151 nr. 1 heter det at «the Union and the Member States... shall have as their
objectives the promotion of employment, improved living and working conditions, so as to
make possible their harmonisation while the improvement is being maintained, proper social
protection, dialogue between management and labour, the development of human resources
with a view to lasting high employment and the combating of exclusion».

Ordlyden er identisk med forlgperen i EF-traktatens artikkel 137 nr. 5.
For de generelle bestemmelsene om EUs og medlemsstatenes kompetanse, se TFEU art. 2-6.
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Bestemmelsen selv gir ikke ytterligere veiledning for spgrsmalet. Som jeg antydet
ovenfor, er definisjonen av «pay» i art. 157 nr. 2 sveert vid. Dersom man forutsetter en
vid forstaelse av «pay» i art. 153 nr. 5, slik ordlyden for sa vidt tillater, inneberer det at
EU ikke har anledning til & vedta sekundaerlovgivning med hensyn til «pay» i det hele
tatt. 1 den forbindelse er det et poeng at TFEU art. 153 nr. 5, i likhet med definisjonen i
art. 157, begrenser rekkevidden av unntaket til bestemmelsen selv. Passusen «[t]he
provisions of this Article shall not apply to pay...», refererer til art. 153 nr. 1-4, slik at
det er disse som i utgangspunktet ikke skal gjelde for «pay». En mulig forstaelse er
dermed at EU har kompetanse vedrgrende «pay», men ikke etter art. 153. Dette ma
legges til grunn, ettersom det ikke er tvilsomt at EU har kompetanse til a vedta
arbeidsrettslige eller sosialrettslige regler om betaling av arbeidstakere. Direktivene
som behandles i avhandlingen er tydelige eksempler pa at slike faktisk er gitt.
Spersmalet er hva unntaket for «pay» har a si for omradene oppregnet i nr. 1-4, hvor
EU har kompetanse til & handle.

Ryan antar at «...the exclusion of ‘pay’...presumably prevents reliance upon ‘working
conditions’ in order to legislate on deductions from wages and minimum wages».* Det
betyr at «working conditons» i TFEU art. 153 nr. 1 bokstav b ikke omfatter «pay». Eller
for sa vidt at «pay» ikke anses som et arbeidsvilkar nar det gjelder kompetanse, slik at
man ikke kan ga omveien for likevel & vedta lovgivning om «pay». Distinksjonen
medfgrer at EU har kompetanse til & handle nar det gjelder arbeidsvilkar, men ikke nar
det kommer til «pay». Dermed varierer Unionens kompetanse ikke bare med hvilket
omrade innenfor sosialpolitikk man er pa (hvorvidt det er oppregnet eller ikke, jf. nr. 1-
4), men ogsa innenfor samme omrade. Konsekvensen er bemerkelsesverdig, siden
assosiasjonen mellom arbeidsvilkar og lgnn, i alle fall pa norsk, er noksa narliggende

for de fleste.

En kunne tenke seg et argument mot at «pay» i TFEU art. 153 nr. 5 skulle unnta «pay» i sin helhet,
basert pa at TFEU art. 157 regulerer rett til nettopp (lik) lann mellom menn og kvinner.
Bestemmelsene star dessuten plassert i samme kapittel. Likelgnnsregelen gir imidlertid ikke noen

veiledning om hvordan «pay» i art. 153 nr. skal fastlegges. Det har sammenheng med at hjemmelen

%2 Ryan (1997) s. 312.
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for likelonn finnes i traktaten selv og art. 157 har direkte virkning i medlemsstatene.*® Det er noe
annet enn kompetanse til 3 vedta sekundaerlovgivning, hvilket er det art. 153 nr. 5 regulerer. Viktig
er det ogsa at kompetanseunntaket for «pay» farst kom inn med en sosialprotokoll («Social Policy
Agreement») inntatt som vedlegg til Traktaten om den Europeiske Union i 1992. Protokollen ble sa
innfart slik den var med revisjonen som fulgte av Amsterdamtraktaten i 1997.%
Funksjonsmatetraktaten art. 157 om likelgnn har imidlertid veert gjeldende i og med Romatrakten fra
1957.

At TFEU art. 153 ikke kan brukes til & vedta lovgivning om «pay», er en mulig
forstaelse, men ikke den eneste. Det kan ogsa tenkes at kompetansen omfatter noe
vedrgrende «pay», men ikke noe annet. Med hensyn til fastleggelsen av «pay» i TFEU
art. 153 nr. 5 er det to andre observasjoner som ma nevnes. For det farste fastsetter art.
153 nr. 4 farste setning i hovedsak at bestemmelser gitt i medhold av nr. 1-3 ikke skal
pavirke medlemsstatenes mulighet til & fastlegge grunnleggende prinsipper for deres
sosiale sikringsordninger («social security systems») og ikke i vesentlig grad bergre
ordningenes gkonomiske balanse. Det innebzrer ikke at EU ma avsta fra & blande seg
inn i slike ordninger overhodet, bare at medlemsstatene star fritt til & forme
rammeverket med grunnleggende prinsipper. Derimot gjelder ikke det samme for
«pay». Sett pa denne maten bidrar artikkel 153 nr. 4 sammenholdt med unntaket i nr. 5
til en oppfatning om at «pay» i denne bestemmelsen kanskje kan avgrenses mot sosiale
sikringsordninger (trygdeordninger). For det andre gir en sammenligning med den
danske sprakversjonen av bestemmelsen en pekepinn. Der benyttes begrepet
«lgnforhold» pa samme sted som den engelske nevner «pay». Det danske begrepet
«lgnforhold», som pa norsk kan oversettes med lgnnsforhold, antyder at det er tale om
fastsettelse av lgnn. | sa tilfelle er en mulig forklaring pa unntaket at Ignnsfastsettelse og
lgnnsniva er et nasjonalt anliggende som ikke best kan reguleres pa fellesskapsniva, jf.
subsidiaritetsprinsippet i TEU art. 5. Da betyr «pay» i art. 153 nr. 5 fastsettelse av lgnn,
og ikke alt vedrgrende Ignn i alminnelighet.

% Ses. 12 ovenfor og sak C-43/75 Defrenne |1 (sitert ovenfor).
% Ryan (1997) s. 308.
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Kommisjonen uttalte i 1989 at: «In the Commissions view, wage-setting is a matter for
the Member States and the two sides of industry alone.»* Videre har den anfart
subsidiaritetsprinsippet og «the principle of the diversity of national systems, cultures
and practices» som hovedbegrunnelser for & unnta «pay» fra kompetansebestemmelsene
i traktaten.®® Lenge har det ikke vart noe sikkert grunnlag for & besvare sparsmalet om
TFEU art. 153 nr. 5 innebarer at kompetansen vedrgrende «pay» er utelukket som
sadan, eller om det gjenstar noe avhengig av om begrepet forstas vidt eller snevert.
Betraktningene hittil gir til en viss grad stette for at «pay» ma forstas som et snevrere
begrep i TFEU art 153 nr. 5 enn i art. 157. Selv om enkelte forfattere har tatt til orde for
en snever tolkning av «pay» i art. 153 nr. 5, mener andre at oppfatningen er tvilsom.*
Med to forholdsvis nye og sentrale avgjgrelser fra EU-domstolen, har forstaelsen av
kompetanseskranken i TFEU art. 153 nr. 5 med hensyn til «pay» na fatt en viktig

avklaring.

Sak C-307/05 Del Cerro Alonso fra 2007 gjaldt direktiv 1999/70/EF om rammeavtalen
vedrgrende tidsbegrenset ansettelse og pastatt diskriminering av midlertidig ansatte i
forhold til faste ansatte.®® Uenigheten gjaldt et ansiennitetstillegg (Iznnskomponent), og
det sentrale sparsmalet i saken var om lgnn falt inn under uttrykket «arbeidsvilkars i
direktivets art. 4 nr. 1. Domstolen konstaterte at direktivets generelle formal er a sikre
likebehandling av de to stillingskategoriene, og fastslo at et slikt
likebehandlingsprinsipp ikke kan tolkes restriktivt. Derfor matte prinsippet om ikke-
diskriminering i direktiv 1999/70/EF ogsa omfatte lgnn. EU-domstolen kom videre med
uttalelser om hvordan «pay» i EF-traktaten art. 137 nr. 5 (TFEU art. 153 nr. 5) skal
forstas. Domstolen tok utgangspunkt i at TFEU art. 153 nr. 5 gjgr unntak fra de vide

% KOM (89) 568 s. 14-15. Meddelelse fra Kommisjonen om dens handlingsprogram for
gjennomfgringen av Fellesskapscharteret om arbeidstakeres grunnleggende sosiale
rettigheter av 1989.

% KOM (89) 568 s. 4 og Ryan (1997). s. 307 med henvisning til KOM (91) 511 s. 5.

Kommisjonsdokumentet fra 1991 er den farste rapporten om gjennomfgringen av

Fellesskapscharteret om arbeidstakeres grunnleggende sosiale rettigheter av 1989.

Se Ryan (1997) s. 311-312 med henvisning til Bercusson som argumenterer for en snever

forstaelse. En snever forstaelse vil for gvrig innebaere at EUs kompetanse med hensyn til

«pay» utvides.

% 3ak C-307/05 Yolanda Del Cerro Alonso mot Osakidetza-Servicio Vasco de Salud, Saml.
2007 s. 1-71009.
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bestemmelsene i nr. 1-4, og la serlig vekt pa at en slik kompetanseavgrensning ikke
matte innskrenke rekkevidden av de andre bestemmelsene i TFEU art. 153, eller de
sosialpolitiske formalene i art. 151. Det eneste virkemiddelet for dette var at

«... matters reserved by that paragraph must be interpreted strictly».*® Med disse
betraktningene stadfestet domstolen oppfatningen jeg introduserte ovenfor — at «pay» i
art. 153 nr. 5 ma fortolkes snevert og strengt. Deretter poengterte domstolen:

«More particularly, the exception relating to 'pay' set out in Article 137(5) EC is
explained by the fact that fixing the level of wages falls within the contractual freedom
of the social partners at a national level and within the relevant competence of Member
States. In those circumstances, in the present state of Community law, it was considered
appropriate to exclude determination of the level of wages from harmonisation under
Acrticle 136 EC et seq.

The 'pay' exception cannot, however, be extended to any question involving any sort of
link with pay; otherwise some of the areas referred to in Article 137(1) EC wouldbe
deprived of much of their substance.

It follows that the derogation in Article 137(5) EC does not prevent a fixed-term worker
from seeking, on the grounds of the principle of non-discrimination, the benefit of a
condition of employment reserved only for permanent workers, eventhough the

application of that principle leads to the payment of a pay differential.»*°

Som det fremgar av sitatet, forklarer domstolen unntaket for «pay» i art. 153 nr. 5 med
at lannsfastsettelse og lgnnsniva faller inn under medlemsstatenes kompetanse og
arbeidsmarkedspartenes avtalefrihet (p& kollektivt niva).*" Av den grunn ble Ignnsniva
unntatt fra harmonisering. Det innebar imidlertid ikke at man ekskluderte alle
fremtidige initiativer fra Unionen vedrgrende lgnn. Unntaket for «pay» kan fglgelig
ikke strekkes sa langt at det omfatter ethvert spgrsmal om lgnn eller lgnnsforhold — da
ville kompetansereglene i resten av art. 153 miste mye sin betydning. EU-domstolen

% Sak C-307/05 Del Cerro Alonso (avsnitt 37-39). Slik ogsé& Bercusson (2009) s. 144, note 45.
% Sak C-307/05 Del Cerro Alonso (avsnitt 40-42).
"1 Se ogsd Evju (2007) s. 4.

18



konkluderte med at en lgannskomponent, slik som ansiennitetstillegg i saken, er et
«arbeidsvilkar» etter direktiv 1999/70/EF art. 4 nr. 1. I medhold av ikke-
diskrimineringsprinsippet kommer slike lennskomponenter saledes inn under TFEU art.
153 nr. 1 bokstav b, og ikke nr. 5. Det falger av domstolens konklusjon i denne saken
at med «pay» menes lgnnsniva og lgnnsfastsettelse. Det er dette som er unntatt fra EUs

kompetanse.

Innledningsvis under dette punktet nevnte jeg at begrepet «pay» i TFEU art. 153 har
som funksjon & avgrense EUs lovgivningskompetanse. Med Alonso kan funksjonen
presiseres. «Pay» i art. 153 forbeholder fastsettelsen av lgnn og lgnnsnivaet til
medlemsstatene og arbeidslivets parter («social partners»), men fratar ikke EU generell
kompetanse til & involvere seg i lannssparsmal. Unionens «handlingsroms er imidlertid

ikke presist avgrenset.

Alonso-avgjgrelsen er fulgt opp et &r senere i sak C- 268/06 Impact.** Sparsmélet var i
stor grad det samme, hvorvidt uttrykket «kemployment conditions» i rammeavtalen i
direktiv 1999/70/EF omfattet lann og pensjoner. Retten viste til at ordlyden ikke gir
noen veiledning for sparsmalet, slik at kontekst og formal ble trukket inn som
tolkningsmomenter i drgftelsen. | flere EU-reguleringer, herunder direktiv 2000/43/EF
0g 2000/78/EF, er det uttrykkelig fastsatt om uttrykket «employment and working
conditions» omfatter «pay» eller ikke.** EU-domstolen pekte p& at det faktum at en slik
klargjering ikke fantes i direktiv 1999/70/EF, ikke kunne tas til inntekt for at ytelsene
per antitese falt utenfor rammeavtalen. Med henvisning til Alonso rettet domstolen
blikket mot art. 137 nr. 5 (TFEU art. 153 nr. 5) og gjentok uttalelser som i innhold
svarer til de som er sitert ovenfor.*® Samtidig formulerte den klarere hva unntaket for

«pay» i art. 153 nr. 5 er ment & dekke:

*2 Sak C-307/05 Del Cerro Alonso (sitert ovenfor) avsnitt 47 og Evju (2007) s. 4.

* Sak C-268/06 Impact mot Minister for Agriculture and Food and Others, Saml. 2008
s. 1-2483.

Se direktivene art. 3 nr. 1 bokstav c.

* Sak C-268/06 Impact (sitert ovenfor) avsnitt 114 og 122-123.
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«... that exception must therefore be interpreted as covering measures — such as the
equivalence of all or some of the constituent parts of pay and/or the level of pay in the
Member States, or the setting of a minimum guaranteed Community wage — which
amount to direct interference by Community law in the determination of pay within the

Community.»*

Pa den annen side ble det nok en gang presisert at:

«However, while it is true.. .that the establishment of the level of the various constituent
parts of the pay of a worker falls outside the competence of the Community legislature
and is unquestionably still a matter for the competent bodies in the various Member
States, those bodies must nevertheless exercise their competence consistently with
Community law ... in the areas in which the Community does not have competence»

(min understreking).*’

Uttalelsene ma ikke misforstas med tanke pa det domstolen skriver om
lennskomponenter («constituent parts of pay»). Det sies ikke at EU likevel har
kompetanse til & regulere lgnnsniva. Poenget er snarere diskrimineringsrelatert — at det
ikke ma finne sted diskriminering mellom to kategorier arbeidstakere som etter
fellesskapsrettslige regler skal behandles likt — i denne saken midlertidig og fast ansatte.
Som vi s& ovenfor om art. 157, er menn og kvinner en annen sammenlignbar
likebehandlingskategori. Retten understreket at nasjonale myndigheter, fortrinnsvis
nasjonale domstoler, ma anvende prinsippet om ikke-diskriminering bade nar de tar

stilling til hva som inngar i «pay» og hvilket niva «pay» har. | avsnitt 130 uttales det:

«It follows that, in establishing both the constituent parts of pay and the level of those
constituent parts, the national competent bodies must apply to fixed-term workers the

principle of non-discrimination as laid down in Clause 4 of the framework agreement.»

Riktignok har uttalelsene tilknytning til direktivet og rammeavtalen det vedrgrer. Men

de er likevel egnet til generalisering fordi ikke-diskrimineringsprinsippet er et

¢ Sak C-268/06 Impact (sitert ovenfor) avsnitt 124.
" 1bid. avsnitt 129.
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«principle of Community social law which cannot be interpreted restrictively».*® Man
kan saledes si at domstolen med sin praksis bidrar til & sikre nettopp dette prinsippet, i
stedet for & bidra til & utvide EUs kompetanse til & omfatte regulering av
lgnnsfastsettelse, nivaet pa enkeltkomponenter eller nivaet pa det samlede vederlaget til
en arbeidstaker. EU-domstolens konklusjon i Impact var at uttrykket «employment
conditions», slik det brukes i rammeavtalen i direktivet, omfatter bade lgnn («pay») og

pensjoner.

Ut fra det jeg har sagt om kompetansebestemmelsen i art. 153 nr. 5 innledningsvis,
hvordan kan sa EU-domstolens argumentasjon og konklusjon i disse to sakene plasseres
i et bredere perspektiv? For det farste stadfester domstolen at «pay» har den funksjon at
begrepet avgrenser EUs kompetanse mot fastsettelse av lgnn og lgnnsniva og ikke alle
forhold vedrarende «pay». Det ma med andre ord legges til grunn en snever fortolkning
av begrepet. Denne avklaringen har en side til det som ofte betegnes som «negativ
integrasjon» i EU-retten.*® Uttrykket brukes litt forenklet sagt om tilfeller der
eksisterende regler setter rammer pa omrader der EU ikke har positiv
lovgivningskompetanse.”® At Unionen mangler kompetanse pé et felt, innebeerer séledes
ikke at statene har ubegrenset frihet. EU-domstolens tolkning av rekkevidden av TFEU
art. 153 nr. 5 i Alonso og Impact kan betraktes pa denne maten. Andre EU-regler, i dette
tilfellet art. 153 nr. 1-4, ville blitt fratatt mye av sitt innhold («deprived of much of their
substance») dersom det legges til grunn en vidtfavnende tolkning av unntaket for

((pay)).51

8 Sak C-268/06 Impact (sitert ovenfor) avsnitt 114.

* «Negativ integrasjon» forekommer pa tvers av omrader i EU-samarbeidet. Se for eksempel

Evju (2011) s. 293-296, som behandler «negativ integrasjon» i relasjon til streikerett/lock-
out, utstasjoneringsdirektivet og avgjgrelsen i sak C-341/05 Laval un Partneri Ltd mot
Svenska Byggnadsarbetareforbundet, Svenska Byggnadsarbetareférbundets avdelning 1,
Byggettan og Svenska Elektrikerforbundet, Saml. 2007 s. 1-11767.

Nar kompetanse foreligger og EU vedtar harmoniserende lovgivning, tales det gjerne om
«positiv integrasjon». Dashwood (2011) s. 412-413 skriver om dette og «negativ
integrasjon» i tilknytning til fri flyt av varer.

°1 Sak C-268/06 Impact (sitert ovenfor) avsnitt 125.

50
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For det andre er avgjgrelsene en paminnelse om at en bar veere forsiktig med
systemslutninger, som eksempelvis at «pay» er noe annet enn «working conditions»
fordi uttrykkene er plassert pa forskjellige steder i samme artikkel, eller basert pa at det
ikke uttrykkelig er foreskrevet at «pay» skal innga i «working conditions» eller
«employment conditions». | Impact satte EU-domstolen fokus pa falgene av en slik

tilngerming:

«As submitted by both Impact and the Commission, to interpret Clause 4 of the
framework agreement as categorically excluding from the term ‘employment
conditions’ for the purposes of that clause financial conditions such as those relating to
remuneration and pensions, effectively reduces — contrary to the objective attributed to
that clause — the scope of the protection against discrimination for the workers
concerned by introducing a distinction based on the nature of the employment

conditions, which the wording of that clause does not in any way suggest» (min

understreking). 52

@konomiske betingelser kan altsa ikke holdes utenfor art. 4 i direktiv 1999/70/EF. Det
ville medfgre at man introduserte et skille mellom slike (gkonomiske vilkar) og andre
arbeidsvilkar, alene basert pa karakteren av vilkaret. Fglgen av et slikt skille er igjen at
man uthuler den beskyttelsen ikke-diskrimineringsprinsippet sikrer arbeidstakere. Det,
bemerket domstolen, kan ikke pa noen mate utledes av ordlyden i direktivet. I trdd med
konklusjonen i Alonso og det siterte avsnitt fra Impact, ma det samme gjelde forholdet

melllom «pay» og «working conditions» i TFEU art. 153.

2.2.3 Den europeiske unions charter om grunnleggende rettigheter —
stadfesting av likelgnnsprinsippet

Den Europeiske Unions charter om grunnleggende rettigheter (Charteret) ble vedtatt
samtidig med endringene som fulgte av Nicetraktaten fra 2001. Det inneholder de
viktigste materielle og prosessulle rettigheter sikret i Den europeiske
menneskerettskonvensjon (EMK), Europaradets sosialpakt av 1961 og

Felleskapscharteret om grunnleggende sosiale rettigheter for arbeidstakere fra 1989

°2 Sak C-268/06 Impact (sitert ovenfor), avsnitt 115.
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(mer om de to sistnevnte i punkt 2.3).>® Artikkel 23 star i kapittel 3 (Title 111) som har
overskriften «Equality». Bestemmelsen er i likhet med TFEU art. 157 en

likebehandlingsregel, men har et stgrre nedslagsfelt:

«Equality between women and men must be ensured in all areas, including

employment, work and pay» (mine understrekninger).

Pabudet referer seg til likebehandling mellom kvinner og menn. Bestemmelsen er
dessuten generell i sin utforming — likebehandling av kjgnn skal sikres pa alle omrader
av samfunnslivet. Den skiller seg fra funksjonsmatetraktatens art. 157 pa to mater. For
det farste ved at den ikke er begrenset til arbeidslivsomradet, selv om den uttrykkelig
nevner arbeid og lgnn. At de tydeliggjeres pa denne maten, gir imidlertid en indikasjon
pa at likebehandling i arbeidssammenheng er et prioritert omrade. For det andre star
kvinner farst i denne bestemmelsen. Hvorvidt det er et resultat av en bevisst
overveielse, er ikke godt a si. Fra avhandlingens perspektiv er det spgrsmalet om hva
«pay>» betyr, som dukker opp pa nytt. Charteret gir ikke noen holdepunkter til
Klargjering.

Slik «pay» star i bestemmelsen, synes begrepet & ha samme funksjon som
likelgnnshestemmelsen i funksjonsmatetraktaten — likebehandling av menn og kvinner
med hensyn til lgnn. Charteret benytter imidlertid ikke ordet «equal» i direkte
tilknytning til «pay», men sammenhengen mellom dem fremgar klart nar bestemmelsen
ses under ett. Grunntanken er altsa den samme her. Innebeerer dette at man kan ga til
definisjonen av «pay» i art. 157 for & forsta det samme begrepet i Charteret? | fraveer
av annen veiledning kan en slik fremgangsmate veere nearliggende. Mangel pa klar
henvisning tilsier imidlertid tilbakeholdenhet. Svaret bar heller sgkes i Charterets

rettslige status i EU-lovgivningen som et hele.

| fortalen annet avsnitt fremheves det at unionssamarbeidet bygger pa demokrati- og
rettsstatsprinsippet, med universielle verdier som menneskets verdighet, frihet, likhet og

solidaritet. Charterets formal er a stadfeste og styrke de grunnleggende rettighetene for

> Barnard (2006) s. 28.
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Unionens borgere ved a bidra til ytterligere synliggjering av disse, i tillegg til plassen
traktatene og sekunderlovgivningen tildeler dem. Far Libsboatraktatens ikrafttredelse
var Charteret ikke ansett som rettslig bindende, men mer som en hgytidelig
proklamasjon.>* I teorien ble det hevdet at Charteret hadde en soft law-status,*® selv om
en rekke generaladvokater, Fgrsteinstansretten, Den europeiske menneskerettsdomstol
(EMD) og nasjonale domstoler mer eller mindre hyppig viste til det.>® Noen forfattere
hevder at generaladvokatene var de forste til & vise til Charteret.>” | og med
Lisboatraktatens ikrafttredelse ble dets rettskildemessige status anerkjent og klargjort
med en henvisning direkte i TEU art. 6 nr. 1. Traktatbestemmelsen fastsetter na at
Charteret har samme rettslige verdi som traktatene, og betydningen som et rettslig
bindende dokument har gkt.

Selv med denne klargjgringen kan det sparres hvilken selvstendig verdi Charteret
egentlig har eller vil fa i fremtiden ved siden av traktatene. Reguleringene har selv
bestemmelser om forholdet mellom dem. | unionstraktaten art. 6 star det at « [t]he
provisions of the Charter shall not extend in any way the competences of the Union as
defined in the Treaties». Artikkel 51 nr. 2 i Charteret uttrykker noe tilsvarende med:
«The Charter does not extend the field of application of Union law beyond the powers
of the Union or establish any new power or task for the Union, or modify powers and
tasks as defined in the Treaties.» | art. 52 nr. 2 bestemmes det videre: «Rights
recognised by this Charter for which provision is made in the Treaties shall be exercised
under the conditions and within the limits defined by those Treaties.» Bestemmelsene
kan gi inntrykk av at Charteret innehar en slags sekundeer stilling i forhold til traktatene
hva gjelder direkte anvendelse, selv om det like fullt er rettslig bindende. Det taler igjen

for at Charterets bestemmelser kanskje ikke i seg selv er ment & handheves for en

> Barnard (2010) s. 421, se note 29.

> Bjarst (2005) s. 99. Uttrykket «soft law» slik det brukes i internasjonal rett, er ikke alltid et
entydig begrep. Der det enkelte ganger forbeholdes ikke-bindende normer, brukes det andre
ganger om bindende regler med en «svakere rettslig styrke» enn andre formelt vedtatte
rettsregler («hard law»). | EU-sammenheng hender det ogsa at det brukes om ikke-bindende
resolusjoner, handlingsprogrammer og chartere. Se om formal soft-law kan tjene i Watson
(2009) s. 33-34.

% Slik ogs& Barnard (2006) s. 31.
*" Neergaard og Nielsen (2010) s. 202.
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domstol, men heller som underliggende grunnlag for lovgivningen som effektuerer
rettighetene og prinsippene fastsatt i det. Men EU-domstolen har i den senere tid begynt
& fremheve Charteret i sine avgjarelser.®® Fra september til november 2011 er det vist til
det i hele 7 ulike saker.® Det er likevel usikkert om Charteret, til tross for EU-
domstolens mer aktive forhold til det, har fatt gkt selvstendig rettslig betydning.
Inntrykket av domstolens praksis hittil er at Charteret ikke gver direkte innvirkning pa

konklusjonen. Oppfatningen kan dog raskt endre seg.

For denne fremstillingens vedkommende har det etter mitt syn lite for seg & undersgke
«pay» slik det benyttes i Charteret isolert sett, uten a farst undersgke
enkeltbestemmelser i resten av EU-lovgivningen som bygger pa og konkretiserer det i
likebehandlingssammenheng. Dersom forstaelsen i andre reguleringer ikke skaper noen
problemer, har forstaelsen av «pay» i Charteret underordnet betydning. Det kan kanskje
likevel sies a ha egenverdi at likelgnnsprinsippet omtales spesielt i Charteret.

2.3 «Pay» i sekundaerlovgivningen

2.3.1 Introduksjon

Funksjonsmatetraktaten benytter «pay» i likelennssammenheng og i relasjon til
kompetanse. Begrepet er imidlertid ogsa ofte brukt i sekundeerlovgivningen, fortrinnsvis
i direktivene. Noen av disse har likebehandling som primaeerformal. For eksempel er
likebehandlingsdirektiv 2006/54/EF vedtatt med hjemmel i TFEU art. 157 nr. 3, og
deler av direktivet viderefarer og utvikler likelgnnsprinsippet mellom kjgnn fastsatt i

% Se for eksempel sak C- 555/07 Seda Kiiciikdeveci mot Swedex GmbH & Co. KG., Saml.
2010 side 1-365 (avsnitt 22).

¥ Se sak C-447/09Reinhard Prigge and Others mot Deutsche Lufthansa AG., Saml. 2011 s.
0000, forente saker C-483/09 og C-1/10 Criminal proceedings against Magatte Gueye (C-
483/09) and Valentin Salmerén Sanchez (C-1/10), Saml. 2011 s. 0000, sak C-
155/10Williams and Others mot British Airways plc, Saml. 2011 s.0000, forente saker C-
244/10 og C-245/10 Mesopotamia Broadcast A/S METV (C-244/10) and Roj TV A/S (C-
245/10) mot Bundesrepublik Deutschland, Saml. 2011 s. 0000, forente saker C-297/10 og C-
298/10 Sabine Hennigs (C-297/10) mot Eisenbahn-Bundesamt og Land Berlin (C-298/10)
mot Alexander Mai, Saml. 2011 s. 0000, sak C-405/10 Criminal proceedings against Ozlem
Garenfeld, Saml. 2011 s. 0000 og sak C-256/11 Murat Dereci and Others mot
Bundesministerium fur Inneres, Saml. 2011 s. 0000.

25



TFEU art. 157.%° Likebehandling, blant annet med hensyn til «pay» er videre et sentralt
formal i rasediskrimineringsdirektivet og ikke-diskrimineringsdirektivet. ® Disse
bygger imidlertid pa et annet hjemmelsgrunnlag enn TFEU art. 157. Ogsa i direktiver
som i utgangspunktet regulerer andre forhold enn likebehandling, er «pay» et begrep.
Direktivene utgjer det store flertall av reguleringer og under dette punktet behandles de
nevnte og noen flere direktiver. Siktemalet er & se pa begrepets funksjon, og kartlegge

sammenhenger mellom reguleringene.

2.3.2 EUs likebehandlingsdirektiver - «pay» i tre ulike sammenhenger

Som vi har sett i badde TFEU art. 157 og Charteret art. 23, er likebehandling av menn og
kvinner en sentral agenda i arbeidsrettslige reguleringer fra EU. Det sentrale direktiv
med samme formal er samledirektiv 2006/54/EF om gjennomfgring av prinsippet om
like muligheter for og likebehandling av menn og kvinner i forbindelse med arbeid og
yrkesdeltagelse (likebehandlingsdirektivet). Direktivet er en kodifisering og utvikling
av en rekke sentrale likebehandlingsdirektiver fra tiden fer dets tilblivelse. Den
konsoliderte teksten reflekterer samtidig relevant rettspraksis frem til vedtagelsen, jf.
fortalen punkt. 1.%? Likebehandlingsdirektivet regulerer farst og fremst likebehandling
av og like muligheter for menn og kvinner pa flere omrader innenfor arbeid og
yrkesdeltagelse. Reglene gjelder en lang rekke forhold av betydning i arbeidsrettslige
sammenhenger, herunder «pay», men direktivet bringer ingen vesentlige nyheter inn i
det rettslige rammeverket vedrarende lann.®® Det dreier seg alts& om mer enn prinsippet

om lik Ignn, men direktivet er ikke ment a gjelde generelt pa samfunnslivet i sin helhet,

% Europaparlaments- og radsdirektiv 2006/54/EF av 5. juli 2006 om gjennomfgring av

prinsippet om like hgve for og lik handsaming av menn og kvinner ved tilsetjing og i
arbeidstilhgve (likebehandlingsdirektivet — omarbeiding, norsk tittel).

Radsdirektiv 2000/43/EF av 29. juni 2000 om gjennomfgring av prinsippet om
likebehandling av alle uansett rase eller etnisk opprinnelse og Radsdirektiv 2000/78/EF av
27. november 2000 om generelle rammebestemmelser om likebehandling med hensyn til
beskjeftigelse (yrke) og erhverv.

Likebehandlingsdirektivet er konsolidert med fire tidligere direktiver om likebehandling av
kjgnn samt endringsdirektiver til disse. De opprinnelige direktivene er: likelgnnsdirektiv
75/117/EQF, likebehandlingsdirektiv 76/207/EQF, direktiv 86/378/E@QF om likebehandling
med hensyn til sosiale sikrings- og trygdeordninger og bevisbyrdedirektiv 97/80/EF, jf.
Annex 1, Part A i konsolideringsdirektivet. De nevnte direktivene ble opphevet med
2006/54/EF fra og med 15. august 2009, jf. dets art. 34.

%3 Steiner og Woods (2009) s. 608.
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Jf. dets tittel og art. 1. Direktivet gjar bruk av begrepet «pay» i flere bestemmelser, hvor
fire er spesielt interessante.®* Artikkel 1 uttrykker at formalet er & sikre prinsippet om
likebehandling mellom menn og kvinner, og fastsetter at prinsippet skal gjelde i forhold

til blant annet «working conditions, including pay», jf. bokstav b.

Bestemmelsen felges opp av art. 2 nr. 1 bokstav (e) som definerer «pay» for direktivets
vedkommende. Definisjonen svarer fullt ut til den som er gitt i art. 157 nr. 2%° og
direktivet er som nevnt vedtatt med hjemmel i EF-traktaten art. 141 nr. 3 (tilsvarende
TFEU art. 157 nr. 3 idag), altsa samme artikkel. | fortalen punkt 8 heter det at
likelgnnsprinsippet i traktaten «...constitutes an important aspect of the principle of
equal treatment between men and women and an essential and indispensable part of the
acquis communautaire®, including the case-law of the Court concerning sex
discrimination. It is therefore appropriate to make further provision for its
implementation». Direktivet er altsa en forlengelse og konkretisering av
traktatbestemmelsen, i alle fall hva gjelder bestemmelser om lgnn. En forskjell er
likevel at direktivet sett under ett ikke er begrenset til lgnn. Men begrepet «pay» har
samme funksjon i direktivet som i traktaten — likebehandling av kjgnn i relasjon til lann.
De karakteristika jeg har fremhevet i tilknytning til art. 157 er dermed overfarbare til
«pay» i likebehandlingsdirektivet.

