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FORORD

I 2006 vedtog Folketinget lov om zndring af lov om ligelon til maend og
kvinder: Konsopdelt lonstatistik og redegorelser om lige lon. Loven palegger
virksomheder med mindst 35 ansatte, der samtidig har mindst 10 perso-
ner af hvert kon ansat inden for samme arbejdsfunktion (samme 6-
cifrede DISCO-kode), enten at udarbejde en kensopdelt lonstatistik eller
at indgd en aftale med medarbejderne om at udarbejde en redegorelse
om ligelon. Formalet med loven er at forbedre synlicheden og informati-
onen om mands og kvinders aflonning pa de enkelte virksomheder og
dermed styrke ligelonsarbejdet.

Beskaftigelsesministeriet har bedt SFI — Det Nationale Forsk-
ningscenter for Velfard om at evaluere denne lov.

Evalueringen er primert baseret pd en spergeskemaundersogelse
til ledere og medarbejderreprasentanter pd virksomheder, der ifelge
Danmarks Statistik er omfattet af loven. Danmarks Statistik udtrak en
stikprove pa 740 virksomheder. Svarprocenten blev 64 pct. for lederne
og 61 pct. for medarbejderne.

Ud over sporgeskemaundersogelsen har vi foretaget enkelte in-
terview pé tre virksomheder — en offentlig og to private virksomheder.
De takkes alle for deres tid og deres engagement.

Til undersogelsen har vearet tilknyttet en folgegruppe, ligesom
det ferdige manuskript har varet lest og kommenteret af afdelingsleder
Mette Deding. De takkes alle for gode og konstruktive kommentarer.



Undersogelsen er udfert af seniorforskerne cand.oceon., ph.d.
Mona Larsen og cand.scient.pol., ph.d. Helle Holt, der ogsa har varet
projektleder pd undersogelsen.

Beskaftigelsesministeriet har finansieret undersogelsen.

Kobenhavn, december 2011
JORGEN SONDERGAARD



RESUME

Beskaftigelsesministeriet har bedt SFI — Det Nationale Forskningscenter
for Velferd om at gennemfore en evaluering af lov om andring af lov
om lige lon til maend og kvinder: Konsopdelt lonstatistik og redegorelser om lige
lon, der blev vedtaget 1 2006. Formailet med loven er at forbedre synlig-
heden og informationen om mands og kvinders aflonning pa de enkelte
virksomheder og dermed styrke ligelonsarbejdet.

Loven palegger vitksomheder med mindst 35 ansatte, detr sam-
tidig har mindst 10 personer af hvert kon ansat inden for samme arbejds-
funktion (samme O6-cifrede DISCO-kode), enten drligt at udarbejde en
konsopdelt lonstatistik eller at indgd en aftale med medarbejderne om
mindst hvert tredje ar at udarbejde en redegorelse om ligelon.

Evalueringen er iser baseret pd en sporgeskemaundersogelse til
leder- og medarbejderreprasentanter pa virksomheder, der ifelge Dan-
marks Statistik er omfattet af loven. Dataindsamlingen har bestédet af et
webskema med telefonopfelgning. I alt er 2.497 virksomheder omfattet
af loven, og ud af dem er trukket en stikprove pd 740. Svarprocenten
blev 64 pct. for lederne og 61 pct. for medarbejderne.

Derudover har vi foretaget interview pa tre virksomheder — to
private og en offentlig. I alt er der interviewet syv personer: ledere, til-
lidsreprasentanter og en HR-konsulent.



EN TREDJEDEL AF VIRKSOMHEDERNE OVERHOLDER LOVEN
Sporgeskemaundersogelsen viser, at mellem en fjerdedel og en tredjedel
af de virksomheder, der i 2009 — ifolge Danmarks Statistik — var omfattet
af loven, har tilvejebragt kensopdelt lonstatistik eller ligelonsredegorelse.

Af de virksomheder, der har tilvejebragt statistik eller redegorel-
se, har stort set alle valgt at arbejde med konsopdelt lonstatistik.

STORE VIRKSOMHEDER OVERHOLDER LOVEN

Det er iszr store virksomheder og dermed virksomheder, der har relativt
flest stillingsgrupper, som er omfattet af loven, der overholder loven.
Sandsynligheden stiger siledes med antallet af medarbejdere. En naerlig-
gende forklaring er, at de store virksomheder typisk vil have en HR-
afdeling, der holder gje med sidanne love, og som kan rekvirere eller
udarbejde statistikken. Det har omvendt ikke nzvneverdig betydning,
hvor mange af virksomhedens medarbejdere der er omfattet af loven.

BEGRANSET NY VIDEN FRA STATISTIKKEN
Kun 15 pct. af de virksomheder, der har tilvejebragt lonstatistik eller
redegorelse, mener, at dette arbejde har bibragt virksomheden ny viden
om lonforskelle. Dette udelukker dog ikke, at reprasentanterne via ar-
bejdet har fiet bekraftet nogle af de forventninger, de havde pa forhind.
Der er flere medarbejder- end lederreprasentanter, der mener, at
der mangler redskaber i forhold til at fa et bedre udbytte af loven. De
redskaber, der nzvnes af flest, er mere gennemsigtiched om lon, lettere
adgang til statistikken (internt eller eksternt) og bedre statistik.

FOR LIDT KENDSKAB TIL LOVEN

I den store gruppe af virksomheder, der ikke overholder loven, angiver
halvdelen som argument, at de ikke har hert om lovkravet. Cirka hver
fjerde angiver, at de ikke vidste, at de var omfattet af loven. Storstedelen af
bide leder- og medarbejderreprasentanter pa disse virksomheder mener
ikke, at der findes lonforskelle mellem kvinder og meand pa virksomheden,
der ikke kan forklares. Dette kan bidrage til, at loven ikke overholdes.



FORSKELLIG ADGANG TIL STATISTIKKEN
Der er forskel pa virksomheders rammevilkér, nar det gelder overholdel-
se af loven.

Private virksomheder, der er medlem af enten Dansk Arbejdsgi-
verforening (DA) eller Finanssektorens Arbejdsgiverforening (FA), bli-
ver som de eneste arligt gjort opmarksom pa lovens eksistens. Virksom-
heder inden for DA-omridet far desuden oplyst, om de kan forvente at
vere omfattet af loven.

Virksomheder kan vzlge, om de selv vil udarbejde den kensop-
delte lonstatistik, eller om de vil rekvirere den udefra. Ved rekvirering
udefra er vilkdrene forskellige. Ledelsen pa organiserede private virk-
somheder har typisk let adgang til statistikken fra DA eller FA. Ledelsen
pé statslige arbejdspladser og i kommuner og regioner har lobende direk-
te adgang via hhv. Personalestyrelsens Informationssystem om Len- og
Ansattelsesvilkdr (ISOLA) og Falleskommunale Londata (FLD). Ledel-
sen pa ikke-organiserede private virksomheder har den vanskeligste ad-
gang til at fa statistikken udefra. De kan fd statistikken via Danmarks
Statistik, og denne adgang forekommer relativt kompliceret.

ADGANGEN HAR BETYDNING FOR OPFYLDELSE AF LOVEN
Baseret pa ledernes besvarelser overholder kommunale og regionale
institutioner i langt hojere grad loven end private og statslige arbejds-
pladser. Medarbejderreprasentanternes besvarelser tyder omvendt pa, at
der ikke er den store forskel pa de tre sektorers overholdelse af loven.
De virksomheder, der i mindst udstrekning overholder loven, et
ikke-organiserede private virksomheder, som ikke bliver mindet om lo-
vens eksistens, og som skal rekvirere statistikken via Danmarks Statistik.

ERFARINGER FRA TRE VIRKSOMHEDER

De tre besogte virksomheder, der alle arbejder med kensopdelt lonstati-
stik, mener, at loven har skaerpet deres opmarksomhed omkring lon og
eventuelle lonforskelle. De kan dog ogsa se vanskeligheder, nemlig: At
DISCO-koder er vanskelige at arbejde med isxr for servicevirksomheder
og offentlige virksomheder; at 10/10-kriteriet gor det vanskeligt at finde
jobgrupper, der er omfattet af lovkravet; at statistikken kan vare vanske-
lig at leese; at adgangen til statistikken kan vaere omstandelig; at loven
nemt kan blive overset pga. manglende viden om, at man er omfattet.






