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9 ud af 10 virksomheder med 100+ ansatte kan blive ramt af regler
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Sammenfatning

Nar EU’s langennemsigtighedsdirektiv implementeres, kan 9 ud af 10 virksomheder med

100 eller flere ansatte overskride lovforslagets 5%-teerskel for kensbestemte lanforskelle, jf.
figur 1. Ikke fordi de diskriminerer, men fordi statistisk variation altid giver forskelle i smé

medarbejdergrupper.

Figur 1 Nesten alle virksomheder med 100+ ansatte rammes af sanktioner
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IRES’ analyser af det lovforslag, der er sendt i heoring, viser desuden, at:

byrderne vil vaere langt hgjere end opgjort i lovforslaget, fordi byrdeopgorelse pa
730 mio. kr. i engangsomkostninger og 325 mio. kr. arligt ikke medregner
omkKkostninger til bl.a. omvendt bevisbyrde, godtgerelser, feelles lonvurdering og
advokathjeaelp, selvom sterstedelen af virksomhederne rammes.

reglerne skaber utilsigtede konsekvenser, fordi lovforslaget bl.a. giver
virksomhederne incitament til at undga at anseette underrepraesenterede kon og
outsource stottefunktioner.

der er begraenset evidens for, at reglerne hjzelper kvinderne. Longennemsigtighed
kan reducere konslongabet, men effekten varierer, og reduktionen sker primeert ved
at bremse mands lenvaekst, ikke ved at lgfte kvinders lon.

Lovforslaget overimplementerer direktivet, fordi det ikke benytter direktivets
mulighed for bl.a. at friholde virksomheder med faerre end 100 ansatte fra
lonredegorelsespligten.

IRES anbefaler, at implementeringen begraenses til direktivets minimumskrav, at

byrdeopgerelsen suppleres med de fulde efterlevelsesomkostninger, og at lovforslaget

rummer en evalueringsklausul, der eksplicit omfatter adfeerdsmeessige sideeffekter.
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1 Indledning

Beskaftigelsesministeriet har sendt et lovforslag i hering’, der skal implementere
lengennemsigtighedsdirektivet (direktiv 2023/970/EU).

IRES har i forbindelse med heringsprocessen gennemgéet lovforslaget med henblik pé at
identificere udfordringer i forhold til lovforslagets proportionalitet og effektivitet. Denne
rapport bygger pa IRES’ heringssvar.

IRES tager ikke stilling til lovforslagets formal, men vurderer alene, om den valgte
regulering er proportional og repraesenterer en fornuftig afvejning af omkostninger og
forventet effekt.

2 Lovforslagets hovedudfordringer
IRES ser fire hovedudfordringer i forhold til lovforslaget:

1) Danmark vaelger en implementering, der raekker ud over direktivets minimumskrav
- bl.a. ved at udnytte optioner, som direktivet overlader til medlemsstaternes skon.
Det politiske grundlag for dette valg synes uklart.

2) Lovforslagets administrative byrder for virksomhederne kan veaere undervurderet og
potentielt langt hajere end angivet i lovforslaget.

3) Lovforslaget har i sin nuveerende form betydelige, administrative byrder, mens
evidensen for effekten af reguleringen er begraenset, hvorfor proportionaliteten i
indgrebet bor genovervejes.

4) Lovforslaget skaber risiko for utilsigtede konsekvenser - herunder teerskeleffekter,
fragmentering af jobkategorier og incitamenter til at undga at anseette det
underrepraesenterede ken.

Bemearkningerne uddybes herunder.

2.1 Lovforslaget begranser sig ikke til minimumsimplementering af
direktivet

Det er IRES’ vurdering, at lovforslagets krav gar videre end de minimumskrav, der folger

direkte af direktivet. Dermed er der tale om overimplementering.

Et konkret eksempel er, at ministeriet ikke benytter undtagelsen i art. 6, stk. 2, som giver
medlemsstaterne en eksplicit mulighed for at undtage virksomheder med feerre end 50
ansatte fra kravet om at oplyse om lgnudviklingskriterier.

Et andet eksempel er udvidelsen af lonredegorelsespligten til 50-99 ansatte. Artikel 9, stk. 5,
giver mulighed for, at medlemsstater kan kraeve rapportering for virksomheder med feerre
end 100 ansatte, men dette er en option - ikke en forpligtelse.