* En bestemmelse som ikke behandles naermere her er art. 21 hvor medlemsstatene
oppmuntres til & iverksette tiltak som fremmer sosial dialog mellom arbeidslivets parter.
Som ledd i dette skal det legges til rette for at arbeidsgivere regelmessig gir informasjon til
arbeidstakere/deres representanter om likebehandling av kjegnn pa arbeidsplassen, derunder
om «pay» og «pay differentials». Videre nevnes begrepet «pay» stadig i direktivets fortale.

Den eneste forskjellen er at arbeidstakerbegrepet («worker») er gjort kjgnnsngytralt med
tillegget «her» ved siden av «his». Tilfgyelsen av pronomenet «her» (hennes) i definisjonen
fungerer som et virkemiddel for & understreke formalet.

«Acquis communautaire» betyr oversatt “det vi sammen er blitt enige om". Uttrykket
betegner den samlede mengden av prinsipper, lover, praksis, plikter og malsettinger innenfor
Den europeiske union. | hovedsak innebzrer dette alle traktatene, all lovgivning fram til
dags dato, alle dommer fra EF-domstolen, samt alle felles handlinger og bestemmelser
innenfor det felles utenriks- og sikkerhetspolitiske omradet og i det politi- og strafferettslige
samarbeidet. Definisjonen er hentet fra:
http://www.europaveien.no/index.php?option=com_content&task=view&id=686&Itemid=9.
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http://www.europaveien.no/index.php?option=com_content&task=view&id=230&Itemid=188
http://www.europaveien.no/index.php?option=com_content&task=view&id=146&Itemid=194
http://www.europaveien.no/index.php?option=com_content&task=view&id=146&Itemid=194
http://www.europaveien.no/index.php?option=com_content&task=view&id=686&Itemid=9

Traktatens likelgnnsprinsipp var tidligere fastsatt i likelgnnsdirektivet (75/117/EQF).
Med vedtagelsen av likebehandlingsdirektivet ble direktivet fra 1975 som nevnt
opphevet, og prinsippet viderefgrt i art. 4 i det nye likebehandlingsdirektivet. Selv med
revisjonen korresponderer art. 4 i hovedsak med de relevante bestemmelser i
likelonnsdirektivet.®” Artikkel 4 er plassert i direktivets kapittel 1 med overskriften

«Equal pay» og farste avsnitt lyder:

«For the same work or for work to which equal value is attributed, direct and indirect
discrimination on grounds of sex with regard to all aspects and conditions of

remuneration shall be eliminated.»

En farste forskjell er begrepsbruken i art. 4. Farste ledd benytter begrepet
«remuneration» som diskrimineringsparameter, mens det bade i overskriften og i annet
ledd star (equal) «pay». Denne inkonsekvensen drgftes i punkt 2.5.1 nedenfor. Men
ogsa en annen forskjell peker seg ut. Selv om innholdet i art. 4 i det alt vesentlige svarer
til traktaten, er formidlingsformen annerledes. Artikkel 4 er formulert som et
diskrimineringsforbud, og ikke et pabud om a sikre lik lgnn. Regelen fastsetter forbud
mot direkte og indirekte diskriminering pa grunnlag av kjenn i relasjon til lgnn, under
forutsetning av at det dreier seg om likt arbeid eller arbeid av lik verdi. Nar art. 4 pa
denne maten uttrykkelig forbyr direkte og indirekte diskriminering, kan man kanskje si
at art. 4 i likebehandlingsdirektivet er en mer slagkraftig regel. I tillegg har den
overskriften «Prohibition of discrimination». Traktatens likelgnnsregel er ikke like klar
pé dette, selv det i nr. 2 star «Equal pay without discrimination based on sex means...».
Artikkel 4 fremstar dessuten som mer presis og moderne fordi ordlyden tar hgyde for
rettspraksis fra EU-domstolen om likelgnnsregelen i traktaten.?® Nyansene til tross, det

er likevel ikke tvilsomt at art. 4 er naert forbundet med, og avledet av TFEU art. 157.

Det kan sparres om likebehandling og (ikke-)diskriminering er to sider av samme sak, og om det
kun handler om valg av positiv eller negativ betegnelse. Ofte brukes begrepene slik. |
engelskspraklig litteratur skilles det imidlertid mellom likhet («equality») og likebehandling

(«equal treatment»). Det hevdes at «equality» og «non-discrimination» betyr det samme ut fra en

%7 Jf. KOM (2004) 279 endelig utgave s. 7 og 24.
% Se kap. 3 nedenfor om rettspraksis i tilknytning til TFEU art. 157.
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semantisk tilngerming. Dersom man velger «equal treatment» som den korresponderende positive
betegnelsen til «non-discrimination», hevdes det videre at farstnevnte rettslig sett ikke alltid farer til
reell likhet («equality»). Videre er det diskusjon knyttet til valg av betegnelse og rettslige
virkemidler i forhold til de mal man gnsker & oppna.” I de EU-rettslige reguleringer jeg har
undersgkt her, synes ikke diskrimineringsforbud eller likebehandlingspabud & veere gjort til
gjenstand for slike overveielser i vesentlig grad. Begrepene forekommer om hverandre, likevel slik

at direktivene stort sett holder seg til den positive formen «equal treatment».

Under dette punktet er det «pay» som er det sentrale og forbindelsen til traktaten blir
ytterligere forsterket i likebehandlingsdirektivets art. 14, som ogsa har overskriften
«Prohibition of discrimination». Bestemmelsen viderefgrer (sammen med art. 15 og 16)
det vesentlige av direktiv 76/207/E@F om gjennomfgring av prinsippet om lik
behandling av menn og kvinner nar det gjelder adgang til arbeid, yrkesutdanning og
forfremmelse samt arbeidsvilkér.” Artikkel 14 i likebehandlingsdirektiv 2006/54/EF er
et mer omfattende forbud mot kjgnnsdiskriminering enn art. 4. Det er ikke begrenset til
lgnn men gir samtidig vern mot diskriminering i forhold til «employment and working
conditions, including dismissals, as well as pay as provided for in Article 141 of the
Treaty» (min understreking), jf. bokstav c. I likhet med art. 1 bokstav b er «pay» gjort
likeverdig med «(employment and) working conditions» i relasjon til diskriminering.
Bestemmelsen inneholder ogsa en direkte henvisning til EF-traktaten art. 141 (TFEU
art. 157) og lar med det innholdet i «pay», slik det brukes i direktivet, korrespondere
med traktatens begrep. Kommisjonen understreket for gvrig i sitt endrede forslag til
likebehandlingsdirektivet at «there are no different notions of pay in this Directive and
in the EC Treaty and ...therefore the recast will not imply any changes to the principle
of equal pay...»."* Henvisningen i art. 14 underbygger det som er sagt om forbindelsen
mellom traktaten og direktivet. Dermed er det klart atart. 1, 2, 4 og 14 i
likebehandlingsdirektivet, bruker «pay» i betydningen betaling for arbeid og at
uttrykket ma forstas pa samme mate som i TFEU art. 157.

% Schiek (2007) s. 26 flg. med videre henvisninger.
® KOM (2004) 279 endelig utgave s. 18 og 27. Se 0gsa note 62 ovenfor.
"t KOM (2005) 380 endelig utgave s. 8.
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Observasjonene av likebehandlingsdirektivet reiser likevel noen spgrsmal. For det
farste om forholdet mellom likelgnn i art. 4 og generell likebehandling i art. 14. Er det
egentlig ngdvendig med sarskilt regulering av «equal pay» nar det generelle
diskrimineringsforbudet ogsa omhandler «pay»? Intuitivt ser art. 14 ut til & konsumere
likelannsregelen i direktivet art. 4. At likelgnn og likebehandling med hensyn til lgnn
mellom menn og kvinner er regulert i to ulike bestemmelser i likebehandlingsdirektivet
har imidlertid en historisk forklaring. Fer likebehandlingsdirektivet fra 2006 ble vedtatt,
var likebehandling av menn og kvinner i relasjon til lgnn, og likebehandling i relasjon
til andre arbeidsvilkar enn lgnn, regulert av to ulike direktiver. Det var som nevnt
ovenfor, henholdsvis direktiv 75/117/E@F og direktiv 76/207/EQF. Et tilbakevendende
spegrsmal har vaert om «pay» er en del av «working/employment conditions».
EU-domstolen har i relasjon til direktiv 76/207/E@F om likebehandling av menn og
kvinner fremholdt at «pay» ikke var omfattet av begrepet «working conditions» slik det
stod i direktivet, men i stedet regulert av likelgnnsdirektiv 75/117/E@F."? Prinsippet om
likelenn har imidlertid hatt traktatforankring siden EU-samarbeidets begynnelse, hvilket
har resultert i en betydelig mengde rettspraksis som bidrag til fortolkningen. Med
kodifiseringen ble likelgnn og likebehandling samlet i et direktiv, men i to separate

bestemmelser.

Barnard stiller spgrsmal om ikke vedtagelsen av direktiv 2006/54/EF ytterligere
utvisker distinksjonen mellom «pay» og andre ansettelsesvilkar, fordi begge na er
samlet under ett og samme diskrimineringsforbud.” Og videre om «the equal treatment
and the equal pay regimes have become merged, despite the Court’s careful attempts to
distinguish their different fields of application».”* Barnard legger dog til grunn at

verken fortalen til likebehandlingsdirektivet, eller forarbeidene tyder pa at meningen var

2 Jf. Sak C-268/06 Impact (sitert ovenfor) avsnitt 117. Se ogsa sak C-342/93 Joan Gillespie m.
fl. mot Northern Health and Social Services Boards, Department og Health and Social
Services, Eastern Health and Social Services Board og Southern Health and Social Services
Board, Saml. 1996 s. 1-475 (avsnitt 24), sak C-313/02 Nicole Wippel mot Peek &
Cloppenburg GmbH & Co. KG, Saml. 2004 s. 1-9483 (avsnitt 29 til 33) og sak C-191/03
North Western Health Board mot Margaret McKenna, Saml. 2005 s. 1-7631 (avsnitt 30).

Barnard (2006) s. 344 som ogsa bruker EU-domstolens romslige syn pa definisjonen av
«pay» som grunnlag for spgrsmalet. Ytelser som med tiden har blitt inkludert i «pay»,
behandles i kap. 3.

" Barnard (2006) s. 394.
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a forene likebehandling og likelann mellom menn og kvinner. Bakgrunnen er farst og
fremst at likebehandlingsreglene gir adgang til & gjere unntak, hvilket
likelennsprinsippet ikke gir adgang til.” Barnard antar videre at «the equal pay
legislation appears to og beyond the non-discrimination model», blant annet under
henvisning til at formalet med likelgnnsprinsippet har veert a eliminere underbetaling i
kvinnedominerte yrker.”® Rettspraksis etter at Barnards bok kom ut, synes ikke & ha

avklart dette slik at spgrsmalet fortsatt er apent.

For avhandlingens formal er det uansett forstaelsen av «pay» som er det interessante.
Med henvisningen i art. 14, er det klart at «pay» i TFEU art. 157 og
likebehandlingsdirektivet er ssmmenfallende. Det gjelder desto mer nar definisjonen i
direktivets art. 2 nr. 1 bokstav e er identisk. At art. 4 benytter «remuneration», ser ikke
ut til 2 ha noen betydning all den tid bestemmelsen i realiteten regulerer akkurat det som
TFEU art. 157. Det er heller en indikasjon pa at begrepet sidestilles med «pay».

I tillegg til direktiv 2006/54/EF, finnes to andre aktuelle direktiver med likebehandling
som primerformal. Det er direktiv 2000/43/EF om gjennomfgring av prinsippet om
likebehandling uansett rase eller etnisk opprinnelse (rasediskrimineringsdirektivet) og
direktiv 2000/78/EF om generelle rammebestemmelser om likebehandling med hensyn
til arbeid og yrkesdeltagelse (ikke-diskrimineringsdirektivet). Som titlene indikerer
skiller disse direktivene seg fra likebehandlingsdirektivet ved at likebehandlingen skal
omfatte helt andre faktorer enn kjgnn. Det dreier seg om andre
likebehandlingsgrunnlag. Men de gjar like fullt bruk av «pay», og begrepet har en
likebehandlingsfunksjon. Dertil kommer at de har et annet rettsgrunnlag i EF-traktaten,
art. 13 (TFEU art. 19). Artikkel 19 star i TFEU del 2 om ikke-diskriminering og
unionshorgerskap og er en hjemmelsbestemmelse som rekker videre enn art. 157 nr. 3.”’

> For eksempel kan medlemsstatene gjgre unntak etter art. 14 nr. 2 i likebehandlingsdirektivet.
’® Barnard (2006) s. 358.

" Ordlyden i EF-traktaten art. 13 er i det vesentlige fart videre i TFEU art. 19 som lyder:
«Without prejudice to the other provisions of the Treaties and within the limits of the powers
conferred by them upon the Union, the Council, acting unanimously in accordance with a
special legislative procedure and after obtaining the consent of the European Parliament,
may take appropriate action to combat discrimination based on sex, racial or ethnic origin,
religion or belief, disability, age or sexual orientation.»
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Artikkel 157 nr. 3 begrenser seg til insentiver knyttet til a sikre prinsippet om like
muligheter for og likebehandling av menn og kvinner i arbeidslivet, herunder
likelgnnsprinsippet. Om denne forskjellen har noen betydning, gjenstar a se.
Ikke-diskrimineringsdirektivet er et rammedirektiv som er ment a motvirke
diskriminering (motsetningsvis fremme likebehandling) pa grunnlag av religion eller
tro, funksjonshemming, alder eller seksuell orientering hva gjelder arbeid og
yrkesdeltagelse. Rasediskrimineringsdirektivet er pa sin side mer generelt avfattet. Dets
virkeomrade omfatter ogsa andre omrader i tillegg til arbeidslivet, slik som eksempelvis
utdanning, sosial beskyttelse, tilgang til varer og tjenester som er tilgjengelige for
allmenheten, m.m. Med andre ord kan man si at mens rammedirektivet har vide
diskrimineringsforbud og snevert virkeomrade (arbeidslivet), er tilfellet motsatt for
rasediskrimineringsdirektivet som har snevre diskrimineringsforbud (rase/etnisk

opprinnelse) og et vidt anvendelsesomrade, jf. art. 1 i begge direktiver.

Direktiv 2000/43/EF og 2000/78/EF er to av tre direktiver som per i dag utgjgr EUs
sekundaerlovgivning pa diskriminerings-/likebehandlingsomradet. Det tredje, som danner
«diskrimineringspakken er direktiv 2004/113/EF om likebehandling av menn og kvinner ved
adgang til og levering av varer og tjenester (behandles ikke i denne fremstillingen). Kommisjonen
fremmet 2. juli 2008 forslag til et nytt radsdirektiv om gjennomfaring av prinsippet om
likebehandling uansett religion eller tro, funksjonshemming, alder eller seksuell orientering.”
Formalet er & gjennomfare det nevnte likebehandlingsprinsippet ogsa utenfor arbeidsmarkedet og
det er meningen at forslaget skal supplere de allerede eksisterende direktiver. Per 13. januar 2012 er
direktivet ikke vedtatt i EU.”

Begrepet «pay» forekommer i en bestemmelse i bade ikke-diskrimineringsdirektivet og
I rasediskrimineringsdirektivet. Artikkelnummeret er det samme og det gjelder for alle

praktiske formal ogsa ordlyden. | denne sammenheng er det derfor tilstrekkelig a sitere
artikkel 3 nr. 1 om anvendelsomrade («Scope») i ikke-diskrimineringsdirektivet, som

bestemmer at:

8 KOM (2008) 426 endelig utgave.

™ Neste steg er vedtak i R&det, se neermere om prosessen pa:
http://ec.europa.eu/prelex/detail_dossier_real.cfm?CL=en&Dosld=197196.
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«Within the limits of the areas of competence conferred on the Community, this
Directive shall apply to all persons, as regards both the public and private sectors,
including public bodies, in relation to:

(c) employment and working conditions, including dismissals and pay;

...» (min understreking).

I motsetning til TFEU art. 157 nr. 2 og likebehandlingsdirektivet gis det her ikke noen
definisjon av hva som narmere bestemt menes med «pay». Direktivene gir heller ikke
andre klargjgrende holdepunkter for & anta noe om hvordan «pay» er a forsta. Men art.
3 nr. 1 sammen med bokstav c forteller i alle fall at direktivene finner anvendelse pa
«pay», 0g at begrepet samtidig er ansett a veere en del av «employment og working
conditions». Som fglge av at direktivene er relativt nye, finnes heller ingen relevant

rettspraksis fra EU-domstolen.

Spersmalet er dermed om «pay» i ikke-diskrimineringsdirektivet og
rasediskrimineringsdirektivet kan fastlegges pa samme mate som i direktiv 2006/54/EF
— altsd i samsvar med TFEU art. 157. For et bekreftende svar taler at funksjonen «pay»
har er den samme selv om det teknisk sett benyttes i ulike reguleringer. Det er
likebehandling i relasjon til «pay» som er det sentrale. Selv om likebehandling av kjgnn
er noe annet, er det de samme underliggende hensyn som gjar seg gjeldende. Det synes
derfor ikke & veere noen grunn til & oppstille et skille med hensyn til forstaelsen av

«pay» basert pa at likebehandlingsgrunnlagene er ulike.

Dessuten gir fortalen til ikke-diskrimineringsdirektivet punkt 13 en interessant

pekepinn. Der star det at direktivet ikke skal gjelde:
«social security and social protection schemes whose benefits are not treated as

income within the meaning given to that term for the purpose of applying
Avrticle 141 of the EC Treaty» (min understreking).
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Det er bemerkelsesverdig at det vises til artikkel 141 (idag TFEU art. 157) med
uttrykket «income», nar definisjonen i bestemmelsen tar for seg innholdet i begrepet
«pay». Formalet med henvisningen er riktignok a foreta en negativ avgrensning av
ytelser som ikke skal omfattes av direktivet. Men det faktum at det uttrykkelig vises til
traktatens likelgnnsregel, sammenholdt med at «pay» forekommer i en eneste
bestemmelse i direktivet uten selvstendig definisjon, underbygger oppfatningen om at
EU-lovgiver antagelig har ment at «pay» i ikke-diskrimineringsdirektivet kan fastlegges
med utgangspunkt i eller fullt ut i samsvar med traktaten. Rasediskrimineringsdirektivet
inneholder ikke noe lignende, men det tematiske forholdet til ikke-
diskrimineringsdirektivet og naerheten i tid hva angar vedtagelse, taler for at
oppfatningen kan gjares gjeldende ogsa for dette direktivet. Noen sikker lgsning pa
spgrsmalet om «pay» i rasediskrimineringsdirektivet og ikke-diskrimineringsdirektivet
kan forstas pa tilsvarende mate som i TFEU art. 157 og likebehandlingsdirektiv
2006/54/EF, finnes ikke. Det er dog et vektig argument at Kommisjonen i tilknytning til
vedtagelsen av likebehandlingsdirektiv 2006/54/EF uttalte:

«Legislation ensuring equal treatment between men and women in the area of
employment and occupation adopted under and/or covered by Article 141 EC should,
for all areas covered, use the same concepts as those used in the legislation adopted
recently such as Directive 2002/73/EC amending Directive 76/207/EEC, as well as in
similar legislation adopted under Article 13 EC, to combat discrimination on grounds
other than sex, insofar as the latter also concerns the area of employment, in order to
ensure legal and political coherence between pieces of legislation, which have similar

objectives.»*

Rasediskrimineringsdirektivet og ikke-diskrimineringsdirektivet er vedtatt med
hjemmel i nettopp EF-traktaten art. 13 (TFEU art. 19) og handler om & motvirke
diskriminering pa andre grunnlag enn kjgnn. Som Kommisjonen treffende bemerker —
reguleringene bar benytte de samme begreper nar formalet er likt, uavhengig av om
diskrimineringsgrunnlagene er ulike. Viktig er det ogsa at samtlige direktiver jeg har

behandlet under dette punktet, i trad med uttalelsen, gjelder for arbeidslivet.

%0 KOM (2004) 279 endelig utgave s. 22.
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2.3.3 Utstasjoneringsdirektivet og «minimum rates of pay»

Direktiv 96/71/EF om utsending av arbeidstakere i forbindelse med tjenesteyting
(utstasjoneringsdirektivet)® har en aktuell bestemmelse om «pay». Direktivets formal
er a samordne medlemsstatenes lovgivning med hensyn til a fastsette kjerneregler for
minimumsvern av arbeidstakere som midlertidig og i arbeidsgyemed sendes til et annet
land (vertsstaten). Reglene er adressert til og skal overholdes av arbeidsgivere som yter
tjenester i staten arbeidstakeren sendes til, men det er medlemsstatenes ansvar a pase at
dette skjer. Utstasjoneringsdirektivet balanserer hensynet til fri bevegelighet for
tjenester med hensynet til respekt for arbeidstakeres rettigheter. Ikke sjelden assosieres
motvirkning av «sosial dumping» med utstasjoneringsdirektivet.® I artikkel 3 nr. 1 med

overskriften «Terms and conditions of employment» heter det:

«Member States shall ensure that, whatever the law applicable to the employment
relationship, the undertakings referred to in Article 1 (1) guarantee workers posted to

their territory the terms and conditions of employment covering the following matters

which, in the Member State where the work is carried out, are laid down:

- by law, regulation or administrative provision, and/or

- by collective agreements or arbitration awards which have been declared universally
applicable within the meaning of paragraph 8, insofar as they concern the activities

referred to in the Annex: ...» (min understreking). 8

81 Direktivet blir kalt b&de utstasjoneringsdirektivet (i dansk spréakversjon) og
utsendingsdirektivet (i norsk oversettelse). Her brukes utstasjoneringsdirektivet.

P& samme mate har mange relatert EU-domstolens avgjarelse i sak C-113/89 Rush
Portuguesa Ld® mot Office national d'immigration, Saml. 1990 s. 1-1417, som en direkte
forlaper til direktivet. Evju (2010) s. 154 flg. behandler direktivet fra tiden far det ble vedtatt
og utviklingen frem til i dag. I artikkelen gar Evju inn pa at direktivets forhistorie er lenger
og mer kompleks enn bare avgjgrelsen i Rush.

Artikkel 3 nr. 1 er samtidig en lovvalgsregel ved at den utpeker versstatens regler som
gjeldende pa de omrader den selv lister opp uavhengig av «whatever ...law applicable to the
employment relationsship». Siden direktivet er et minimumsdirektiv, gjelder dette med den
reservasjon at vertsstatens regler er gunstigere for arbeidstakeren enn de regler som ellers
regulerer arbeidsforbeholdet. Ellers vil arbeidskontraktens lovvalg ga foran, jf. artikkel 3 nr.
7. Se ogsa fortalen punkt 6-11.
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| de felgende bokstavene a) til g) angir art. 3 nr. 1 pa hvilke omrader utstasjonerte
arbeidstakere skal sikres verstslandets vilkar. Den relevante her er bokstav c) hvor det

heter:

«the minimum rates of pay, including overtime rates; this point does not apply to

supplementary occupational retirement pension schemes» (min understreking).

Vi ser at 0gsa utstasjoneringsdirektivet benytter begrepet «pay», dog i en annen form.
Direktivet skal sikre minimum «pay», og vi har altsa & gjgre med en angivelse av niva
pa de utstasjonerte arbeidstakernes beskyttelse. Medlemsstatene skal pase at
tjenesteytere som utstasjonerer arbeidstakere til deres terriotorium, sikrer disse
minstelgnn, inkludert overtidsbetaling. | annet avsnitt sies det mer om hvordan

minimum «pay» er & forsta:

«For the purposes of this Directive, the concept of minimum rates of pay referred to in
paragraph 1 (c) is defined by the national law and/or practice of the Member State to

whose territory the worker is posted».

Det er overlatt til den aktuelle medlemsstat selv & definere hva som skal innga i
«minimum rates of pay» gjennom lovgivning eller praksis. Direktivet legger pa denne
maten opp til at det finnes like mange minstelgnnsbegrep som medlemsstater og
arbeidsrettssystemer. Det gjeres ingen kobling til definisjoner i andre EU-reguleringer,
for eksempel til TFEU art. 157. Henvisningen til minstelgnn skaper en utfordring for
medlemsstater i EU som ikke har minstelgnnsregulering. For eksempel fastsetter ikke
svensk lovgivning noen minstelgnn som nevnt i direktivet. Skal minstelgnn da bety
alminnelig lenn i vertsstaten for den type arbeid den utstasjonerte arbeidstakeren er satt

984

til & gjere?** Artikkel 3 nr. 7 annet avsnitt gir i alle fall noe veiledning:

8 Blant annet dette spgrsmélet var oppe i sak C-341/05 Laval. Heller ikke i Norge er det en
nasjonalt fastsatt minstelgnn. 1 Norge skjer lgnnsdannelsen farst og fremst gjennom
tariffavtaler mellom fagforeninger og arbeidsgivere/arbeidsgiverforeninger for bestemte
omrader og sektorer, mens lovgivningen som bakgrunnsrett fastsetter et minstevern av
rettigheter. Se om dette i Storeng (2011) s. 188.
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«Allowances specific to the posting shall be considered to be part of the minimum
wage, unless they are paid in reimbursement of expenditure actually incurred on

account of the posting, such as expenditure on travel, board and lodging.»

Bestemmelsen fastsetter at ytelser som gjelder spesielt for utstasjoneringen, skal
betraktes som en del av minstelennen, med mindre det er tale om godtgjerelser som
tilbakebetales for faktisk palgpte utgifter som faglge av utstasjoneringen. Som eksempel
pa det siste nevnes reiseutgifter, kost og losji. Ellers sa vi i art. 3 nr. 1 bokstav c at
supplerende yrkesbaserte pensjonsordninger ikke inngar i minstelgnnen etter
utstasjoneringsdirektivet. Slike ordninger er i stedet regulert av forordning 883/2004 (se
punkt 2.5.3 nedenfor). Det betyr at utstasjoneringsdirektivets minstelgnnsbegrep i
utgangspunktet omfatter utsendingsspesifikke ytelser som eksempelvis tillegg for arbeid
langt fra hjemmet, mens supplerende pensjonsordninger som falge av arbeidsavtalen

ikke medregnes.

| direktivet har begrepet «(minimum rates of) pay» en vernefunksjon med intensjon om
a sikre utstasjonerte arbeidstakere en minstelann som ivaretar deres rettigheter og
motvirker sosial dumping. Det korresponderer med et av direktivets formal. De to andre
er «promotion of transnational provision of services» og «fair competition» mellom
tjenesteytere etablert i forskjellige medlemsstater. ® I tilknytning til formalene har et
sentralt sparsmal veert hva slags krav vertsstaten kan stille til utenlandske tjenesteytere
og nivaet pa slike.®® EU-domstolen har i sin praksis uttalt at listen over omrader i art. 3
nr. 1 er uttgmmende i den forstand at vertsstaten ikke kan kreve at en tjenesteyter pa
vertsstatens territorium sikrer sine arbeidstakere bedre beskyttelse enn det som fglger av

minimumsreglene i direktivet. ®” Ettersom «... the concept of minimum rates of pay» i

8 Se fortalen punkt 5.
% Evju (2010) s. 169-170.

87 Se sak C-319/06 Commission of the European Communities mot Grand Duchy of
Luxemburg, Saml. 2008 s. 1-4323 (avsnitt 26) hvor EU-domstolen uttrykker dette klart. Det
samme fulgte for sa vidt ogsa av sak C-341/05 Laval fra aret far og sak
C-346/06 Dirk Ruffert mot Land Niedersachsen, Saml. 2008 s. 1-1989 fra samme éar.
Avgrensningen av direktivets formal pa dette punkt har en side mot reglene om fri
bevegelighet av tjenester og hva som utgjar en restriksjon. For utstasjoneringsdirektivet
innebaerer det at vertstaten ikke kan sikre utstasjonerte arbeidstakere bedre arbeids- og
ansettelsesvilkar enn det som falger av direktivets ufravikelige regler om
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utstasjoneringsdirektivet defineres av medlemsstatenes nasjonale rett, jf. art. 3nr. 1
annet avsnitt, er det falgelig det nasjonale minimum pa de omrader direktivet dekker
som skal sikres de utstasjonerte arbeidstakerne.®® Noen av domstolens avgjarelser
diskuteres senere i avhandlingen, og som det vil fremga, er minstelgnn ikke det samme
som vanlig lann.%® Domstolens faringer innebaerer at vertsstaten som utgangspunkt ikke
kan palegge utenlandske tjenesteytere slike byrder som gjar konkurransen med
tjenesteytere etablert i vertsstaten ufordelaktig, selv om hensikten er & «overoppfylle»
forpliktelsene etter direktivet og dermed gi arbeidstakere hgy grad av beskyttelse.

Minimum eller minstelgnn er saledes viktige stikkord i denne forbindelse.

2.3.4 Retten til betalt ferie etter arbeidstidsdirektivet

Direktiv 2003/88/EF om visse aspekter i forbindelse med tilretteleggelse av
arbeidstiden (arbeidstidsdirektivet) er relevant fordi det fastsetter retten til betalt arlig

ferie i art. 7 («annual leave»). Bestemmelsen lyder:

«Member States shall take the measures necessary to ensure that every worker is
entitled to paid annual leave of at least four weeks in accordance with the

conditions for entitlement to, and granting of, such leave laid down by national

legislation and/or practice.

The minimum period of paid annual leave may not be replaced by an allowance
in lieu, except where the employment relationship is terminated» (min

understreking).

| uttrykket «paid annual leave» brukes «pay» i en litt annen (og bayd) form enn i de
andre reguleringene, men ogsa her har vi like fullt & gjgre med betaling til
arbeidstakere. | dette tilfellet er det betaling for ferie det er tale om. Uttrykket «paid

annual leave» har som funksjon a sikre arbeidstakere en rettighet (betalt arlig ferie),

minimumsbeskyttelse pa de opplistede omrader. Beskyttelsesgraden som kan kreves av
transnasjonale arbeidsgivere med hensyn til omradene listet opp i utstasjoneringsdirektivet
art. 3 nr. 1 farste ledd, reguleres uttrykkelig av direktivet selv, jf. seerlig Laval avsnitt 80 og
Ruffert avsnitt 33.

% Se Evju (2010) s. 171 0g 172.

% Se kap. 3, punkt 3.3.3 nedenfor.
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uansett kjgnn og stilling. Et tilsvarende uttrykk benyttes i Charteret art. 31 nr. 2 hvor det
er nedfelt at enhver arbeidstaker har rett til «an annual period of paid leave». | likhet
med Charteret, gir direktivets artikkel 7 ingen holdepunkter for & anta noe om omfanget

av feriebetalingen.

Forstaelsen av direktivbestemmelsen var oppe i en avgjerelse fra EU-domstolen av 15.
september 2011, sak C-155/10 Williams.*® Saken gjaldt uenighet om starrelsen pa
feriebetalingen til piloter ansatt i British Airways med hensyn til hvilke komponenter
som skulle innga (pilotenes lgnn var sammensatt av tre ulike komponenter). EU-
domstolen bemerket innledningsvis nettopp det faktum at art. 7 i arbeidstidsdirektivet

ikke gir noen veiledning om omfanget av feriebetalingen, men fremholdt samtidig at:

«...[t]he case-law, however, points out that it follows from the very wording of
Article 7(1) — a provision from which that directive allows no derogation — that
every worker is entitled to paid annual leave of at least four weeks and that that
right to paid annual leave must be regarded as a particularly important principle

of Community social law.»%*

Bestemmelsens karakter av grunnprinsipp i EU-retten som det ikke kan gjgres unntak
fra, ser ut til & veere utgangspunktet for domstolens tolkning. | den videre drgftelsen, og

med henvisning til tidligere praksis, uttalte domstolen:

«the expression ‘paid annual leave’ in Article 7(1) of Directive 2003/88 means that, for

the duration of ‘annual leave’ within the meaning of that directive, remuneration must

be maintained and that, in other words, workers must receive their normal remuneration

for that period of rest» (mine understreking).*

Det klare utgangspunktet er altsa at arbeidstakeren skal opprettholde sin vanlige lgnn i
ferieperioden, det vil si et belgp tilsvarende det som ville vaert utbetalt om
vedkommende hadde veert i en arbeidsperiode. Domstolen fremhevet videre at dette

% Sak C-155/10 Williams m.fl. mot British Airways plc, Saml. 2011 s. 00000.
%L Ibid. avsnitt 17.
% Ibid. avsnitt 19.
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utgangspunktet om normal lgnn star like fast selv om fastsettelsen av en arbeidstakers
alminnelige lgnn skjer i medhold av bestemmelser og praksis styrt av lovgivningen i
medlemsstatene. Ubetinget gjelder dette imidlertid ikke, og domstolen presiserte
beregningen med noen generelle kriterier for hva som skal utgjere feriebetaling kontra

lgnn under arbeid:

«Accordingly, any inconvenient aspect which is linked intrinsically to the performance
of the tasks which the worker is required to carry out under his contract of employment
and in respect of which a monetary amount is provided which is included in the
calculation of the worker’s total remuneration, such as, in the case of airline pilots, the
time spent flying, must necessarily be taken into account for the purposes of the amount

to which the worker is entitled during his annual leave.

By contrast, the components of the worker’s total remuneration which are intended
exclusively to cover occasional or ancillary costs arising at the time of performance of
the tasks which the worker is required to carry out under his contract of employment,
such as costs connected with the time that pilots have to spend away from base, need
not be taken into account in the calculation of the payment to be made during annual

leave.» >

Domstolen gar konkret til verks for & bestemme hva som skal innga i ferielannen og
ikke. Feriebetalingen skal ikke alltid vere lik den lgnn arbeidstakeren mottar nar det
faktisk utfgres arbeid. For de tilfeller der en arbeidstakers lgnn bestar av flere
komponenter oppstiller domstolen et slags tilknytningskrav. Til det som skal regnes
med til beregningen av feriebetalingen hgrer de ytelser av arbeidstakerens lgnn som er
direkte knyttet til utfarelsen av arbeidsoppgaver vedkommende er satt til & utfare. Det
som ikke skal medregnes er ytelser (komponenter) som har en fjernere tilknytning til
arbeidsoppgavene eller som har karakter av kostnadsrefusjon. Kostnadsrefusjon er ikke
lann og kan derfor heller ikke danne grunnlag for ferielenn. Med andre ord, nar det ikke

utfgres noe arbeid, palgper det heller ikke kostnader.