KAPITEL 1

SAMMENFATNING OG
PERSPEKTIVERING

I 2006 vedtog Folketinget en lov om @ndring af lov om ligelon til maend
og kvinder: Konsopdelt lonstatistik og redegorelser om lige Jon. Loven palegger
virksomheder med mindst 35 ansatte, der samtidig har mindst 10 perso-
ner af hvert kon ansat inden for samme arbejdsfunktion (samme 6-
cifrede DISCO-kode), enten at udarbejde en konsopdelt lonstatistik til
brug for hering og information af de ansatte om lonforskelle mellem
mend og kvinder pd virksomheden en gang om aret eller at indgd en
aftale med medarbejderne om at udarbejde en redegorelse om ligelon
mindst hvert tredje ar. Loven har nu virket siden 2007, og i denne petio-
de har Danmarks Statistik opdateret deres lonstatistikregister tre gange,
nemlig i arene 2007, 2008 og 2009.! Dette register er blandt andet en
forudsatning for den kensopdelte lonstatistik, der kan rekvireres derfra.
Beskaftigelsesministeriet har bedt SFI — Det Nationale Forskningscenter
for Velfard om at evaluere loven.

Vi har i denne evaluering taget 2009 som udgangspunkt, fordi
det er det seneste ir, hvorfra der findes londata i Danmarks Statistik. I
2009 var der ifelge Danmarks Statistik i alt 2.497 virksomheder, der var
omfattet af loven. I alt 1.182.902 ansaxttelsesforhold pa disse virksomhe-
der var omfattet af loven. Dette svarer til, at 13 pct. af alle virksomheder

1. Lonstatistikken for 2010 kan rekvireres fra januar 2012.
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og ca. 38 pct. af samtlige anszttelsesforhold i lonstatistikken? var omfat-
tet af loven i 2009. P4 virksomheder omfattet af loven var i gennemsnit
65 pct. af de ansatte omfattet.

Vi har gennemfort evalueringen med udgangspunkt i en sporge-
skemaundersogelse rettet mod en tilfxldig stikprove af de virksomheder,
der ifelge Danmarks Statistik var omfattet af loven i 2009. Danmarks
Statistik udtrak en stikprove pd 845 virksomheder. Dataindsamlingen
bestod af en webbaseret sporgeskemaundersogelse med telefonopfolg-
ning. Sporgeskemaet var rettet mod henholdsvis en lederrepresentant og
en medarbejderreprasentant pa 740 af de 845 virksomheder. Svarpro-
centen blev pa 64 pct. for lederne og 61 pct. for medarbejderne.

Ud over sporgeskemaet har vi foretaget enkelte interview pd tre
vitksomheder — en offentlig og to private virksomheder. Disse virksom-
heder er kendetegnet ved at have arbejdet med kensopdelt lonstatistik,
og interviewene er brugt til at fa flere ord og forklaringer pa de svar, vi
har fdet gennem sporgeskemaundersogelsen. I alt er der interviewet syv
personer: ledere, tillidsreprasentanter og en HR-konsulent.

Fire hovedtemaer har struktureret sivel sporgeskemaet, guiden
til de personlige interview, analyser som rapporten:

—  Evaluering af loven — hvor mange og hvilke virksomheder overhol-
der loven? (kun sporgeskemadata).

— Lovens betydning for arbejdet med lige lon.

— Barrierer, som virksomhederne oplever i arbejdet med loven.

— Gode riad og redskaber fra de virksomheder, der har brugt kensop-
delt lonstatistik eller redegorelse i diskussionerne om lige lon til
kvinder og mand.

Rapporten er disponeret sdledes, at beskrivelsen af loven, temaer for
evalueringen samt data og dataindsamling beskrives i kapitel 2. I kapit-
lerne 3, 4 og 5 gennemgar vi resultaterne fra sporgeskemaundersogelsen.
I kapitel 6 har vi samlet informationerne fra de kvalitative interview.

2. Lonstatistikken omfatter virksomheder i den offentlige sektor som helhed og virksomheder i den
private sektor bortset fra dels landbrug og fiskeri, dels virtksomheder med en beskaftigelse sva-
rende til mindre end 10 fuldtidsbeskaftigede.
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OM LOVEN
Loven om kensopdelt lonstatistik og redegorelser om lige lon indeholder
flere trin, der alle skal tages, hvis virksomheden skal overholde loven:

—  Det pdhviler arbejdsgiveren at undersoge, om virksomheden er om-
fattet af loven.

—  Er virksomheden omfattet, skal der vaelges mellem enten at udarbej-
de en redegorelse — dette valg skal ske efter aftale med medarbejder-
ne — eller der kan vzlges en drlig konsopdelt lonstatistik.

— Valges en redegorelse, skal denne udarbejdes hvert tredje ar i sam-
arbejde og dialog med medarbejderne. Ansvaret pahviler arbejdsgi-
veren.

— Vzxlges en kensopdelt lonstatistik, skal statistikken tilvejebringes.
Ansvaret pahviler arbejdsgiveren.

— Efter tilvejebringelse af statistikken har virksomheden pligt til via
medarbejderreprasentanterne at hore de ansatte jf. Lov om informa-
tion og hering af lonmodtagere. Det vil sige, at virksomheden skal
give de ansatte mulighed for at udveksle synspunkter og etablere dia-
log med virksomhedens ledelse pa baggrund af den tilvejebragte sta-
tistik.

Betingelsen for at have overholdt loven er dermed, at omfattede virk-
somheder har tilvejebragt en kensopdelt lonstatistik eller en ligelonsre-
degorelse, og at der med udgangspunkt i statistikken eller redegorelsen
foregir en dialog mellem ledelse og medarbejdere om ligelon via medar-
bejderreprasentanterne eller via SU.

HVEM ER OMFATTET AF LOVEN?

Kriterierne for at vere omfattet af loven er, at virksomheden skal have
mindst 35 ansatte og derudover mindst 10 af hvert ken inden for samme
6-cifrede DISCO-kode.

En virksomhed er her den selvstendige juridiske enhed, hvilket
svarer til CVR-registrets CVR-enheder. Dette indebarer, at private virk-
somheder og statslige arbejdspladser hver for sig skal overholde loven,
hvis de opfylder ovennavnte kriterier, mens det i den kommunale sektor
er kommuner og regioner som helhed og ikke enkeltinstitutioner, der er
omfattet af loven.
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SAMMENFATNING

EN TREDJEDEL HAR TILVEJEBRAGT KONSOPDELT
LONSTATISTIK ELLER LIGELONSREDEGWRELSE

Resultatet fra sporgeskemaundersogelsen viser, at mellem en fjerdedel og
en tredjedel af de virksomheder, der i 2009 ifolge Danmarks Statistik er
omfattet af loven, har tilvejebragt kensopdelt lonstatistik eller ligelonsre-
degorelse.

Af de virksomheder, der har tilvejebragt statistik eller redegorel-
se, har stort set alle valgt at arbejde med den kensopdelte lonstatistik.

De virksomheder, der har tilvejebragt en kensopdelt lonstatistik,
har typisk selv udarbejdet den. Medarbejderrepraesentanterne har i hojere
grad kendskab til, at den kensopdelte lonstatistik findes, hvis den er ud-
arbejdet pa virksomheden, end hvis den er udarbejdet ”uden for huset”.
Nasten 2 ud af 3 af medarbejderrepresentanterne mod halvdelen af
lederreprasentanterne anforer saledes, at virksomheden selv har udat-
bejdet lonstatistikken. Desuden kan naxvnes, at 19 pct. ifolge lederreprea-
sentanterne far statistikken fra DA, mens 9 pct. fir statistikken fra Fael-
leskommunale Londata (FLD). De tilsvarende andele for medarbejderre-
presentanterne er hhv. 8 og 4 pct.

FARRE HAR HAFT EN DIALOG OM LONSTATISTIKKEN

Den konsopdelte lonstatistik er typisk stillet til rddighed for bide leder-
og medarbejderreprasentanter. 80 pct. af bade leder- og medarbejderre-
presentanter oplever siledes at vaere blevet orienteret om den kensop-
delte lonstatistik. Derimod er der kun 42 pct. af medarbejderreprasen-
tanterne, der anforer, at statistikken er stillet til rddighed for deres kolle-
gaer.

Der er ifelge de adspurgte overvejende enighed mellem ledelse
og medarbejdere om, hvad lenstatistikken viser. Naesten 2 ud af 3 af
bdde leder- og medarbejderreprasentanter mener siledes, at der er enig-
hed. Der er imidlertid samtidig relativt mange, der ikke ved, om der er
enighed. Det galder siledes 35 pct. af leder- og 29 pct. af medarbejder-
repraesentanterne. Dette tyder pa, at der pa mindst en tredjedel af de
virksomheder, der har tilvejebragt en konsopdelt lonstatistik, ikke eller
kun i meget begreenset omfang har varet en dialog om statistikken, hvil-
ket ellers er formalet med loven.
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UDBYTTE AF LOVEN

Storstedelen — ca. 85 pct. — af dem, der har tilvejebragt lonstatistik eller
redegorelse, mener ikke, at dette arbejde har bidraget med ny viden. Det-
te udelukker dog ikke, at repraesentanterne via arbejdet har fiet bekraftet
nogle af de forventninger, de havde pé forhind.