Dette kan skyldes en dansk, politisk prioritering, som dog ikke fremgar klart af lovforslaget.

! https://hoeringsportalen.dk/Hearing/Details/71101
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2.2 De administrative byrder kan veere vaesentligt undervurderet

Lon varierer mellem medarbejdere af mange arsager, som ikke har noget med
diskrimination at ggre. Selv inden for en snaevert defineret stillingskategori vil faktorer som
kvaliteten af faglig demmekraft, evnen til at forenkle komplekst stof, bredden af anvendelig
viden, evnen til at identificere de rigtige problemer, palidelighed under pres, fleksibilitet
nar det braender pé, og ikke-diskriminerende variation betyde, at lonningerne aldrig er helt
ens.

Nér man beregner gennemsnitslgnnen for maend og kvinder i en given kategori, vil der
derfor neesten altid opstd en malt forskel - ogsa selv om arbejdsgiveren behandler alle ens.
Denne ikke-diskriminerende variation er et grundvilkar i enhver statistisk sammenligning
af sma grupper og er veldokumenteret i den statistiske litteratur. Jo feerre ansatte i
kategorien, desto sterre vil den tilfaeldige forskel typisk veaere.

Ifolge IRES’ opgoerelser dokumenteret i bilag 2 vil lovforslaget - alene péd baggrund af ikke-
diskriminerende variation, der ikke er relateret til kensforskelle - potentielt ramme
tusindvis af danske virksomheder.

IRES vurderer, at:

1) 9ud af 10 virksomheder med 100+ ansatte (ca. 2.100 virksomheder) og ca. 16% af
virksomhederne med 50-99 ansatte (ca. 400 virksomheder) kan have lenforskelle,
som overskrider 5%-teersklen alene pd grund af ikke-diskriminerende variation.

2) virksomhederne ikke vil kunne forklare den ikke-diskriminerende forskel med
objektive faktorer. For selvom objektive faktorer som fx anciennitet, uddannelse,
geografi mv. isoleret set vil reducere variationen, vil den ogsa gore de statistiske
grupper mindre. 9 ud af 10 storre virksomheder med 100+ ansatte (2.100
virksomheder i alt) kan dermed veere i risiko for at blive ramt af yderligere
sanktioner, som kan gge virksomhedernes byrder veesentligt.

Det er uklart ud fra lovforslaget, om byrdeberegningen tager udgangspunkt i, at ca.
halvdelen af virksomhederne kan blive ramt af forklaringspligten pé grund af ikke-
diskriminerende variation i lgnningerne.

En veesentlig del af virksomhederne risikerer at sté i en situation, hvor en ikke-
diskriminerende forskel ikke kan forklares. Det vil betyde, at virksomheder kan rammes af
potentielle omkostninger til advokatregninger, tid brugt pa at forsvare sig mod den
omvendte bevisbyrde, risiko for at skulle udbetale godtgerelser og kompensationer mv. og
for virksomheder med 100+ ansatte desuden administrative byrder forbundet med at
udarbejde feelles lonvurderinger. Disse omkostninger indgdr umiddelbart ikke fuldt ud i
opgerelsen over de lebende byrder for erhvervslivet.

Det er praksis, at man i opggrelsen af erhvervslivets byrder kun medregner
efterlevelsesomkostninger og ikke omkostninger til beder og administrative byrder
forbundet med, at virksomhederne ikke overholder reglerne. Men netop fordi IRES’



IRES #

INSTITUT FOR
REGULERINGSSTUDIER

opgerelser viser, at reglerne rammer bredt og tilfaeldigt, ber denne del af byrderne i dette
tilfeelde opgeres eksplicit.?

2.3 Lovforslaget fremstar ikke proportionalt

Den videnskabelige litteratur om lengennemsigtighedslovgivningens effekt pd ligelen er i
vaekst, men giver et blandet og forsigtigt billede. I bilag 1 har IRES sammenfattet
litteraturen.

De vigtigste konklusioner kan samles i to punkter:

1) Den empiriske litteratur finder generelt, at longennemsigtighed reducerer
keonslgngabet, men effekten varierer i storrelse og er i enkelte tilfaelde fravaerende.

2) Reduktionen i konslongabet sker primeert ved at bremse meends lenveekst - ikke ved
at lofte kvinders lon.