% Sak C-155/10 Williams (sitert ovenfor), avsnitt 23-25.

40



EU-domstolens betraktninger i Williams er veiledende. Omfanget av retten til
feriebetaling, og dermed starrelsen pa belgpet, ma fortsatt bestemmes konkret i hvert
enkelt tilfelle pa bakgrunn av slike kriterier som domstolen stilte opp.
Sammenligningsgrunnlaget er arbeidstakerens normale lgnn under arbeid.** Et sentralt
hensyn i vurderingen er imidlertid at arbeidstakerens grunnleggende rett til betalt ferie
ikke skal kunne uthules som felge av gkonomisk usikkerhet. Arbeidsgiver skal heller
ikke kunne spekulere i hvorvidt arbeidstaker vil ta ferie eller ikke. Arbeidstidsdirektivet
er, i likhet med en rekke andre direktiver, et minimumsdirektiv, jf. art. 1 og art. 15.
EU-retten er saledes ikke til hinder for at en arbeidstaker gis ferielenn som fullt ut
korresponderer med og inkluderer alle komponenter tilsvarende den lgnn arbeidstakeren
har under arbeid. Faktum i Williams-saken er for gvrig et godt eksempel pa det jeg
nevnte i avhandlingens innledning om betydningen av problemstillingen. Begge parter i
arbeidsforholdet hadde et uttalt behov for klargjering av hvordan ferielgnn skal

beregnes, noe direktivet selv ikke gir.

2.3.5 Insolvensdirektivet og garanti for «pay»

Pa et ganske annet omrade mater vi «pay» i direktiv 2008/94/EF om vern av
arbeidstakere ved arbeidsgiverens insolvens (insolvensdirektivet). Direktivet avlgser et
tidligere direktiv og et endringsdirektiv om det samme.* I de arbeidsrettslige
reguleringene jeg har behandlet til na, har viktige hensyn veert eksempelvis
likebehandling, sosial dumping, passende hvileperioder og ferie med betaling for a sikre
realitet i en slik avkobling osv.

Insolvensreguleringen har en viss tilknytning til slike hensyn ved at direktivet fremmer
et sosialt formal, og vern av arbeidstakere star sentralt, jf. fortalen punkt 3 samt art. 4
nr. 3. Pa et annet punkt skiller direktivet seg ut fordi det regulerer en risikooverfaring

fra arbeidstakeren til (medlems)staten i hensikt & garantere arbeidstakerens

*#  sammenligningen og beregningen av ferielann gjgres pa grunnlag av et gjennomsnitt over
en representativ referanseperiode, jf. Williams avsnitt 26.

% Radsdirektiv 80/987/EQ@F av 20. oktober 1980 om tilnerming av medlemsstatenes
lovgivning om vern av arbeidstakere ved arbeidsgiverens insolvens (insolvensdirektivet)
endret ved Europaparlaments- og radsdirektiv 2002/74/EF av 23. september 2002 om
endring av radsdirektiv 80/987/E@F om tilnzrming av medlemsstatenes lovgivning om vern
av arbeidstakere ved arbeidsgiverens insolvens.
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arbeidsvederlag og livsgrunnlag dersom arbeidsgiveren blir insolvent. Poenget er at
arbeidstakere ikke skal bli skadelidende, og direktivet retter seg primeert til
medlemsstatene som pliktsubjekt ovenfor arbeidstakere. Plikten omfatter i farste rekke
opprettelse av en garantiinstitusjon. Slik sett farer direktivet med seg rettsvirkninger
som rekker ut over forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Men «pay» har en
funksjon ogsa her, for vern av arbeidstakere og deres utestaende lgnnskrav. | likhet med
de fleste arbeidsrettslige direktivene dreier insolvensdirektivet seg om
minimumsbeskyttelse, og medlemsstatene star fritt til & sikre arbeidstakere bedre vilkar.

Som ledd i a trygge arbeidstakere og deres vederlagskrav fastsetter art. 3 at:

«Member States shall take the measures necessary to ensure that guarantee institutions

guarantee, subject to Article 4, payment of employees’ outstanding claims resulting

from contracts of employment or employment relationships, including, where provided

for by national law, severance pay on termination of employment relationships.

The claims taken over by the guarantee institution shall be the outstanding pay claims

relating to a period prior to and/or, as applicable, after a given date determined by the

Member States» (mine understrekinger).

Direktivet fastsetter at lannsgarantien dekker arbeidstakerens «pay claims» under
forutsetning av at kravet springer ut av en arbeidsavtale eller eksistensen av et
arbeidsforhold. I art. 2 nr. 2 farste ledd henvises det til nasjonale rettssystemer og
definisjonene i disse for den naermere fastleggelsen av «pay» (og enkelte andre
grunnbegreper). Direktivet skal altsa ikke ikke rgre ved de nasjonale definisjoner, selv
om innholdet i «pay» som kjent kan variere stort fra land til land. Artikkel 4 gir
dessuten medlemsstatene mulighet til & begrense garantien i tid i forhold til det som
felger av den vide formuleringen i art. 3. Begrensningen kan likevel ikke gi seg utslag i
kortere dekning enn minst 3 maneders lgnn. Etter art. 4 nr. 3 kan det ogsa settes et tak
pa betalingsplikten, men taket must «not fall below a level which is socially compatible
with the social objective of this Directive». EU-domstolen har i flere saker fremhevet at

art. 4 ma underlegges en streng og restriktiv fortolkning i trad med direktivets sosiale
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formal — & garantere for minimumsbeskyttelse til arbeidstakere hos arbeidsgivere i en

insolvenssituasjon.®®

Fratredelsesgodtgjarelser ved opphgar av arbeidsforhold (evt. «fallskjermers») regnes
etter direktivet som «pay», men dekkes bare under garantiordningen dersom nasjonal
rett hjemler denne type ytelser, jf. art. 3 nr. 1. Det inkluderer ogsa erstatning for usaklig
oppsigelse.®’ Potensielt kan arbeidsgivers bidrag til nasjonale lovbestemte sosiale
sikringsordninger (trygdeordninger), supplerende yrkesmessige pensjonsordninger eller
supplerende yrkespensjonsordninger som gjelder pa tvers av yrker ved siden av de
lovbestemte, ogsa utgjare «pay claims». Det gjelder likevel ikke dersom medlemsstaten
har fastsatt at direktivets art. 3, 4 og 5 ikke skal ha anvendelse. Men sa lenge
obligatoriske bidrag til slike ordninger har blitt trukket fra arbeidstakerens Ignn, skal
arbeidstakerens rett til ytelser fra lovbestemte sikringsordninger ikke pavirkes av
arbeidsgivers betalingsforsemmelse, jf. art. 7. | forlengelsen av dette anerkjenner
insolvensdirektivet at personer som har sluttet i en insolvent virksomhet, kan ha
interesser knyttet til denne. Artikkel 8 palegger derfor medlemsstatene & iverksette
ngdvendige tiltak for d ivareta umiddelbare eller potensielle rettigheter til alderspensjon,
herunder etterlatteytelser i medhold av ordninger som nevnt ovenfor. De bestemmelsene
jeg har trukket frem her viser at «pay claims» etter insolvensdirektivet kan omfatte

mange ulike krav en arbeidstaker matte ha.

Medlemsstatene er overlatt et relativt vidt skjgnn og valgmuligheter med hensyn til
utformingen av garantiordninger og institusjoner. Den viktigste reservasjon er at kravet
ma ha tilknytning til et arbeidsforhold. Selv om det kan settes et kvantitativt tak pa
garantiutbetalingen, ma medlemsstaten likevel sgrge for & betale alle utestdende krav

innenfor taket som eventuelt er satt. Det betyr at krav som allerede er dekket utenom

% Se senest sak C-435/10 J.C. van Ardennen mot Raad van bestuur van het
Uitvoeringsinstituut werknemersverzekeringen, Saml. 2011 s. 0000 (avsnitt 34).

Se sak C-520/03 José Vicente Olaso Valero mot Fondo de Garantia Salarial (Fogasa),
Saml. 2004 s. 1-12065 (avsnitt 32) hvor domstolen viser til endringsdirektivet. Ordlyden i
dette og dagens insolvensdirektiv er lik. Se ogsé sak C-442/00 Angel Rodriguez Caballero
mot Fondo de Garantia Salarial (Fogasa), Saml. 2002 s. 1-11915 (avsnitt 40). Resultatet ble
det samme her fordi spansk rett ga rett til ytelser ved usaklig oppsigelse, selv om det
opprinnelige direktivet 80/987/EF ikke uttrykkelig hjemlet «severance pay».

97
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den statlige garantiordningen, eksempelvis delbetaling fra konkursbo, ikke kan brukes
til & redusere taket for gjenstaende krav.*® At utformingen av en garantiinstitusjon etter
insolvensdirektivet i s stor grad er overlatt til hver medlemsstat, gjer i midlertid at

«lgnnsbegrepet» her, kan variere mer enn i andre reguleringer.

2.3.6 «Pay» for innleide arbeidstakere i medhold av vikarbyradirektivet

| kontrast til flere av direktivene jeg har undersgkt som har en forlgper, er direktiv
2008/104/EF om arbeidsleie/vikararbeid (vikarbyradirektivet, eller
bemannings(byrd)direktivet) en nyvinning i EU-sammenheng. Direktivet har et
treleddet formal fastsatt i art. 2. Her holder det & nevne det som handler om a etablere
et harmonisert og unionsrettslig rammeverk for beskyttelse av arbeidstakere som etter
avtale med vikarbyraer utfarer vikar- eller midlertidig arbeid. Det kan vanskelig gjeres
uten regulering av arbeidsvilkar som lgnn mv., slik at begrepet «pay» ogsa anvendes
her. Dets funksjon er i farste rekke vern av vikararbeidere (utleiearbeidere), gjennom
bl.a. et likebehandlingskrav, til forskjell fra likebehandling av kjgnn,
funksjonshemmede, personer av ulik etnisk opprinnelse osv. Likebehandlingsprinsippet
er nedfelt i direktivet art. 5, jf. art. 2, og gar ut pa at vikarer skal behandles som om de
hadde veert ansatt direkte av den arbeidsgiveren de leies ut til (innleier) for samme
arbeid. Farst og fremst skal likebehandling omfatte grunnleggende arbeids- og

ansettelsesvilkar. Disse defineres slik i art. 3 nr.1 bokstav f:

«"basic working and employment conditions"means working and employment
conditions laid down by legislation, regulations, administrative provisions, collective
agreements and/or other binding general provisions in force in the user undertaking
relating to:

(i) the duration of working time, overtime, breaks, rest periods, night work, holidays
and public holidays;

(ii) pay» (min understreking).

% Forente saker C-19/01, C-50/01 og C-84/01: Istituto nazionale della previdenza sociale
(INPS) mot Alberto Barsotti and Others (C-19/01), Milena Castellani mot Istituto nazionale
della previdenza sociale (INPS) (C-50/01) og Istituto nazionale della previdenza sociale
(INPS) mot Anna Maria Venturi (C-84/01), saml. 2004 s. 1-2005 (avsnitt 36).
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Begrepet «pay» star alene i underpunkt (ii), men anses i denne bestemmelsens forstand
som et grunnleggende arbeids- og ansettelsesvilkar. Nummer 2 i samme artikkel gir
narmere veiledning nar det fastsettes at « [t]his Directive shall be without prejudice to
national law as regards the definition of pay, contract of employment, employment
relationship or worker» (min understrekning). Pa nytt ser vi at et direktiv ikke skal rgre
ved nasjonal lovgivning, og definisjonen av «pay» er overlatt til medlemsstatenes
sedvanlige lennsbegrep. Imidlertid gis det uttrykk for et samspill mellom
vikarbyradirektivet og det nasjonale lgnnsbegrep vedrgrende rett til ytelser som springer
ut av arbeidsforholdet, men som har grunnlag i andre forhold enn den rene utfgrelsen av

arbeid. I art. 5 nr. 4 annet avsnitt, annen setning heter det: *

«In particular, Member States shall specify, in application of Article 3(2), whether
occupational social security schemes, including pension, sick pay or financial
participation schemes are included in the basic working and employment conditions

referred to in paragraph 1.»

Alle ytelsene som er nevnt i bestemmelsen, kan, men behgver ikke veere inkludert i den
nasjonale lgnnsdefinisjonen. Klassifiseringen nasjonalt er dermed ogsa avgjerende for
om slike ytelser er «pay» etter direktivet, selv om det i og for seg er klart forutsatt at de
skal vaere det. Dette er en interessant interaksjon mellom to rettssystemer.

I hgringsnotatet for gjennomfaring av vikarbyradirektivet i norsk rett papeker
departementet treffende om det norske lgnnsbegrepets omfang etter direktivet at: «[e]t
utgangspunkt er at lgnnshegrepet ma fare til at formalet med direktivet, og
likebehandlingsprinsippet, kan realiseres. Det innebzrer at lgnnsbegrepet ma vere sa

omfattende at det farer til reell likebehandling».*® Uttalelsen er riktignok forbeholdt

% Artikkel 5 nr. 2 gir rom for unntak fra likebehandling med hensyn til «pay» for
vikararbeidere som i kraft av en fast arbeidsavtale med et vikarbyra mottar betaling i
perioder mellom oppdrag, sakalt «garantilgnn». Denne bestemmelsen omtales ikke videre.

1% Hgringsnotat fra Arbeidsdepartementet av 10. september 2010 om konsekvenser av
vikarbyradirektivet (for norsk rett) s. 28. Den 12. desember 2011 sendte departementet for
gvrig ut en tilleggsharing vedrarende vikarbyradirektivet med forslag til tiltak for & sikre at
regler vedrgrende inn- og utleie av arbeidskraft etterleves. Fristen for innsendelse av
hgringsuttalelser til denne hgringen er satt til 30. januar 2012. Begge hgringsnotatene kan
leses pa departementets nettsider:
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norsk rett, men reell likebehandling er nettopp en viktig faktor i en bredere diskusjon av
«pay». Forelgpig er det likevel tilstrekkelig a konstatere at vikarbyradirektivets

lennsbegrep «pay» fastlegges i samsvar med nasjonal rett.

2.4 Er det noen sammenheng mellom «pay» i de ulike reguleringene?

Drgftelsen av «pay» viser at begrepet opptrer som et lgnnsbegrep i mange ulike
reguleringer. Det dreier seg om bestemmelser om EUs kompetanse, regler som skal
sikre likebehandling av menn og kvinner, likebehandling med hensyn til rase, religion,
funksjonshemming m.v., regulering av insolvenssituasjoner, utstasjonering og mer
Denne oppsummeringen vitner om bredden i de funksjoner begrepet «pay» har. Da sier
det seg selv at man ikke kan ga ut fra at det ngdvendigvis menes det samme med
begrepet i alle sammenhenger. Det har presentasjonen sa langt demonstrert, men noen
sammenhenger er det likevel nyttig a peke pa. Av samtlige reguleringer er det kun to
som uttrykkelig definerer «pay», det er TFEU art. 157 og likebehandlingsdirektivet
(2006/54/EF) art. 2 nr. 1 bokstav e. Direktivet er naert forbundet med
traktatbestemmelsen. Dessuten kan det hevdes at ogsa rasediskrimineringsdirektivet og
ikke-diskrimineringsdirektivet har en neer forbindelse med traktaten nar det gjelder
begrepet «pay». Videre har vi sett at «pay» kan forstas som et sveert vidt begrep i en
traktatbestemmelse, snevrere i en annen, og til og med som et minstelgnnsbegrep, jf.
utstasjoneringsdirektivet. Det er med andre ord flere «grader» av «pay». Blant de
reguleringer som ikke definerer begrepet, er det tre direktiver som henviser til
definisjonen i nasjonale rettssystemer for den naermere fastleggelsen. Det kan potensielt
innebzre at unionsrettslige regler gjennomfares pa noksa ulike mater, hvilket er en
uunngdelig konsekvens av at det arbeidsrettslige omradet i EU kun er gjort til gjenstand
for minimumsharmonisering. Men at samme teknikk med henvisning til nasjonal rett
velges i flere direktiver, kan i seg selv vare en form for enhetlig anvendelse av
lennsbegrepet. Slike sammenhenger som her er introdusert forfglges i det falgende med

tanke pa andre begreper som forekommer i EU-rettslige reguleringer.

http://www.regjeringen.no/nb/dep/ad/dok/hoeringer/hoeringsdok/2010/horing---
vikarbyradirektivet.html?id=613948 og

http://www.regjeringen.no/nb/dep/ad/dok/hoeringer/hoeringsdok/2011/horing--forslag-til-
tiltak-for-a-sikre-a/horingsbrev.html?id=666371.
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2.5 «Remuneration» - et tilsvarende begrep som «pay»?

2.5.1 «Remuneration» i reguleringer som ogsa anvender «pay»

«Remuneration» er et annet og ofte brukt lgnnsbegrep i EU-reguleringer. 1 Oxford
Dictionary er det definert som: «money paid for work or a service»'**. Den spréklige
likheten til «pay» er tydelig — definisjonen er tilneermet identisk (se pkt. 2.2.1 ovenfor).
Men den gar litt videre idet ogsa betaling for tjenester faller inn under begrepet, slik at
vi har a gjgre med et begrep som spraklig sett dekker bade betaling av tjenester og
betaling av arbeidstakere. Ogsa rettslig sett brukes begrepet p& denne méaten.** | denne
avhandlingen er det imidlertid vederlag for arbeid som star i fokus, og sparsmalet under
dette punktet er om det ved bruk av «remuneration» er ment det samme eller noe annet
enn det vi til nd har sett med «pay». Er valget av et annet uttrykk bevisst eller ubevisst?

Inntrykket er at «remuneration» i flere reguleringer brukes som et synonym til «pay».

Et forste eksempel er ILO-konvensjon no. 100, som jeg i introduksjonen til «pay» i pkt
2.2.1, viste til som en underliggende inspirasjonskilde til likelgnnsregelen i TFEU art.
157. Likelgnnskonvensjonen benytter begrepet «remuneration» og ikke «pay». Til tross
for at «lgnnsbegrepet» er ulikt i sin form, er innholdet i definisjonen av begge for alle
praktiske formal sammenfallende.’® Ulik terminologi kan skyldes at termene har

samme betydning bade rent spraklig og rettslig sett.

Et neste eksempel finnes i traktaten selv, neermere bestemt i art. 45 nr. 2 som handler
om fri bevegelse av arbeidstakere og forbud mot diskriminering pa grunnlag av

nasjonalitet. Bestemmelsen lyder:

%L Oxford Dictionaries Online: http://oxforddictionaries.com/ ved sgk pa ordet
«remuneration».

%2 Se TFEU art. 57, som i definisjonen av begrepet «services» (tjenester), bruker
«remuneration» som det avgjgrende Kriterium.

1% |LO €100 Equal Remuneration Convention 1951 art. 1 bokstav a) lyder: «the term
remuneration includes the ordinary, basic or minimum wage or salary and any additional
emoluments whatsoever payable directly or indirectly, whether in cash or in kind, by the
employer to the worker and arising out of the worker's employment;...». Bokstav b)
fastsetter «equal remuneration for men and women workers for work of equal value».
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«Such freedom of movement shall entail the abolition of any discrimination based on
nationality between workers of the Member States as regards employment,

remuneration and other conditions of work and employment» (min understreking).

Forbudet er direkte begrunnet i en av de «fire frineter» og er saledes generelt. Men
funksjonen «remuneration» har er langt pa vei sammenlignbar med «pay» i TFEU art.
157. Det dreier seg om likebehandling med hensyn til lenn. Imidlertid er grunnlaget
forskjellig idet art. 45 skal sikre likebehandling uavhengig av nasjonalitet, ikke kjann.
Videre kan det ut fra formuleringen legges til grunn at traktaten i relasjon til fri
bevegelighet for arbeidstakere anser «remuneration» som et arbeids- og
ansettelsesvilkar. Det fremgér av «and other conditions of work...». Men det gis ingen
definisjon av hva som skal innga i «remuneration», eller hvordan begrepet for gvrig
skal fastlegges. Den danske sprakversjonen av traktaten bruker uttrykket «aflgnning» pa
samme plass. Assosiasjonen til det norske begrepet lgnn er apenbar. Uttrykket
«remuneration» finnes ogsa andre steder i funksjonsmatetrakten, jf. art. 243 og 286 nr.
7. Av disse fremgar at Radet er ansvarlig for a fastsette betaling (salaries, allowances
and pensions) til innehavere av hgyere stillinger i EUs organer, herunder «any payment
to be made instead of remuneration» (min understreking). | den danske versjonen av

bestemmelsene finner man igjen begrepene «lgnninger» og «vederlag».

Nar disse tre bestemmelsene ses i sammenheng med traktatbestemmelser som anvender
«pay», bekreftes inntrykket av at det innad i traktaten er inkonsekvent terminologi nar
det gjelder betegnelse pa betaling for arbeid. Det er imidlertid ikke holdepunkter for &
anta at det er ment noe annet. Lite trolig er det ogsa at meningen skulle veere a etablere
ulike «nivaer» for likebehandling med hensyn til arbeidsvederlag av nasjonaliteter i det
indre marked og av kjgnn. Det samme kan hevdes i forhold til andre ikke-
diskrimineringskategorier. Reglene om Radets fastsettelse av salar til enkelte
arbeidstakergrupper i EUs organer har for sa vidt ikke et sarlig formal, men de rokker
heller ikke ved denne oppfatningen. De er snarere med pa a stette inntrykket av at
«pay» like gjerne kunne veert brukt. Alt dette leder til a tro at nettopp variasjonen i

terminologi er den eneste forskjellen.
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| flere av reguleringene jeg har tatt opp under diskusjonen av «pay», kan det spores en
lignende tendens. Det kanskje klareste tilfellet er likebehandlingsdirektivet 2006/54/EF
art. 4, som er direktivets likelgnnsregel (se punkt 2.3.2 ovenfor). Fgrste avsnitt i

bestemmelsen lyder:

«For the same work or for work to which equal value is attributed, direct and
indirect discrimination on grounds of sex with regard to all aspects and

conditions of remuneration shall be eliminated» (min understrekning).

I den danske direktivteksten heter det pa sin side at det er diskriminering med hensyn til
alle «lgnelementer og lgnvilkar» som skal avskaffes. I innhold er det ikke lett & se
forskjeller av betydning mellom denne bestemmelsen og TFEU art. 157. Og tar man i
tillegg i betraktning at art. 4 er en viderefaring av det eldre likelennsdirektiv
75/117/EQF, blir bildet enda litt klarere.'® Der ble prinsippet om «equal pay» og
forbud mot diskriminering i art. 1 definert ved hjelp av «all aspects and conditions of
remuneration», altsd samme formulering. Samtidig var det tatt inn en uttrykkelig
henvisning til traktaten. Denne er ikke tatt med i art. 4 i det omarbeidede direktivet fra
2006, men overskriften til bestemmelsen er som nevnt «Equal pay». Dessuten definerer
direktivet «pay» seerskilt, derimot ikke uttrykket «remuneration». Slike
systembetraktninger avslgrer inkonsekvens og kan tyde pa at nar det i
likebehandlingssammenheng tales om «remuneration», s tilsiktes et meningsinnhold

som i det alt vesentlige samsvarer med «pay».

Ogsa ikke-diskrimineringsdirektivet (2000/78/EF) baerer preg av at begrepene synes a
tilsvare hverandre. Bestemmelsen i direktivets art. 6 nr. 1 regulerer medlemsstatenes
adgang til & gjere unntak fra likebehandling som fglge av alder. | bokstav a nevnes
fastsettelse av «... employment and occupation, including dismissal and remuneration
conditions» (min understreking) som et omrade hvor ulik behandling kan vare

berettiget. En nesten tilsvarende formulering star i art. 3 nr. 1 bokstav ¢, med «pay» som

104" Artikkel 1 i likelgnnsdirektivet lad: «The principle of equal pay for men and women
outlined in Article 119 of the Treaty, hereinafter called "principle of equal pay", means, for
the same work or for work to which equal value is attributed, the elimination of all
discrimination on grounds of sex with regard to all aspects and conditions of remuneration.»
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angivelse av hva det ikke skal forskjellsbehandles pa. Med andre ord regulerer ikke-
diskrimineringsdirektivet hva likebehandling skal sikres i forhold til, og hva det kan
gjeres unntak fra, med tilsvarende formuleringer, men med ulike termer. Det er
vanskelig & se en materiell begrunnelse eller en materiell forskjell i dette. Kanskije er det

tilfeldig, kanskje er det bare et gnske om spraklig variasjon som ligger bak.

Insolvensdirektivet 2008/94/EF er det siste i rekken av «pay»-direktiver som i tillegg
benytter «remuneration» som lgnnsbegrep. Artikkel 4 apner for at medlemsstatene kan
innfgre ansvarsbegrensning under lgnnsgarantiordningen, likevel slik at «the
remuneration of the last three months of the employment relationship» (min
undertreking) uansett ma dekkes, jf. artikkel nr. 2. Og videre, i medhold av art. 7, skal
arbeidstakeres rett til ytelser fra lovbestemte trygdeordninger ikke pavirkes av
arbeidsgiverens manglende betaling av obligatoriske bidrag nar « employees’
contributions have been deducted at source from the remuneration paid» (min
understreking). Som redegjort for ovenfor er det i farste rekke «pay claims» som er
gjenstand for dekning etter direktivet. Riktignok er ikke insolvensdirektivet en
likebehandlingsregulering. Men formalet med disse bestemmelsene, og forbindelsen
mellom dem innad, bidrar til at oppfatningen om «remuneration» som synonym til
«pay>» kanskje kan overfgres til andre typer reguleringer. Det engelske spraket synes i
det hele tatt & ha sterre bredde i valgmuligheter nar det gjelder begreper som dekker det
samme. Men like fullt er det fruktbart & undersgke de reguleringer som kun gjgr bruk av

begrepet «remuneration», for a klarlegge hvor langt synspunktet kan generaliseres.

For fullstendighetens skyld kan nevnes Europaradets Sosial Charter, vedtatt i 1961 og revidert i
1996 (Den europeiske sosialpakten). Charteret er et naturlig supplement til den Europeiske
menneskerettskonvensjon (EMK) og garanterer sosiale og skonomiske (menneske)rettigheter.
Allerede i fortalen del I, nr. 4 statuerer Charteret at « [a]ll workers have the right to a fair
remuneration sufficient for a decent standard of living for themselves and their families» (min
understreking). Dette konkretiseres sa i etterfalgende bestemmelser, jf. art. 4, art. 19 og art. 20. |
artikkel 4 med overskriften «The right to a fair remuneration» finnes nok et eksempel pa at uttrykket
«remuneration» anvendes i samme bestemmelse som «pay» («...the right of men and women
workes to equal pay...», jf. henholdsvis nr. 1 og 3. Det er ikke sa lett sa se at uttrykksforskjellen
skulle ha noen betydning. Begge uttrykkene har karakter av lgnn og sikter til (lenns)niva. Den

europeiske sosialpakten er riktignok ikke en EU-regulering, men unionens anerkjennelse av den ved
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henvisning blant annet i fortalen til TEU understreker dens viktighet. Kort kan ogsa nevnes EUs
Felleskapscharter om grunnleggende sosiale rettigheter for arbeidstakere av 1989, som er en politisk
programerklaring, ikke et rettslig bindende dokument. Felleskapscharteret var foranlediget av en
lengre prosess med oppmerksomhet rundt de sosiale konsekvensene av et europeisk indre marked,
0g er videre utbygget i dagens bindende charter om grunnleggende rettigheter (jf. punkt 2.2.2
ovenfor). Under overskriften «<Employment and remuneration» fremheves i art. 5 at «[a]ll
employment shall be fairly remunerated». Dessuten fastslar art. 16 at prinsippet om likebehandling
av menn og kvinner mé sikres nér det gjelder «...remuneration...». Inntrykket av ubevisst, eller
utbyttbar, begrepsbruk underbygges av at det i charterets fortale star «equal pay». Reguleringenes
betydning understrekes ved at det henvises til bade EUs og Europaradets charter i en rekke andre

reguleringer, herunder searlig TFEU art. 151 og i fortalen til TEU. Ogsa i praksis fra EU-domstolen

er reguleringene fremhevet.'®

2.5.2 «Remuneration» som eneste begrep i direktivet om informasjon om

arbeidsavtalen og yrkeskvalifikasjonsdirektivet

Direktiv 91/533/E@F om arbeidsgiverens plikt til & informere arbeidstakeren om
vilkarene i arbeidsavtalen eller arbeidsforholdet (arbeidsinformasjonsdirektivet) krever
at en arbeidsgiver informerer arbeidstakernes representanter om «... the essential
aspects ...», jf. art. 2 nr. 1. I en lang liste av forhold som utgjer vesentlige sider ved

arbeidsavtaler og arbeidsforhold, star det i art. 2 nr. 2 bokstav h:

«the initial basic amount, the other component elements and the frequency of payment

of the remuneration to which the employee is entitled;...»

Bestemmelsen indikerer at uttrykket «remuneration» er et samleuttrykk for
arbeidsvederlag som bestar av flere elementer. Foruten opprinnelig grunnlgnn omfatter
det andre komponenter som utgjer samlet lgnn som partene har blitt enige om. Det skal
ogsa opplyses om hyppigheten av utbetalinger til arbeidstakeren. Dersom
arbeidstakeren ma arbeide i et annet land enn det som i utgangspunktet er arbeidsstaten,
skal det i tillegg opplyses om blant annet «the currency to be used for the payment of

remuneration», jf. art. 4 nr. 1 bokstav b.

195 Se sak C-149/77 Defrenne 111 (avsnitt 28), sak C-341/05 Laval (avsnitt 90-91) og sak C-
438/05 International Transport Workers’ Federation/Finnish Seamen’s Union mot Viking
Line ABP/OU Viking Line Eesti, Saml. 2007 s. 1-10779 (avsnitt 43-44).
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Sammenlignet med definisjonen av «pay» i TFEU art. 157 synes begrepet
«remuneration» i arbeidsinformasjonsdirektivet & vaere noe snevrere. Her ser vi ikke
noe tillegg som «any other consideration», som gir begrepet en altomfattende form. Pa
den annen side kan «other component elements» i direktivets bestemmelse i prinsippet
omfatte det meste partene matte gnske innenfor rammene av nasjonal rett og EU-retten.
Siden anvendelse av begrepet i realiteten ikke tjener noen annen funksjon enn som
angivelse av at informasjon om starrelsen av vederlaget skal formidles til
arbeidstakernes representanter, knytter det seg ikke like stor interesse til hva som
konkret kan innfortolkes i «remuneration». Formal som likebehandling eller sikring av
krav ved konkurs og lignende gjenfinnes ikke i arbeidsinformasjonsdirektivet. Poenget
er heller at direktivet gjer bruk av «remuneration» med betydelige likheter til noen av
reguleringene som anvender «pay». Det taler for forskjell i uttrykk, og men ikke i

innhold.

Det siste direktivet jeg behandler, er direktiv 2005/36/EF om godkjenning av faglige
kvalifikasjoner pa tvers av landegrenser (yrkeskvalifikasjonsdirektivet). Direktivet
kommer til anvendelse for alle statsborgere i en E@S-stat som gnsker a praktisere et
regulert yrke i en annen E@S-stat (vertsstaten) enn der de har yrkeskvalifisert seg
(hjemstaten/annen E@S oppholdsstat). Formalet er & innfare et mer enhetlig, apent og

196 «Remuneration» anvendes

fleksibelt regime for godkjenning av yrkeskvalifikasjoner.
farst som ledd i definisjonen prevetid («adaption period»), hvoretter en yrkesutgvers
status 1 vertsstaten blant annet med hensyn til «... remuneration ...» bestemmes av
kompetente myndigheter i denne staten i overensstemmelse med EU-retten, jf. art. 3 nr.
1 bokstav g annet ledd. Videre skal spesialistutdanning innenfor medisin veere gjenstand
for «appropriate remuneration» etter art. 25 nr. 3. De korresponderende danske
bestemmelsene bruker «lgn» og «aflgnnes». Med det som fremgar av disse
bestemmelsene, er det ikke lett 4 ta stilling til direktivets lannsbegrep, serlig ikke hva
som er passende «remuneration». Det kan imidlertid bemerkes at uttrykket er det eneste
som forekommer om vederlag for yrkesutgvere etter direktivet. | kombinasjon med

henvisningen til «applicable community law» i de nevnte deler av art. 3 kan det derfor

1% Jf. Kunnskapsdepartementets E@S-notat vedrgrende direktivet av 08.12.2005:
http://www.regjeringen.no/nb/sub/europaportalen/eos-
notatbasen/notatene/2005/des/direktiv-om-godkjenning-av-yrkeskvalifik.html?id=532754
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antas at det ikke er tilsiktet forskjeller av betydning i forhold til andre «lgnnsbegreper»,

herunder «pay».

2.5.3 Forordningene om koordinering av trygdeordninger og fri bevegeliget for

arbeidstakere gjar ogsa bruk av «remuneration» alene

Direktiver er, som det har fremgatt, den dominerende reguleringstypen innenfor EU-
rettslig arbeidsrett. Det er imidlertid gitt to forordninger som har interesse i denne

sammenheng. Forordning (EF) 883/2004 (trygdeforordningen)™”’

gjelder koordinering
av medlemsstatenes trygdeordninger, mens forordning (EU) 492/2011"% regulerer fri
bevegelighet for arbeidstakere innenfor Unionen. Begge avlgser tidligere forordninger
med samme formal.’® Begrepet «remuneration» kommer klarest til uttrykk i forordning
(EVU) 492/2011, jf. fortalen punkt 2 og art. 7. | denne reguleringen er det forbud mot
diskriminering pa grunnlag av nasjonalitet som er det sentrale, og «remuneration» har
en funksjon som ledd i & sikre dette. Det vesentlige med art. 7 er at en arbeidstaker

(«worker») som er borger av en medlemsstat, ikke ma behandles forskijellig fra

97 Europa-Parlamentets og Radets forordning (EF) nr. 883/2004 av 29. april 2004 om
koordinering av sosiale sikringsordninger (min omskrivning til norsk) som avlgser
Radsforordning (EQF) nr. 1408/71 av 14. juni 1971 om anvendelse av trygdeordninger pa
arbeidstakere, selvstendig neringsdrivende og deres familiemedlemmer som flytter innenfor
Fellesskapet.