Flere medarbejder- end lederreprasentanter forventer, at der er
en effekt af loven. Den mest fremtredende forventede effekt er — i trad
med lovens formal — at der sattes fokus pé lon til kvinder og mand, og
at dette fokus kan vare med til at starte en diskussion om lon.

Der er ogsa flere medarbejder- end lederreprasentanter, der me-
ner, at der mangler redskaber i forhold til at fa et bedre udbytte af loven.
De redskaber, der navnes af relativt flest medarbejderrepraesentanter, er
mere gennemsigtiched om lon, lettere adgang til statistikken (internt eller
eksternt) og bedre statistik. @Dnsket om mere gennemsigtiched kan fx
afspejle, at medarbejderreprasentanterne ikke har tilstrackkeligt kendskab
til lendannelsesprocessen eller ikke ved, hvilke londele der indgar i den
opgjorte lon.

BEGRUNDELSER FOR IKKE AT OVERHOLDE LOVEN

Den store gruppe af virksomheder, der ikke overholder loven, angiver
typisk som argument, at de enten ikke har hort om lovkravet, eller at de
ikke vidste, at de var omfattet af loven. Det forste argument er siledes
anfort af op mod halvdelen af savel leder- som medarbejder-
representanterne, mens det andet argument er angivet af cirka hver fjer-
de. Manglende overholdelse af loven synes omvendt kun i ubetydeligt
omfang at kunne tilskrives, at virksomhederne i stedet pd anden vis at-
bejder for at sikre ligelon mellem kvinder og mand.

Det viser sig endvidere, at bdde ledere og medarbejdere pa de
virksomheder, der ikke overholder loven, typisk mener, at der ikke findes
lonforskelle mellem kvinder og mand pé virksomheden. Dette kan ogsi
vare medvirkende til, at disse virksomheder ikke overholder loven.

HVORDAN FAR MAN FLERE TIL AT OVERHOLDE LOVEN?

Lettere adgang til statistik (internt eller eksternt) og redskaber til at af-
dzkke konsopdelingen i jobfunktionerne kan ifolge iser medarbejderre-
prasentanter, men ogsd lederreprasentanter, bidrage til, at flere virksom-
heder vil overholde loven. Det samme gzlder, hvis vitksomheden bliver
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gjort opmerksom pa, at den er omfattet af loven, eller hvis iser medar-
bejdere gor opmearksom pi, at der er lonforskelle mellem de to ken pi
vitksomheden, der ikke kan forklares.

STORE VIRKSOMHEDER OVERHOLDER LOVEN
Vi har undersogt, hvilke type virksomheder der typisk overholder loven
om kensopdelt lonstatistik. Det vil her sige, at de har tilvejebragt en
konsopdelt lonstatistik eller en ligelonsredegorelse.

Analyserne viser, at det iser er de store virksomheder og dermed
ogsd de virksomheder, der har relativt flest stillingsgrupper, som er om-
fattet af loven, der overholder denne. Sandsynligheden stiger simpelthen
med antallet af medarbejdere. En nerliggende forklaring pa dette er, at
de store virksomheder typisk vil have en HR-afdeling, der netop holder
oje med den slags love, og som kan rekvirere eller udarbejde statistikken.
Derimod har det ikke nevneverdig betydning, hvor mange af virksom-
hedens medarbejdere der er omfattet af loven.

Endelig ser det ud til, at store private virksomheder i storre ud-
strekning end store offentlige virksomheder overholder loven.

PERSONALESAMMENSATNINGEN HAR BETYDNING
Personalesammensatningen har ogsd betydning for virksomhedens sand-
synlighed for at overholde loven.

Virksomheder med en personalegruppe, der primert har en kort
eller en mellemlang videregiende eller erhvervsfaglic uddannelse, ovet-
holder i mindre grad loven end virksomheder, der beskeaftiger personer
med en lang videregiende uddannelse eller slet ingen uddannelse.

En mulig forklaring pd dette fenomen kan veare, at faggrupperne
med uddannelse pa “mellemniveau” anser overenskomsterne for at vere
sa styrende for lonnen, at diskussionerne om lonforskelle ikke opfattes
som relevante. Londannelsen péd virksomheder med mange ansatte med
hhv. relativt korte og relativt lange uddannelser beror maske i hojere grad
pé individuelt fastsatte lonninger, hvorfor diskussionen miske i hojere
grad anses som relevant.

Derudover ser det ud til, at virksomheder med mange unge an-
satte i mindre grad end virksomheder med mange midaldrende ansatte
overholder loven. Dette kan formentlig bl.a. skyldes, at mange unge pa
en arbejdsplads indikerer stor personaleomsatning, samt at der er tale
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om unge med deltidsjob, som arbejder pa et omride, hvor de ikke for-
venter at skulle vaere resten af deres liv. Disse forhold kan vanskeliggore
interessen og muligheden for at overholde loven.

Derimod har kenssammensztningen blandt virksomhedernes
medarbejdere tilsyneladende ikke nevneverdig betydning for, om en
virksomhed overholder loven.

FORSKELLIGE VIRKSOMHEDER HAR FORSKELLIGE VILKAR

Det har vist sig, at danske virksomheder har forskellige vilkar i forhold til
overholdelse af loven. Det gzlder information om lovens eksistens og
kriterierne for at vare omfattet. Det gelder ogsd, hvor let adgangen til at
trekke statistikken udefra er for virksomhedernes ledelse, der har til
opgave at tilvejebringe statistikken. Alle virksomheder kan dog valge at
udarbejde statistikken selv.

Private virksomheder bliver — hvis de er medlem af enten Dansk
Arbejdsgiverforening (DA) eller Finanssektorens Arbejdsgiverforening
(FA) — som de eneste arligt gjort opmarksom pa lovens eksistens og pa
kriterierne for at vare omfattet. Virksomheder inden for DA-omradet
bliver endvidere gjort opmarksomme pé, at de ifelge statistikindberet-
ningerne til DA kan forventes at vare omfattet af loven.

Ledelsen pa de private virksomheder, der er organiseret 1 DA el-
ler FA, har typisk direkte adgang til at trackke statistikken pd virksom-
hedsniveau.

Ledere pé sivel statslige arbejdspladser som i kommuner og re-
gioner som helhed har — ligesom medarbejderne — lebende direkte ad-
gang til en kensopdelt lonstatistik via hhv. Personalestyrelsens Informa-
tionssystem om Lon- og Ansattelsesvilkar ISOLA) og Falleskommuna-
le Londata (FLD). Kommuner og regioner har dog kun adgang til stati-
stikken pa aggregeret niveau og ikke pa institutionsniveau.

Ledere pa de private virksomheder, der ikke er organiseret i DA
eller FA, er dem, der synes at have den vanskeligste adgang til at 4 stati-
stikken udefra. Ledelsen pa disse virksomheder kan — som alle andre — 4
statistikken vederlagsfrit via Danmarks Statistik. Denne adgang til stati-
stikken forekommer imidlertid omstandelig.

De forskellige vilkar har tilsyneladende betydning for, om de en-
kelte virksomheder overholder loven. En serkarsel viser siledes, at ikke-
organiserede private virksomheder er blandt de virksomheder, der er
mindst tilbejelige til at overholde loven — denne gruppe er siledes mar-
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kant mindre tilbojelige til at overholde loven end private virksomheder,
der er organiseret 1 DA eller FA (se Larsen, 2011).

ERFARINGER FRA TRE VIRKSOMHEDER

De tre virksomheder, der deltog i interviewdelen af evalueringen, er om-
fattet af loven om kensopdelt lonstatistik og redegorelser om lige lon
mellem kvinder og mend. Alle tre virksomheder har valgt én gang om
aret at have en kensopdelt lonstatistik oppe som punkt pa et SU-mode.
Loven har betydet, at man pa de tre virtksomheder har faet skerpet op-
merksomheden omkring lon og eventuelle lonforskelle mellem jobgrup-
per pi et 6-cifret DISCO-kode-niveau.

Derudover er de tre virksomheder kendetegnet ved 1 det hele ta-
get at arbejde med lige lon til kvinder og mand.