De betydelige omkostninger sammenholdt med den begraensede evidens for, at
reguleringen bidrager til at na de politiske mél, betyder, at der kan stilles spergsmaél ved
proportionaliteten i lovforslaget.

Proportionaliteten i implementeringen af direktivet kan styrkes betydeligt.

2.4 Risiko for utilsigtede konsekvenser

Lovforslaget indforer flere storrelsesterskler - ved 100, 50 og 8 medarbejdere af hvert kon i
samme medarbejdergruppe - der hver isaer skaber regulatoriske incitamenter, som kan
modvirke lovens egne mal og medfere samfundsgkonomiske tab. IRES vurderer, at
lovforslagets bemaerkninger ikke i tilstraekkelig grad belyser disse risici.

Teerskeleffekter ved 50 og 100 medarbejdere
Den gkonomiske litteratur har dokumenteret, at regulatoriske stgrrelsestaerskler skaber

ophobning af virksomheder lige under taersklen, fordi virksomheder er tilbageholdende
med at anseette den sidste medarbejder, der medferer et nyt bureaukratisk regime. Garicano
m.fl. (2016) viser, at de samlede regulatoriske byrder, der udlgses ved det franske 50-
medarbejder-loft (samarbejdsudvalg, opsigelsesbeskyttelse, regnskabsregler mv.), har en
samlet produktivitetsomkostning svarende til ca. 3,4% af BNP. Lovforslagets teerskler ved 50
og 100 ansatte kan tilsvarende skabe et veeksttab blandt danske SMV’er.

Diskrimination ved 8-af-hvert-ken-graensen
Lovforslagets § 5 b, stk. 6 udleser lanredegorelsespligt, nar en virksomhed med 50-99

ansatte har mindst 8 lanmodtagere af hvert kon i samme medarbejdergruppe. En
virksomhed med fx 10 maend og 7 kvinder i en medarbejdergruppe har dermed et
regulatorisk incitament til ikke at ansaette en ottende kvinde - og omvendt for 7 maend og 10
kvinder. Det er en paradoksal konsekvens af en lov, der har til formal at bekeempe

2 Erhvervsstyrelsens AMVAB-vejledning fra maj 2020 fastslar eksplicit, at byrdeopgerelser skal belyse
konsekvenserne for de virksomheder, der overholder reglerne - dvs. storstedelen af danske virksomheder,
Erhvervsstyrelsen (2026). Nar over 90% af virksomhederne med mindst 100 ansatte i praksis rammes af 5%-
teersklen, bliver omkostninger til omvendt bevisbyrde, godtgerelser, felles lonvurdering og advokathjeelp reelt
en del af efterlevelsesomkostningerne for hovedparten af virksomhederne og bor derfor medregnes i
byrdeopgerelsen.
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lonmeessig forskelsbehandling: loven skaber selv et incitament til anseettelsesmeessig
forskelsbehandling.

Fragmentering af jobkategorier som efterlevelsesstrategi
Lovforslagets § 5 b, stk. 6 finder kun anvendelse, hvis der er mindst 8 leanmodtagere af hvert

ken i samme medarbejdergruppe. Ved at gore jobtitler mere granulere og opfinde flere
subkategorier kan en virksomhed med 50-99 ansatte sikre, at ingen enkelt
medarbejdergruppe rammer 8-af-hvert-ken-taersklen og dermed undga lovens forpligtelser
helt. Resultatet kan blive fragmenterede og uigennemskuelige stillingshierarkier, som kan
modarbejde direktivets hensigt.

Outsourcing
Nar virksomheder neermer sig teerskelveaerdierne pa 50 og 100 ansatte, kan de reducere

medarbejderantallet ved at outsource stottefunktioner som IT, rengering, regnskab og
kantine. Det reducerer ikke det samlede arbejde, men flytter lanmodtagere ud i
underleverandervirksomheder, der ofte har lavere lenniveauer og darligere
anseettelsesvilkar. Goldschmidt og Schmieder (2017) har dokumenteret denne mekanisme
for tyske data og finder, at outsourcing forklarer en betragtelig del af lonspredningen i
Tyskland siden 1980%erne.