1% Europa-Parlamentets og Radets forordning (EU) nr. 492/2011 av 5. april 2011 om fri
bevegelighet for arbeidstakere innen Unionen (min omskrivning til norsk) som avlgser
Radsforordning (E@F) nr. 1612/68 av 15. oktober 1968 om fri bevegelighet for arbeidstakere
innen Fellesskapet.

199 per 13. januar 2012 er det diskrepans mellom EU og E@S nér det gjelder hvilke regelsett
som kommer til anvendelse. De nye forordningene gjelder i EU, og opphever de tidligere. |
E®S fortsetter de eldre a gjelde inntil de nye blir innlemmet i E@S-avtalen og gjennomfart i
lovgivningen. Forordning (EF) 883/2004 ble tatt inn i avtalen med E@S-komiteens
beslutning nr. 76/2011 av 1. juli 2011, men beslutningen trer ikke i kraft far
forfatningsrettslige krav er oppfylt i Island og Liechtenstein. Den vil ikke medfgre materielle
endringer i det norske forskriftsregelverket. Se neermere i departementets E&S-notat:
http://www.regjeringen.no/nb/sub/europaportalen/eos-notatbasen/notatene/2006/okt/ny-
trygdeforordning.html?id=525446. Forordning (EU) 492/2011 tradte i kraft i EU 16. juni
2011, men er per 13. januar 2012 ikke innlemmet i E&JS-avtalen. Den vurderes imidlertid
som E@S-relevant og akseptabel. Forordningen vil medfare enkelte terminologiske
endringer i E@S-arbeidstakerloven, men ingen materielle. Se departementets E@S-notat:
http://www.regjeringen.no/nb/sub/europaportalen/eos-notatbasen/notatene/2011/nov/fri-
bevegelse-av-arbeidskraft-i-medlemsl.html?id=667614.
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nasjonale arbeidstakere i en annen medlemsstat med tanke pa: «... any conditions of
employment and work, in particular as regards remuneration, dismissal ...» (min
understreking). Nasjonalitet skal veere uten betydning hva angar «aflgnning, jf.
begrepsbruken i den danske sprakversjonen av forordningen. | den norske oversettelsen
av den tidligere forordning (E@QF) 1612/68 art. 7 er det «lgnn» som er anvendt. |
trygdeforordningen art. 11 er det gitt regler om hvilket lands rett som skal legges til
grunn for personer som er omfattet av forordningen. Bakgrunnen er at en person kun
skal veere underlagt lovgivningen i en medlemsstat. | den forbindelse anses den som

betaler «remuneration», som arbeidsgiver etter forordningen.

Verken i forordningen om fri bevegelighet for arbeidstakere eller trygdeforordningen er
det gitt noen naermere forklaring av uttrykket. Men slik det finnes brukt, er det liten tvil
om at uttrykket er ment & dekke betaling av arbeidstakere for deres arbeid.
Forordningene bidrar ikke til noen endret oppfatning av forholdet mellom begrepene

«remuneration» og «pay», Som synonymer.

2.5.4 Forelgpige observasjoner av «remuneration» i egenskap av

«lgnnsbegrep»

Av de reguleringer som anvender «remuneration» som begrep, er inntrykket at det etter
alt & demme er tale om tilsvarende begrep som «pay», verken videre eller snevrere.
«Remuneration» brukes som ekvivalent med «pay», selv om det relativt sett

forekommer sjeldnere.
2.6 Andre begreper vedrgrende betaling av arbeidstakere

2.6.1 «Wage(s)»

Som fremstillingen sa langt har vist, er lannsbegrepene «pay» og «remuneration» i klart
flertall i EU-reguleringer. Under drgftelsen av TFEU art. 157 antok jeg at «wage» slik
det brukes i den bestemmelsen, er et snevrere begrep enn «pay», jf. punkt 2.2.1 ovenfor.
Spersmalet her er om det finnes andre holdepunkter for hvordan «wage» er a forsta. Da
ma flere av de allerede presenterte reguleringene tas opp igjen. Det ma imidlertid
bemerkes at «wage», i motsetning til «pay», ikke defineres i noen av disse.

Utgangspunktet ma derfor vare ordlyden, kontekst og systembetraktninger.
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I engelske ordbgker defineres «wage» som «a fixed regular payment earned for work or

services'®

, typically paid on a daily or weekly basis».*** Legger vi til grunn den
spraklige definisjonen, farer det til samme forstaelse av «wage» som en
lennskomponent i motsetning til et samlebegrep for alle komponenter. Uttrykket referer
til et grunnbelgp — et minimum eller annet belgp fastsatt pa dags- eller ukesbasis. |
prinsippet kan vederlaget ogsa veere fastsatt pa timebasis eller som fastlgnn for et gitt
arbeid. Det en arbeidstaker far utbetalt i slutten av en maned, kan typisk vaere noe mer
hvis andre ytelser skal legges til. Dette stemmer godt overens med antagelsene av
«wage» i TFEU art. 157 og de andre reguleringene, selv om en slik teknisk forstaelse av

uttrykket «wage» ikke kommer til syne i disse.

| definisjonen av «pay» i likebehandlingsdirektivet (2006/54/EF) art. 2 nr. 1 bokstav e
og TFEU art. 157, synes begrepet «wage» som nevnt a veere en bestanddel av «pay».
Eller rettere sagt, det utgjer en komponent av «pay». | fortalen til
likebehandlingsdirektivet brukes «wage» pa en litt annen mate. Fortalens punkt 11 og
38 omtaler «gender-based wage differentials» og «wage discrimination». Uttrykkene
sikter til lannsforskjeller og lgnnsdiskriminering mellom kjgnn. Holdt opp mot hvordan
«wage» anvendes i art. 2 (som et snevere begrep enn «pay»), kan utrykkene i fortalen
lede tankene mot at en diskusjon om Ignnsforskjeller kun dreier seg om
enkeltkomponenter, og ikke en sammenligning av starrelsen en arbeidstakers samlede
lonn («pay»). Dette bar man likevel ikke legge for mye i. Det er mer sannsynlig at det
er tale om ureflektert begrepsbruk. Og uansett er det likheten mellom
likebehandlingsdirektivet og traktaten som er det viktigste. Disse reguleringene bruker
«wage» i en rettslig bindende bestemmelse, og i kontekst der begrepet ma anses som

mindre omfattende enn «pay».

| utstasjoneringsdirektivet (96/71/EF) ser det derimot ut som at «wage» forekommer

som et synonym til «pay». Artikkel 3 nr. 1 bokstav ¢ omhandler «minimum rates of

10 Jf. note 102 ovenfor om at TFEU art. 57 benytter «remuneration» som det avgjgrende
kriterium i fastleggelsen av hva som er «services». Den spraklige definisjonen av «wage» ser
ut til & dpne for at «services» (tjenester) ogsa kan ytes mot «wage».

1 Oxford Dictionaries Online: http://oxforddictionaries.com/ og
http://www.businessdictionary.com/ ved sgk pa ordet «wage».
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pay», mens art. 3 nr. 7 fastsetter at «[a]llowances specific to the posting shall be
considered to be part of the minimum wage ...». Den danske sprakversjonen taler om
«mindstelgnn» i begge bestemmelser. Den tyske og franske teksten er ogsa konsekvent,
med henholdsvis «mindestlohn» og «salaire».™? Altsa er det bare den engelske
versjonen som varierer terminologien. De andre sprakversjonene og hensynet til
sammenheng i direktivets bestemmelser gjar det klart at art. 3 nr. 7 viser tilbake til art. 3
nr. 1 bokstav c og det begrepet om minstelgnn som omtales der. Forbindelsen mellom
bestemmelsene tyder dermed pa at «minimum... pay» og «minimum wage ...» er ment
a tilsvare hverandre i utstasjoneringsdirektivet. Dette trenger imidlertid ikke veere noe
stort poeng sett i forhold til «wage» slik uttrykket brukes i traktaten og

likebehandlingsdirektivet.

Ogsa i fellesskapscharteret om sosiale rettigheter fra 1989 finner vi «wage» under «kEmployment and
remuneration» i art. 5. Hovedbestemmelsen fastsetter at arbeid «... shall be fairly remunerated».
Som ledd i dette («to this effect») skal arbeidstakere sikres en «equitable wage». **> Sammenhengen
mellom «remuneration» og «wage» styrker etter min mening forstaelsen av «wage» som en del av
enten «pay» eller «remuneration» slik det brukes i de reguleringer jeg har behandlet, med unntak av
utstasjoneringsdirektivet. Lignende bestemmelser er a finne i Europaradets sosialcharter

(sosialpakten), uten at de rarer ved oppfatningen, jf. for eksempel art. 4 nr. 5 og art. 7 nr. 5.

Draftelsen viser at det ikke kan utelukkes tilfeller der «wage(s)» faktisk er ment &
uttrykke det samme som for eksempel «pay». Sagt med andre ord, tilfeller der «wage»
er ment & veere et like omfattende, og ikke snevrere begrep enn «pay» eller
«remuneration», jf. det som er sagt ovenfor om det engelske sprakets
variasjonsmuligheter med hensyn til uttrykksmater og eventuell ubevissthet knyttet til
dette. Det finnes eksempler pa at til og med EU-domstolen blander sammen «wage» og

114

«pay» uten noen ettertanke.”* Men slik funksjonsmatetraktaten og

2 Direktivet er inntatt i E@S-avtalen og gjennomfart i Norge. | norsk oversettelse er
minstelgnn det gjennomgaende begrepet.

'3 Se mer om dette i Barnard (2006) s. 610 flg.

4 Se for eksempel sak C-198/98 G. Everson and T.J. Barrass mot Secretary of State for Trade
and Industry and Bell Lines Ltd., Saml. 1999 s. 1-8903 som gjaldt det opphevede
insolvensdirektiv 80/987/EQF. | avsnitt 17 gjengir EU-domstolen et av de forelagte sparsmal
som gjeldende «wage claims» nar direktivets art. 3 opprinnelig handlet om «claims...relating
to pay...».
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likebehandlingsdirektivet gjar bruk av «wage» i definisjonen av «pay», er det mye som
taler for de slutninger jeg har trukket. Det gjenstar a se om det egentlig har noen
betydning a operere med «wage» som et eget lannsbegrep ved siden av «pay» og

«remuneration».

2.6.2 «Salary»

Et annet lannsbegrep som gjerne brukes alternativt eller likestilt med «wage», er
«salary». Definisjonen av «pay» bade i TFEU art. 157 og i likebehandlingsdirektivet
art. 2 nr. 1 bokstav e er eksempler pa det. Ut over disse forekommer ikke «salary» sa
hyppig som de andre begrepene vi har sett pa til na. Det gis heller ikke noen selvstendig
definisjon av begrepet i EU-reguleringer. Men kontekstuelt synes ogsa «salary» & innta
samme stilling som «wage» - som et mindre omfattende Ignnsbegrep som inngar som
en del av et annet begrep, i denne sammenheng «pay». En ordboksdefinisjon av

«salary» er:

«a fixed regular payment, typically paid on a monthly basis but often expressed as an annual
sum, made by an employer to an employee, especially a professional or white-collar worker.»'

En annen formulering lyder:

«Agreed-upon and regular compensation for employment that may be paid in any
frequency but, in common practice, is paid on monthly and not on hourly, daily, weekly,

or piece-work basis.»"*®

Holdt opp mot «wage» synes «salary» a veere forbeholdt grunnlgnn fastsatt pa maneds-
eller arsbasis. | norske-engelske ordbgker oversettes ordet med manedslgnn. Uansett
hvordan man rent teknisk ser pa dette, settes ikke begrepets karakter av «delbegrep» pa
preve. Dermed er «salary» et uttrykk for den motytelsen en arbeidstaker mottar for den
rene arbeidsutfgrelsen. Andre ytelser som matte oppsta i tilknytning til arbeidsforholdet,
faller utenfor, men kan veere inkludert i de mer omfattende lgnnsbegrepene «pay» og
«remuneration». Forbeholdet om at det i enkelttilfeller kan vaere sammenfall mellom

avtalt grunnlgnn og terminbelgp (jf. rett ovenfor om «wage» i punkt 2.6.2), gjer seg for

15 Oxford Dictionaries Online: http://oxforddictionaries.com/ ved sgk pé ordet «salary».

1% Se: http://www.businessdictionary.com/ ved sgk pé ordet.
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sa vidt gjeldende ogsa dersom «salary» er det anvendte begrep, men utgangspunktet
etter de relevante reguleringene ma veere at det tilhgrer kategorien «snevrere

lennsbegrep».

2.6.3 «Consideration»

«Consideration» er et begrep med flere betydninger, hvor flesteparten er ikke-
gkonomiske. | TFEU art. 157 og likebehandlingsdirektivet (2006/54/EF) art. 2 nr. 1
bokstav e utgjer det imidlertid et viktig ledd i definisjonen av «pay» Som nevnt
tidligere er det uttrykket «any other consideration» som gir definisjonen en
altomfattende karakter. Pa samme tid gjgr det begrepet «consideration til en type
«restbegrep» som omfatter ytelser med tilknytning til et arbeidsforhold som ikke er
«ordinary basic or minimum wage or salary» («den almindelige grund- eller
minimumslgn»). Det er pa denne maten «consideration» forekommer i de aktuelle EU-
reguleringene. Som det fremgar av sammenhengen, er det ogsa her tale om et snevrere
begrep — en «pay»-komponent. Likevel er det relativt sett en omfattende komponent.
Ordbgkene forklarer «consideration» som «a payment or reward», 0g i en
kontraktsrettslig betydning «anything given or promised or forborne by one party in
exchange for the promise or undertaking of another».**’ Vi ser at det er en nar
forbindelse mellom den rettslige bruken og den spraklige definisjonen. Ytelser som kan
utgjere «consideration», er betalinger som fglge av en arbeidsavtale. Den danske
versjonen av reguleringene oversetter uttrykket med «ydelse(r)». Kapittel 2 i
likebehandlingsdirektivet om likebehandling i relasjon til yrkebaserte pensjons- og
trygdeordninger har en bestemmelse i art. 7 nr. 1 om hva kapittelet gjelder. Bokstav b

lyder:

« occupational social security schemes which provide for other social benefits, in
cash or in kind, and in particular survivors' benefits and family allowances, if
such benefits constitute a consideration paid by the employer to the worker by

reason of the latter's employment».

""" Oxford Dictionaries Online: http://oxforddictionaries.com/ ved sgk pé ordet
«consideration».
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Selv om det ikke gis noen sarskilt definisjon av begrepet «consideration», er sitatet
med pd & vise bredden i ytelser som kan inngd i det. Tilknytning mellom betalingen og
arbeidsforholdet synes a veere et viktig kjennetegn. «Consideration» behandles nermere
i kapittel 3.

2.6.4 «Ilncome»

Begrepet «income» er et velkjent engelsk uttrykk for de fleste, som oftest oversatt med
inntekt p& norsk.*® Det brukes gjerne som et vidt samlebegrep pa en persons inntjening
i en gitt periode, uavhengig av «kilde». I alminnelighet er ikke «income» begrenset til &
betegne kun arbeidsinntekter. Etter Oxforddefinisjonen omfatter det «money received,
especially on a regular basis, for work or through investments».**® Ogsa avkastning av
investeringer kan altsa veare «income». | EU-arbeidsrettsreguleringer steter vi pa
uttrykket na og da, men det har ikke en fremtredende plass som lgnnsbegrep i regler av
betydning for arbeidstakere. Under drgftelsen av diskrimineringsdirektivene var jeg sa
vidt inne pa «income» i fortalen til ikke-diskrimineringsdirektivet punkt 13. Der star det

at direktivet ikke skal gjelde «social security and social protection schemes whose

benefits are not treated as income within the meaning given to that term for the purpose
of applying Article 141 of the EC Treaty» (min understreking). | henvisningen til
artikkel 141 (idag TFEU art. 157) er det begrepet «income» som er valgt, mens
traktatbestemmelsen handler om «pay». Det kan ikke forstas pa annen méate enn at selv
Radet bygger pa at det ikke er noen vesensforskjell mellom «income» og «pay», i alle
fall nar det gjelder ytelser arbeidstakere mottar for arbeid. Begrepet «income»
gjenfinnes videre i spredte bestemmelser i trygdeforordningen (EF) 883/2004, uten at

det angis hvordan begrepet skal forstas.

Et annet eksempel finner vi i gjennomfagringsforordningen til trygdeforordningen art. 14

nr. 8, som angir kriterier i avgjgrelsen av hvilket lands rett som skal anvendes pa

118 Begrepet oversettes til «indtaegt(er)» pa dansk, jf. for eksempel fortalen til forordning (EF)
883/2004 punkt 9.

9 Oxford Dictionaries Online: http:/oxforddictionaries.com/ ved sgk pa ordet «income».
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personer som har utgvet virksomhet eller arbeid i mer enn to medlemsstater.'?° | denne
bestemmelsen synes «income» a vare forbeholdt selvstendig naringsdrivende, mens
begrepet «remuneration» brukes i relasjon til arbeidstakere, jf. bokstav a og b. Det

trenger imidlertid ikke bety at det er noen motsetning mellom disse, og heller ikke til

((pay)).

Begrepet «income» er i seg selv et vidt begrep og kan kanskje vaere enda mer
omfattende enn «pay». | EU-rettslige reguleringer hgrer det dessuten til sjeldenhetene at
«income» brukes som betegnelse i regler som direkte angar arbeidstakeres lgnn, slik
som flesteparten av de reglene jeg har presentert til na. For denne avhandlingens formal
er det etter min mening tilstrekkelig & legge til grunn at «income» og «pay» innebarer

det samme.

2.6.5 «Allowances» og «benefits»

«Allowances» og «benefit» er de siste i rekken av relevante lgnnsbegreper i EU-
reguleringer. | ordbgkene defineres «allowance(s)» som «a sum of money paid
regularly to a person to meet needs or expenses», mens «benefit» forklares som «a
payment made by the state or an insurance scheme to someone entitled to receive it».**
Oversatt til norsk er det kanskje mest naturlig & se pa «benefit» som en
(konomisk)fordel, gode eller trygd. «Allowance(s)» er pa sin side en godtgjerelse eller
et gkonomisk bidrag. Det er tydelig at begrepene til dels overlapper hverandre.'??
Reguleringene gir ikke noen nermere forklaring pa hva som menes. Men de spraklige
definisjonene kan sies a veere dekkende for hvordan uttrykkene forekommer i
funksjonsmatetraktaten og forordningene om koordinering av trygdeordninger og fri

bevegelighet for arbeidstakere, sa vel som i direktiver. Inntrykket er at «benefit» som

120 Europaparlaments- og radsforordning (EF) nr. 987/2009 av 16. september 2009 om
fastsettelse av nermere regler for gjennomfering av forordning (EF) nr. 883/2004 om
samordning av trygdeordninger.

2L Oxford Dictionaries Online: http://oxforddictionaries.com/ ved sgk pa uttrykkene.
122

«Benefit» er i tillegg et begrep som like gjerne kan ha en ikke-gkonomisk betydning, som for
eksempel nar man taler om «benefit» som & «dra nytte av», «gagne», «gevinst» osv. Det er
imidlertid «benefit» som en gkonomisk ytelse til til en arbeidstaker som er det sentrale i
denne sammenheng.
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oftest betegner ytelser fra trygdeordninger, lovfestede som yrkesbaserte, mens
«allowance(s)» er et mer diffust begrep som kan omfatte mangeartede ytelser.

Fortalen til ikke-diskrimineringsdirektivet (2000/78/EF) punkt 13 nevner for eksempel
«social security and social protection schemes whose benefits are not treated as
income» (min understreking). Likebehandlingsdirektivet (2006/54/EF) har en

bestemmelse som anvender begge begrepene.

I tilknytning til «occupational social security schemes» lister direktivet opp «survivors'
benefits and family allowances», jf. art. 7 nr. 1 bokstav b. | trygdeforordningen
(883/2004) art. 3 om anvendelsesomrade angis en lang liste over ytelser som kan
utbetales i medhold av trygdelovgivningen i et land. Her nevnes ytelser som
«unemployment benefits», «old-age benefits», «survivor’s benefits», «invalidity
benefits» m.v., jf. bokstavene a-j. Et annet eksempel kan hentes fra den tidligere nevnte
bestemmelsen i utstasjoneringsdirektivet (96/71/EF) art. 3 nr. 7 annet avsnitt, hvor det
heter at «allowances specific to the posting shall be considered to be part of the
minimum wage ...». Den danske versjonen av samme bestemmelse benytter «ydelser».
Utstasjoneringsdirektiver skiller seg litt fra likebehandlingsdirektivene fordi det
eksplisitt fastsetter at ytelser som ikke er betalt som refusjon for kostnader, skal regnes
med til minstelgnnen. Det vil si at visse typer «allowances» etter direktivet kan veere

lgnn.

Eksemplene viser at «allowance(s)» og «benefit» kan anta mange former. Prinsipielt
sett er imidlertid bade «benefit» og «allowance» noe annet enn «pay» eller
«remuneration». Det kan variere hvorvidt de inkluderes i eller ekskluderes fra «pay»
eller «remuneration», slik at de som utgangspunkt derfor ma holdes atskilt. Eksemplene
viser ogsa at begrepene tilsynelatende er forbeholdt brukt om andre ytelseskategorier
enn den fastsatte lgnn en arbeidstaker mottar fra arbeidsgiver for avtalt arbeid. De

betegner mer «indirekte» ytelser som kan veare aktuelle i arbeidsforhold.

Ogsa i flere instrumenter kan det hentes eksempler pa dette. Europaradets sosialpakt art. 7
bestemmer for eksempel at med sikte pa 4 sikre effektiv utgvelse av barns og unge personers rett til

beskyttelse, forplikter partene seg «to recognise the right of young workers and apprentices to a fair
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wage or other approriate allowances», jf. nr. 5. | fellesskapscharteret fra 1989 art. 10 heter det at
enhver arbeidstaker i Unionen skal «... enjoy an adequate level of social security benefits». Artikkel
34 i charteret om grunnleggende rettighter fglger opp med: «[t]he Union recognises and respects the
entitlement to social security benefits and social services providing protection in cases such as
maternity, illness, industrial accidents, dependency or old age, and in the case of loss of

employment, in accordance with the rules laid down by Union law and national laws and practices».

2.7 Oppsummering og veien videre

Som vi har sett er det en uensartet bruk av begreper som betegnelse pa betaling til
arbeidstakere i de EU-rettslige reglene. Formalet med fremstillingen sa langt har veert a
bringe klarhet i og plassere begrepene i forhold til hverandre. Det forelgpige resultatet
kan sammenfattes med at noen uttrykk synes a veaere samlebegreper, mens andre har
karakter av & veere bestanddeler (komponenter). Atter andre synes a vaere brukt som
synonymer. Det betyr at det ikke er mulig & snakke om ett «lgnnsbegrep». Alene
variasjonen i terminologi innebzerer dette. Mangfoldet i terminologi er heller ikke
avhjulpet med en enhetlig definisjon. Drgftelsene har imidlertid avdekket at ordvalget
ikke ngdvendigvis har avgjgrende betydning for forstaelsen av innholdet i
lennsbegrepet. Forholdet mellom «pay» og «remuneration» kan trekkes frem som

eksempel pa dette.

Noe av forklaringen kan vaere at det engelske spraket har sapass store
variasjonsmuligheter i forhold til andre, herunder det norske. Hos oss er lgnn, tidvis
vederlag, det klart mest anvendte begrep (se kap. 4 nedenfor). Det samme kan sies om
dansk — et nzrliggende sprak til norsk. Sammenligninger underveis har vist at den
variasjonen i terminologi som vi finner i engelske sprakversjoner, ikke gjenfinnes i
danske sprakversjoner av de samme EU-reguleringene. De danske versjonene holder
seq stort sett til «lgn» eller «aflanning». Hvilken betydning det har at det ene eller andre
uttrykket er brukt — om det dermed er tilsiktet meningsforskijeller — er ikke enkelt &
besvare. En oppfatning er likevel at man ikke skal legge for mye i selve uttrykket som
er valgt. Til illustrasjon gjengis en uttalelse fra EU-domstolen i en sak vedrgrende
utstasjoneringsdirektivet. Behovet for spraklig variasjon farer noen ganger til et

sammensurium av termer om det samme:
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«The parties to the present case are, however, in disagreement as to the method to be
applied for the purpose of comparing the minimum rate of pay due under the German

provisions and the remuneration actually paid by employers established in other

Member States to their posted employees. The question that arises is therefore as to
which allowances and supplements a Member State must take into account, as

component elements of the minimum wage, when it checks whether that wage has been

correctly paid» (mine understrekinger). 123

Siktemalet med kapittel 3 er & utvikle dette videre ved a analysere et utvalg av reglene i
samspill med de linjer som er trukket opp i EU-domstolens praksis. Fokuset flyttes i
sterre grad fra det formelle (og begrepsorienterte) til det materielle. Nar jeg har valgt a
gjere et utvalg, har det sammenheng med hensynet til gjentagelser og
dobbeltbehandling. Det har lite for seg & behandle alle termer og uttykk pa nytt med
tanke pa innhold. | praksis er det noen sett av regler som har vart gjenstand for tvister i
EU-domstolen. Farst og fremst er det «lgnnsbegrepet» i disse som er interessant.
Draftelsene foran har gitt indikasjoner pa hva noen av begrepene omfatter, herunder
serlig «pay». | det falgende vil jeg belyse dette neermere med konkrete eksempler.

123 Sak C-341/02 Commission of the European Communities mot Federal Republic of Germany,
Saml. 2005 s. 1-2733 (avsnitt 27). Se ogsa avsnitt 24-26.
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3 «Lgnnsbegrepet» i EU-retten fra et innholdsperspektiv

3.1 Innledning

Kapittel 2 har vist at vi mater «pay» og andre «lgnnsbhegreper» pa mange ulike omrader,
og at det er forskjeller i ulike sammenhenger. Sarlig gjelder dette med hensyn til
terminologi, men ogsa pa det innholdsmessige plan har vi sett noen variasjoner. Dette
skal forfglges videre her. For avhandlingens problemstilling — hvorvidt «lgnnsbegrepet»
har et enhetlig innhold i EU-arbeidsrettslige reguleringer — er TFEU art. 157 nr. 2 i
realiteten det eneste mer eller mindre sikre grunnlag for hvordan «lgnnsbegrepet» skal
forstas.*** Definisjonen der er knyttet til begrepet «pay», men det er overlatt til
rettspraksis a klargjere det nsermere innholdet. Formalet med dette kapittelet er for det
farste a se pa EU-domstolens tilnerming til definisjonen av «pay» i art. 157 nr. 2 i
likelgnnssaker, bade der traktatbestemmelsen paberopes direkte og der det er tale om &
tolke lgnnsbegreper i sekundeaerlovgivningen(punkt 3.2.1). For det andre vil jeg
undersgke hvilken betydning art. 157 kan ha for forstaelsen og anvendelsen av
lennsbegreper i reguleringer som regulerer likebehandling i forhold til lann, men ikke
lik Ignn for likt arbeid (punkt 3.2.2). Sparsmalet er sarlig aktuelt for
rasediskrimineringsdirektivet og ikke-diskrimineringsdirektivet. Disse inneholder ingen
selvstendig definisjon av «pay», og dertil er likebehandlingsgrunnlagene andre enn
kjgnn. For det tredje vil jeg se pa om, og i tilfelle hvor langt, traktatens definisjon spiller
en rolle nar lgnnshegreper skal fastlegges i reguleringer som har andre formal en
likebehandling (punkt 3.2.3).

I punkt 3.3 presenteres dessuten typer av ytelser — lgnnskomponenter — domstolen har
ansett for & utgjere lann etter traktatbestemmelsen. Det gis samtidig et eksempel fra

12 Likelgnnsdirektivet 75/117/E@F inneholdt ikke noen definisjon av «pay» i motsetning til
dagens omarbeidede likestillingsdirektiv 2006/54/EF. Siden direktiv 2006/54/EF er sa nytt
av dato, er det lite rettspraksis knyttet til det. Uansett er definisjonene likelydende. Derfor
behandles kun traktatdefinisjonen i TFEU art. 157.
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utstasjoneringsdirektivet. Endelig vil jeg diskutere om eventuelle likheter og forskjeller
i forstaelse mellom reguleringene, har sammenheng med reglenes — og

«lgnnsbegrepenes» - funksjon, og dertil underliggende hensyn.

Som det fremgar av TFEU art. 157 nr. 1, skal medlemsstatene sikre prinsippet om lik
lgnn for arbeid av lik verdi mellom menn og kvinner. Det er grunn til & understreke
temaet for denne avhandlingen ikke er & sammenligne hva som er lik lgnn for likt
arbeid, eller nar Ignnen er lik. Temaet her er bare & se pa hva som ligger i «pay» isolert
sett nar begrepet brukes om betaling til arbeidstakere (beregningen av «lgnnx»/«pay») i
enkeltreguleringer.

3.2 Hvor langt rekker definisjonen i traktatens likelgnnsregel nar

«lgnnsbegrepet» i sekundaerlovgivningen skal fastlegges?

3.2.1 EU-domstolens tilnaerming i saker om likelgnn

Rettspraksis fra EU-domstolen viser at definisjonen av «pay» i funksjonsmatetraktaten
art. 157 om likelgnn ofte er utgangspunktet nar «lgnnsbegrepet» skal tolkes og
fastlegges i sekundarlovgivningen. Farst og fremst er det tale om direktiver som er
avledet av bestemmelsen selv, med likelgnn, alternativt likebehandling, som et
overordnet formal.*® En forklaring pa denne praksisen er at traktaten som rettskilde star
over direktivene. Fransson hevder i den forbindelse at «[g]enerellt kan ségas att nér
rattsfragan har kunnat omfattas av artikel 119 (141) har domstolen inten i nagon hogre
grad kommenterat det av karanden dberopade direktivet».'?® Sak C-457/93 Lewark er
ett av mange eksempler pa at EU-domstolen har trukket inn art. 157 i sine
resonnementer og presisert definisjonen. Saken gjaldt tolkningen av det opphevede
likelgnnsdirektivet 75/117/EQF og traktatens likelgnnsregel (da art. 119). En
deltidsansatt pasto seg diskriminert med hensyn til «pay» som faglge av manglende
betaling for kursdeltagelse utenfor ordinzer arbeidstid. Domstolen uttalte om

likelgnnsbestemmelsen:

12 | dag er det farst og fremst tale om det omarbeidede likebehandlingsdirektivet 2006/54/EF,
jf. punkt 2.3.2.

12 Fransson (2000) s. 236 i tilknytning til direktiv 75/117/E@F og direktiv 76/207/EQF.
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«... as the Court has consistently held, the concept of pay within the meaning of Article
119 of the Treaty comprises any consideration, whether in cash or in kind, whether
immediate or future, provided that the worker receives it, albeit indirectly, in respect of
his employment from his employer, and irrespective of whether the worker receives it
under a contract of employment, by virtue of legislative provisions or on a voluntary

basis ...».*?’

Pa bakgrunn av domstolens romslige forstaelse av art. 119 (nd TFEU art. 157) ble den
aktuelle betalingen i saken ansett for a veere omfattet av bestemmelsen og utgjorde
dermed «pay». EU-domstolen fokuserer i sitatet pa at «... the concept of pay within the

meaning of Article 119 of the Treaty comprises any consideration ...» (min understreking).

Fremgangsmaten stemmer godt overens med det jeg antydet under punkt 2.2.1 om at det
er komponenten «any other consideration» i TFEU art. 157 nr. 2 som oftest gir opphav
til tvister. Det er sjelden tvil om en arbeidstakers «ordinary basic or minimum wage or
salary» (grunnlgnn eller minstelgnn), eller starrelsen pa denne. Men nettopp dette har
som konsekvens at domstolens praksis ikke gir svar pa forholdet mellom «wage» og
«salary» holdt opp mot «pay». Draftelsene i kapittel 2 har avdekket det vesentlige om
betydningen av de fleste begrepene og forholdet mellom dem i de ulike reguleringene. |
forlengelsen av dette kan sies at nar problemstillingen ikke praves for retten, er det i seg
selv en indikasjon pa det ikke er ngdvendig a avklare hvert enkelt begrep som anvendes
om «lgnn» for & kunne snakke om «lgnnsbegrepet i EU». Hva angar «wage» og
«salary», star vi da igjen med det som fglger av spraklig og systemrettet tolkning om at
«wage» 0g «salary» er tilsvarende begreper, men snevrere enn «pay». Dermed er det for

avhandlingens formal — innholdet i «lgnnshegrepet» — tilstrekkelig a konsentrere seg om

((pay)) .

Tilnaermet likelydende formulering som den siterte uttalelsen fra EU-domstolen gar
igjen i flere saker, bade fra tiden far og fra tiden etter Lewark. Blant mange eksempler

kan nevnes Rinner-Kiihn, Barber, Botel, Hgj Pedersen og McKenna.*®

12" Sak C-457/93 Kuratorium fiir Dialyse und Nierentransplantation e.V. mot Johanna Lewark,
Saml. 1996 s. 1-243 (avsnitt 21). Jf. ogsa punkt 2.2.1 ovenfor.