KRITIK AF KRITERIERNE I LOVEN
De tre virksomheder oplever dog ikke, at loven er uden problemer. Pi
alle tre virksomheder er folgende problemer blevet nevnt:

DISCO-koderne opleves som vanskelige at arbejde med for isar

servicevirksomheder og offentlige virksomheder;

— 10/10-kriteriet gor det vanskeligt at finde jobgrupper, der er omfat-
tet af lovkravet, selv pd de store virksomheder;

— den tilvejebragte statistik kan vare vanskelig at lese, fordi den fx
ikke er renset for anciennitet;

— det er omstendeligt at fd statistikken leveret af Danmarks Statistik.

Af punkterne er det strengt taget kun punktet om 10/10-kriteriet, der er
en kritik af loven. De virksomheder, der selv laver statistikken, kan frit
bruge en anden opdeling end DISCO-koderne og sammenligne lonnin-
ger for mand og kvinder pd grupper, der bestar af mindre end 10 kvin-
der og 10 mznd. Virksomhederne oplever blot ikke dette som en mulig-
hed.
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BARRIERER I DET VIDERE ARBEJDE

De tre virksomheder arbejder generelt med lige lon til kvinder og maend.
I den forbindelse naevner de nogle barrierer, der opstér i det videre at-
bejde. Medarbejderreprasentanterne har bla. vanskeligt ved at forsta
lonstatistikken og de forskellige londele, der indgar i en lon. Hvordan
indgar fx forskellige tilleg og frynsegoder? Ledere og medarbejdere ople-
ver 1 det hele taget at mangle viden om lendannelse og drsager (legitime
og illegitime) til lonforskelle.

Derudover er ledere og medarbejderreprasentanter i tvivl om,
hvordan man kan intervenere i en decentral lonforhandling for at frem-
me ligelon, og i forlengelse heraf oplever ledere i store organisationer, at
det er vanskeligt at intervenere i afdelingers eller institutioners lonpolitik.

GODE RAD TIL ANDRE VIRKSOMHEDER

Interviewpersonerne pa de tre virksomheder blev bedt om at komme
med gode rad til virksomheder, der skal i gang med at arbejde med lige
lon til kvinder og mand. De peger pa, at god dokumentation, systematik
og opfoelgning pa eventuelle indsatser er afgorende. Interviewpersonerne
har ogsa forskellige forslag til, hvordan man kan lave opfelgninger. Man
kan benchmarke mellem afdelinger pa lonforskelle, og/eller man kan
gore individuelle lonninger offentligt tilgaengelige péd arbejdspladsen.

Endelig kan man anspore lederne til at gore en sarlig indsats ved
fx at flytte lonmidler mellem afdelinger pa grund af lenforskel mellem
kvinder og mand og/eller gore nedbringelse af lonforskelle til en del af
ledernes resultatkontrakter.

Der er stort set enighed mellem medarbejderreprasentanterne
og ledelsen om, at folgende redskaber ville lette arbejdet med lige lon
mellem kvinder og mand: vejledning til egentlig jobvurdering; forstaelig
statistik; idékataloger og vejledninger til, hvordan man arbejder med lige
lon til kvinder og meend.

KONKLUSION OG DISKUSSION

KONKLUSION
Vores sporgeskemaundersogelse viser, at mellem en fjerdedel og en tred-
jedel af de virksomheder, som ifelge Danmarks Statistik er omfattet af
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loven, har tilvejebragt kensopdelt lonstatistik eller ligelonsredegorelse.
Endnu farre ser ud til at have haft en dialog om loven, og den andel, der
overholder loven, mi derfor samlet betragtes som lille.

Loven har dog pa nogle virtksomheder den onskede effekt —
nemlig at skabe synlighed og dialog.

De virksomheder, der ikke overholder loven, giver som primare
begrundelser, at de ikke kender loven, eller at de ikke vidste, at virksom-
heden var omfattet. Det kan ogsd vere en medvirkende arsag, at storste-
delen ikke mener, at der findes lonforskelle mellem kvinder og maend pa
deres virksomhed, der ikke kan forklares.

Konklusionen mi saledes vare, at loven delvist har haft den on-
skede effekt, men det er ikke lykkedes at sprede kendskabet til loven, og
selvom virksomhederne er bekendt med loven, ved de ikke, at de er om-
fattet, eller ogsa mener de ikke, at der er lonforskelle mellem de to ken
pé deres virksomhed. Derfor er der fa virksomheder, der overholder den.

Derudover har evalueringen vist, at forskellige virksomheder har
forskellige vilkar i forhold til at overholde loven. Disse forskellige vilkar
ser ogsd ud til at have betydning for, om en given virksomhed overhol-
der loven.

DISKUSSION

I forlengelse af konklusionen ma det helt oplagte sporgsmil vare, hvor-
dan man kan fa flere virksomheder til at overholde loven. Vi vil i det
folgende tage tre temaer op til diskussion.

For det forste mener vi, at det vil vere oplagt at se pa, om det et
muligt at skabe ensartede vilkdr for forskellige virksomheder. For det
andet tror vi, det er nedvendigt at se pa adgangen til statistikken. For det
tredje mener vi, det er nodvendigt at se pa kriterierne for, hvornir en
virtksomhed er omfattet af loven. Endelig vil det for det fjerde vare en
fordel, hvis der er fuld overensstemmelse mellem kriterierne for at vare
omfattet ifelge hhv. lovteksten og opgerelserne i Danmark Statistiks
lonstatistik.

ENSARTEDE VILKAR

En mulighed er at starte med at ensarte vilkar for forskellige virksomhe-
der. Det ville selvfolgelig forst og fremmest skabe ensartethed, men man
kunne ogsa forestille sig, at det ville fi flere til at overholde loven. En
saerkorsel viser sdledes, at vitksomheder med de vanskeligste vilkir er
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dem, der er mindst tilbojelige til at overholde loven (Larsen, 2011). Ens-
artede vilkar ville betyde at:

—  Alle virksomheder uanset sektor og medlemskab af interesseorgani-
sationer skulle have besked om, hvorvidt de er omfattet af loven.

—  Alle virksomheder skulle have lige let adgang til en kensopdelt lon-
statistik.

—  Alle ledere og medarbejdere eller eventuelt alle leder- og medarbej-
derrepraesentanter skulle have adgang til en kensopdelt lonstatistik. 1
dag er det kun medarbejdere i den offentlige sektor, det pr. automa-
tik har direkte adgang til en kensopdelt lonstatistik, som ikke pra-
senteres af ledelsen.

— Kommunale og regionale institutioner, der i ovrigt lever op til krite-
rierne, skulle have adgang til kensopdelt lonstatistik pd institutions-
niveau og ikke kun pa det aggregerede niveau, og det ville give et po-
tentielt bedre udbytte af loven, hvis der ogsa i kommuner og regio-
ner var pligt til at arbejde med loven pa institutionsniveau.

ADGANGEN TIL STATISTIKKEN

I forarbejdet til loven var det meget vigtigt for vedtagelsen, at loven ikke
palagde virksomhederne unedvendige byrder. Derfor tilbydes virksom-
hederne gratis kensopdelt statistik fra Danmarks Statistik. Adgangen til
statistik via Danmarks Statistik opleves dog som omstaendeligt. Dertil
kommer, at det kan vare vanskeligt umiddelbart at bruge statistikken,
uanset hvor virksomhederne far deres statistik fra. Virksomhederne op-
fatter 10/10-kriteriet samt DISCO-koderne som forvitrende, og det set
ud til at vaere uklart for dem, at de kan valge dels at anvende andre detal-
jerede stillingsgrupperinger, dels at foretage sammenligninger pd gruppet,
hvor der ikke er 10 af hvert kon. Det er ogsd virksomhedernes egen
opgave at fi renset statistikkerne for fx anciennitet. Der ligger saledes
meget arbejde med statistikkerne pd virksomhederne, og hvis denne
arbejdsbyrde kunne reduceres, ville flere virksomheder formentlig over-

holde loven.

KRITERIERNE FOR AT VARE OMFATTET AF LOVEN

Det danske arbejdsmarked er sterkt kensopdelt, og dette har stor betyd-
ning for, hvem der er omfattet af loven om konsopdelt lonstatistik og
redegorelse om lige lon.
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Pa langt de fleste virksomheder vil det vere sidan, at de forskel-
lige faggrupper pa virksomhederne er domineret af det ene kon. Denne
horisontale konsarbejdsdeling betyder, at det selv pa store virksomheder
kan vare endog meget vanskeligt at finde faggrupper, hvor der er ansat
10 af hvert ken. Omvendt er det sidan, at virksomheder, der kan mon-
stre sidanne konsblandede faggrupper, ma betragtes som sarlige. Endvi-
dere vil disse sxrlige virtksomheder formentlig primert vaere at finde
inden for nyere brancher som fx serviceerhvervene, hvorimod fx traditi-
onelle produktionsvirksomheder vil have vanskeligt ved at finde en fag-
gruppe, hvor der er mindst 10 kvinder og 10 mand. Serviceerhvervene er
imidlertid samtidig de omrader, der har vanskeligst ved at genfinde deres
jobfunktioner via DISCO-koderne pa et 6-cifret niveau. Dette er til gen-
geld neppe et problem for produktionsvirksomhederne. DISCO-
koderne er dog blevet @ndret fra 2010 netop for at tage hojde for pro-
blemer med jobfunktioner inden for sarlige brancher. Méske dette vil
forbedre brugbarheden af statistikken.