Udvanding af preestationsincitamenter og forhandlingsrum
Lovforslagets krav om, at lennen skal kunne forklares ud fra "objektive, kensneutrale

kriterier" (jf. lovforslagets § 1, stk. 3), presser virksomhederne mod mere ensartede
lenstrukturer. Det reducerer rummet for individuel praestationsbaseret aflenning og
forhandling. Cullen (2024), som indgér i litteraturgennemgangen i bilag 1, finder, at netop
denne effekt - lavere lenniveauer som folge af reduceret forhandlingsrum - er den primeere
mekanisme bag den observerede reduktion i kenslengabet. Det er veerd at bemaerke, at
reduktionen ikke nedvendigyvis stiller kvinder bedre; lanforskellen falder, fordi maends len
bremses.
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3 Anbefalinger
Pa baggrund af analysen i kapitel 2 anbefaler IRES, at:

3.1 Implementeringen begraenses til direktivets minimumskrav
Lovforslaget skal begraenses til de absolutte minimumskrav i direktivet, indtil der foreligger
tilstraekkelig viden om reguleringens faktiske effekt. Konkret betyder det:

e Virksomheder med 0-49 ansatte friholdes fra at give adgang til kriterier for
lgnudvikling, jf. direktivets art. 6, stk. 2, og lovforslagets § 1 e.

e Virksomheder med 50-99 ansatte friholdes fra lonredegorelsespligten, jf. direktivets
art. 9, stk. 5, og lovforslagets § 5 b, stk. 6.

e Den nuverende graense pd mindst 10 ansatte af hvert ken i samme arbejdsfunktion
fastholdes fremfor lovforslagets nye 8-graense.

3.2 Det politiske grundlag for direktivets optioner tydeliggores

Hvis Danmark veaelger at udnytte direktivets optioner og dermed gd ud over
minimumskravet, ber den politiske begrundelse fremga eksplicit af lovforslagets
bemaerkninger. Det geelder szerligt udvidelsen af rapporteringspligten til 50-99-segmentet og
fravalget af art. 6, stk. 2-undtagelsen.

3.3 Byrdeopgorelsen suppleres
Lovforslagets byrdeopgerelse bar udvides, s& den omfatter:

e De fulde efterlevelsesomkostninger ved, at langt hovedparten af virksomhederne
palegges forklaringspligten.

e Omkostninger ved falles lenvurdering, omvendt bevisbyrde, godtgerelser og
advokathjeelp, der reelt udger en del af efterlevelsesomkostningerne, jf.
Erhvervsstyrelsens AMVAB-vejledning.

e En kvalitativ vurdering af adfeerdsmaessige sideeffekter — teerskeleffekter,
outsourcing, fragmentering af jobkategorier og diskriminationsincitamenter ved 8-
af-hvert-kon-graensen.

3.4 Der indsaettes en evalueringsklausul
Lovforslaget bor indeholde en evalueringsklausul, si lovens virkning vurderes empirisk
efter senest tre ar. Evalueringen ber som minimum omfatte:

e Den faktiske udvikling i den kensmaessige lenforskel (justeret og ujusteret)
sammenholdt med en kontrolgruppe af virksomheder under terskelveerdierne.

e De realiserede administrative byrder sammenholdt med lovforslagets egne
estimater.

o Eventuelle utilsigtede konsekvenser for lgnstrukturer, anseettelsesmenstre omkring
storrelsestersklerne og overenskomstsystemet.



IRES #

INSTITUT FOF
REGULERINGSSTUDIER

3.5 Danmark arbejder for revision af direktivet
Danmark ber i EU-kontekst arbejde for, at direktivet ved en fremtidig revision:

o Stiller krav om, at lonforskelle skal vaere statistisk signifikante pa 95%
konfidensniveau, for forklaringspligt og sanktioner udlgses. Det vil reducere
risikoen for, at uskyldige virksomheder rammes af sanktioner pga. tilfeeldig
variation.

e Stiller krav om, at lenforskelle skal veere vedvarende — fx konstateret i mindst tre pa
hinanden felgende ar — for feelles lonvurdering udleses. Det vil sikre, at tilfeeldige
udsving ikke udlgser uforholdsmeessigt store administrative byrder.
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4 Bilag 1: Litteraturgennemgang