128 Se sakene: C-171/88 Ingrid Rinner-Kiihn mot FWW Spezial-Geb&udereinigung GmbH &
Co. KG, Saml. 1989 s. 274 (avsnitt 7), C-262-88 Barber (avsnitt 12), sak C-360/90
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Felles for alle sakene er at tvisten pa en eller annen mate har reist sparsmal om
tolkningen av likelgnnsregler, herunder serlig direktiv 75/117/E@F om lik lgnn til
mannlige og kvinnelige arbeidstakere. Til dels har ogsa likebehandlingsdirektivet
76/207/EQF veert bergrt. Sakene har bidratt til at arten av ytelser som kan veere «pay»
gradvis har blitt mer omfattende. En oversikt over hvilke typer ytelser som omfattes av
«lgnnsbegrepet» (lennskomponenter), gis i punkt 3.3.1 nedenfor. Men allerede her kan
vi konstatere den relativt store betydningen funksjonsmatetraktatens likelgnnsregel har
nar det gjelder innholdet i begrepet «pay». Farst og fremst er TFEU art. 157 et klart
utgangspunkt nar «pay» i likebehandlingsdirektivet (2006/54/EF) skal fastlegges, fordi
deler av direktivet er en forlengelse av nettopp denne bestemmelsen.? Dessuten er
direktivets art. 4 for alle praktiske formal en tilsvarende regel, selv om ordlyden er noe
annerledes formulert. Artikkel 14 er pa sin side en regel om likebehandling av menn og

kvinner, herunder i relasjon til lann, og omtales nedenfor i punkt 3.2.2.

Funksjonsmatetraktaten art. 157 fastsetter retten til lik lenn mellom menn og kvinner.
Bestemmelsen gir ikke et generelt prinsipp om likebehandling av menn og kvinner som
kan anvendes ogsa pa andre arbeidsvilkar enn lgnn.**® Domstolens metode i saker om
lgnn gar ofte farst ut pa & konstatere om en omtvistet ytelse faller inn under
virkeomradet til art. 157 nr. 2 — altsa om spgrsmalet gjelder likelann mellom kjann eller
ikke. Nar dette forst er avklart, gir svaret pa hvorvidt en ytelse er «pay» i
bestemmelsens forstand, seg selv. Bestemmelsens anvendelse pa lgnn, og ikke
likebehandling i relasjon til andre arbeidsvilkar, ble fastslatt i sak C-149/77 Defrenne
I11. Saken gjaldt et vilkar i arbeidskontrakten til en tidligere flyvertinne, som gikk ut pa
at arbeidsforholdet skulle opphgre ved fylte 40 ar mot at flyvertinnen mottok en

sluttgodtgjarelse. En slik Klausul fantes ikke i arbeidskontrakten til de mannlige

Arbeiterwohlfahrt der Stadt Berlin mot Bétel, Saml. 1992 s. 1-3589 (avsnitt 12), sak C-66/96
Handels- og Kontorfunktionaerernes Forbund i Danmark/Berit Hgj Pedersen mot
Fellesforeningen for Danmarks Brugsforeninger and Dansk Tandlageforening and
Kristelig Funktiongr-Organisation v Dansk Handel & Service, Saml. 1998 s. I-7327 (avsnitt
32) og sak C-191/03 North Western Health Board mot Margaret McKenna, Saml. 2005
s. 1-7631 (avsnitt 29).

129 Steiner og Woods (2009) s. 615.

130 Se for eksempel Nielsen (2003) s. 366 og Barnard (2006) s. 511, dog i sammenheng med
pensjonsalder.
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arbeidstakerne, og flyvertinnen pastod seg diskriminert i strid med likelgnnsregelen.
Imidlertid gjaldt den pastatte diskrimineringen andre ansettelses- og arbeidsvilkar enn

lenn. EU-domstolen uttalte fglgende om likelgnnsregelens rekkevidde:

«In contrast to the provisions of articles 117 and 118, which are essentially in the nature
of a programme, art. 119, which is limited to the question of pay discrimination
between men and women workers, constitutes a special rule, whose application is

linked to precise factors.

In these circumstances it is impossible to extend the scope of that article to elements of
the employment relationship other than those expressly referred to.

In particular, the fact that the fixing of certain conditions of employment —
such as a special age-limit — may have pecuniary consequences is not
sufficient to bring such conditions within the field of application of Article
119, which is based on the close conne[ct]ion which exists between the nature

of the services provided and the amount of remuneration.

That is a fortiori true since the touchstone which forms the basis of Article
119 — that is, the comparable nature of the services provided by workers of
either sex — is a factor as regards which all workers are ex hypotbesi on an
equal footing, whereas in many respects an assessment of the other
conditions of employment and working conditions involves factors
connected with the sex of the workers, taking into account considerations

affecting the special position of women in the work process »**

Domstolens avgrensning av anvendelsesomradet for TFEU art. 157 til kun & omfatte

«pay», og ikke andre arbeidsvilkar, er ikke fraveket eller forsgkt fraveket senere.'*?

131 Sak C-149/77 Gabrielle Defrenne mot Société anonyme belge de navigation aérienne
Sabena, Saml. 1978 s. 1365 (Defrenne 111 avsnitt 19-22).

132 Blant annet er poenget med at regelen er basert pa presise faktorer, samt at gkonomiske
konsekvenser for arbeidstakeren ikke er nok til at art. 157 finner anvendelse, gjentatt. Se for
eksempel sak C-313/02 Nicole Wippel mot Peek & Cloppenburg GmbH & Co. KG., saml.
2004 s. 1-9483.
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Begrunnelsen for at likelann ma behandles ulikt fra likebehandling ellers, er imidlertid

interessant og vil bli tatt opp igjen nedenfor.

3.2.2 Reguleringer om likebehandling med hensyn til lsnn, men ikke likelgnn

Avgrensningen av TFEU art. 157 til likelenn medfarer at det oppstar et eget spagrsmal i
relasjon til direktivene 2000/43/EF om gjennomfaring av prinsippet om likebehandling
av alle uansett rase eller etnisk opprinnelse og 2000/78/EF om generelle
rammebestemmelser om likebehandling med hensyn til beskjeftigelse (yrke) og erverv
(jf. punkt 2.3.2 ovenfor). Direktivene regulerer likebehandling, men pa grunnlag av
andre faktorer enn kjenn. | tillegg gjer de som nevnt bruk av begrepet «pay» i art. 3 nr.
1 bokstav ¢. Kan TFEU art. 157 nr. 2 veere et utgangspunkt ogsa nar «pay» i disse

direktivene skal fastlegges?

Rettspraksis fra EU-domstolen bergrer ikke forholdet mellom disse direktivene og
TFEU art. 157. Det er ogsa ellers fa saker hvor direktivenes «pay»-begrep har blitt
tolket."*® I sin begrunnelse i Defrenne 111 peker domstolen for det farste pé at art. 119
(nd TFEU art. 157) etter sin ordlyd er begrenset til lgnnsdiskriminering og slik sett er en
spesiell regel hvis anvendelse er basert pa presise faktorer. Det er den nere forbindelsen
mellom utfart arbeid og starrelsen pa betalingen for dette som utgjer grunnlaget for
sammenligning. Domstolen uttaler videre at i bestemmelsens forstand er utfart arbeid,
enten det er av en mann eller en kvinne, i prinsippet en objektiv faktor hvor alle
arbeidstakere stiller pa like fot. Nar det er tale om andre ansettelses- og arbeidsvilkar
enn lgnn, kan kjgnnsspesifikke faktorer ofte spille en rolle for bedgmmelsen. Lann er pa

sin side en konkret stgrrelse som enkelt kan males mot arbeid.

Nar domstolens argumentasjon skal plasseres i forhold til rasediskrimineringsdirektivet
og ikke-diskrimineringsdirektivet, er formalet med direktivene av sentral betydning. De
to direktivene og likebehandlingsdirektivet har ulik rettslig forankring.
Likebehandlingsdirektivet er som nevnt hjemlet i TFEU art. 157 nr. 3, som inngar i
traktatens kap. 10 om sosialpolitikk. De to andre direktivene er vedtatt med hjemmel i

133 Oppfatningen om rettspraksis bekreftes av Steiner og Woods (2009) s. 607, som ngyer seg
med & gi en kortfattet presentasjon av direktiv 2000/43/EF og 2000/78/EF begrunnet i
nettopp sparsom praksis (s. 649-653).
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EF-traktatens art. 13 (nd TFEU art. 19), som ble tilfayd ved Amsterdamtraktaten.
Bestemmelsen utvidet EUs «diskrimineringsfokus» til & omfatte andre
diskrimineringsformer enn bare kjgnn.*** B&de rasediskrimineringsdirektivet og
rammedirektivet har som formal «to lay down a general framework for combating
discrimination on the grounds of ... with a view to putting into effect in the Member
States the principle of equal treatment» (art. 1; min understreking). Hovedformalet er

med andre ord a sikre prinsippet om likebehandling ved a bekjempe diskriminering i
forhold til diskrimineringsgrunnene rase, etnisk, opprinnelse, religion/tro, alder,
funksjonshemming og seksuell legning. Med sikte pa dette gjelder direktivene alle
personer hva angar «employment and working conditions, including dismissals and

pay», jf. art. 3 nr. 1 bokstav c i begge direktiver.

Nar det gjelder hjemmelsbestemmelsene, overlapper TFEU art. 19 og art. 157 nr. 3
hverandre delvis, men art. 19 har et bredere formal og er slik sett en videre
hjemmelsbestemmelse.™ | likhet med TFEU art. 157 nr. 3 gir den ogsa hjemmel til &
vedta regler om kjennsdiskriminering.**® Nar det gjelder formal, er forskjellen mellom
de to direktivene og traktatens likelonnsregel derimot ikke sé stor — i alle fall ikke slik
at den ber pavirke forstaelsen av «pay». Alle reguleringene har som mal at to grupper
av personer skal behandles likt, selv om de objektivt sett er ulike. De hensyn som ligger
bak en romslig forstaelse av «pay» nar det gjelder likebehandling av menn og kvinner,
gjer seg like sterkt gjeldende nar er tale om likebehandling av spesielle persongrupper.
For s vidt er det ikke grunn til annet enn a la forstaelsen av «pay» i TFEU art. 157
veere utgangspunktet ogsa for oppfatningen av «pay» i rasediskrimineringsdirektivet og

ikke-diskrimineringsdirektivet. Til statte for dette kan anfares flere grunner

For det forste er det et argument i seg at det er tale om samme begrep - «pay» - i
betydningen betaling til arbeidstakere. Funksjonsmatetraktaten art. 157 gir riktignok en

134 Schiek og Lawson (2011) s. 12-13.

% Funksjonsmatetraktatens art. 19 er et generelt diskrimineringsforbud. Artikkel 157 nr. 3 er
pa sin side begrenset til «matters of employment and occupation».

13 For fullstendighets skyld nevnes fanebestemmelsen i TFEU art. 8 hvor det heter at «[i]n all
its activities, the Union shall aim to eliminate inequalities, and to promote equality, between
men and women». Det samme fremgar av TEU art. 3, blant mange andre formal.

70



«positiv» regel som skal fremme likhet, mens direktivene gir en «negativ» regel som
skal forby diskriminering. Hvilket «fortegn» som er valgt, bar likevel ikke veere
utslagsgivende. Dertil er det i EU-retten heller ikke konsekvent holdning til
betegnelsene «equality» og «discrimination».™>’ For det andre — og viktigere — er den
funksjonelle likheten stor mellom traktaten og likebehandlingsdirektiv 2006/54/EF pa
den ene siden og direktiv 2000/43/EF og direktiv 2000/78/EF pa den andre. | alle
tilfeller dreier det seg om likebehandling av ulike persongrupper. Selv om
rasediskrimineringsdirektivet og ikke-diskrimineringsdirektivet ikke fastsetter en rett til
lik lann, er det sentrale at en person ikke skal behandles darligere med tanke pa lgnn
fordi han eller hun skiller seg ut i forhold til andre. EU-domstolens resonnement i
Defrenne 111 er heller ikke til hinder for & forene traktatdefinisjonen med «pay» i
direktivene. Hovedinnvendingen er i tilfelle at direktivene ikke eksplisitt nevner arbeid
og lann i sammenheng med hverandre, og dermed vanskeliggjer sammenligning. Etter
min mening skaper ikke dette altfor store vanskeligheter. Bade
rasediskrimineringsdirektivet og ikke-diskrimineringsdirektivet gjelder pa
arbeidslivsomradet, og det er som regel i den forbindelse sparsmalet om «pay» kommer
opp. Da kan man se pa hvilken lgnn to arbeidstakere har og bruke denne som
sammenligningsfaktor for & vurdere om det har funnet sted forskjellsbehandling og

eventuelt pa hvilket grunnlag (rase, funksjonshemming mv.).

EU-domstolens avgjerelse i Defrenne 111 og etterfalgende rettspraksis, er heller ikke til
hinder for a la forstaelsen av «pay» i TFEU art. 157 veere utgangspunktet for
oppfatningen av «pay» i likebehandlingsdirektivene. Der kom domstolen som nevnt til
at TFEU art. 157 er begrenset til tilfeller som dreier seg om «pay», og ikke er
anvendelig pa andre arbeidsvilkar. Klargjeringen av likelgnnsregelens virkeomrade
utgjer ikke noe hinder for a gi traktbestemmelsen anvendelse nar det er tale om a tolke
rasediskrimineringsdirektivet og ikke-diskrimineringsdirektivet art. 3 nr. bokstav ¢ om
«pay». De dreier seg jo nettopp om lgnn. Forskjellen er imidlertid at direktivene ikke pa
samme mate som i traktatbestemmelsen oppstiller et sammenligningskriterium — nemlig
likt arbeid. Det er dette EU-domstolen sikter til nar den taler om «precise factors» og
«close conne[ct]ion which exists between the nature of the services provided and the

137 Jf. petitavsnitt under punkt 2.3.2 om likebehandlingsdirektivene.
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amount of remuneration» (se sitat s. 68 ovenfor). Det faktum at det er utviklet
omfattende regler, prinsipper og rettspraksis i tilknytning til omradet for lik lgnn
mellom kjenn, har farst og fremst sammenheng med at likelgnn tradisjonelt har veert et
prioritetsomrade innen EU. | dag synes det ikke uten videre a veere noen grunn til a
behandle likelann mellom kjenn vesentlig annerledes enn lgnnsdiskriminering pa

grunnlag av andre forhold.

Et praktisk eksempel pa at EU-domstolen faktisk tar i betraktning traktatens
likelannsregel, kan hentes fra en ny avgjgrelse i sak C-147/08 Jurgen Romer fra 10. mai
2011. Et av spgrsmalene i saken gjaldt anvendelsesomradet og rekkevidden av direktiv
2000/78/EF. Bakgrunnen var uenighet om starrelsen pa pensjonen til en mann som ikke
var gift, men som hadde inngatt et registrert partnerskap i Tyskland. Han pastod seg
diskriminert i strid med ikke-diskrimineringsdirektivet. Domstolens drgftelse av
direktivets anvendelsesomréde resulterte i folgende uttalelse:**

«In that respect, it is sufficient to point out that the Court has held that the scope of
Directive 2000/78 must be understood, in the light of Article 3(1)(c) and Article 3(3)
read in conjunction with recital 13 in the preamble to the Directive, as excluding social
security or social protection schemes, the benefits of which are not equivalent to ‘pay’
within the meaning given to that term for the application of Article 157 TFEU, and
payments of any kind made by the State with the aim of providing access to

employment or maintaining employment.

Accordingly, Article 3(3) of Directive 2000/78 cannot be interpreted as meaning that a
supplementary retirement pension paid by a public scheme and constituting pay within
the meaning of Article 157 TFEU falls outside the scope of the Directive.

As regards, next, recital 22 in the preamble to Directive 2000/78, under which [the]
Directive is without prejudice to national laws on marital status and the benefits
dependent thereon’, it need only be recalled that the Court has already ruled on the
scope of that recital, at paragraphs 58 to 60 of its judgment in Maruko.

138 C-147/08 Jiirgen Rdmer mot Freie und Hansestadt Hamburg, Saml. 2011 - 0000.
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According to that judgment, since a supplementary retirement pension such as that at
issue in the main proceedings has been identified as ‘pay’, within the meaning of
Article 157 TFEU, and it falls within the scope of Directive 2000/78, recital 22 cannot
affect the application of the Directive».™

Romer er hittil det eneste eksemplet pa tolkning av art. 3 nr. 1 bokstav c i ikke-
diskrimineringsdirektivet.**® Som sitatet viser, tok EU-domstolen utgangspunkt i TFEU
art. 157 blant annet med henvisning til direktivets fortale. Domstolen forutsatte at den
omtvistede ytelsen — supplerende alderspensjon — utgjorde «pay» etter TFEU art. 157
fordi dette fremgikk av foreleggelsesavgjarelsen fra den tyske domstolen.*** Nar det
farst var pa det rene at den omtvistede supplerende alderspensjonen utgjorde «pay»
etter TFEU art. 157, falt den innenfor anvendelsesomradet til ikke-

diskrimineringsdirektivet.

Formalet med sitatene fra dommen er & vise samspillet mellom regler som egentlig
dekker hvert sitt felt. Etter min mening er avgjerelsen ogsa et argument for at man kan
forsta begrepet «pay» pa samme mate, selv om reglene er ment for ulike tilfeller.
Riktignok var spgrsmalet i de siterte delene av avgjgrelsen hvorvidt direktivet i det hele
tatt var anvendelig, men domstolens resonnement er overfgrbart til avhandlingens
problemstilling. Domstolens metode ved tolkning av direktivet stemmer godt overens
med det jeg har antatt om metoden i likelgnnssaker (se punkt 3.2.1 ovenfor). Nar noe er
«pay>» etter TFEU art. 157, er det «pay» ogsa i direktivenes forstand. Hvilken regulering
som finner anvendelse, avgjares av sakens faktum. Rasediskrimineringsdirektivet har

enna ikke gitt opphav til noen sak der «pay»-begrepet har veert gjenstand for tolkning,

139 Sak C-147/08 Juirgen Romer (sitert ovenfor) avsnitt 32-35.

0 Det er ellers ingen rettspraksis knyttet til art. 3 nr. 1 bokstav ¢ om «pay» i
rasediskrimineringsdirektiv 2000/43/EF eller art. 14 i likebehandlingsdirektivet
(2006/54/EF). | to saker har art. 14 veert gjenstand for anmodning om forhandsuttalelse,
hvorav EU-domstolen i den ene avgjorde saken uten & ga inn pa bestemmelsen, mens den
andre ser ut til & veere trukket tilbake (se henholdsvis sak C-486/08 Zentralbetriebsrat der
Landeskrankenhauser Tirols mot Land Tirol, Saml. 2010 s. 1-3527 og sak C-547/09
Pensionsversicherungsanstalt mot Andrea Schwab, EUT C 232 av 6.8.2011, s. 23-23).

"1 Hvorvidt pensjonen var «pay» er drgftet mer inngdende i Generaladvokat Jaaskinens forslag
til avgjerelse i Romer-saken, jf. sak C-147/08. Generaladvokaten konkluderte med at
pensjonen var «pay» etter en vurdering av sakens sider og EU-domstolens praksis i
tilknytning til TFEU art. 157 (da EF-traktaten art. 141).
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men direktivet har en sa nar forbindelse til ikke-diskrimineringsdirektivet at de samme
forhold gjer seg gjeldende.

Pa bakgrunn av dette ma det kunne legges til grunn at TFEU art. 157 har vesentlig
betydning for omfanget av begrepet «pay» i direktiv 2000/43/EF og 2000/78/EF.
Oppfatningen harmonerer ogsa godt med Nielsens syn, nar hun skriver:

«l de seneste ar er der vedtaget en ny bglge af ligestillingsdirektiver, der ogsa
omfatter en reekke nye beskyttelseskriterier. ... Ved regulering af ligestilling
med hensyn til andre kriterier end ken treekkes der i meget hgj grad pa
erfaringerne vedrgrende kensligestilling, men der sker ogsa en pavirkning den
anden vej, saledes at kensligestillingsreglerne justeres i lyset af

ligestillingsregler vedrarende andre beskyttelseskriterier end kan.»'*?

3.2.3 Situasjonen i saker som angar andre rettigheter enn likebehandling

Vi har sett at det legges til grunn en vid praktisering av «pay» i likelannssammenheng.
Pa bakgrunn av betraktninger om funksjon og formal, likebehandlingsdirektivene og til
dels rettspraksis er det samme langt pa vei tilfellet ogsa i likebehandlingssammenheng.
At domstolen ofte har grepet tilbake til definisjonen i TFEU art. 157 nar den har statt
ovenfor slike reguleringer med tolkning av «lgnnsbegrepet», er derfor ikke
overraskende. Avhandlingen har belyst at arbeidsrettslige reguleringer fra EU
omhandler mer enn likebehandling og likelgnn, selv om disse relativt sett utgjar en stor
del. Direktivene om insolvens (2008/94/EF) og arbeidstid (2003/88/EF) kan nevnes som
eksempler pa regelverk med andre formal. Da er det ikke gitt at forstaelsen av
sammenhengen mellom TFEU art. 157 og likelgnns- og likebehandlingsreguleringene
uten videre kan generaliseres til disse, sarlig nar det tas i betraktning at

«lgnnsbegrepet» har andre funksjoner.

I reguleringer om likebehandling og Ignn har den brede inkluderingen av ytelser
sammenheng med det grunnleggende hensyn at arbeidstakere ikke skal behandles pa en

ugunstig mate i forhold til andre arbeidstakere. Menn og kvinner skal for eksempel

2 Nielsen (2006) s. 303.
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motta samme betaling for samme eller tilsvarende arbeid, og personer med
funksjonshemming skal stilles pa lik linje med andre mv. EU-domstolen har i den
forbindelse uttalt at «[t]he application of the principle of equal pay must be ensured in
respect of each element of remuneration [i TFEU art. 157 (da art. 119)] and not only on
the basis of a comprehensive assessment of the consideration paid to workers».*** |
utstasjoneringsdirektivet er det til sammenligning andre hensyn som er mer
fremtredende, eksempelvis & forene «... a climate of fair competition and measures
guaranteeing respect for the rights of workers».*** Det innebzrer at formalet ikke
ngdvendigvis er a sikre utstasjonerte arbeidstakere de samme vilkar som nasjonale
arbeidstakere far, men like mye 4 sette et tak pA medlemsstatenes adgang til a palegge
utenlandske tjenesteytere tyngre byrder enn ivaretakelse av de sosiale formal tilsier.
Markedshensyn veies mot hensynet til respekt for arbeidstakeres rettigheter, for sa vidt
sammenlignbart med EU-domstolens syn pa TFEU art. 157 og bestemmelsens doble

formal.

Spersmalet er falgelig om EU-domstolen — i mangel av en enhetlig og konkret
definisjon — holder seg til traktatbestemmelsen ogsa nar den tar stilling til
«lgnnsbegrepet» i reguleringer med andre formal enn likebehandling.

Som jeg sa vidt har vert inne pa, finnes det ikke s& mange tilfeller hvor
problemstillingen om hva «lgnnsbegrepet» i slike reguleringer betyr, har kommet opp
for domstolen. En undersgkelse av EU-domstolens praksis i tilknytning til direktiver
behandlet i kapittel 2, og som her kan plasseres i kategorien «andre formal enn
likebehandling», bekrefter dette. For sa vidt er det ikke sikker stgtte i rettskildene for &
anta at domstolen vil ta utgangspunkt i traktatbestemmelsen ndr man beveger seg bort
fra likelgnns- og likebehandlingsomradet. Det er likevel relevant a stille spgrsmalet,
seerlig foranlediget av en uttalelse fra Generaladvokat Trstenjak i sak C-155/10

Williams fra 15. september 2011.M* Saken gjaldt forstaelsen av uttrykket «paid annual

143 Jf. sak C-262/88 Douglas Harvey Barber mot Guardian Royal Exchange Assurance Group,
saml. 1990 s. 1-01889 (avsnitt 35).

144 Jf. direktiv 96/71/EF om utsending av arbeidstakere i forbindelse med tjenesteyting fortalen
punkt. 5.

> Dommen er behandlet ovenfor i punkt 2.3.4.
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leave» i arbeidstidsdirektivet (2003/88/EF) og tvistesparsmalet var hvor mye piloter
ansatt i British Airways hadde rett til & fa utbetalt i feriepenger. Generaladvokaten

oppsummerte rettstilstanden pa en god mate i sitt forlag til avgjerelse:

« It is true that there is no definition of the term ‘pay’ either in the Working Time
Directives or in Directive 2000/79. EU law does, however, provide a sufficiently clear
definition in Article 141(2) EC, and the Court itself has relied on that definition when
interpreting directives which — like Directive 93/104 itself, inter alia at issue here —
were adopted on the legal basis of Article 118a EC. Moreover, that definition is
consistent with the standards of international employment law, its drafting history
making it clear that it is based on Article 1(a) of ILO Convention No 100. Against that

background, it seems to me that the definitions provided by primary law may also be

relied on in this case for the purpose of interpreting Directive 2000/79.»

Generaladvokaten fremhever i sitatet at EU-retten gir en tilfredsstillende og klar
definisjon av begrepet «pay» i EF-traktaten art. 141 nr. 2 (na TFEU art. 157 nr. 2).
Siden arbeidstidsdirektivet — i likhet med flesteparten av direktivene jeg behandler i
avhandlingen — ikke gir en egen definisjon, antar hun at det ber veere tilfredsstillende
med en henvisning til definisjonen av «pay» i primarretten. Oppfatningen forankres i at
EU-domstolen har holdt seg til definisjonen, og serlig i at definisjonen er i trad med
internasjonal arbeidsrett, her ILOs likelgnnskonvensjon. Etter & ha fastslatt dette
fortsetter hun med at «[i]t is thus necessary to consider which payments must be

regarded as being components of remuneration in accordance with that definition».**’

Generaladvokatens syn er altsa at ytelsens «karakter av lsnn» ma bedgmmes pa
bakgrunn av TFEU art. 157, selv om det er «pay» i arbeidstidsdirektivet som skal

tolkes. Like interessant er en etterfalgende bemerkning hvor hun uttaler:

«... By and large, that provision has been interpreted extensively in the Court’s case-
law. For that reason, the meaning of pay as defined in Article 141(2) EC may, in certain
circumstances, extend far beyond a national definition of pay. (69) The remunerative

nature of any payment must be determined by individual examination.

1% Generaladvokat Trstenjaks forslag til avgjarelse i sak C-155/10 Williams (avsnitt 69).
Y Ibid. (avsnitt 70).
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However, before | examine the remunerative nature of the individual components of the
pay at issue, | should like to make brief reference to the need to adhere to the broad
interpretation previously given to the meaning of pay in EU law. It is, after all,
precisely in cases such as this, in which the remuneration consists of several
components, that there is a risk that an excessively narrow interpretation will give the
employer an incentive to declare that individual components do not form part of the
remuneration and/or even to fragment the remuneration further in order to pay as little
as possible by way of holiday pay. However, the effect of such a practice would be to
deter the worker from taking paid annual leave and, therefore, to frustrate the

recuperative function of that leave.»*

De delene av Generaladvokatens forslag jeg har sitert, er ikke nsermere kommentert i
selve dommen. Da er spgrsmalet hvilken rettskildemessig verdi uttalelsen har generelt,
og for avhandlingens problemstilling spesielt. Det er i alle fall klart at forslagene ikke er
bindende for domstolen, kun radgivende. Ellers er det delte meninger i litteraturen om
den generelle statusen til generaladvokatenes innstillinger i saker. Enkelte forfattere
antar at verdien er «tvilsom».**® Andre fokuserer pa forslagenes kvalitet og uttaler at de
bade er «useful as means of ascertaining the reasoning behind the Court’s decision», og
«may still be invoked as persuasive authority in a subsequent case», selv om de ikke
falges. Et kjennetegn ved de fleste innstillingene er uansett at de p& en grundig og
oversiktlig mate sammenfatter rettstilstanden pa et omrade. Dessuten anses
generaladvokatene & ha hgy faglig kompetanse. Slik sett utgjar forslagene verdifulle
bidrag til forstaelse av EU-retten.'* Det mé& ogsa understrekes at domstolens
avgjarelser ikke alltid er enkle a forsta basert pa kun dommen selv. Begrunnelsene er
ofte inspirert av forslaget fra generaladvokatene, uten at disse ngdvendigvis fremheves i
dommen. Det innebeerer ikke at det dermed er motsetning mellom forslaget til

avgjerelse og selve domsresultatet.

148 Generaladvokat Trstenjaks forslag til avgjarelse i sak C-155/10 Williams avsnitt 71-72.
9 Neergaard og Nielsen (2010) s. 158.

150 Steiner og Woods (2009) s. 45.

1 Sejersted (2011) s. 135 og 236.
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For problemstillingen i dette kapittelet — i hvilken grad TFEU art. 157 er veiledende for
andre reguleringer — har Generaladvokat Trstenjaks drgftelse og resonnement etter min
mening betydelig verdi pa selvstendig grunnlag. Jeg har ikke funnet andre eksempler i
rettspraksis pa at spgrsmalet er reist og draftet pa en sa tydelig mate. Og Williams-saken
ligger sveert naer i tid. Selv om uttalelsen direkte gjelder arbeidstidsdirektivet, har den
overfaringsverdi til andre reguleringer utenfor likelanns- og likebehandlingsomradet,
herunder insolvensdirektivet. | den forbindelse er serlig forklaringen pa hvorfor
«lgnnsbegrepet» i EU-retten ma fortolkes vidt av stor betydning. Generaladvokaten
legger stor vekt pa det som kan leses som en indirekte henvisning til reglenes
effektivitet. For arbeidstidsdirektivets vedkommende er det tale om a motvirke risikoen
for at arbeidsgivere far et incentiv til & spekulere pa bakgrunn av hvordan arbeidstakeres
lgnn er sammensatt. Dersom den samlede Ignnen i utgangspunktet bestar av flere
komponenter, hvilket den ofte gjar, kan arbeidsgivere enkelt hevde at en eller annen
komponent ikke egentlig utgjar lenn, men en annen form for ytelse. Pa denne maten
kan arbeidsgivere sgke & minimere sin betalingsforpliktelse, fordi EU-reguleringen
knytter arbeidstakerens rettighet til begrepet «pay». Dette vil igjen uthule beskyttelsen

EU-reglene gir arbeidstakerne.

Disse hensynene har stor vekt ogsa for reguleringer som insolvensdirektivet,
vikarbyradirektivet og arbeidsinformasjonsdirektivet. P& arbeidsrettsomradet sikrer
direktivene minimumsbeskyttelse for arbeidstakere. Som ledd i na dette malet pa ulike
felt ma det etableres mekanismer som vanskeliggjer omgaelse. En bred tolkning av
«lgnnsbegrepet» er en slik mekaniske. Det ma imidlertid foretas en konkret avveining i
hvert enkelt tilfelle, slik at arbeidstakerbeskyttelsen ikke far «forrang» i forhold til
andre viktige hensyn i det indre marked. Generaladvokat Trstenjak er inne pa dette i sin
redegjarelse nar hun uttaler at «[t]he remunerative nature of any payment must be
determined by individual examination». Det er ikke i alle sammenhenger at EU-domstolens
vide fortolkning av «lgnnshegrepet» kan legges til grunn. Heller ikke er det meningen.
Poenget er heller at nar felleskapsretten ikke gir definisjoner av hyppig anvendte
begreper i sekundzrlovgivningen, sa er det fa betenkeligheter forbundet med a sgke

veiledning i en etablert definisjon.
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| forhold til utstasjoneringsdirektivet oppstar likevel et sarskilt spgrsmal fordi
«lgnnsbegrepet» der har en begrensning til et minimum. Det falger direkte av ordlyden
at en like vid tolkning av «pay» ikke lar seg forsvare. Hvorvidt det har som konsekvens
at TFEU art. 157 har en annen stilling i forhold til utstasjoneringsdirektivet, er
vanskelig & gi et sikkert svar pa. Det er jo riktignok tale om «pay» ogsa her, selv om
direktivet opererer med et mindre romslig «pay»-begrep. Pa den annen side hviler
direktivet pa andre hensyn, herunder markedshensyn, i tillegg til a sikre beskyttelse av

arbeidstakere.

| forlengelsen av det som er sagt under dette punktet, ma tilfayes at Generaladvokatens
fremgangsmate i Williams-saken ikke kommer sa tydelig fram i domstolens avgjarelser.
Det vises sjelden uttrykkelig til TFEU art. 157. Men det hender at likebehandling
trekkes frem som et fundamentalt hensyn, ogsa ved tolkningen av «lgnnshegrepet» i

reguleringer som ikke har dette som hovedformal.**?

Om det ikke «formelt» kan spores
at likelgnnsbestemmelsen er veiledende, sa synes de underliggende resonnementene fra
domstolen & indikere dette. Med unntak av Generaladvokat Trstenjaks drgftelse i
forslaget til avgjerelse i Williams-saken har jeg imidlertid ikke funnet annen stgtte i
rettskildene som kan bidra til opplyse spgrsmalet i starre grad. Lasningen er derfor ikke
apenbar, men mye taler for at TFEU art. 157 — i fraveer av sarskilte definisjoner — bar
kunne legges til grunn som et utgangspunkt ved tolkningen av «lgnnsbegrepet» i

reguleringer utenfor likelgnns- og likebehandlingsomradet.

3.2.4 Konklusjon

Redegjarelsen viser at definisjonen i TFEU art. 157 nr. 2 er et selvsagt utgangspunkt
nar «lgnnsbegreper» i likelannsreguleringer skal tolkes. Det har formodningen for seg
at samme tilnaerming falges eller vil bli fulgt av EU-domstolen i forhold til reguleringer
om likebehandling med hensyn til lgnn, selv om eksemplene fra rettspraksis ikke er sa

klare pa dette omradet. Jirgen Romer er likevel betegnende. Hva gjelder reguleringer

152 Se f.eks sak C-442/00 Angel Rodriguez Caballero mot Fondo de Garantia Salarial
(Fogasa), Saml. 2002 s. 1-11915 som gjaldt tolkningen av det gamle insolvensdirektivet
(80/987/EQF). | avsnitt 32 trekker EU-domstolen likebehandlingsprinsippet i tilknytning til
spersmal om EU-retten stilte krav til spansk rett nar det gjelder fastleggelse av begrepet
«pay», jf. avnitt 29. Som nevnt tidligere griper ikke insolvensdirektivet inn i
medlemsstatenes nasjonale definisjoner av «pay».