Kriterierne for at vaere omfattet af loven spaender maske lidt ben
for loven, om end den enkelte virksomhed naturligvis kan vzalge at senke
kravene til, hvor mange kvinder og mand der skal vare inden for en
given faggruppe for, at lonstatistikken udarbejdes. Kriterierne betyder
som navnt i sig selv, at det er et skevt og begrenset udvalg af danske
vitksomheder, der er omfattet.

Hvis man ensker, at flere eller blot et mere reprasentativt udvalg
af danske virksomheder og jobfunktioner skal vere omfattet af loven, er
det nodvendigt at se kritisk pa 10/10-kriteriet. Det er dog ikke uproble-
matisk at senke antallet. P4 den ene side indeholder opgorelserne 1 hhv.
ISOLA og FLD ganske vist allerede nu oplysningerne om stillingsgrup-
per, hvis der er mindst 3 ansatte (ISOLA) eller 5 fuldtidsansatte (FLD).
P4 den anden side stiller en senkning af antallet krav om en ekstra god
kvalitet af londata. Hvis datakvaliteten er for datlig, vil de kensopdelte
lonstatistikker blive misvisende. En senkning af antallet kan desuden ege
risikoen for at kompromittere den enkelte lonmodtagers ret til ikke at fa
sine lenoplysninger videregivet til kollegaer m.v.

IKKE FULD OVERENSSTEMMELSE MELLEM LOVTEKSTEN OG DANMARKS

STATISTIKS LONSTATISTIK
Virksomheder kan henvende sig til Danmarks Statistik for at fi oplyst,
om de er omfattet af loven. Danmarks Statistik baserer sit svar pa opge-
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relserne i sin lonstatistik. Det har imidlertid vist sig, at selvom kriterierne
for at vare omfattet af loven langt hen ad vejen stemmer overens med
opgorelsesmetoderne 1 Danmarks Statistiks lonstatistik, er der alligevel
mindre uoverensstemmelser.

For det forste vedrorer loven kommuner og regioner som hel-
hed, mens Danmarks Statistiks lonstatistik indeholder oplysninger om
alle regionale og nogle kommunale institutioner. Lonstatistikken inde-
holder saledes typisk oplysninger for kommuner og regioner pa et mere
detaljeret niveau end det, loven tilsiger.

For det andet vedrorer loven virksomheder, der — baseret pé et
helarsbillede — har mindst 35 ansatte, mens enheden i Danmarks Stati-
stiks opgorelse er antal ansettelsesforhold i aret. Det vil sige, at mens
lovens granse pd 35 ansatte handler om, hvor stor virksomhedens med-
arbejderstab typisk er pa et givet tidspunkt 1 dret, indeholder lonstatistik-
ken oplysninger om alle medarbejdere, der har veret tilknyttet virksom-
heden i lobet af aret.

Uoverensstemmelserne er iser problematiske for smd virksom-
heder, der kan risikere at fa oplyst af Danmarks Statistik, at de er omfat-
tet af loven, selvom de reelt ikke er det. Hvis Danmarks Statistiks lonsta-
tistik ogsd i fremtiden skal danne grundlag for at kunne oplyse virksom-
hederne om, hvotvidt de er omfattet af loven, er der behov for at sikre
en endnu hojere grad af overensstemmelse mellem lovens kriterier og
opgorelserne i lonstatistikken.
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KAPITEL 2

LOV, METODE OG DATA

Folketinget vedtog Lov om andring af lov om lige lon til mand og kvinder den 9.
juni 2006 (lov nr. 562) med ikrafttraeden den 1. januar 2007. Loven xn-
drer lov om lige lon til maend og kvinder ved at tilfoje paragraf 5 og 6,
der har overskriften: Konsopdelt lonstatistik og redegorelser om lige Jon. Loven-
dringen har til formal at forbedre synligheden og informationen om
kvinders og mends aflenning pi den enkelte virksomhed og herved
styrke arbejdet med ligelon pé virksomhedsniveau.

Lovkravet om kensopdelt lonstatistik og redegorelser om lige
lon gaelder for virksomheder med mindst 35 ansatte, der samtidig har
mindst 10 personer af hvert ken ansat inden for samme arbejdsfunktion
(samme 6-cifrede DISCO-kode). Man kan opfylde loven p4 to forskellige
madder:

— Virksomhederne kan hvert dr udarbejde en kensopdelt lonstatistik til
brug for hering og information af de ansatte via loanmodtagerrepre-
sentanterne.

— Virtksomheden kan indga en aftale med de ansatte om at udarbejde
en redegorelse om ligelon mindst hvert tredje ar.
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Beskaftigelsesministeriet har bedt SFI — Det Nationale Forskningscenter
for Velferd om at evaluere loven om kensopdelt lonstatistik og redege-
relser om lige lon.

LOVEN

Formalet med loven om kensopdelt lonstatistik og redegorelse om lige
lon til kvinder og maend er at forbedre synligheden og informationen om
kvinders og mands aflenning pa de enkelte virksomheder. Reglerne skal
oge opmarksomheden pa, at lige lon til mend og kvinder er en falles
opgave for ledelse og ansatte.

Milgruppen for loven er vitksomheder med mindst 35 ansatte.
Denne storrelse er valgt, fordi det af lov om information og hering (lov
nr. 303 af 2. maj 2005) fremgar, at lonmodtagerne skal informeres om
sporgsmal af vasentlig betydning for deres anszttelse pa virksomheder,
hvor der er mindst 35 ansatte.

En virksomhed er her den selvstendige juridiske enhed, hvilket
svarer til CVR-registrets CVR-enheder. I den offentlige sektor indebarer
dette, at de enkelte kommuner og regioner betragtes som én virksomhed.
Det vil sige, at loven skal overholdes pa kommune- eller regionsniveau,
men ikke pd fx den enkelte grundskole, det enkelte gymnasium eller det
enkelte jobcenter. Omvendt betragtes de enkelte statslige arbejdspladser
som virksomheder, der hver for sig skal overholde loven, hvilket har
som konsekvens, at forpligtelsen til at udarbejde en kensopdelt lonstati-
stik eller en redegorelse ligger hos den enkelte statslige institution.

Ud over mindst 35 ansatte skal virksomheden samtidig have
mindst 10 personer af hvert kon ansat inden for samme arbejdsfunktion,
det vil her sige samme 6-cifrede DISCO-kode. Den sikaldte DISCO-
kode? er valgt som kriterium, fordi virksomhederne bruger DISCO-
koderne, nir de indberetter lonoplysninger til brug for Danmarks Stati-
stiks lonstatistik. Ved at bruge DISCO-koderne gores det muligt at
sammenligne lonninger for personer med samme arbejdsfunktioner —

3. DISCO er en sekscifret udgave af den internationale fagklassifikation, ISCO (International Stan-
dard Classisification of Occupations). DISCO er saledes en klassifikation over arbejdsfunktioner,
der anvendes som redskab til at organisere stillinger inden for en organisation, en branche eller et
omride, i nogle klart definerede grupper (Danmarks Statistik, 2011a).
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uanset den formelle titel og uddannelse.* Kravet om, at der pa virksom-
heden skal vare ansat mindst 10 mand og 10 kvinder i arbejdsfunktioner
med samme 6-cifrede DISCO-kode, er opstillet af hensyn til den enkelte
lonmodtagers anonymitet.>

Det er arbejdsgiverens pligt at undersege, om virksomheden er
omfattet af loven. Virksomheder, der opfylder ovennzvnte krav, kan
enten valge drligt at udarbejde en kensopdelt lonstatistik eller alternativt
— efter aftale med de ansatte pa virksomheden — vzlge at udarbejde en
redegorelse. Pligten til at udarbejde en keonsopdelt lonstatistik eller en
redegorelse pahviler ligeledes arbejdsgiveren.