VIVE (2020) har estimeret den uforklarede lgnforskel til ca. 15% af den ra lenforskel
(svarende til ca. 2%-point) efter korrektion for branche, arbejdstid, uddannelse og
erhvervserfaring. Denne restforskel kan ikke med sikkerhed tilskrives diskrimination - den
afspejler sandsynligvis en kombination af:

¢ Diskrimination

e Uobserverede forskelle i jobfunktion og specialisering

o Forskelle i forhandlingsadfeerd og villighed til at forhandle lon

e Prastationsmaling og bonussystemer

e Ubetalt (og dermed uregistreret) overarbejde - maend har statistisk set mere af dette
end kvinder, hvilket kan bidrage til en reel timelenseffekt, der ikke fanges i
registerdata

e Selektion ind i bestemte virksomheder eller arbejdsopgaver

e Madleusikkerhed i registerdata

I forhold til lovforslaget er det centrale spergsmal, om krav om lgngennemsigtighed kan
bidrage til at reducere lonforskellene mellem kennene.

4.1 Sammenfatning af litteraturen

Den videnskabelige litteratur om lengennemsigtighedslovgivningens effekt pé ligelen er
opsummeret i to systematiske oversigtsstudier (reviews) (Cullen (2024); Bennedsen m.fl.
(2023)). De vigtigste konklusioner kan samles i to punkter:

3) Den empiriske litteratur finder generelt, at longennemsigtighed reducerer
kenslengabet, men effekten varierer i storrelse og er i enkelte tilfeelde fraveerende.

4) Reduktionen i kenslengabet sker primaert ved at bremse maends lonvaekst - ikke ved
at lofte kvinders lon.

Litteraturen indeholder altsa et veesentligt forbehold, da den viser, at direktivets mal om at
bekaempe lendiskrimination ikke nedvendigvis nés, selv hvis lonforskellen indsnaevres,
fordi det reducerede longab kommer af, at maends lgn falder.

Sammenhengen er illustreret i figur 2 nedenfor. Udover studierne medtaget af Cullen (2024),
har IRES tilfgjet resultaterne fra to nylige studier (Blundell m.fl. (2025) og Gamage m.fl.
(2024)), som er udgivet efter Cullen (2024).

Figur 2 viser, at reduktioner i lenforskellen typisk afspejler lavere lon generelt - ikke hgjere

lgn til kvinder. Det kan ses ved, at studierne koncentrerer sig i nederste venstre hjerne, hvor
bade lennen og lonforskellen falder. Studierne finder altsa generelt, at selvom lenforskellen
reduceres, er kvinderne ikke blevet stillet bedre.
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Figur 2 Effekt af longennemsigtighed pd lenninger og longab.
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4.2 Samlet vurdering

Evidensen tyder pa, at langennemsigtighedslovgivning kan reducere den malte lonforskel -
men at effekten er begraenset, kontekstathaengig og typisk opnds ved at bremse maends
lonveekst frem for at lofte kvinders. Det er en vigtig distinktion: Hvis det politiske mél er at
bekaempe lendiskrimination, er det usikkert, om bremsning af maends len er den rette ve;j.

OECD (2021) konstaterede, at de fleste langennemsigtighedspolitikker er for nye til, at der
kan drages definitive konklusioner. Det er stadig geeldende i 2026. Direktivets ikrafttraedelse
sker med andre ord forud for et konsolideret evidensgrundlag - et forhold, der taler for en
forsigtig implementeringsstrategi med veegt pa minimumskrav og lebende evaluering.
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5 Bilag 2: Antallet af virksomheder, der rammes af ny
regulering

5.1 Baggrund og problemstilling

EU’s longennemsigtighedsdirektiv (2023/970) paleegger virksomheder med 100 eller flere
ansatte at opgere longabet mellem maend og kvinder inden for kategorier af
sammenlignelige stillinger. Som beskrevet ovenfor udvider den danske implementering
denne pligt til ogsd at omfatte virksomheder med 50-99 ansatte.

Overskrider lengabet 5% i én eller flere kategorier, har virksomheder med 100+ ansatte 6
maneder til at forklare og/eller udbedre lenforskellen. Kan virksomheden ikke dette,
udleses en pligt til at gennemfore en feelles lgnvurdering (jf. lovforslagets § 5 f, stk. 2).