79



som har andre (primzr)formal enn disse, er det indikasjoner i rettskildematerialet pa at
likelgnnsregelen kan veere veiledende ogsa i disse tilfellene. Konklusjonen er likevel

mer usikker for reguleringer utenfor likelgnns- og likebehandlingsomradet.
3.3 Lgnnskomponenter

3.3.1 Innledning

En arbeidstakers lgnn er sammensatt, og bestar gjerne av flere deler — ogsa kalt
lennskomponenter. Fastsettelsen av slik lgnn, er en sak mellom arbeidsgivere og
arbeidstakere, og harer slik sett til arbeidslivets parter i hver enkelt medlemsstat. Ogsa
staten kan involvere seg ved a vedta regler om minstelgnn i lov, forskrift eller
lignende.**® Som vi har sett gjer direktivene ofte en henvisning til nasjonal rett bade nér
det gjelder fastsettelse av hva som skal vare «pay», og hvor hgy den skal vere (nivaet).
Mangfoldet av de typer av ytelser som kvalifiserer til & veere «pay», er derfor stort og
varierer fra land til land. | en fremstilling som denne har det lite for seg & ga inn pa og
diskutere alle typer av ytelser som kan vare «pay» etter den ene eller andre
reguleringen. Til det er rettskildematerialet for omfangsrikt, og verdien er i beste fall
tvilsom. Formalet i det fglgende er & peke pa visse grunntrekk sammen med eksempler
pa betalinger til arbeidstakere som har veert ansett a falle innenfor og eller utenfor
begrepet «pay» etter TFEU art. 157. Jeg vil ogsa nevne noen eksempler fra rettspraksis
vedrgrende utstasjoneringsdirektivet, fordi direktivet i alle fall pa én mate skiller seg ut
i forhold bade til traktatregelen og andre reguleringer. Selv om ogsa det omtaler «pay»,

er det tale om «minimum rates of pay», altsa minstelgnn.

3.3.2 Distinksjonen mellom «pay» og «social security»

Et viktig grunntrekk i forstaelsen av hva som gar inn under TFEU art. 157, er skillet
mellom «social security» (trygdeordninger) og «pay». Farst og fremst gjelder dette
spgrsmalet om pensjoner er «pay» etter TFEU art. 157. | den forbindelse er grunnlaget
for slike pensjonsordninger et viktig moment. Pensjoner inndeles i to kategorier — de
yrkesbestemte og de lovbestemte. P& engelsk kalles de henholdsvis «occupational» og

«statutory». Det forekommer ogsa «blandingsformer» av disse. Sak C-80/70 Defrenne |

153 Jf. for s& vidt punkt 2.2.2 om art. 153 nr. 5 og at EUs kompetanse til & ta initiativer som
vedrarer «pay», ikke er avskaret selv om fastsettelse av lgnn og lgnnsniva hgrer til
medlemsstatene og arbeidslivets parter.

80



var et tidlig eksempel pa at EU-domstolen avgrenset begrepet «pay» i TFEU art. 157
(den gang art. 119) mot de rent statlige og lovbestemte pensjonsordninger.*>*

Domstolen uttalte at:

«Although consideration in the nature of social security benefits is not therefore

in principle alien to the concept of pay, there cannot be brought within

this concept, as defined in Article 119, social security schemes or benefits, in

particular retirement pensions, directly governed by legislation without any

element of agreement within the undertaking or the occupational branch concerned,

which are obligatorily applicable to general categories of workers.

These schemes assure for the workers the benefit of a legal scheme, the
financing of which workers, employers and possibly the public authorities

contribute in a measure determined less by the employment relationship

between the employer and the worker than by considerations of social policy.

Accordingly, the part due from the employers in the financing of such

schemes does not constitute a direct or indirect payment to the worker. Moreover the
worker will normally receive the benefits legally prescribed not

by reason of the employer's contribution but solely because the worker fulfils

the legal conditions for the grant of benefits.

These are likewise characteristics of special schemes which, within the framework
of the general system of social security established by legislation, relate

in particular to certain categories of workers» (mine understrekinger og

kursiveringer).'*®

Her trekker domstolen frem tre kriterier for a avgjgre om en pensjonsordning er
«statutory» eller «occupational». De samme Kriteriene avgjer om ordningen eller ytelser
fra sadan kan inkluderes i begrepet «pay». | Defrenne | var det tale om alderspensjon,
og domstolen pekte pa at pensjonen 1) var direkte regulert i lov, 2) ikke hadde noe

154 Fransson(2000) s. 218-219 og Bjarst (2005) s. 57.

155 Sak C-80/70 Gabrielle Defrenne mot Belgian State, Saml. 1971 s. 445 (Defrenne I, avsnitt
7-11).
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avtaleforankring mellom arbeidsgiver og arbeidstakere (evt. deres representanter) i
virksomheten, og 3) var obligatorisk gjeldende for en generell gruppe arbeidstakere.
Nar det var tilfellet, oppfylte ikke alderspensjonen vilkarene for hva som kan veere
«pay>» etter ordlyden i TFEU art. 157. Domstolen fokuserer pa hva som er barebjelken i
en pensjonsordning — selve ansettelsesforholdet eller sosialpolitiske og trygderettslige
overveielser. Dersom hovedvekten ligger pa det siste, er synspunktet at ytelsen ikke er
betalt pa grunnlag av arbeidsforholdet («in respect of employment»). Videre trekker
domstolen frem finansiering som et eget moment. Ordninger som i stor grad er
finansiert av arbeidsgivere, eventuelt i fellesskap med arbeidstakere, har sterre
tilknytning til arbeidsforholdet enn de som er opprettet ved lov og involverer staten i
stor grad. For de rent statlige kreves det ofte ikke annet enn at visse lovbestemte vilkar
er oppfylt, og arbeidsgivers bidrag til ordningen er dermed ikke en forutsetning for om

arbeidstakeren far ytelser fra ordningen.

| Defrenne | holdt domstolen samtidig muligheten apen for at ytelser som har karakter
av trygd, likevel kan vaere «pay». Femten ar senere kom domstolen til at «occupational
pensions» var «pay» i Bilka.'*® Saken gjaldt sparsmal om utelukkelse av deltidsansatte
fra bedriftens supplerende yrkespensjonsordning var i strid med art. 119 (TFEU art.
157). Den yrkesbestemte pensjonsordningen i saken var riktignok etablert i trad med
bestemmelser i tysk lovgivning, men den var basert pa en avtale mellom arbeidsgiveren
og arbeidstakerne. Videre var pensjonsordningen inntatt som en integrert del av
ansettelsesavtalen og finansiert av arbeidsgiveren alene. Det ga den en kontraktsmessig
natur.™®” Dessuten ble det vist til at pensjonen kom i tillegg til eventuelle lovbestemte
trygdeytelser («social benefits») arbeidstakere métte vare berettiget til.*
Pensjonsordningens supplerende karakter er likevel ikke noe stort poeng siden sakalte

«contracted-out» pensjoner ogsa er omfattet av «pay» i TFEU art. 157.

15 53k C-170/84 Bilka Kaufhaus GmbH mot Karin Weber von Hartz, Saml. 1986 s. 1607.
" Ibid. (avsnitt 20-21).

158 pensjonens karakter av supplement til offentlig pensjon kan sammenlignes med norsk rett og
lov 21. desember 2005 nr. 124 om obligatorisk tjenestepensjon (OTP-loven) som fastsetter
visse arbeidsgiveres plikt til & innfare pensjonsordning for sine ansatte. Reglene er
forskjellig for offentlig og privat sektor, og OTP-loven er en av flere reguleringer. Felles for
tjenestepensjonsordningene er at de supplerer den alminnelige pensjonen i medhold av
Folketrygden.
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Det falger av den velkjente avgjgrelsen Barber.™ Slike pensjonsordninger innebzrer i
korthet at en erstatter fremtidig statlig pensjon med en tilsvarende ordning opprettet av
arbeidsgiver. Pa den maten «kontraherer» man seg ut av den inntektsbaserte delen av en
statlig pensjonsordning, eksempelvis den delen som danner grunnlag for

tilleggspensjon. Dette var tilfellet i Barber, og domstolen uttalte at:

« unlike the benefits awarded by national statutory social security schemes, a
pension paid under a contracted-out scheme constitutes consideration paid by
the employer to the worker in respect of his employment and consequently falls
within the scope of Article 119 [TFEU art. 157) of the Treaty.»"®

Begrunnelsen for domstolens standpunkt var i hovedsak at 1) pensjonsordningen bygget
pa avtale i virksomheten, 2) den var fullfinansiert av arbeidsgiver eller i fellesskap med
arbeidstakerne uten offentlige bidrag overhodet, 3) ordningen var ikke obligatorisk
gjeldende for alminnelige grupper av arbeidstakere, og 4) det ikke var avgjgrende at
ordningen delvis tradte i stedet for lovbestemt pensjon. Substituttbetraktningen hadde
ikke betydning fordi pensjonen gkonomisk sett var sammenlignbar med supplerende
yrkespensjoner (som i Bilka ble ansett & vaere «pay»). Avgjerelsen i Barber mgtte
kritikk i ettertid, blant annet fordi den naere forbindelsen mellom lovbestemt og
yrkesbestemte pensjoner ikke ble tatt hensyn til i tilstrekkelig grad ettersom bare de
siste var «pay».*®! I Moroni bekreftet EU-domstolen at betraktningene fra Barber ikke
var begrenset til «contracted-out (occupational) pension schemes», men like fullt kunne

anvendes pa «supplementary pension schemes».'%?

Synspunktene fra Defrenne I, Bilka og Barber er fulgt opp og utviklet videre i
etterfglgende rettspraksis. | de forente sakene C-4/02 og C-5/02 Schonheit formulerer
EU-domstolen tre sentrale kriterier til veiledning for 8 bedemme om en pensjon er

«occupational», og dermed «pay», eller «statutory» og ikke «pay»:

159 Sak C-262/88 Douglas Harvey Barber mot Guardian Royal Exchange Assurance Group,
Saml. 1990 s. 1-01889.

1%0 I bid. avsnitt 28.
11 Se Craig og de Burca (2008) s. 904.
162 Sak C-110/91 Michael Moroni mot Collo GmbH, Saml. 1993 s. 1-6591 (serlig avsnitt 17).

83



«In that regard, it is appropriate to bear in mind that, in order to ascertain whether a
retirement pension falls within the scope of Article 119 of the Treaty and, with effect
from 1 May 1999, within that of Article 141(1) and (2) EC, the only possible decisive
criterion is whether the pension is paid to the worker by reason of the employment
relationship between him and his former employer, that is to say the criterion of
employment based on the wording of the abovementioned provisions.

Admittedly, the employment criterion cannot be regarded as exclusive, since pensions
paid by statutory social security schemes may reflect, wholly or in part, pay in respect
of work. Such pensions do not constitute "pay" for the purposes of Article 119 of the
Treaty or Article 141 EC.

However, considerations of social policy, of State organisation, of ethics, or even the
budgetary concerns which influenced or may have influenced the establishment of a

scheme by the national legislature cannot prevail if the pension concerns only a

particular category of workers, if it is directly related to the period of service completed

and if its amount is calculated by reference to the public servant's final salary . The

pension paid by the public employer is in that case entirely comparable to that paid by a

private employer to his former employees» (mine understrekinger).'®®

Kriteriene er de samme som har gatt igjen med tilnaermet likelydende formulering i

166 167 v/i ser at

Beune ***, Evrenopulos'®®, og Maruko™®, i tiden for og etter Schénheit.
arbeidsforholdet er det sentrale, men ikke det eneste kriterium («criterion of
employment»). Disse sakene gjaldt lovfestede pensjonsordninger hos arbeidsgivere i

offentlig sektor, som ble hevdet & vere «statutory». Det er antakelig bakgrunnen for

19 Forente saker C-4/02 og C-5/02 Hilde Schénheit mot Stadt Frankfurt am Main (C-4/02) og
Silvia Becker mot Land Hessen (C-5/02), Saml. 2003 s. 1-12575 (avsnitt 56-58).

1% Sak C-7/93 Bestuur van het Algemeen Burgerlijk Pensioenfonds mot G. A. Beune, Saml.
1994 s. 1-4471 (avsnitt 44-45).

1% Sak C-147/95 Dimossia Epicheirissi Ilektrismou (DEI) mot Efthimios Evrenopoulos, Saml.
1997 s. 1-2057 (avsnitt 19-21).

1% Sak C-267/06 Tadao Maruko mot Versorgungsanstalt der deutschen Biihnen, Saml. 2008 s.
I-1757 (avsnitt 46-48).

1°7 Se for s& vidt ogsé Sak C-268/06 Impact mot Minister for Agriculture and Food m.fl., Saml.
2008 s. 1-2483 (avsnitt 131).
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domstolens uttalelse om at nar kriteriene er oppfylt, er pensjonen sammenlignbar med
den som betales av private arbeidsgivere. Den pensjonen som stort sett betales av
private arbeidsgivere, er «occupational pension», som etter domstolens praksis er
«pay». Og i en slik kontekst er ogsa arbeidsgivere som er offentlige organer, stilt pa lik

linje med private arbeidsgiver.

Til tross for en betydelig mengde saker har skillet mellom pensjoner som utgjar «pay»,
og de som ikke gjar det, stadig blitt utvannet siden Defrenne 1. Vel og merke gjelder
dette de lovbestemte trygdeordninger, idet de yrkesbestemte i medhold av EU-
domstolens praksis er kategorisert som «pay». Steiner og Woods’ beskriver

rettstilstanden pa en dekkende mate nar de skriver:

«...the only statutory social-security schemes which appear now to fall outside Article
141 [art. 157] are statutory social-security pension schemes provided for workers in
general as a matter of social policy and funded from the public purse. The precise ambit
of the statutory social schemes outside Article 141 [art. 157] is, despite numerous cases

on this issue, still unclear».'®®

Distinksjonen mellom «pay» og trygdeordninger/pensjoner er viktig fordi ytelsene
reguleres av ulike regelsett.’®® For lovbestemte trygdeordninger er det direktiv
79/7/EQF om gradvis gjennomfering av prinsippet om lik behandling av menn og
kvinner i trygdesparsmal som gjelder.'” Er ytelsen & anse som «pay» — altsd en ytelse
som er avledet direkte av arbeidsforholdet — dekkes den av TFEU art. 157.
«Occupational social security» reguleres pa sin side bade av direktiv 2006/54/EF art. 7
og faller innenfor virkeomradet til TFEU art. 157. Craig og de Blrca sammenfatter
disse forskjellene etter at likebehandlingsdirektiv 2006/54/EF ble vedtatt slik:

«... the distinction between pay and social security gave rise to considerable confusion.

Similarly, the distinction between equal pay and equal treatment in conditions of work,

1% Steiner og Woods (2009) s. 613.
1%9 Craig og de Burca (2008) s. 898.

170 Radsdirektiv 79/7/EQF av 19. desember 1978 om gradvis gjennomfaring av prinsippet om
lik behandling av menn og kvinner i trygdespgrsmal.
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as well as between the latter and equal treatment in social security, has not always been
clear. Following the adoption of Directive 2006/54, however, which seeks to unify the
legal principles governing equal pay, occupational social security, and equal treatment
in other employment conditions, the most relevant distinction for the future is between

these three on the one hand, and state social security on the other.»'"*

3.3.3 Eksempler pa typer av ytelser som har blitt ansett som «pay» etter

likelennsbestemmelsen i funksjonsmatetraktaten'’2

Forholdet mellom pensjoner/pensjonsordninger og «pay» har, som fremstillingen
ovenfor har vist, veert oppe til behandling i svaert mange saker.

Ved siden av disse har en lang rekke andre saker brakt klarhet i hvilke ytelser som kan
sies a vaere «pay». Med henvisning til domstolens praksis er spgrsmalet om hva som
utgjer «pay» i den forstand TFEU art. 157 benytter begrepet, behandlet av en lang rekke

173 og danske,'"* som

forfattere innen EU-rettslig litteratur. Blant annet svenske
engelske'” fremstillinger gér inn pa dette. Selv om omfanget varierer, er det et
karakteristisk trekk ved litteraturen at mange av de samme avgjerelsene gar igjen hos

forfatterne.’®

Steiner og Woods uttaler treffende: «[i]f the concept of pay is generously defined in
Article 141 [TFEU art. 157], it has been even more generously construed».”” Det
passer godt med EU-domstolens grunnsyn om lgnn — at «all employer-based payments

constitute pay».*" Det er ikke avgjarende at ytelsen er betalt til arbeidstakeren etter at

"1 Craig og de Burca (2008) s. 919.

172 Eremstillingen under dette punktet bygger hovedsakelig pa et utvalg av den rettspraksis som
er diskutert i litteraturen vist til i note 173-176. Av metodiske og rettskildemessige grunner
viser jeg likevel direkte til avgjarelsene.

13 Fransson (2000) s. 218-223.
174 Bjgrst (2005) s. 37 og s. 57 og Nielsen (2006) s. 327, begge i kortfattet form.
1> Barnard (2006) s. 341-344.

178 Av engelskspraklig litteratur kan det videre vises til: Steiner og Woods (2009) s. 611-615,
McColgan (2005) s. 420 flg., herunder serlig s. 423, Craig og De Burca (2008) s. 897 flg.,
Blanpain (2008) s. 514-528, Landau og Beigbeder (2008) s. 81-88 og Nielsen (2000) s. 199-
2009.

" Steiner og Woods (2009) s. 611.
178 Barnard (2006) s. 342.
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arbeidsforholdet er avsluttet. Domstolens presisering av traktatdefinisjonen innbefatter
ogsa aktuelle eller fremtidige betalinger (se s.11 og 64-65 ovenfor). Med henvisning til
dette er fratredelsesgodtgjarelser omfattet av «pay»'"® Slike ytelser er sett pd som en

form for utsatt lann, som arbeidstakeren har rett til som fglge av arbeidsforholdet.

Sak C-171/88 Rinner-Kiihn gjaldt sparsmal om sykepenger utbetalt til en tysk
arbeidstaker i kraft av lov, var omfattet av likelgnnsregelen i traktaten. Domstolen
uttalte at «... the continued payment of wages to an employee in the event of illness
falls within the concept of "pay" within the meaning of Article 119 of the Treaty».'® At
retten til sykepenger var lovfestet, hadde ingen betydning i saken. Det spesielle var
imidlertid at selv om sykepengene ble betalt av arbeidsgiveren, sa ble store deler av
betalingen refundert av staten. Domstolens klassifisering av betalingen som «pay» gjer
at det blir vanskelig & sondre mellom «pay» og «social-security benefits».*** Men
resultatet star fast, sykepenger er altsa «pay» etter TFEU art. 157. Det samme er
erstatning for usaklig/uberettiget oppsigelse («unfair dissmissal compensation»), jf. sak
C-167/97 Seymour- Smith.*¥> Domstolen fremhevet at erstatningen skulle tilsvare det
arbeidstakerne (det var to saksgkere) ville fatt om de ikke hadde blitt oppsagt, og at den
derfor var betalt «by reason of his employment, which would have continued but for the
unfair dismissal». Videre er bade etterlatteytelser, nsermere bestemt etterlattepensjon fra
en yrkesbestemt pensjonsordning («survivor benefits»), «pay». Begrunnelsen er ganske

enkelt at:

«...[e]ntitlement to such a benefit is a consideration deriving from the survivor'
s spouse’ s membership of the scheme, the pension being vested in the survivor

by reason of the employment relationship between the employer and the

179 Sak C-33/89 Maria Kowalska mot Freie und Hansestadt Hamburg, Saml. 1990 s. 1-2591
(avsnitt 9).

180 Sak C-171/88 Ingrid Rinner-Kiihn mot FWW Spezial-Gebéudereinigung GmbH & Co. KG,
Saml. 1989 s. 2743 (avsnitt 7).

181 Se Craig og de Burca (2008) s. 899.

182 Sak C-167/97 Regina mot Secretary of State for Employment, ex parte Nicole Seymour-
Smith og Laura Perez, Saml. 1999 s. 1-623 (avsnitt 26-28).

87



survivor' s spouse and being paid to him or her by reason of the spouse’ s

employment».*®

| en sak der overgangsytelser («bridging pensions») ble ansett & veare «pay», uttalte EU-
domstolen at «...[c]onsideration classified as pay specifically includes consideration
paid by the employer under a contract of employment whose purpose is to ensure that
workers receive income even where, in certain cases specified by the legislature, they

184 Vi ser

are not performing any work provided for in their contracts of employment»
at domstolen fremholder eksistensen av et arbeidsforhold, og ikke ngdvendigvis utfart
arbeid, som den essensielle faktor i «pay»-definisjonen.’® Ogsa svangerskapsytelser
(«maternity benefts»), fastsatt i lov eller tariffavtale, faller innenfor kategorien «pay»
etter TFEU art. 157. 2 Det er kanskije ikke overraskende at frivillige tilleggsbetalinger
fra arbeidsgiver, som eksempelvis bonus pa slutten av &ret, 0gsa er «pay».'®’ Barnard
antar at «...presumably, would shift premia, overtime and all forms of merit and
performance pay constitute ’pay’ within Art. 141 [TFEU art. 157]».188 Det samme er
tilfellet nar det gjelder tillegg for ubekvem arbeidstid («inconvenient hours
supplement»)'®. Det kan ogsa nevnes at betaling av godtgjarelser til arbeidstakere som
deltar pa kurs for etterutdanning til ulike stillingsfunksjoner, er «pay», selv om

arbeidsgivers forpliktelse springer ut av lovgivning og ikke avtalen med arbeidstakerne.

183 Sak 109/91Gerardus Cornelis Ten Oever mot Stichting Bedrijfspensioenfonds voor het
Glazenwassers- en Schoonmaakbedrijf, Saml. 1993 s. 1-4879 (avsnitt 13).

184 5ak 19/02 Viktor Hlozek mot Roche Austria Gesellschaft mbH, Saml. 2004 s. 1-11491
(avsnitt 39-40 og 51).

1% Se punkt 2.2.1 pé s. 8 ovenfor.

186 Sak 342/93 Joan Gillespie m. fl. mot Northern Health and Social Services Boards,
Department og Health and Social Services, Eastern Health and Social Services Board og
Southern Health and Social Services Board, Saml. 1996 s. 1-475 og sak C-218/98 Oumar
Dabo Abdoulaye m.fl. mot Régie nationale des usines Renault SA, Saml. 1999 side 1-5723
(avsnitt 14).

187 Se for eksempel sak C-281/97 Andrea Kriiger mot Kreiskrankenhaus Ebersberg, Saml. 1999
side 1-5127.

18 Barnard (2006) s. 342, note 31. Se ogsé sak C-285/02 Edeltraud Elsner-Lakeberg mot Land
Nordrhein-Westfalen, Saml. 2004 s. 1-5861.

189 Sak C-236/98 Jamstalldhetsombudsmannen mot Orebro l&ns landsting, Saml. 2000 s. 1-2189
(avsnitt 42).
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Definisjonen i TFEU art. 157 dekker som kjent ogsa betalinger «by virtue of legislative
provisions», sa lenge de har tilknytning til et arbeidsforhold.*®

Slik fremstillingen viser, har EU-domstolen lagt til grunn en sveert vid tolkning av
«pay» i TFEU art. 157. Variasjonen i ulike typer ytelser som inngar i begrepet, er stor.
Jeg har kun behandlet et utvalg av avgjarelsene, det finnes mange flere. Dessuten er det
antakelig rom for & inkludere enda flere dersom en betaling oppfyller vilkarene fastsatt i
likelannsbestemmelsen. EU-domstolens praksis er dekkende for de ytelsestyper som har
veert tvistetema, men de generelle synspunktene i avgjegrelsene fra domstolen ma kunne

sies a gi god veiledning ogsa med hensyn til andre betalinger i arbeidsforhold.

3.3.4 Lennskomponenter og minstelgnn - et tilfelle fra utstasjoneringsdirektivet

Der rettspraksis om lgnnskomponenter som faller innenfor «pay» etter TFEU art. 157 er
overveldende, kan ikke det samme sies om «lgnnsbegrepet» for flesteparten av de andre
reguleringene jeg har behandlet. I tilknytning til direktivene er det fa relevante saker
som pa tilsvarende mate gar inn pa om typer av ytelser (Isnnskomponenter) omfattes av
«lgnnsbegrepet» i disse. Imidlertid er det grunn til & trekke frem en ny sak fra EFTA-

domstolen om utstasjoneringsdirektivet.'**

Kjernen i saken var hvilke krav statene kan stille til utenlandske tjenesteytere
vedrgrende arbeids- og ansettelsesvilkar for utstasjonerte arbeidstakere. EFTAs
overvakningsorgan ESA brakte saken inn for EFTA-domstolen blant annet fordi
islandske regler krevde at utenlandske foretak som sendte arbeidere midlertidig til
Island, skulle betale vanlig lenn ved sykefraveer. Plikten til & betale vanlig lgnn ved
sykefraveer pahviler islandske arbeidsgivere i henhold til allment gyldige tariffavtaler.
Etter ESAs syn var dette var i strid med Islands forpliktelser etter direktivet fordi
betaling ved sykefravaer ikke kunne anses som en «constituent element of ”minimum

rates of pay”», jf. utstasjoneringsdirektivet art. 3 nr. 1 bokstav c. Det var EFTA-

1% Se j denne forbindelse sak C-360/90 Arbeiterwohlfahrt der Stadt Berlin e.V. mot Monika
Botel, Saml. 1992 s. 1-3589, C-278/93 Edith Freers og Hannelore Speckmann mot Deutsche
Bundespost, Saml. 1996 s. 1-1165 og C-457/93 Kuratorium fiir Dialyse und
Nierentransplantation e.V. mot Johanna Lewark, Saml. 1996 s. 1-243.

91 Sak E-12/10 EFTAs overvakningsorgan mot Island. Dommen er tilgjengelig i fulltekst p&
www.eftacourt.int.
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192 ttalte

domstolen enig i. Under henvisning til EU-domstolens rettspraksis pa omradet
EFTA-domstolen at direktivet selv fastsetter beskyttelsesnivaet («degree of protection»)
for utstasjonerte arbeidstakere ved a gi en uttammende liste over krav som tjenesteytere
ma rette seg etter, jf. art. 3 nr. 1. Selv om «minimum rates of pay» i utgangspunktet skal
fastlegges etter nasjonal rett, er ikke statens skjgnnsmyndighet med hensyn til & definere
minstelgnn ubegrenset. | de islandske reglene var sykelgnnen verken satt til en fast
minimumskompensasjon eller beregnet pa grunnlag av minstelgnnen. Den tilsvarte
arbeidstakernes vanlige lgnn. Pa bakgrunn av dette kom EFTA-domstolen til at
sykelgnnen ikke kunne anses for a falle innenfor begrepet «minimum rates of pay».
Som p& samme méte som EU-domstolens avgjgrelse i Laval og Luxembourg™®® har ogsa
EFTA-domstolens avgjarelse i denne saken til falge at utstasjoneringsdirektivet er a
betrakte som bade et minimumsdirektiv og maksimumsdirektiv. Utstasjonerte

arbeidstakere kan verken sikres mer eller mindre enn det som fglger av direktivet.

For avhandlingens formal kan det altsa legges til grunn at sykepenger tilsvarende en
arbeidstakers normale lgnn ikke omfattes av begrepet «minimum rates of pay» etter

utstasjoneringsdirektivet.

3.3.5 Finnes en «hard kjerne»?

Spersmalet om det finnes en «hard kjerne» av lannskomponter som gar igjen i ulike
reguleringer, er relevant men vanskelig a besvare, searlig fordi kildematerialet ikke gir
tilstrekkelig veiledning med hensyn til «lgnnsbegrepet» i sekundarlovgivningen. Basert
pa den praksis jeg har behandlet i de to foregdende punktene og ordlyden i noen av

direktivene, kan det i alle fall gjeres noen observasjoner.

Overtidsbetaling inngar i «<minimum rates of pay» etter utstasjoneringsdirektivet, jf.
ordlyden i art. 3 nr. 1 bokstav c. Presumptivt omfattes betaling for overtid ogsé i «pay»

etter TFEU art. 157 (se s. 88 ovenfor). Pa samme tid er det en forskjell. Sykepenger

192 Se saerlig sak C-341/05 Laval un Partneri Ltd mot Svenska Byggnadsarbetareférbundet,
Svenska Byggnadsarbetareforbundets avdelning 1, Byggettan og Svenska
Elektrikerforbundet, Saml. 2007 s. 1-11767 og C-319/06 Commission of the European
Communities mot Grand Duchy of Luxemburg, Saml. 2008 s. 1-4323. Jf. sak C-346/06 Dirk
Ruffert mot Land Niedersachsen, Saml. 2008 s. 1-1989.

198 Se note 192.
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omfattes av trakatbestemmelsen (se s. 87 ovenfor), men slik faktum var i saken mellom
ESA og Island, ble konklusjonen at sykelgnn ikke inngar i minstelgnn etter
utstasjoneringsdirektivet. Her ma man imidlertid veaere oppmerksom pa EFTA-
domstolens begrunnelse for resultatet, hvor domstolen blant annet viste til beregningen
av sykelgnnen. Det kan tenkes at konklusjonen fort kunne blitt en annen, for eksempel
dersom sykelgnnsutbetalingen hadde vert basert pa minstelgnn. Mellom de samme
reguleringene er det forskjell ogsa med hensyn til «<supplementary occupational
retirement pension schemes»'**, som uttrykkelig er unntatt fra utstasjoneringsdirektivet
art. 3 nr. 1, men omfattet av TFEU art. 157.

Hva gjelder direktiv 2006/54/EF, sa er det klart at «lgnnsbegrepet» der korresponderer
fullt ut med TFEU art. 157, slik at lannskomponenter som faller innenfor «pay» i
traktatbestemmelsen, ogsa omfattes av «pay» i direktivet. Legger vi til grunn den neere
forbindelsen mellom disse reguleringene og direktiv 2000/43/EF og 2000/78/EF, har det
formodningen for seg at de samme lgnnskomponentene ogsa inngar i de to sistnevnte
direktivene. Det ma imidlertid understrekes at problemstillingen ikke er avklart i

praksis, eller diskutert i litteraturen pa samme mate som her.

| arbeidstidsdirektivet (2003/88/EF) mater vi termen «paid annual» leave, altsa betalt
ferie. 1 Botel ble feriepenger ansett for & veere «pay» etter TFEU art. 157.'% Erstatning
for usaklig oppsigelse («unfair dismissal compensation ») er «pay» etter TFEU art. 157
(se s. 84 ovenfor). Insolvensdirektivets garanti for dekning av «pay claims» omfatter
slik erstatning, jf. EU-domstolens avgjerelse i Caballero.'*

19 Den norske oversettelsen av utstasjoneringsdirektivet bruker uttrykket «supplerende
yrkesbaserte pensjonsordninger» i art. 3 nr. 1 bokstav c.

1% g3k C-360/90 Arbeiterwohlfahrt der Stadt Berlin e.V. mot Monika Botel, Saml. 1992 s. |-
3589.

19 Sak C-442/00 Angel Rodriguez Caballero mot Fondo de Garantia Salarial (Fogasa), Saml.
2002 s. 1-11915. At erstatning for usaklig oppsigelse er «pay claims» fremgar indirekte, i det
den spanske garantiordningen dekket slike ytelser, men kun hvis det var fastslatt ved rettslig
avgjarelse at oppsigelsen var usaklig. Sakens kjerne var nettopp det siste, da erstatning for
usaklig oppsigelse innrammet ved forlik ikke ble dekket.
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Men siden insolvensdirektivets «pay»-begrep er overlatt til medlemsstatene a definere,
er antydningen noe upalitelig fordi det kan variere fra land til land hva «pay»

omfatter.*®’

Disse eksemplene illustrerer noen forbindelser mellom reguleringene, men gir ikke et
handfast svar. Hvis det i det hele tatt finnes en «hard kjerne» — samme lennskomponent
omfattes av «lgnnsbegrepet» i flere reguleringer — sa ma det sies veere slike ytelser som
er de mest alminnelige ytelser i arbeidsforhold. Det vil i tilfelle inkludere
overtidsbetaling, ferielgnn og sykepenger, slik sammenligningen her har vist. Skal man
forsgke a generalisere pa denne maten, ma det veere tillatelig a se pa
utstasjoneringsdirektivet som en spesiell regulering med hensyn til sykepenger. EFTA-
domstolen ansa sykepenger for & falle utenfor direktivet, men resultatet kunne som
nevnt ogsa vert et annet. Uavhengig av hvor langt disse betraktningen rekker, er det
liten tvil om at nar man snakker om lgnn i EU-retten, kommer man ikke utenom TFEU
art. 157. Kanskje kan man driste seg til a si at TFEU art. 157 — med unntak av
utstasjoneringsdirektivet — gir et godt bilde av hva som kan innga i «lgnnsbegrepet» i
EU-rettslige reguleringer. 1 alle fall ma vi kunne bygge pa det inntil det foreligger
klargjerende holdepunkter i EU-lovgivningen eller i rettspraksis fra EU-domstolen.

3.4 Har EU-reglenes (ulike) funksjon og formal betydning for

«lgnnsbegrepet»?