Hvis virksomheden valger at udarbejde en kensopdelt lonstati-
stik, kan den vzlge selv at udarbejde statistikken eller rekvirere en stati-
stik vederlagsfrit fra Danmarks Statistik.® Dertil kommer, at private virk-
somheder, der er medlem af Dansk Arbejdsgiverforening (DA) eller
Finanssektorens Arbejdsgiverforening (FA), kan rekvirere statistikken fra
deres organisation, mens offentlige virksomheder har adgang til statistik-
ken via henholdsvis Fezlleskommunale Londata, FLD (kommuner og
regioner) og Personalestyrelsens Informationssystem om Lon- og Ansat-
telsesvilkir, ISOLA (staten). Vi vender tilbage til adgangen til disse stati-
stikker nedenfor.

Hyvis virksomheden vezlger at udarbejde en redegorelse, skal re-
degorelsen som minimum udatrbejdes hvert tredje ar, og det skal ske efter
aftale med medarbejderne. En redegorelse skal indeholde en beskrivelse
af vilkar, der har betydning for aflenning af kvinder og mand, en angi-
velse af konkrete handlingsorienterede initiativer samt en beskrivelse af,
hvorledes der folges op pa initiativer.

Der skal med udgangspunkt i statistik eller redegorelse foregi en
dialog mellem ledelse og medarbejdere om ligelon via medarbejderrepra-
sentanten eller via SU. Medarbejderrepraesentanter skal have mulighed
for at tage selvstendig stilling til statistik eller redegorelse og komme

4. Det er ikke er uproblematisk at anvende DISCO-koderne som udgangspunkt for lonsammenlig-
ningerne. Vi tager dette emne op i kapitel 6.

5. Brugen af 10/10-kriteriet er heller ikke uproblematisk, hvilket ligeledes diskuteres i kapitel 6.

6. Beskaftigelsesministeriet betaler Danmarks Statistik for at levere statistik til virksomheder, der
beder om det. Ifolge Danmarks Statistik rekvirerede 23 virksomheder statistikken for 2007, 37
virksomheder rekviretede statistikken for 2008, mens 27 virksomheder pr. 10. juni 2011 havde
rekviteret statistikken for 2009.
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med bemarkninger hertil. Bade leder- og medarbejderreprasentanter skal
med andre ord bidrage til at sikre, at loven overholdes.

Opfylder en virksomhed ikke lovkravet, kan arbejdsgiveren
straffes med bede. Enhver vil kunne indgive anmeldelse til politiet, hvis
man mener, at en arbejdsgiver ikke overholder loven. Det tilkommer
herefter politiet at efterforske og afgore, om der er grundlag for at rejse
sigtelse.

12009 var 2.4977 virksomheder ifolge Danmarks Statistik omfat-
tet af loven, fordi de opfyldte kravet om at have mindst 35 ansatte og
have mindst 10 kvinder og 10 maznd ansat i arbejdsfunktioner med
samme 6-cifrede DISCO-kode.® I alt 1.182.902 ansettelsesforhold pa
disse virksomheder var omfattet af loven. Dette svarer til, at 13 pct. af
alle virksomheder og ca. 38 pct. af samtlige ansattelsesforhold i Dan-
marks Statistiks lonstatistik® var omfattet af loven 1 2009. P4 virksomhe-
der omfattet af loven var i gennemsnit 65 pct. af medarbejderne omfat-
tet, se bilagstabel B2.1. Loven kan dog have indflydelse pa flere ansatte,
hvis begyndende dialog omkring de omfattede medarbejdere har afsmit-
tende effekt pd de faggrupper pa de omfattede virksomheder, der ikke er
omfattet af loven.

For den private sektor gzlder ifplge Danmarks Statistik, at 1.965
vitksomheder var omfattet af loven i 2009, svarende til 11 pct. af de
private virksomheder i lonstatistikken. Loven omfattede 533.982 private
ansattelsesforhold svarende til 34 pct. af samtlige private ansattelsesfor-
hold. Tilsvarende gzlder for den offentlige sektor, at 532 institutioner
(43 pct. af samtlige offentlige institutioner i lonstatistikken) og 648.920
ansattelsesforhold (43 pct. af samtlige offentligt ansaxttelsesforhold pa

7. Det skal i denne forbindelse bemarkes, at det under behandlingen af lovforslaget forud for lovens
indfetelse blev undersogt, hvor mange virksomheder der ville vere omfattet af lovkravet. Dan-
marks Statistik beregnede p4 basis af oplysninger fra 2005, at det drejede sig om ca. 1.200 private
virksomheder med cirka 300.000 ansatte og ca. 700 offentlige virksomheder med ca. 500.000 an-
satte. Loven omfattede siledes ifelge disse beregninger 1.900 virksomheder. Disse beregninger er
baseret pa den registerbaserede arbejdsstyrkestatistik (RAS), der er en individbaseret statusopgo-
relse foretaget ultimo november. Dette er en vasentlig drsag til, at tallene her afviger vesentligt
fra tallene i teksten, som er baseret pa lonstatistikkens oplysninger om hele aret.

8. Ifolge Danmarks Statistik kan der i princippet vaere flere virksomheder, der reelt er omfattet af
loven. Det skyldes, at vitksomheder, der har indberettet invalide DISCO-koder eller alt for lave
eller for hoje lonninger, bortcensuretes fra lonstatistikken og derfor ikke vil kunne indgd blandt
dem, som ifelge Danmarks Statistik er omfattet af loven.

9. Lonstatistikken omfatter virksomheder i den offentlige sektor som helhed og virksomheder i den
private sektor bortset fra dels landbrug og fiskeri, dels virksomheder med en beskaftigelse sva-
rende til mindre end 10 fuldtidsbeskzftigede.
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disse institutioner) var omfattet af loven. Arsagen til, at den offentlige
sektor i hojere grad end den private er omfattet af loven, er dels, at de
offentlige institutioner i gennemsnit har flere ansatte, dels at de offentlige
fagerupper er fordelt pa ferre 6-cifrede DISCO-koder, se ogsa kapitel 6.
Sidstnavnte foreger sandsynligheden for, at der findes mindst 10 kvinder
og mindst 10 mand inden for samme 6-cifrede kode.

STATISTIK OG SEKTOR

I forlengelse af ovenstiende gennemgang af loven er der fire trin, som
virksomhederne skal folge i forhold til loven om kensopdelt lonstatistik
og redegorelse om ligelon til kvinder og mand:

1. Virksomheden skal finde ud af, om den er omfattet af loven —
dette pahviler arbejdsgiveren.

2. Virksomheden skal tage stilling til, om den vil udarbejde en re-
degorelse eller en statistik. Hvis den vezlger en redegorelse, skal
det aftales med medarbejderne.

Hyvis virtksomheden beslutter at udarbejde en kensopdelt lonstatistik:

3. Statistikken skal tilvejebringes — dette pahviler arbejdsgiveren.

4. Ledelsen skal stille den tilvejebragte statistik til radighed for
medarbejderne via medarbejderrepraesentanter eller via samar-
bejdsudvalget, og der skal med udgangspunkt i statistikken fore-
ga en dialog mellem ledelse og medatrbejdere via medarbejderre-
prasentanterne.

I det folgende redegor vi for og diskuterer, hvordan forskellige virksom-
heder har forskellige vilkr i forhold til punkt 1 og 3. Vi behandler punkt
2 og 4 1 kapitel 3 og 4.

Pa private virksomheder, der er medlem af enten DA eller FA,
har ledelsen typisk direkte adgang til at rekvirere en kensopdelt lonstati-
stik pa virksomhedsniveau derfra.!® DA og FA sorger i forbindelse med
udsendelse af nyhedsbreve desuden for érligt at minde virksomhederne
om lovens eksistens og kriterierne for at vaere omfattet. DA oplyser i

10. Ledelsen kan desuden velge at give udvalgte medarbejdere adgang til statistikken.
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ovrigt, at DA’s medlemsorganisationer desuden udsender pamindelser til
de HR-ansvarlige pa de virksomheder, som ifelge statistikindberetninger
til DA kan forventes at vare omfattet af loven.

For kommuner og regioner gelder, at ledere — ligesom medar-
bejdere — lobende har adgang til kensopdelt lenstatistik via FLD. Lonsta-
tistikken udarbejdes her — i overensstemmelse med loven — pa kommu-
ne- eller regionsniveau.

Ledere 1 staten har — igen ligesom medarbejderne — ogsa lobende
adgang til kensopdelt lonstatistik. Det sker via ISOLA, der — ligeledes 1
overensstemmelse med loven — indeholder statistik for de enkelte statsli-
ge arbejdspladser, fx for Arbejdsmarkedsstyrelsen, der horer under Be-
skaftigelsesministeriet.