Teersklen pa 5% er imidlertid ikke defineret som en statistisk signifikansgraense. Den er en
absolut greense. Det rejser et alvorligt metodisk problem, som denne rapport seger at
kvantificere: Hvor mange virksomheder vil overskride teersklen - ikke fordi de
diskriminerer, men simpelthen fordi ikke-diskriminerende variation i lenninger producerer
malte forskelle?

5.2 Det statistiske grundproblem: ikke-diskriminerende variation

5.2.1 Hvad er ikke-diskriminerende variation?
Forestil dig en virksomhed, hvor 10 meend og 10 kvinder udferer praecis det samme job, har

praecis samme uddannelse og pracis samme anciennitet — og chefen er fuldkommen
ligesindet med hensyn til ken. Alligevel vil de 20 personers lon ikke vaere identisk, fordi de
vil vaere forskellige - fx ift. en af folgende faktorer, som ikke kan opgeres eksplicit:

e Kvaliteten af faglig demmekraft

e Evnen til at forenkle komplekst stof

e Bredden af anvendelig viden

e Evnen til at identificere de rigtige problemer
e Palidelighed under pres

e Fleksibilitet ndr det breender pa

Nér vi beregner gennemsnitslennen for de 10 maend og de 10 kvinder og sammenligner
dem, vil vi altsa neesten altid se en forskel mellem kennene, selvom der ikke er
diskrimination. Spergsmalet er: Hvor stor vil den tilfaeldige forskel typisk veere?

5.2.2 9ud af 10 virksomheder med 100+ ansatte og 16% af virksomheder med 50-99 ansatte
falder for taerskelvaerdierne
Tabel 1 viser andelen af virksomheder, der overskrider teersklen pa en lonforskel pd mere

end 5% indenfor mindst én DISCO-6-jobkategori.

Tabellen viser, at ca. 16% (423 virksomheder) i 50-99-segmentet rammes af 5%-teersklen. For
virksomheder med 100+ ansatte geelder ingen tilsvarende greense, og andelen er 89-95%.
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Arsagen til at feerre virksomheder med 50-99 ansatte overskrider terskelvaerdien er, at 5%-
graensen kun geelder dem, der har mindst otte af hvert kon i samme DISCO-6-jobkategori.
Uden 8-af-hvert-keon-graensen, ville 78% af virksomhederne med 50-99 ansatte overskrider
5%-graensen.

Tabel 1 Oversigt over antal virksomheder, hvor lonforskellen mellem konnene overskrider terskelverdien i
mindst én DISCO-6-jobkategori.

Antal ansatte Antal virksomheder (cvr) Antal virksomheder, hvor Andel virksomheder, hvor
lgnforskel >5% i mindst én  lonforskel >5% i mindst én
DISCO-6-jobkategori. DISCO-6-jobkategori.
50-99" 2.632 423 16%
100-249 1.395 1.235 89%
250+ 913 871 95%
I alt 4.940 2.529 51%

Kilde: CEPOS-beregninger pd baggrund af Danmarks Statistiks personregistre.

Note: For virksomheder med 50-99 ansatte geelder 5%-grensen kun dem, der har mindst otte af hvert kon i samme
DISCO-6-jobkategori. Tallet 423 er ikke korrigeret for lovforslagets undtagelse af brancherne landbrug, jagt, skovbrug
og fiskeri (jf. § 5 b, stk. 6). Det reelle antal vil derfor veere marginalt lavere.

5.2.3 Det bliver ikke bedre af at lave mere praecise kategorier
Virksomhederne kan ikke undga forklaringspligten ved at opdele medarbejderne i mere

preaecise kategorier. Mere preecise kategorier reducerer ganske vist loanspredningen inden
for hver kategori, men de reducerer samtidig antallet af medarbejdere i hver kategori. Med
feerre medarbejdere stiger den statistiske usikkerhed, og tilfzeldige forskelle mellem
kennenes gennemsnitslgn bliver relativt storre. De to effekter modvirker hinanden.

Der er tale om et paradoks: Jo mere samvittighedsfuldt en virksomhed opdeler sine
medarbejdere i preecise stillingskategorier, desto sterre er den statistiske risiko for at
overskride teersklen i mindst én kategori - og dermed blive underlagt forklaringspligt. IRES’
kersler pd Danmarks Statistiks registre bekreafter dette: Antallet af ramte virksomheder er
stort set upavirket af, hvor detaljeret kategoriseringen er.
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