Underveis i kapittel 2 har jeg pekt pa funksjonen «lgnnsbegrepet» i ulike reguleringer
har. Det dreier seg eksempelvis om likebehandling i TFEU art. 157, direktiv
2006/54/EF, 2000/43/EF og 2000/78/EF, til beskyttelse av arbeidstakere og deres krav i
insolvensdirektivet. En helt annen funksjon finner vi i TFEU art. 153 (5), hvor «pay»
avgrenser EUs kompetanse. Funksjonen kan saledes ha betydning for hvordan «pay» og
andre tilsvarende eller ikke-tilsvarende begreper fastlegges. Derfor beror innholdet i
«lgnnsbegrepet» pa de underliggende hensyn som beerer reguleringene, og det konkrete
formalet med dem. Selv om det kan spores visse likheter, er det ogsa forskjeller.
Kapittel 3 har delvis illustrert hvordan funksjonen kan gve innflytelse pd omfanget av

197 Se sak C-520/03 José Vicente Olaso Valero mot Fondo de Garantia Salarial (Fogasa),
Saml. 2004 s. 1-12065.
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«lgnnsbegrepet». Inndelingen i punkt 3.2 viser samtidig funksjonelle likheter, og jeg har
argumentert for at den funksjonelle likheten bar fa utslag for forstaelsen av innholdet.
Pa denne bakgrunn er det etter mitt syn lite kontroversielt & hevde at likheter og
ulikheter mellom reguleringer, kan forklares med henvisning til «lgnnsbegrepets»

funksjon.

3.5 «Lgnnsbegrepet» og enhetlig innhold — realitet eller et ideal?

Draftelsene har vist at «lgnnsbegrepet» i EU-rettslige reguleringer neppe kan sies a
veere enhetlig, verken med hensyn til begrepsbruk eller med hensyn til innhold. Pa
samme tid er ikke avvikene ngdvendigvis sa betydelige. | en fremstilling som denne,
med begrensede rammer, er det likevel vanskelig a trekke fullt ut tilfredsstillende
konklusjoner. Hvorvidt det lar seg gjere, og er gnskelig, & harmonisere lovgivningen pa

lgnnsomradet i starre grad enn det som er gjort, er et dpent sparsmal.
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4 Kort om forholdet mellom den EU-rettslige forstaelsen og norske

gjennomfgringsregler pa noen utvalgte omrader

4.1 Innledning

E@S-avtalen art. 69, som svarer til TFEU art. 157, og de direktivene jeg har behandlet
foran, er gjennomfart i norsk rett i en rekke forskjellige regelsett. Som nevnt allerede
innledningsvis bruker de norske gjennomfaringsreglene begreper som «lgnn»,
«vederlag», «arbeidsvederlag» og lignende. Problemstillingen i det fglgende er da om
forstaelsene av «lgnnshegrepet» i EU reflekteres i de norske reglene som gjennomfarer

de aktuelle EU-rettslige regelverkene.!*®

Direktivene har forskjellige formal; det samme kan sies om de norske reglene. Arbeids-
0g sosialdepartementets uttalelse i Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) til den nye
arbeidsmiljgloven tegner et godt bilde av utfordringen med & samordne to regelsett som

har ulike rettstradisjoner:

«EU legger i sin lovgivingsteknikk stor vekt pa a beskrive formalet bak aktuelle regler
eller regelsett. | fortalen til EU-direktivene gis gjerne en omfattende beskrivelse av
direktivenes mal og hensikt. Nar direktivene gjennomfgres i nasjonal rett, ma dette
gjeres pa en mate som sikrer at formalet som ligger til grunn for direktivene blir
ivaretatt. Fortolkning av E@S-relevante bestemmelser i arbeidsmiljgloven, og i en ny
lov, skal derfor ikke gjeres bare i lys av lovens eget formal, men ogsa i pakt med

formalene som ligger til grunn for de aktuelle direktivtekster (s. 68; min kursivering).

Uttalelsen om at fortolkningen av norske lover skal skje i samsvar med de

bakenforliggende EU/E@S-kildene ved siden av lovens eget formal, kan sies a ha

1% A undersgke samtlige norske regler som er avledet av EU-reguleringene jeg har behandlet i
kapittel 2, vil fare for lagt. Derfor diskuteres et utvalg av de viktigste med hovedfokus pa
begrepsbruk. Hva som utgjgr lgnn etter den ene eller andre bestemmelsen (sml. kap. 3), gar
jeg ikke naermere inn pa.
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generell rekkevidde. Den har ikke minst gyldighet i det fglgende hvor det nettopp er et
mal a se pa den norske forstaelsen og oversettelsen av EU-rettslige regler om lgnn.
Hittil har jeg brukt begrepet lgnn uten videre. Det er unektelig det mest anvendte

uttrykket i dagligtalen, men er det gjennomgaende i rettsreglene?
4.2 Regler som benytter begrepet «lgnn»

4.2.1 Innledning

Under dette punktet redegjgres det for norske regler hvor det hyppigst forekommende
begrepet er lgnn. Reglenes EU-rettslige forankring og implementeringen vil ogsa bli
omtalt. Fremstillingen er systematisert slik at regelverkene omtales hver for seg i punkt
4.2.2til 4.2.6.

4.2.2 Arbeidsmiljglovens bestemmelser om «lgnn»

Arbeidsmiljgloven (aml.) er den viktigste loven innen den individuelle arbeidsrett og
har flere bestemmelser hvor lgnn opptrer som begrep, enten direkte eller indirekte. Av
de mest relevante regler som bergrer spgrsmal knyttet til lgnn, er det nok & nevne § 4-1
(2) om lgnnssystemer, 8 10-6 (11) om godtgjerelse for overtid, § 13-2 (1) bokstav ¢ om
diskriminering knyttet til lgnns- og arbeidsvilkar, § 14-6 (1) bokstav i om
minimumskrav til innhold i en arbeidsavtale og 8 17-1 (2) om hvilke krav domstolen
kan behandle i et sgksmal om rettigheter og plikter etter loven. Begrepet lgnn har ulik
funksjon i bestemmelsene. Som eksempel kan nevnes at nar § 10-6 (11) benytter
«lgnn», er det for & angi hva beregning av overtidstillegg skal ta utgangspunkt i, nemlig
den Ignn arbeidstakeren ville tjent i vanlig arbeidstid. Annerledes er det med § 13-2 (1)
bokstav c, jf. § 13-1, hvor «lgnns- og arbeidsvilkar» danner en malestokk for a fastsla

eventuell diskriminering.

Funksjonell variasjon til tross, en klar definisjon av begrepet lgnn gir arbeidsmiljgloven
ikke. 1 alle fall ikke pa tilsvarende mate som likelgnnshestemmelsen i E@S-avtalen art.
69. Etter § 14-5 er det et krav om at det skal inngas skriftlig arbeidsavtale i alle
arbeidsforhold. Dette utdypes i 8 14-6 (1). Den relevante her er bokstav i, som
foreskriver at ved siden av andre opplysninger om forhold av vesentlig betydning i

arbeidsforholdet, skal arbeidsavtalen inneholde:
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«den gjeldende eller avtalte lgnn ved arbeidsforholdets begynnelse, eventuelle
tillegg og andre godtgjaringer som ikke inngar i lgnnen, for eksempel
pensjonsinnbetalinger og kost- eller nattgodtgjerelse, utbetalingsmate og

tidspunkt for lgnnsutbetaling.»

Selv om § 14-6 (1) bokstav i ikke definerer lgnn, peker bestemmelsen pa noen typiske
ytelser som gjerne inngar i sddan. Det er heller ikke helt klart hva som menes med
uttrykket «gjeldende lgnn» ved siden av «avtalte lgnn». Bade § 14-5 og § 14-6 (1)
bokstav i har sin opprinnelse i direktiv 91/533/E@F om arbeidsgiverens plikt til
underrette arbeidstageren om vilkarene for arbeidskontrakten eller
ansettelsesforholdet.'® I forarbeidene heter det at «[i] utformingen av forslaget har
departementet lagt vekt pa en viss forenkling av direktivteksten for a fa et klarest mulig
og godt fungerende regelverk».’®® Det sies imidlertid ingen ting om hvorfor man valgte
formuleringen med «den gjeldende eller avtalte lgnn», til tross for at den norske
oversettelsen av direktivet benytter uttrykket «begynnergrunnlgnnen og de avrige
elementer som utgjer lgnnen...». Nar bestemmelsen leses under ett, kan det se ut som
«gjeldende ... lonn» er ment som en henvisning til tariffavtalene. Uansett kan vi
konstatere at loven i hovedsak ngyer seg med a regulere krav til opplysninger
vedrgrende lgnn, og samtidig understreke at lgnn er av vesentlig betydning i
arbeidsforholdet. Det er saledes et samspill mellom loven og en individuell

arbeidsavtale, likevel slik at lennsfastsettelse er en oppgave for arbeidsavtalepartene.?*

Ved sammenligning av aml. § 14-6 (1) bokstav i og uttrykket i den norske
direktivoversettelsen oppdager man et annet bemerkelsesverdig trekk ved
lennsbestemmelsene. Mens lovens utgangspunkt er at «tillegg og andre godtgjaringer»
ikke inngdr i den «den gjeldende eller avtalte» lgnnen, gjer direktivoversettelsen det
motsatte nar den inkluderer «gvrige elementer som utgjer lgnnen» i

«begynnergrunnlgnnen». Til forskjell fra loven, gir direktioversettelsen imidlertid ikke

19 Direktivet er behandlet ovenfor i punkt 2.5.2 pa s. 51 flg.

20 Ot.prp. nr. 78 (1993-94) om lov om endringer i lover pé arbeidsmiljg- og sikkerhetsomrédet
som folge av E@S-avtalen og en tilleggsavtale til E@S-avtalen s. 8.

201 Se note 84 pa s. 36 om at det ikke finnes en minstelgnnsregulering i lov, og videre om
lgnnsfastsettelse i Norge.
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eksempler pa ytelser som kan utgjere slike «gvrige elementer». Hvor mye dette betyr,
eller hva forskjellen har a si for forstaelsen av begrepet lgnn, er det ikke godt & si noe
om. Det man kan merke seg er at bade EU-reguleringen (dog i norsk oversettelse) og
loven opererer med en sondring mellom det som kalles lgnn pa den ene siden og
godtgjarelser/godtgjeringer, tillegg og andre elementer pa den andre siden. Sondringen
viser seg uavhengig av om de sistnevnte omfattes eller utelates fra lann i hvert enkelt
tilfelle.

Ved siden av § 14-6, er ogsa andre bestemmelser om lgnn i arbeidsmiljgloven avledet
av ulike EU-direktiver. Det gjelder kapittel 13 om vern mot diskriminering og sarlig

§ 13-2 (1) bokstav ¢ om lgnns- og arbeidsvilkar. Innholdet i paragrafen er en
viderefaring av kapittel X A i arbeidsmiljgloven av 1977 som ble endret for &
tilfredsstille kravene i direktiv 2000/78/EF om forbud mot diskriminering i arbeidslivet
(ikke-diskrimineringsdirektivet).?% | arbeidet med viderefaringen til ny arbeidsmiljglov
ble det bestemt & ta inn direktiv 97/81/EF om deltidsarbeid og direktiv 99/70/EF om
midlertidig ansettelse i hensikt & forhindre diskriminering av deltidsarbeidere og
midlertidig ansatte.?®> Gjennomfaringen kommer til uttrykk i i lovens kapittel 13 om
vern mot diskriminering, neermere bestemt i aml. 8 13-1 (3) som fastsetter at
diskrimineringskapittelet gjelder tilsvarende ved diskriminering av disse

arbeidstakergruppene.

Rammeavtalene som er inntatt i direktivene inneholder generalklausuler som skal sikre
et ikke-diskrimineringsprinsipp, og ikke konkrete spesifiseringer av hvilke sider ved et
arbeidsforhold som omfattes.”®* Arbeidsmiljgloven pa sin side gir i § 13-2 (1)
bokstavene a-d en ikke-uttemmende liste med eksempler pa hva som er gjenstand for
diskrimineringsforbudet, der lgnns- og arbeidsvilkar eksplisitt er nevnt i bokstav c. Nar
alle reglene i lovens kapittel med § 13-1 (3) finner tilsvarende anvendelse pa deltids- og

midlertidig ansatte, innebeerer det at den norske gjennomfgringen har resultert i klarere

202 5e om endringene i arbeidsmiljgloven 1977 pé grunnlag av direktivet i Ot.prp. nr. 104 (2002-
2003) s. 12-14 og Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 193 flg. og s. 325 flg. om viderefgringen til
den nye arbeidsmiljgloven.

203 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 197
204 1bid.
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og mer forutberegnelige regler enn de bakenforliggende direktivene. | likhet med disse,
er lannshegrepets funksjon (uttrykt med «lgnns- og arbeidsvilkar») ogsa i denne
bestemmelsen & forhindre diskriminering. Endringene som ble gjort i den gamle loven
med direktiv 2000/78/EF, viderefgringen i den nye og gjennomfgringen av to nye
diskrimineringsdirektiver hadde videre som positiv virkning at dagens arbeidsmiljglov
ble dekkende ogsa for det senere vedtatte direktiv 2006/54/EF om likebehandling av
kvinner og menn i arbeid og yrkesdeltagelse (likebehandlingsdirektivet).?%® Direktivet
er inntatt i E@S-avtalen, men ngdvendiggjorde ingen store endringer i det norske
regelverket pa omradet. Ogsa likestillingsloven var sentral da likebehandlingsdirektivet
ble innfert i norsk rett. Dette behandles i punkt 4.2.5 nedenfor.

| forbindelse med at vikarbyradirektivet (2008/104/EF) ble vedtatt i EU, sendte
Arbeidsdepartementet 10. september 2010 direktivet ut pa hgring med sikte pa
giennomfaring i norsk rett. Den 12. desember 2011 ble det sendt ut en tilleggshering.”®®
| hgringsnotatet til den farste haringen ble det for & gjennomfare direktivet foreslatt en
ny bestemmelse i aml. § 14-12 a samt nye punkter i lov om statens tjenestemenn m.m.
av 4. mars 1983 nr. 3 § 3A.?%" | den relevante delen av hgringsforslaget til

arbeidsmiljgloven heter det at:

«[Vv]ed utleie av arbeidstaker fra virksomhet som har til formal a drive utleie skal
arbeidstaker minst sikres de vilkar som fremkommer av lov, forskrift, tariffavtale eller
andre bindende generelle bestemmelser som gjelder hos innleier, og som ville kommet
til anvendelse dersom arbeidstaker hadde veert ansatt hos innleier til utfgrelse av samme

arbeid, nar det gjelder [...] - f) [I]Jgnn».

| bokstav a-e nevnes en rekke andre vilkar, mens lgnn altsa star i bokstav f. Etter

hgringsrunden er saken fortsatt under behandling hos departementet per 13. januar 2012

2% Direktiv 2006/54/EF er som nevnt i kap. 2 et samledirektiv som kodifiserer alle tidligere
direktiver om likestilling, med noen materielle endringer.

2% Jf. note 100 pé s. 45 ovenfor. Forslagene i tilleggsharingen har ikke interesse i denne
sammenheng, og behandles derfor ikke. Det kan likevel kort nevnes at det blant annet er
foreslatt innfart en ny § 14-12 b i arbeidsmiljgloven om opplysningsplikt og ny § 2-2 farste
ledd bokstav om arbeidstid mv.

27 Hgringsnotatet og notatet til tilleggsharingen kan leses pa departementets hjemmesider.
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og direktivet er forelgpig ikke inntatt i EJS-avtalen. Implementeringsfristen var 5.
desember 2011. Dersom vikarbyradirektivet gjennomfares i norsk rett i trad med
haringsforslaget, ser vi at lann er det valgte begrep, i likhet med de regler som hittil er
presentert. Lannsbegrepet i forslaget er imidlertid ikke utdypet neermere, og det finnes
ikke noen sondring mellom lgnn og andre ytelser. Den foreslatte regelens formal er &
sikre innleide (minst) de samme vilkar som sammenlignbare fast ansatte i en bedrift
(innleier), blant annet nar det gjelder Ignn. Slik sett kan forslagets lgnnsbegrep sies a ha
en slags likebehandlingsfunksjon, idet innleide arbeidstakere skal behandles som om de
hadde veert ansatt. Det siktes med andre ord til en likebehandling av «interne» og
«eksterne» arbeidstakere.

4.2.3 Allmenngjgringsloven og forskrift om utsendte arbeidstakere

Uttrykkene «lgnn» og «lgnns-og arbeidsvilkar» gar dessuten igjen pa to andre omrader.
For det forste i forskrift av 16. desember 2005 nr. 1566 om utsendte arbeidstakere
(utsendingsforskriften), vedtatt med hjemmel i aml.§ 1-7 (4), og videre i lov om
allmenngjering av tariffavtaler (allmenngjeringsloven).?® Bestemmelsen i aml. § 1-7
(4) tilsvarer blant annet kapittel X11 B i arbeidsmiljgloven av 1977, %%° som ble innfart
for & gjennomfare utstasjoneringsdirektivet (96/71/EF).?* | arbeidsmiljgloven 2005 ble
kapittelet i stedet flyttet til forskrift som ble gjort gjeldende for flere lover som er
relevante for direktivet. Allmenngjgringsloven, som gjentatte ganger bruker uttrykket
«lgnns- og arbeidsvilkar», ble ogsa endret for & harmonere med arbeidsmiljgloven da
direktivet ble gjennomfart.

Utstasjoneringsdirektivet fastsetter en kjerne av verneregler som skal gjelde for
utstasjonerte arbeidstakere. Blant disse er minstelonn — ”minimum rates of pay” — men
dette gjelder bare sa langt vertsstaten har tvingende minstelgnnsregler. Direktivets krav

er i utgangspunktet gjennomfart i norsk rett gjennom forskriften gitt i medhold av

2% |_ov 4. juni 1993 nr. 58 om allmenngjgring av tariffavtaler m.v.

29 Ot.prp. nr. 13 (1999-2000) om endringer i arbeidsmiljgloven 1977 og allmenngjgringsloven
s. 1-4 og 20 flg. og Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) til ny arbeidsmiljglov s. 78-79 og 82-83.

219 Direktivet blir kalt b&de utstasjoneringsdirektivet (i dansk sprakversjon) og
utsendingsdirektivet (i norsk oversettelse). Her brukes utstasjoneringsdirektivet.
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arbeidsmiljolovens § 1-7.%' Forskriften har ikke selv bestemmelser om lgnn, men
henviser til eventuelle forskrifter fastsatt i medhold av allmenngjaringsloven.
Allmenngjgringsloven har et lignende formal som direktivet og forskriften — a sikre
utenlandske arbeidstakere lgnns- og arbeidsvilkar som er likeverdige med de vilkar
norske arbeidstakere har, og & hindre konkurransevridning til ulempe for det norske
arbeidsmarkedet, jf. 8 1. Som ledd i dette foreskriver loven at landsomfattende
tariffavtaler kan gjares allment gjeldende for alle arbeidstakere som utfgrer arbeid av
den art avtalen omfatter, jf. 88 2, 5 og 6. | praksis er minstelgnn det viktigste, men ikke

det eneste, vilkaret som fastsettes i slike vedtak.

Det er blitt reist tvil om allmenngjgringsforskriften for verftsindustrien pa noen punkter
gar for langt i forhold til hva som er tillatelig etter ustasjoneringsdirektivet og E@S-
avtalens tjenestefrihetsregler. | en sak om dette som verserer for norske domstoler har
Borgarting lagmannsrett 2. februar 2011 anmodet EFTA-domstolen om en radgivende
uttalelse vedrgrende tre sparsmal. Et av disse knytter seg til ulike tillegg il
arbeidstakernes grunnlgnn. Muntlig hgring ble avholdt 12. oktober 2011, men saken er

per 13. januar 2012 ikke avgjort.?*?

4.2.4 Lov om offentlige anskaffelser med tilhgrende forskrift

Uttrykket «lgnns- og arbeidsvilkar» gjenfinnes ogsa i lov om offentlige anskaffelser §
11 a som stiller til krav til at statlige, kommunale og fylkeskommunale myndigheter og
offentligrettslige organer skal ta inn klausuler i tjeneste- og bygge- og
anleggskontrakter.”** Klausulene skal «sikre lgnns- og arbeidsvilkar som ikke er
darligere enn det som fglger av gjeldende landsomfattende tariffavtale eller det som
ellers er normalt for vedkommende sted og yrke». Det er ogsa gitt regler i forskrift 8.
februar 2008 nr. 112 om lgnns- og arbeidsvilkar i offentlige kontrakter, jf. 8§ 1, 5 og 6.
Likesom allmenngjgringsloven, har ogsa disse regelverkene vernet mot «sosial
dumping» som formal. Verken loven om offentlige anskaffelser eller den tilhgrende

forskriften utdyper imidlertid uttrykket «lgnns- og arbeidsvilkar».

211 Forskrift 16. desember 2005 nr. 1566 om utsendte arbeidstakere, i kraft fra 1. januar 2006.
Forskriften avlgste da kap. X A i arbeidsmiljgloven av 1977.

212 5ak E-2/11 STX Norway Offshore AS m.fl. mot Staten v/Tariffnemnda.
213 | ov 16. juli1l999 nr 69 om offentlige anskaffelser.
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4.2.5 «Lgnn» og norske regler om likestilling/diskriminering

Likestillingsloven har et bredt virkeomrade og gjelder, til forskjell fra mange av de hittil
presenterte regelverk, generelt pa de fleste samfunnsomréder.?** Loven omtaler «lgnn» i
8 5 som har overskriften «[l]ik lgnn for arbeid av lik verdi» og sikter til forholdet
mellom menn og kvinner. Hva som er arbeid av lik verdi, og nar lgnnen er lik, er ikke
tema her. Det er to andre forhold ved likestillingslovens bruk av begrepet lgnn som er

interessante.

For det forste kan det sies at lgnnsbegrepet i likestillingsloven har en
«likebehandlingsfunksjon», pa tilsvarende vis som i reglene om vikarbyraansatte. Lgnn
er parameteren for a fastsla om menn og kvinner i en gitt situasjon faktisk behandles
likt. Dernest er det et seerpreg ved likestillingsloven at den som en av fa lover definerer
hva som menes med lgnn. | fjerde ledd heter det: «[m]ed Ignn menes det alminnelige
arbeidsvederlag samt alle andre tillegg eller fordeler eller andre goder som ytes av

arbeidsgiveren».

Likestillingslovens definisjon er imidlertid av en annen art enn definisjonene i de andre
arbeidsrettslige reglene fordi den inkluderer flere komponenter i lgnnsbegrepet.
Ordlyden i § 5 fjerde ledd peker i retning av at likestillingslovens lgnnsbegrep dermed
er videre enn det i aml. § 14-6 (1) bokstav i og lgnnsgarantiloven § 1 (2). |
utgangspunktet defineres lgnn som (alminnelig) arbeidsvederlag, men «alle andre
tillegg eller fordeler eller andre goder» inngar i det som utgjer lgnn. Lannsbegrepet i
likestillingsloven bestar saledes av «alminnelig arbeidsvederlag og andre tillegg eller
fordeler eller goder». Selv om farsteinntrykket er at lgnn og arbeidsvederlag er

ekvivalente stgrrelser, omfatter selve lgnnsdefinisjonen altsa mer enn dette.
| de opprinnelige forarbeidene hvor loven ble foreslatt farste gang heter det at:

« [d]efinisjonen i § 5 annet ledd av hva som menes med lgnn, skiller ikke mellom
grunnlgnn og de forskjellige tillegg. Det gjor heller ingen forskjell enten lgnnen er

tariff-festet eller ikke. Lannsbegrepet omfatter ikke bare det som betales i penger, men

2 Lov 9. juni 1978 nr. 45 om likestilling mellom kjgnnene (likestillingsloven).
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ogsa det som ytes i naturalia, som f.eks. fribilletter ved NSB, rabattordninger for de
ansatte o.l. Det er s&rlig i de hagyere inntektsklasser at det av forskjellige skattemessige
grunner i en viss ustrekning er blitt vanlig & betale i form av fri bil, rimelig boliglan osv.
Det er klart at dette ma reknes som lgnn i forhold til reglene om lik lgnn. Lgnnshegrepet
omfatter ikke bare slike individuelle goder som nevnt ovenfor, men ogsa fellesgoder
som f.eks. fri kantine. Med lgnn menes videre det arbeidsgiveren betaler arbeidstakeren,
ikke det han far utbetalt etter skattetrekk osv. Det avgjerende er heller ikke hva den

enkelte arbeidstaker koster arbeidsgiveren».?*®

Det spesielle med lgnnsregelen i likestillingsloven er at det pa den tiden da loven ble til,
ikke eksisterte noen forpliktelser for Norge fra EU-hold. E@S-avtalen tradte forst i kraft
1. januar 1994. Likestillingslovens definisjon av lgnnsbegrepet er derfor ikke avledet av
EU-rettslige regler. Antakelig er den inspirert av ILOs konvensjon no. 100 om likelgnn
som Norge ratifiserte 24. september 1959. Likestillingsloven § 5 fjerde ledd er
imidlertid ikke like presis som konvensjonens definisjon. Den sier ikke uttrykkelig at
direkte og indirekte betalinger, i kontanter eller naturalgoder, omfattes sa lenge de har
tilknytning til et arbeidsforhold. Lannsdefinisjonen i likestillingsloven er ikke senere
endret som folge av at nye EU/E@S-reguleringer har kommet til, enda likestillingsloven
ellers har gjennomgatt revisjoner som falge av dette. Den seneste endringen i loven
kom da endringsdirektiv 2002/73/EF ble vedtatt i EU. **® Direktivet endret det eldre
direktiv 76/207/E@F om gjennomfgring av prinsippet om lik behandling av menn og
kvinner nar det gjelder adgang til arbeid, yrkesutdanning og forfremmelse samt
arbeidsvilkar (likestillingsdirektivet). | dag er disse sammen med de andre direktivene
pa likebehandlingsomradet avlgst av et nytt likebehandlingsdirektiv 2006/54/EF. %
Som nevnt under punkt 4.2.2 ngdvendiggjorde det nye likebehandlingsdirektivet ingen
store endringer i de norske reglene. Det skyldtes nettopp tilpasningene direktivet fra
2002 farte med seg.

25 Ot.prp. nr. 33 (1974-1975) s. 58

218 Ot.prp. nr. 35 (2004-2005) s. 13 flg.

27 Det nye direktivet er et samledirektiv, og sammenslar likebehandlingsdirektivet
(76/207/EQF), likelgnnsdirektivet (75/117/EQF), direktivet om yrkesbaserte trygdeordninger
(86/378/EQF), bevisbyrdedirektivet (97/80/EF) samt alle endringsdirektiver. Alle
sammenslaingsdirektivene var fgr vedtagelsestidspunktet for det det nye direktivet allerede
en del av E@S-avtalen.
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Diskrimineringsvernet i norsk rett er delt mellom flere lover og de viktigste ved siden
av likestillingsloven, er den generelle diskrimineringsloven®® og diskriminerings- og

tilgjengelighetsloven som gjelder nedsatt funksjonsevne.?*

Likestillingsloven, diskrimineringsloven, diskriminerings- og tilgjengelighetsloven,
arbeidsmiljgloven, «boliglovene» (eierseksjonsloven, husleieavtaleloven, bustadoppfaringsloven og
borettslagslova) og i siste ledd straffeloven danner lovgivningspakken som skal sikre mot
diskriminering i norsk rett. Lovene handheves av egne organer hjemlet i
diskrimineringsombudsloven — Likestillings- og diskrimineringsombudet og Likestillings- og
diskrimineringsnemnda. Ulempen med dagens lgsning er at bestemmelsene er spredt rundt i flere
lover. | NOU 2009: 14 Et helhetlig diskrimineringsvern foreslas a samle alle bestemmelsene i en
helt ny diskrimineringslov. Diskrimineringslovutvalgets rapport er per 13. janaur 2012 under
behandling i Barne-, Likestillings- og Inkluderingsdepartementet etter at hgringen ble avsluttet
30.12.2009. Statsrad Audun Lysbakken har imdlertid uttalt at det ikke vil bli fremmet forslag om en
ny samlet lov slik utvalget foreslo, men heller at likestillingsloven, diskrimineringsloven og
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven viderefares, i tillegg til at vi far en ny lov mot

diskriminering p& grunn av seksuell orientering, kjgnnsidentitet og kjennsuttrykk .2°

Diskrimineringslovenes stort sett sammenfallende formal kan oppsummeres slik: &
fremme likestilling (og likeverd) og sikre like muligheter og rettigheter (til
samfunnsdeltakelse for alle). Begrepet lann forekommer i diskrimineringsreglene, men
i en mer ngytral og passiv form. Med det mener jeg at lannsbhegrepet ikke synes & ha
noen klar funksjon pa samme mate som i andre regelsett, og det er fa holdepunkter for a
anta noe om innholdet. Diskrimineringsloven fra 2005 § 1 nevner som formal & hindre
diskriminering pa grunn av etnisitet, nasjonal opprinnelse, avstamning, hudfarge, sprak,
religion og livssyn. Et poeng i tilknytning til det som er sagt om lgnnshegrepets
(manglende) funksjon i diskrimineringsreglene er at eventuelle forskjeller i lann ofte er

218 |_ov 3.juni 2005 nr. 33 om forbud mot diskriminering p& grunn av etnisitet, religion mv.
(diskrimineringsloven)

29 Lov 20. juni 2008 nr. 42 om forbud mot diskriminering pa grunn av nedsatt funksjonsevne
(diskriminerings- og tilgjengelighetsloven).

220 Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartementet tar sikte pa & legge frem en
lovproposisjon i 2012/2013 med forslag til en ny lov og endringer i gjeldende lover. Se
departementets hjemmesider:
http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/aktuelt/nyheter/2011/arbeidet-med-ny-
diskrimineringslovgivnin.html?id=653933.
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resultatet av diskriminering pa grunnlag av forhold som § 1 nevner, og ikke fordi lgnn i
seg selv utgjer et diskrimineringsgrunnlag. Lenn nevnes ikke sarskilt i noen av lovene,
men uttrykket «lgnns- og arbeidsvilkar» dukker opp i bestemmelsen om aktivitetsplikt
for arbeidsgivere i privat sektor, jf. § 3a i diskrimineringsloven og i tilsvarende § 3 i
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven. Lovene sier ikke noe naermere om innholdet i
uttrykket. Diskrimineringsloven implementerer direktiv 2000/43/EF om gjennomfgring

av prinsippet om likebehandling uavhengig av rase eller etnisk opprinnelse i norsk.?**

Verken direktiv 2000/43/EF eller direktiv 2000/78/EF, som er nevnt ovenfor i forbindelse med
arbeidsmiljgloven, ble ansett & vaere E@S-relevante da de kom, fordi de er vedtatt med hjemmel i
EF-traktatens art. 13 (nd TEUF art. 19) som ikke har en parallell i E@S-avtalen. Direktivene
utgjorde derfor ingen forpliktelse og ble heller aldri innlemmet i E@S-avtalen fordi Island og

Liechtenstein reserverte seg. Departementet gikk etter hensiktmessighetshetraktninger likevel inn for

222

a gjennomfare== de ngdvendige endringer i norsk rett pa tradisjonelt vis.

4.2.6 Den norske lgnnsgarantiordningen

Gjennomgaelsen til nd viser at arbeidsmiljglovens terminologi er konsekvent i bruk av
begrepet lgnn for & betegne betaling for arbeid. Ved siden av arbeidsmiljgloven mgter
vi begrepet lgnn i lgnnsgarantiloven av 14. desember 1973 88 1 og 2. Sjgmannsloven
har tilsvarende regler for sjgmenn i § 32 (4) og 8 33 A bokstav ¢ om diskriminering
med hensyn til lgnns- og arbeidsvilkar. Det er i tillegg utarbeidet mer detaljerte

forskrifter til begge lover. For enkelhets skyld behandles kun lgnnsgarantiloven her.

Etter at Norge tiltradte E@S-avtalen, ble loven endret kort tid etter artusenskiftet for a

oppfylle kravene som fulgte direktiv 80/987/E@F om beskyttelse av arbeidstakere i
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tilfelle arbeidsgiverens konkurs.“® | dag er det nevnte insolvensdirektiv opphevet og i

sin helhet erstattet av det nye insolvensdirektivet 2008/94/EF, som ved innlemmelsen i

221 Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) s. 10 og 36.

222 Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) s. 14 og Ot.prp.nr.33 (2004-2005) s. 10 og 36. Se 0gsé
http://europalov.no/rettsakt/anti-diskrimineringsdirektivet/id-1344 for en oppdatert oversikt.

223 Ot.prp. nr. 53 (2001-2002) s. 1. Bakgrunnen var at den norske lovgivningen pé enkelte
punkter gikk for langt i & unnta visse grupper av personer fra lgnnsdekning. Sammen med
lgnnsgarantiloven ble ogsa dekningsloven § 9-3 (1) endret. Bestemmelsen lister opp hvilke
krav som har prioritet og som skal dekkes fgr andre fordringer. «[L]ann eller annet
arbeidsvederlag», som det star i bestemmelsen, er gitt slik fortrinnsrett.
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E@S- avtalen ikke ngdvendiggjorde ytterligere endringer i den norske

lennsgarantiordningen.

Direktiv 80/987/EQF ble endret med direktiv 2002/74 EF(endringsdirektivet) og det norske
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regelverket ble pa nytt justert i ar 2005°". Det var tilpasningene den gang som farte til at det ikke

var ngdvendig med ytterligere endringer da endringsdirektivet ble erstattet med dagens

insolvensdirektiv 2008/94°%, bortsett fra oppdatering av henvisninger®®® i lovgivningen. Det norske

regelverket om lgnnsgaranti, har altsa veert gjeldende fer E@S-avtalen ble undertegnet, men har
gjennomgatt noen justeringer i etterkant. For oversiktens skyld nevnes at den norske
lgnnsgarantiordningen i dag omfatter lgnnsgarantiloven samt bestemmelser i dekningsloven og
sjgmannsloven. | tillegg er det gitt forskrift 28.oktober 1998 nr. 999 om statsgaranti for lennskrav
ved konkurs m.v og forskrift 18. februar 2005 nr. 146 om garanti for arbeidsvederlag og hjemreise
for arbeidstakere pa skip registrert i norsk internasjonalt skipsregister (som ikke er omfattet av
norske trygdeordninger).