For offentlige virksomheder galder i ovrigt generelt, at de ikke
som de organiserede private virksomheder bliver mindet om lovens eksi-
stens og kriterierne for at vere omfattet. Det samme gelder de private
vitksomheder, der ikke er medlem af DA eller FA. Disse vitksomheder
vil kunne rekvirere deres konsopdelte lonstatistik fra Danmarks Statistik.
De vil ogsa — ligesom alle andre virksomheder — kunne henvende sig til
Danmarks Statistik for at fa oplyst, om de opfylder kriterierne for at vare
omfattet af loven.

Danmarks Statistik angiver pa sin hjemmeside, hvordan virk-
somheder fir adgang til deres kensopdelte lonstatistik, se Danmarks
Statistik (2011b). Det fremgar, at en reekke krav skal vere opfyldt for, at
en virksomhed kan fa adgang til sin kensopdelte lonstatistik. Arsagen e,
at Danmarks Statistik er omfattet af krav om at behandle data fortroligt.
En person med ledelsesmaessig tilknytning til virksomheden skal saledes
kontakte Danmarks Statistik for at fi brugernavn og password, som
Danmarks Statistik efterfolgende sender til vitksomheden pr. brev. Den
pagaldende, der kaldes en CVR-administrator, opretter efterfolgende en
eller flere lokale administratorer (LA). Adgang for LA kraver, at hver LA
har et medarbejdercertifikat (Digital Signatur).!! LA opretter de endelige
brugere af ligelonssystemet, hvilket ligeledes sker via den enkelte brugers
medarbejdercertifikat. Det er kun brugere, der har adgang til selve lige-
lonsstatistikken. CVR-administrator, LA og bruger kan vaere én og sam-
me person, men de forskellige oprettelsestrin skal gennemfores for at
sikre storst mulig sikkerhed.

11. Medarbejdercertifikater kan rekvireres hos DanlD.
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Gennemgangen ovenfor viser, at organiserede private virksom-
heder som de eneste arligt bliver mindet om lovens eksistens. Private
ikke-organiserede virksomheder skiller sig ud ved, at de som de eneste
kun har adgang til kensopdelt lonstatistik udefra via Danmarks Statistik —
en adgang, der forekommer omstendelig.

Det stir virksomhederne frit for, om de selv vil udarbejde den
konsopdelte lonstatistik, eller om de vil rekvirere den udefra, fx fra DA
eller fra FLD. De skitserede forskelle ser imidlertid alligevel ud til at
spille en rolle 1 forhold til, om den enkelte virksomhed overholder loven.
En serkersel foretaget for DA og FA viser sdledes, at ikke-organiserede
private virksomheder er blandt de virksomheder, der i markant mindre
grad end private virksomheder, der er organiseret i DA eller FA, er tilbe-
jelige til at overholde loven (Larsen, 2011).

DET KONSOPDELTE ARBEJDSMARKED

Det skal her indledningsvist praciseres, at en konsopdelt lonstatistik pa
virksomhedsniveau baseret pa 6-cifrede DISCO-koder ikke kan vise, om
der er ligelon 1 ligelonslovens forstand, hverken pa den enkelte arbejds-
plads eller pa arbejdsmarkedet som helhed. Ligelonsloven handler sale-
des om lige lon for samme atbejde eller arbejde af samme vardi. Job
inden for samme DISCO-kode er ikke nedvendigvis samme arbejde,
mens job med forskellig DISCO-kode omvendt kan have samme veardi
(Precht, 2010).

Tidligere studier viser, at nogle af de vaesentligste arsager til lon-
forskelle mellem kvinder og mznd er, at de to ken som felge af det
konsopdelte arbejdsmarked laver noget forskelligt (Deding & Larsen,
2008; Larsen, 2010), og at kvindefag systematisk aflonnes lavere end
mandefag (Albak & Thomsen, 2011). Kravene om at skulle udarbejde en
konsopdelt lonstatistik eller en ligelonsredegorelse gor imidlertid heller
ikke nogen forskel i forhold til disse konsforskelle. Det kensopdelte
arbejdsmarked er endvidere medvirkende til, at relativt fa virksomheder
som navnt er omfattet af loven. At finde virksomheder, der har 10 per-
soner af hvert kon ansat pd samme 6-cifrede DISCO-kode, er ganske
vanskeligt, fordi vi i Danmark har et sterkt horisontalt opdelt arbejds-
marked (Holt & Larsen, 2010).

Formalet med loven om kensopdelt lonstatistik og redegorelse
om lige lon til kvinder og mand er imidlertid at vare et dialogredskab,
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der kan fa ledelse og medarbejdere til at diskutere lon og eventuelle lon-
forskelle.

Det egentlige arbejde med at skaffe lige lon til kvinder og mand
med samme arbejde eller med arbejde af samme veardi ligger langt ud
over denne lovs formal.

TEMAER FOR EVALUERINGEN

Et helt centralt tema i denne evaluering er i sagens natur, om de omfat-
tede virksomheder udarbejder konsopdelt lonstatistik eller ligelonsrede-
gorelse. Det star eksplicit i lovteksten, at det er arbejdsgiverens pligt at fi
udarbejdet en statistik eller aftale med medarbejderne, og at der udarbej-
des en redegorelse om lon, men det kraever selvsagt, at arbejdsgiveren er
opmearksom pi, at der findes en sddan lov, og at virksomheden er omfat-
tet af loven. I denne forbindelse undersoger vi ogsd, om det er virksom-
heder med bestemte karakteristika, fx virksomheder fra bestemte sekto-
rer eller brancher eller med en bestemt personalesammensatning, der er
mest tilbojelige til at udarbejde lonstatistik eller redegorelse. Derudover
er det interessant at undersoge, om den enkelte virksomhed har valgt at
udarbejde en konsopdelt lonstatistik eller en redegorelse som udgangs-
punkt for diskussionen om lige lon til kvinder og mand pa virksomhe-
den. Endelig horer det ogsd med til dette tema at sperge til, hvordan
vitksomhederne har fiet udarbejdet en konsopdelt lonstatistik. Har de
benyttet sig af tilbuddet fra Danmarks Statistik, hentet den hos egen
arbejdsgiverorganisation, eller har de selv udarbejdet en statistik?

Det andet tema vedrorer, hvad de virksomheder, der laver lon-
statistik eller redegorelse, gor med materialet. Formadlet med loven har jf.
bemarkningerne til lovforslaget veret ”at oge opmarksomheden og
intensivere arbejdet med at reducere eventuelle lonforskelle mellem
mand og kvinder” og videre, at forbuddet mod forskelsbehandling ikke
har vist sig tilstreekkeligt til at fjerne lonforskellene mellem kvinder og
mand”. Hensigten med loven er at skaffe et statistisk grundlag, sd ledelse
og medarbejdere i samarbejde kan arbejde hen imod lige lon. For at sik-
re, at medarbejderne inddrages og informeres om lenforholdene, skal
arbejdet forankres i samarbejdsudvalg eller tilsvarende fora. Spergsmalet
er derfor bla., i hvor hej grad lenstatistikken og redegorelsen fungerer
som et redskab til dialog mellem ledelse og medarbejdere. Vi undersoger
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derfor, om lonstatistikken er stillet til rddighed for leder- og medarbej-
derrepresentanterne og for de ovrige medarbejdere pd arbejdspladsen,
og om den i givet fald er stillet til rddighed via samarbejdsudvalget eller
andet.'? Endvidere ser vi pa, om ledelse og medarbejdere er enige om,
hvad lenstatistikken viser. Vi undersoger ogsa, om lenstatistik og redego-
relse har bidraget med ny viden, og hvilken viden der i givet fald er tale
om. Endelig belyser vi, hvilken effekt de adspurgte forventer, at lonstati-
stik og redegorelse vil have for arbejdet med ligelon pa virksomheden, og
hvilke redskaber der mangler i denne forbindelse.

Det tredje tema i evalueringen skal bidrage med viden om barri-
erer 1 forhold til overholdelse af loven. Hvorfor arbejder de virksomhe-
der, der ifelge Danmarks Statistik er omfattet af loven, ikke med kons-
opdelt lonstatistik eller ligelonsredegorelse, og er der noget, der kan fa
dem til at gore det? Desuden horer det med til dette tema at undersoge, i
hvilket omfang der i denne gruppe af virksomheder arbejdes med lonfor-
skelle mellem de to keon pa anden mdde. Endelig undersoger vi, om virk-
somhederne mangler redskaber i forhold til at kunne overholde loven.