Lennsgarantilovens formal fremgar av § 1 hvor det star at staten innestar for betaling av
(arbeidstakeres) krav pa lann som ikke dekkes pa grunn av konkursapning hos
arbeidsgiveren. Statsgarantien «omfatter forfalte krav pa lgnn og annet vederlag for
arbeid i tjenesteforhold, herunder feriepenger, krav pa arbeidsgiver for pensjon og tapt
arbeidsvederlag, samt mulige renter og kostnader ved inndriving av slike krav» (mine
kursiveringer), jf. annet ledd. Som det fremgar av sitatet, oppstilles en sondring i
lovbestemmelsen mellom «lgnn» og «annet vederlag for arbeid». Eksempler pa annet
vederlag for arbeid er feriepenger, pensjonskrav og tapt arbeidsvederlag. En lignende
sondring sa vi i arbeidsmiljgloven § 14-6 (1) bokstav i hvor «tillegg og andre

godtgjeringer» nevnes utenom lgnn.

Ved a holde lgnnsgarantilovens og arbeidsmiljglovens bestemmelser opp mot
hverandre, ser vi at «lgnnsdefinisjonene» har atskillig til felles, til tross for at lovene
bygger pa forskjellige hensyn og ivaretar formal som ikke ngdvendigvis er

224 Ot.prp. nr. 3 (2005-2006), jf. Ot.prp. nr. 107 (2004-2005) s. 1 og 3.

2% Offisiell norsk oversettelse av det nye direktivet foreligger ikke, men det eldre direktiv
80/987/EQF og endringsdirektivet 2002/74/EF, som begge er kodifisert i det nye direktiv
2008/94, er oversatt til norsk.

226 Se regjeringens E@S-notat: http://www.regjeringen.no/nb/sub/europaportalen/eos-
notatbasen/notatene/2009/apr/insolvensdirektivet.html?id=564641.
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sammenfallende. For det farste omtaler begge bestemmelser lgnn som noe eget. For det
andre er det klare likhetstrekk i omtalen av det som ikke er lgnn, men kalles «tillegg»,
«andre godtgjgringer» og «annet arbeidsvederlag». Som eksempler pa tillegg og andre
godtgjaringer nevner aml. § 14-6 (1) bokstav i pensjon og kost- og nattgodtgjarelse,
mens lgnnsgarantiloven § 1 (2) kategoriserer pensjon, feriepenger og tapt
arbeidsvederlag som «annet arbeidsvederlag». Sammenligningen gir gode holdepunkter
for & anta hva lgnn ikke er. Det kan pa denne bakgrunn oppstilles en forelgpig negativ
definisjon, der lann verken er tillegg, godtgjeringer og annet arbeidsvederlag, herunder

ytelser som pensjon, kost- og nattgodtgjarelse, feriepenger og tapt arbeidsvederlag.

Drgftelsen understreker at det kan spores sammenhenger selv om to ulike lover med
ulike bestemmelser benytter begrepet «lgnn» pa funksjonelt forskjellig vis. |
arbeidsmiljgloven § 14-6 (1) bokstav i er funksjonen 4 ivareta kravene til innholdet i en
arbeidsavtale. Lennsgarantilovens lgnnsbegrep har pa sin side som funksjon a angi hva
som dekkes under Ignnsgarantiordningen hvis arbeidsgiveren gar konkurs, altsa a sikre
enkelte kravstyper (herunder lgnnskrav). Selv om de funksjonelle variasjoner i
anvendelsen av lgnnsbegrepet er tydelige, er det vesentlige at det samme begrepet

«lgnn» likevel har likheter og noenlunde samsvar med hensyn til innhold.

4.3 Andre begreper i det norske regelverket

Vi har sett at de aller fleste arbeidsrettslige regler anvender «lgnnx» som begrep. Det
finnes imidlertid enkelte andre begreper som assosieres med lgnn, spredt rundt i
regelverket. | eksempelvis lgnnsgarantiloven § 1 annet ledd stgter man pa «vederlag for
arbeid» og «arbeidsvederlag» i en og samme bestemmelse. Likestillingsloven benytter
ogsa «arbeidsvederlag». Nar disse begrepene benyttes, er det likevel tilnermet alltid i
tilknytning til lgnn. Vederlag defineres gjerne i ordbgkene som en ytelse som gis til
gjengjeld for en annen.??” Lann er nettopp en ytelse til gjengjeld for arbeid. Bruk av
andre begreper i lovverket enn lgnn synes derfor & innta en rolle som

«definisjonsbegrep», og ikke en selvstendig rolle som erstatning for anvendelse av lgnn.

227 Blant annet ordnett.no (nettutgaven) ved sgk pa ordet vederlag.

106



4.4 Forstaelsen av «lgnn» i norsk rett - ulikhet eller samsvar med EU?

Som fremstillingen i kapittel 4 har vist, er begrepsbruken pa norsk langt mindre variert
enn tilfellet er for EU-reglene pa engelsk. Begrepet lgnn er det klart mest anvendte i det
regelverket, og forekommer i et betydelig antall rettsregler og rettskilder med ulike
funksjoner. | tre ulike typer regelsett er lgnn ogsa definert. Pa bakgrunn av draftelse av
definisjonene i aml. § 14-6 (1) bokstav i, lennsgarantiloven 8 1 (2) og likestillingsloven
8 5 kan det se ut som at lgnn i en sammenheng er «alminnelig arbeidsvederlag og andre
tillegg eller fordeler eller goder», mens det i en annen sammenheng ikke er tillegg,
godtgjeringer og annet arbeidsvederlag, herunder ytelser som pensjon, kost- og
nattgodtgjerelse, feriepenger og tapt arbeidsvederlag. En rimelig antagelse er at dette

skyldes funksjonelle forskjeller. Slike forskjeller finner vi imidlertid ogsa i EU.

Etter min oppfatning harmonerer de norske gjennomfaringsreglene godt med EU-
reglene de er avledet av. Det kan ogsa nevnes at Norge en rekke ganger har blitt karet til
”det beste landet i klassen” nar det gjelder gjennomfering av EU-direktiver vedrgrende
det indre marked, senest bekreftet med ESAs halvarlige resultattavle som maler hvor
raskt EU- og EGS/EFTA- landene gjor dette.??® Norges gjennomfgringsunderskudd var
0,2 prosent - det laveste noensinne - uten at det i seg selv sier noe om «kvaliteten» pa
gjennomfgringen. De EU-reguleringer som behandlet i denne avhandlingen, ma likevel

sies & vaere gjennomfart pa en adekvat méate.?*°

228 Resultatet ble offentliggjort 23. mars 2011. Se na@rmere pd ESAs nettsider:
http://www.eftasurv.int/press--publications/press-releases/internal-market/nr/1411

229 Det bemerkes at det konkrete innholdet i lann, narmere bestemt hvilke typer av ytelser som
inngar i begrepet, ikke har veert temaet i kap. 4. Konklusjonen er derfor ikke basert pa dette.
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5 Auvslutning

5.1 Sammenfatning og konklusjoner

Utgangspunktet for avhandlingen har veert mangfoldet av EU-regler og begreper om
lenn. Dette har gitt opphav til hovedproblemstillingen, hvorvidt «lgnnsbegrepet» i EU-
rettslige reguleringer har et enhetlig innhold. Fremstillingen har imidlertid vist at
«lgnnsbegrepet» ikke er enhetlig. Det er ikke mulig a snakke om ett «lgnnsbegrep», dels
fordi terminologien er forskjellig, og dels fordi ulike reguleringer inkluderer ulike
ytelser i «lgnnsbegrepet». Den terminologiske variasjonen er imidlertid karakteristisk
for de engelske sprakversjonene av reguleringene. Som det har fremgatt enkelte steder
underveis, har andre sprakversjoner (danske, og for sa vidt tyske og franske) ikke
ngdvendigvis sa store variasjoner i terminologien. Engelske versjoner av reguleringene
beerer preg av sprakets mangfold. Innholdsmessig sett uttrykkes ofte det samme, jf. for
eksempel forholdet mellom «pay» og «remuneration». Det er en viktig pAminnelse nar

emnet ses under ett, og oppklaring av sprakbruken har stor verdi i seg selv.

«Lgnnshegrepet» kan heller ikke sies a vaere enhetlig med hensyn til innhold. Det er
forskjeller i ulike sammenhenger ved at samme term ikke ngdvendigvis omfatter det
samme i en regulering som i en annen. Forskjellene har bakgrunn i reglenes og
lennsbegrepets funksjon i hvert tilfelle, det vil si hvilke rettighetsposisjoner og hensyn
det skal ivareta. Det er likevel vanskelig a se at valget av terminologi har en
sammenheng med funksjonen, for eksempel ved at et uttrykk er (bevisst) valgt ut fra
hvilket omrade man befinner seg pa (likebehandling, insolvens mv.). Nar det gjelder
forholdet mellom funksjonen og lgnnsbegrepets omfang (for eksempel hvilke
komponenter som inngar), er sammenhengen klarere. Den vide forstaelsen av «pay»
som er lagt til grunn i funksjonsmatetraktaten art. 157 nr. 2, og fulgt opp i
likebehandlingsdirektivet, lar seg ikke gjennomfare for «lgnnsbegrepet» i alle

reguleringer.
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Traktatens likelgnnsregel, med sin definisjon av «pay», har dog en vesentlig plass i EU-
arbeidsrettslige reguleringer. Etter min oppfatning har bestemmelsen rekkevidde ut over

likelannsomradet, men det er vanskelig a gi et sikkert svar pa hvor langt.

De norske reglene jeg har behandlet, synes a veere i trad med EU-reglene med hensyn til
lennsbegrepets omfang i de enkelte reguleringene.

5.2 Normative betraktninger

| et arbeid som dette er det ikke mulig a dekke alle sider ved et sa omfattende tema som
den problemstillingen jeg har draftet. Men avhandlingen kan gi et grunnlag a bygge
videre pa. Avhandlingen viser at EU-lovgiver, eventuelt EU-domstolen, med fordel kan
presisere «lgnnsbegrepet» i alle de direktivene, for sa vidt ogsa forordningene, jeg har
behandlet. Det ville gi starre forutberegnelighet bade for rettsanvendere og for private
parter. Per i dag er det bare funksjonsmatetrakaten og direktiv 2006/54/EF som gir en
definisjon av begrepet «pay». | de andre regelverkene er begrepene ikke definert i det
hele tatt. Tatt i betraktning den dominerende stillingen TFEU art. 157 har pa
lgnnsomradet, ville det vere tjenlig om det ble klargjort hvorvidt denne bestemmelsen

er veiledende eller ikke.

Pa den annen side er det & gi en generell definisjon av lgnn for alle EU-arbeidsrettslige
reguleringer kanskje en vanskelig oppgave. Kan hende lar det seg ikke gjgre som falge
av funksjonelle forskjeller. En annen innfallsvinkel gir Ryan, som argumenterer i
relasjon til kompetanseunntaket i TFEU art. 153 nr. 5 for at faktorer som «divergence of
productivity levels, wage rates and living standards» i de ulike EU-land gjer at EU ikke
bar avsta fra enhver innblanding i lennssparsmal. Han foreslar for eksempel at det
kunne veere en mulighet & innfare minstelgnn for hvert enkelt land.?*° Desto mer kan det
sies at alternativene er enklere og mer realistiske nar det gjelder klargjgring av

«lgnnsbegrepet» i ulike reguleringer.

2% Ryan (1997) s. 321.
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Uansett, arbeidsrettsomradet er dynamisk, og det samme kan sies om problemene
knyttet til lannsbegrepene. Ved avslutningen av dette arbeidet er det innkommet tre
anmodninger om forhandsuttalelse til EU-domstolen som dreier som om spgrsmal

knyttet til lonn.?** Det ligger dermed til rette for fortsatt arbeid pé det feltet jeg har
behandlet.

231 C-385/11 Isabel Elbal Moreno mot Instituto Nacional de la Seguridad Social (INSS) and
Tesoreria General de la Seguridad Social (TGSS), EUT C 290 av 1.10.2011, s. 3-4
(anmodning om prejudisiell avgjarelse om uttrykket «employment conditions» i direktiv
97/81/EF), sak C-398/11 Thomas Hogan, Jonh Burns, John Dooley, Alfred Ryan, Michael
Cunningham, Michael Dooley, Denis Hayes, Marion Walsh, Joan Power og Walter Walsh
mot Minister for Social and Family Affairs og Attorney General, EUT C 290 av 1.10.2011,
s. 5-5 (anmodning om prejudisiell avgjerelse om insolvensdirektivet) og for sa vidt sak C-
427/11 Margaret Kenny m.fl. mot Minister for Justice, Equality and Law Reform, Minister
for Finance og Commissioner of An Garda Siochana, EUT C 311 av 22.10.2011, s. 25-25
(anmodning om prejudisiell avgjgrelse vedrarende Ignnsdiskriminering).
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Kildeliste

Traktater, konvensjoner og andre internasjonale avtaler

EdS-avtalen

ILO C100

Rettighetscharteret

Romatraktaten

Felleskapscharteret

Sosialpakten

TEU

TFEU

Avtale om Det europeiske gkonomiske samarbeidsomrade

av 2. mai 1992.

International Labour Organization C100 Equal Remuneration
Convention 1951.

Den Europeiske Unions charter om grunnleggende rettigheter,
utgave av 30. mars 2010.

Traktaten om opprettelse av Det Europeiske @konomiske
Fellesskap (EQF-1957).

Felleskapscharter om arbeidstakeres grunnleggende sosiale
rettigheter av 1989 (Community Charter of the Fundamental
Social Rights of Workers - EU-dokument).

http://www.aedh.eu/plugins/fckeditor/userfiles/file/Conventions

%?20internationales/Community Charter of the Fundamental S

ocial Rights of Workers.pdf

Europaradets sosialpakt/sosialcharteret av 1961 (European Social
Charter — revised).
http://conventions.coe.int/Treaty/Commun/QueVoulezVous.asp?
NT=163&CM=8&CL=ENG

Traktaten om Den Europeiske Union, utgave av 30.mars

2010 (konsolidert versjon).
Traktaten om Den Europeiske Unions funktionsmate, utgave av

30. mars 2010 (konsolidert versjon).
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Forordninger

Forordning 1612/68

Forordning 1408/71

Forordning 883/2004

Forordning 987/2009

Forordning 492/2011

Direktiver

Direktiv 75/117/E@F

Direktiv 76/207/EQF

Direktiv 79/7/EQF

Radets forordning nr. 1612/68/EQF av 15. oktober 1968 om fri
bevegelighet for arbeidstakere innen Fellesskapet.

Radets forordning (E@F) nr. 1408/71 av 14. juni 1971 om
anvendelse av trygdeordninger pa arbeidstakere, selvstendig
neeringsdrivende og deres familiemedlemmer som flytter
innenfor Fellesskapet.

Europaparlaments- og radsforordning (EF) nr. 883/2004 av 29.
april 2004 om samordning av trygdeordninger.
Europaparlaments- og radsforordning (EF) nr. 987/2009 av 16.
september 2009 om fastsettelse av naermere regler for
gjennomfaring av forordning (EF) nr. 883/2004 om samordning
av trygdeordninger.

Europa-Parlamentets og Radets forordning (EU) nr. 492/2011 av
5. april 2011 om fri bevegelighet for arbeidstakere innenfor

Unionen.

Radsdirektiv av 10. februar 1975 om tilneerming av
medlemsstatenes lovgivning om gjennomfgring av prinsippet om
lik lenn til mannlige og kvinnelige arbeidstakere
[Likelgnnsdirektivet] — OPPHEVET.

Radsdirektiv av 9. februar 1976 om gjennomfgring av prinsippet
om lik behandling av menn og kvinner nar det gjelder adgang til
arbeid, yrkesutdanning og forfremmelse samt arbeidsvilkar
[Likestillingsdirektivet] - OPPHEVET.

Radsdirektiv av 19. desember 1978 om gradvis gjennomfaring av
prinsippet om lik behandling av menn og kvinner i

trygdespgrsmal.
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Direktiv 80/987/EQF

Direktiv 86/378/EQF

Direktiv 91/533/EQF

Direktiv 96/71/EF

Direktiv 97/80/EF

Direktiv 97/81/EF

Direktiv 1999/70/EF

Direktiv 2000/43/EF

Direktiv 2000/78/EF

Direktiv 2002/73/EF

Radsdirektiv av 20. oktober 1980 om tilnaerming av
medlemsstatenes lovgivning om vern av arbeidstakere ved
arbeidsgiverens insolvens (insolvensdirektivet) - OPPHEVET.
Radsdirektiv av 24. juli 1986 om gjennomfaring av prinsippet om
lik behandling av menn og kvinner i yrkesbaserte
trygdeordninger - OPPHEVET.

Radsdirektiv av 14. oktober 1991 om arbeidsgiverens plikt til &
informere arbeidstakeren om vilkarene i arbeidsavtalen eller
arbeidsforholdet.

Europaparlaments- og radsdirektiv 96/71/EF av 16. desember
1996 om utsending av arbeidstakere i forbindelse med
tjenesteyting (utsendingsdirektivet).

Radsdirektiv av 15. desember 1997 om bevisbyrden i saker om
diskriminering pa grunn av kjgenn — OPPHEVET.

Radsdirektiv 97/81/EF av 15. desember 1997 om rammeavtalen
om deltidsarbeid inngatt mellom UNICE, CEEP og EFF
(deltidsdirektivet).

Radsdirektiv 1999/70/EF av 28. juni 1999 om rammeavtalen om
midlertidig ansettelse inngatt mellom EFF, UNICE og CEEP.

Radsdirektiv 2000/43/EF av 29. juni 2000 om
gjennomfgring av prinsippet om likebehandling av alle

uansett rase eller etnisk opprinnelse.

Radsdirektiv 2000/78/EF av 27. november 2000 om generelle
rammebestemmelser om likebehandling med hensyn til
beskjeftigelse (yrke) og erhverv.

Europaparlaments- og radsdirektiv 2002/73/EF av 23. september
2002 om endring av radsdirektiv 76/207/E@F om gjennomfaring
av prinsippet om lik behandling av menn og kvinner nar det
gjelder adgang til arbeid, yrkesutdanning og forfremmelse samt

arbeidsvilkar.
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Direktiv 2002/74/EF

Direktiv 2003/88/EF

Europaparlaments- og radsdirektiv 2002/74/EF av 23. september
2002 om endring av radsdirektiv 80/987/E@F om tilnaerming av
medlemsstatenes lovgivning om vern av arbeidstakere ved
arbeidsgiverens insolvens.

Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2003/88/EF av

4. november 2003 om visse aspekter i forbindelse med

tilretteleggelse av arbeidstiden (arbeidstidsdirektivet).

Direktiv 2004/113/EF Radsdirektiv 2004/113/EF av 13. desember 2004 om

Direktiv 2005/36/EF

Direktiv 2006/54/EF

Direktiv 2008/94/EF

gjennomfgring av prinsippet om lik handsaming av kvinner og
menn nar det gjeld tilgang til og levering av varer og tenester.
Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2005/36/EF av

7. september 2005 om annerkjennelse av yrkesmessige
kvalifikasjoner (yrkeskvalifikasjonsdirektivet).
Europaparlaments- og radsdirektiv 2006/54/EF av 5. juli 2006
om gjennomfaring av prinsippet om like hgve for og lik
handsaming av menn og kvinner ved tilsetjing og i arbeidstilhgve
(likebehandlingsdirektivet — omarbeiding, norsk tittel).
Europaparlaments- og radsdirektiv 2008/94/EF av 22. oktober
2008 om vern av arbeidstakere ved arbeidsgiverens insolvens

(insolvensdirektivet - kodifisert utgave).

Direktiv 2008/104/EF Europaparlaments- og radsdirektiv 2008/104/EF 19. november

2008 direktiv 2008/104/EF om vikararbeid/arbeidsleie
(vikarbyradirektivet).

Rettspraksis fra EU-domstolen

C-80/70

C- 43/75

C- 149/77

Gabrielle Defrenne mot Belgian State, Saml. 1971 s. 445
(Defrenne 1)

Gabrielle Defrenne mot Société anonyme belge de navigation
aerienne Sabena, Saml. 1976 s. 455 (Defrenne II).

Gabrielle Defrenne mot Société anonyme belge de navigation
aérienne Sabena, Saml. 1978 s. 1365 (Defrenne I11).
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C-69/80

C-12/81

C-238/81

C-23/83

C-170/84

C-157/86

C-171/88

C- 262/88

C-33/89

C-113/89

C-360/90

Sak 109/91

C-110/91

C-7/93

C-278/93

C-342/93

Susan Jane Worringham and Margaret Humphreys mot Lloyds
Bank Limited, Saml. 1981s. 767.

Eileen Garland mot British Rail Engineering Limited, Saml. 1982
s. 359.

Srl CILFIT and Lanificio di Gavardo SpA mot Ministry of
Health, Saml. 1982 s. 3415.

W.G.M. Liefting and others mot Directie van het Academisch
Ziekenhuis bij de Universiteit van Amsterdam and others, Saml.
1984 s. 3225.

Bilka - Kaufhaus GmbH mot Karin Weber von Hartz, Saml. 1986
s. 1607.

Mary Murphy and others mot An Bord Telecom Eireann,

Saml. 1988 s. 673.

Ingrid Rinner-Kihn mot FWW Spezial-Geb&dudereinigung GmbH
& Co. KG, Saml. 1989 s. 274.

Douglas Harvey Barber mot Guardian Royal Exchange
Assurance Group, Saml. 1990 s. 1-1889.

Maria Kowalska mot Freie und Hansestadt Hamburg, Saml. 1990
s. 1-2591.

Rush Portuguesa Ld? mot Office national d'immigration, Saml.
1990 s. 1-1417.

Arbeiterwohlfahrt der Stadt Berlin mot Boetel, Saml. 1992 s. |-
3589.

Gerardus Cornelis Ten Oever mot Stichting
Bedrijfspensioenfonds voor het Glazenwassers- en
Schoonmaakbedrijf, Saml. 1993 s. 1-4879

Michael Moroni mot Collo GmbH, Saml. 1993 s. 1-6591.
Bestuur van het Algemeen Burgerlijk Pensioenfonds mot G. A.
Beune., Saml. 1994 s. 1-4471.

Edith Freers og Hannelore Speckmann mot Deutsche
Bundespost, Saml. 1996 s. 1-1165.

Joan Gillespie m. fl. mot Northern Health and Social Services

Boards, Department og Health and Social Services, Eastern
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Health and Social Services Board og Southern Health and Social
Services Board, Saml. 1996 s. 1-475.

C- 457/93 Kuratorium fur Dialyseund Nierentransplantation e.V. mot
Johanna Lewark, Saml. 1996 s. 1-243.

C-147/95 Dimossia Epicheirissi llektrismou (DEI) mot Efthimios
Evrenopoulos, Saml. 1997 s. 1-2057.

C-243/95 Kathleen Hill and Ann Stapleton mot The Revenue
Commissioners and Department of Finance, Saml. 1998 s. I-
03739.

C- 50/96 Deutsche Telekom AG mot Lilli Schroder, Saml. 2000 s. 1-743.

C- 66/96 Handels- og Kontorfunktionarernes Forbund i

Danmark/Berit Hgj Pedersen mot Feellesforeningen for
Danmarks Brugsforeninger and Dansk Tandlageforening
and Kristelig Funktionaer-Organisation v Dansk Handel
& Service, Saml. 1998 s. 1-7327.

C-167/97 Regina mot Secretary of State for Employment, ex parte Nicole
Seymour-Smith and Laura Perez, Saml. 1999 s. 1-623.

C-281/97 Andrea Kruiger mot Kreiskrankenhaus Ebersberg, Saml. 1999
side 1-5127.

C-198/98 G. Everson and T.J. Barrass mot Secretary of State for
Trade and Industry and Bell Lines Ltd., Saml. 1999 s. |-
08903.

C-218/98 Oumar Dabo Abdoulaye and Others mot Régie nationale

des usines Renault SA, Saml. 1999 s. 1-5723.

Sak C-236/98 Jamstalldhetsombudsmannen mot Orebro l4ns landsting,
Saml. 2000 s. 1-2189

C- 366/99 Joseph Griesmar mot Ministre de I'Economie, des Finances et de
I'Industrie et Ministre de la Fonction publique, de la Réforme de
I'Etat et de la Décentralisation, Saml. 2001 s. I- 9383.

C-442/00 Angel Rodriguez Caballero mot Fondo de Garantia Salarial
(Fogasa), Saml. 2002 s. 1-11915.
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C-19/01, C-50/01
og C-84/01

C-256/01

C-4/02 og C-5/02

C-19/02

C-285/02

C-313/02

C-341/02

C- 191/03

C-520/03

C-207/04

C-307/05

C-341/05

Forente saker: Istituto nazionale della previdenza sociale (INPS)
mot Alberto Barsotti and Others (C-19/01), Milena Castellani
mot Istituto nazionale della previdenza sociale (INPS) (C-50/01)
and Istituto nazionale della previdenza sociale (INPS) mot Anna
Maria Venturi (C-84/01), Saml. 2004 s. 1-2005.

Debra Allonby mot Accrington & Rossendale College, Education
Lecturing Services, trading as Protocol Professional og Secretary
of State for Education and Employment, Saml. 2004 s. 1-873.
Forente saker: Hilde Schénheit mot Stadt Frankfurt am Main (C-
4/02) and Silvia Becker mot Land Hessen (C-5/02), Saml. 2003 s.
[-12575.

Viktor Hlozek mot Roche Austria Gesellschaft mbH, Saml. 2004
s. 1-11491.

Edeltraud Elsner-Lakeberg mot Land Nordrhein-Westfalen,
Saml. 2004 s. 1-5861.

Nicole Wippel mot Peek & Cloppenburg GmbH & Co. KG.,
Saml. 2004 s. 1-9483.

Commission of the European Communities mot Federal Republic
of Germany, Saml. 2005 s. 1-2733.

North Western Health Board mot Margaret McKenna,
Saml. 2005 s. I-7631.

José Vicente Olaso Valero mot Fondo de Garantia Salarial
(Fogasa), Saml. 2004 s. 1-12065.

Paolo Vergani mot Agenzia delle Entrate, Ufficio di Arona,
Saml. 2005 s. 1-7453.

Yolanda Del Cerro Alonso mot Osakidetza-Servicio Vasco de
Salud, Saml. 2007 s. 1-7109.

Laval un Partneri Ltd mot Svenska Byggnadsarbetareforbundet,
Svenska Byggnadsarbetareférbundets avdelning 1, Byggettan and
Svenska Elektrikerférbundet, Saml. 2007 s. 1-11767.
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C-438/05

C-267/06

C-268/06

C-319/06

C-346/06
C-555/07

C- 147/08

C-486/08

C-447/09

C-547/09

C-483/09 og

C-1/10

C- 155/10
C-244/10 og
C-245/10

International Transport Workers’ Federation/Finnish Seamen’s
Union mot Viking Line ABP/OU Viking Line Eesti, Saml. 2007
s. 1-10779.

Tadao Maruko mot Versorgungsanstalt der deutschen Blhnen,
Saml. 2008 s. I-1757.

Impact mot Minister for Agriculture and Food m.fl., Saml. 2008
s. 1-2483.

Commission of the European Communities mot Grand Duchy of
Luxemburg, Saml. 2008 s. 1-4323.

Dirk Ruffert mot Land Niedersachsen, Saml. 2008 s. 1-1989.
Seda Kiiclkdeveci mot Swedex GmbH & Co. KG, Saml. 2010 s.
I- 365.

Jurgen Romer mot Freie und Hansestadt Hamburg, EUT C 194
av 2.7.2011 s. 2-3/ Saml. 2011 s. 0000.

Zentralbetriebsrat der Landeskrankenhduser Tirols mot Land
Tirol, Saml. 2010 s. 1-3527.

Reinhard Prigge and Others mot Deutsche Lufthansa AG., Saml.
2011 s. 0000.

Pensionsversicherungsanstalt mot Andrea Schwab, EUT C 232
av 6.8.2011, s. 23-23.

Forente saker: Criminal proceedings against Magatte Gueye (C-
483/09) and Valentin Salmerdn Sanchez (C-1/10), Saml. 2011 s.
0000.

Williams and Others mot British Airways plc, Saml. 2011 s.0000.

Forente saker: Mesopotamia Broadcast A/S METV (C-244/10)

and Roj TV A/S (C-245/10) mot Bundesrepublik Deutschland,
Saml. 2011 s. 0000.
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C-297/10 og
C-298/10

C-405/10

C-435/10

C-256/11

C-385/11

C-398/11

C-427/11

Forente saker: Sabine Hennigs (C-297/10) mot Eisenbahn-
Bundesamt og Land Berlin (C-298/10) mot Alexander Mai,
Saml. 2011 s. 0000.

Criminal proceedings against Ozlem Garenfeld, Saml. 2011 s.
0000.

J.C. van Ardennen mot Raad van bestuur van het
Uitvoeringsinstituut werknemersverzekeringen, Saml. 2011 s.
0000.

Murat Dereci and Others mot Bundesministerium fur Inneres,
Saml. 2011 s. 0000.

Isabel Elbal Moreno mot Instituto Nacional de la Seguridad
Social (INSS) and Tesoreria General de la Seguridad Social
(TGSS), EUT C 290 av 1.10.2011, s. 3-4 (anmodning om
prejudisiell avgjarelse).

Thomas Hogan, Jonh Burns, John Dooley, Alfred Ryan, Michael
Cunningham, Michael Dooley, Denis Hayes, Marion Walsh, Joan
Power og Walter Walsh mot Minister for Social and Family
Affairs og Attorney General, EUT C 290 av 1.10.2011, s. 5-5
(anmodning om prejudisiell avgjarelse).

Margaret Kenny m.fl. mot Minister for Justice, Equality and Law
Reform, Minister for Finance og Commissioner of An Garda
Siochéna, EUT C 311 af 22.10.2011, s. 25-25 (anmodning om

prejudisiell avgjarelse).

Generaladvokatens forslag til avgjerelser

C-147/08

C- 155/10

Forslag til avgjarelse fra Generaladvokat Jaaskinen av 15. juli
2010, Jirgen Romer mot Freie und Hansestadt Hamburg, Saml.
2011 s. 0000.

Forslag til avgjarelse fra Generaladvokat Trstenjak av 16. juni
2011, Williams and Others mot British Airways plc, Saml. 2011
5.0000.
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Andre EU-dokumenter

KOM (89) 568

KOM (91) 511

KOM (2004) 279

KOM (2005) 380

KOM (2008) 426

Meddelelse fra Kommisjonen om dens handlingsprogram for
gjennomfgringen av Fellesskapscharteret om arbeidstakeres
grunnleggende sosiale rettigheter av 1989. (Fulltekst ikke
tilgjengelig pa EUR-LEX, men engelsk versjon kan lastes ned
fra: http://aei.pitt.edu/1345/1/Social_charter COM_89 568.pdf)

Farste rapport fra Kommisjonen om gjennomfaringen av

Fellesskapscharteret om arbeidstakeres grunnleggende sosiale
rettigheter av 1989.

Forslag til Europa-Parlamentets og radets direktiv om
gjennomfgring av prinsippet om like muligheter for og
likebehandling av menn og kvinner i forbindelse med arbeid og
arbeidsavtaleforhold (endelig utgave).

Endret forslag til Europa-Parlamentets og radets direktiv om
gjennomfgring av prinsippet om like muligheter for og
likebehandling av menn og kvinner i forbindelse med arbeid og
arbeidsavtaleforhold (endelig utgave). Forelagt av Kommisjonen
i henhold til EF-traktatens artikkel 250, nr. 2)

Forslag til Radets direktiv om gjennomfgaring av prinsippet om
likebehandling av alle uansett religion eller tro, handicap, alder
eller seksuell orientering - endelig utgave (dog benyttet i engelsk

sprakversjon).

Rettspraksis fra EFTA-domstolen

E-12/10

E-2/11

EFTA Surveillance Authority (ESA) mot Island, dom av
28. juni 2011.

STX Norway Offshore AS m.fl. mot Staten
v/Tariffnemnda, uavgjort per 13.12.2012.
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Lov om likestilling mellom kjgnnene.
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arbeidervern og arbeidsmiljg m.v. (arbeidsmiljgloven) og
lov 4. juni 1993 nr. 58 om allmenngjgring av tariffavtaler
m.v. (allmenngjgringsloven).

Om lov om endringer i lov 14. desember 1973 nr. 61 om
statsgaranti for lennskrav ved konkurs m.v. m.m.

Om lov om endringer i lov 4. februar 1977 nr. 4 om
arbeidervern og arbeidsmiljg mv. (likebehandling i
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Om lov om forbud mot diskriminering pa grunn av
etnisitet, religion mv. (diskrimineringsloven).
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Om lov om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern
mv.(arbeidsmiljgloven).

Om lov om endring i lov 14. desember 1973 nr 61 om
statsgaranti for lgnnskrav ved konkurs m.v. og lov 8. juni
1984 nr. 59 om fordringshavernes dekningsrett

(dekningsloven).
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Ot.prp. nr. 3 (2005-2006) Om lov om endringer i lov 14. desember 1973 nr. 61 om
statsgaranti for lgnnskrav ved konkurs m.v. og lov 8. juni
1984 nr. 59 om fordringshavernes dekningsrett
(dekningsloven).

Haring 10. september 2010  Arbeidsdepartementet - Hgringsnotat om konsekvenser av
vikarbyradirektivet.

Haring 12. desember 2011  Arbeidsdepartementet - Tilleggshering vedrerende
vikarbyradirektivet med forslag til tiltak for a sikre at

regler vedrgrende inn- og utleie av arbeidskraft etterleves.
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