DATA OG METODE

Vi har valgt primart at bruge et sporgeskema til at evaluere loven om
kensopdelt lonstatistik og redegorelser om lige lon. Spergeskemaoplys-
ningerne er blevet koblet med registeroplysninger om virksomhederne
og deres ansatte. Derudover supplerer vi sporgeskemaundersogelsen
med interview pé virksomheder, der har arbejdet med kensopdelt lonsta-
tistik.

SPPRGESKEMAUNDERS@GELSEN

I forbindelse med udvzlgelse af virksomheder til sporgeskemaundersa-
gelsen har vi valgt at tage udgangspunkt i virksomheder, der — ifolge
Danmarks Statistik — var omfattet af loven i 2009. Aret 2009 er for det
forste valgt, fordi det er det seneste ar, hvorfra der foreligger londata i
Danmarks Statistiks lonstatistik. For det andet er 2009 valgt, fordi virk-

12. Vi har desvarre for fi observationer til at belyse dette emne for de vitksomheder, der har lavet
ligelonsredegorelse.
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somheder, der var omfattet af loven dette ar, potentielt kan have varet
omfattet af loven i alle tre ar siden lovens indferelse og derfor kan have
opfyldt loven ved at have udarbejdet en ligelonsredegorelse. En sidan
redegorelse skal siledes som navnt laves mindst hvert tredje ar.

Ud af populationen pa 2.497 virksomheder, der ifelge Danmarks
Statistik var omfattet af loven i 2009, udtog Danmarks Statistik en tilfzl-
dig stikprove pa 845 virksomheder. Forud for hovedundersogelsen gen-
nemforte Danmarks Statistik en pilotundersogelse med deltagelse af 36
leder- og medarbejderreprasentanter. Desuden gennemforte de en sa-
kaldt canvasundersogelse, hvor de indsamlede kontaktinformation om de
personer i virksomheden, som skulle udfylde sporgeskemaet. P4 bag-
grund af canvasundersogelsen blev 42 virksomheder udeladt, fordi de var
gaet konkurs eller var under afvikling, fordi de ikke var relevante, eller
fordi det ikke var muligt at finde et telefonnummer pa dem. Blandt de
resterende 803 virksomheder nagtede 63 at deltage i undersogelsen. De
tilbagevaerende 740 virksomheder blev kontaktet med henblik pd besva-
relse af vores sporgeskema. Af bilagstabel B2.1 fremgér, hvad der karak-
teriserer hhv. de virksomheder, der er omfattet af loven, og de virksom-
heder, der blev bedt om at besvare vores sporgeskema. Ved at sammen-
ligne karakteristika ved de omfattede virksomheder, der er udtrukket til
undersogelsen, med karakteristika ved alle virksomheder, der er omfattet
af loven, finder vi, at de udtrukne virksomheders fordeling svarer fint til
populationens fordeling, se bilagstabel B2.1.

Danmarks Statistik gennemforte sporgeskemaundersogelsen
som en webbaseret undersogelse, der blev fulgt op med telefoninterview
med dem, der ikke besvarede sporgeskemaet. Undersogelsen blev gen-
nemfort i marts-april 2011. Af samtlige besvarelser blev 53 pct. opnéet
via web.

I loven vezgtes inddragelsen af medarbejderne og samarbejdet
mellem ledelse og medarbejdere meget hojt. Det var derfor oplagt, at
interviewpersonerne si vidt som muligt skulle omfatte bade en lederre-
praesentant og en medarbejderreprasentant pa hver af de virksomheder,
der indgik i undersogelsen. Som udgangspunkt blev der spurgt efter for-
mand og nastformand i SU/MED-udvalget.!> Svarprocenten blev pi
cirka 64 pct. for lederne og cirka 61 pct. for medarbejderreprasentanter-

13. Det viste sig undervejs, at ikke alle de kontaktede vitksomheder havde et SU/MED-udvalg. Vi
tager dette emne op sidst i kapitlet.
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ne, hvilket er forholdsvis hejt, nir udgangspunktet er en webbaseret
sporgeskemaundersogelse. Det er ligeledes en hoj svarprocent, nar vi ser
p4, hvor mange af de 740 virksomheder der blev kontaktet med henblik
pa besvarelse af sporgeskemaet, som indgér i undersogelsen, med besva-
relser fra enten en leder- eller en medarbejderrepraesentant eller begge
dele. 630 virksomheder indgir siledes i undersogelsen, svarende til 85
pct. af de kontaktede. P4 de medvirkende 630 virksomheder er 59 pct.
representeret med besvarelser for bade leder- og medarbejderreprasen-
tant, pa 22 pct. af virksomhederne er det kun lederreprasentanten, der
har besvaret skemaet, mens kun medarbejderreprasentanten har besvaret
skemaet pé de resterende 19 pct. af virksomhederne.

Vi har set pd, om de virksomheder, der — via leder- og/eller
medarbejderrepraesentanternes  besvarelser — indgar i undersegelsen,
adskiller sig fra de omfattede virksomheder, der ikke indgar. Virksomhe-
der, der ikke indgir, omfatter her bdde de virksomheder, der ikke blev
udtrukket til undersogelsen, og de virksomheder, som er udtrukket, men
som ikke har besvaret sporgeskemaet. Det viser sig, at der er mindre
forskelle mellem de to grupper, bla. at reprasentanter fra den statslige
secktor og fra branchen ”tjenesteydelser” er lidt overrepresenterede
blandt dem, der har besvaret skemaet, mens reprasentanter fra branchen
”en gros, detail, transport, hotel, restauration” er lidt underreprasentere-
de i denne gruppe, se bilagstabel B2.2. De relativt sma forskelle mellem
de to grupper betyder, at vi mener, at leder- og medarbejderrepresentan-
ternes besvarelser kan betragtes som reprasentative — isar set 1 lyset af
de relativt hoje svarprocenter.

VIRKSOMHEDSINTERVIEW

Vi har valgt at supplere sporgeskemaundersogelsen med enkelte inter-
view med reprasentanter fra virksomheder, der er omfattet af loven, og
som har valgt at opfylde loven ved at udarbejde en kensopdelt lonstati-
stk og gore den til genstand for en diskussion pd samarbejds-
udvalgsmoder.

Interviewene giver nogle konkrete eksempler pa, hvordan man
pé en virksomhed og i et SU/MED-udvalg bruger den kensopdelte lon-
statistik som udgangspunkt for en fxlles diskussion om lon og eventuelle
lenforskelle.

Interviewene giver ogsa eksempler pa oplevede barrierer, der er
direkte knyttet til den konsopdelte lonstatistik, samt vanskeligheder, der
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mere er knyttet til det generelle arbejde med ligelon. Endelig bidrager
interviewene med eksempler pa, hvad virksomhederne finder kritisabelt
ved selve loven, samt hvilke gode rdd virksomhederne vil give til andre
vitksomheder med hensyn til den kensopdelte lonstatistik og arbejdet
med lige lon i det hele taget. Endelig kommer interviewpersonerne med
bud p4, hvilke redskaber de mangler i forhold til dette arbejde.

Interviewene er bygget op om samme temaer som sporgeskema-
et, men her er det blot muligt at stille uddybende sporgsmal og fi uddy-
bende svar. Folgende temaer er berort i interviewene:

— Lovens betydning for arbejdet med lige lon til kvinder og mznd.
Under dette tema gemmer der sig bade de gode erfaringer, men ogsa
nogle mere kritiske holdninger til loven.

— Barrierer i arbejdet med den kensopdelte lonstatistik og barrierer i
arbejdet med lige lon i det hele taget.

— Gode rad fra de interviewede til virksomheder, der onsker at ga i
gang med arbejdet med lige lon.

Tre virksomheder har bidraget til denne del af undersogelsen. De tre
virksomheder er valgt, fordi de er kendt for generelt at interessere sig for
konsligestilling, hvilket gor dem til eksemplariske cases (Flyvbjerg, 2001).
Dette betyder, at de problemer og barrierer, disse virksomheder mitte
opleve, givetvis ogsa vil optreede pa virksomheder, der ikke er vant til at
arbejde med konsligestilling. Virksomheder, der ikke har erfaringer med
at arbejde med konsligestilling, vil derudover formentlig opleve andre
former for bartierer.

Det drejer sig om to private vitksomheder og en offentlig virk-
somhed. Bade virksomheder og interviewpersoner er anonyme. Der er
foretaget i alt syv interview med ledere og tillidsreprasentanter.

EVALUERING AF DATAINDSAMLINGEN

Dataindsamlingen har ikke varet uden problemer. Det har varet vanske-
ligt at konstruere et skema, der evaluerede loven, og ikke alt andet arbej-
de en virksomhed matte lave vedrorende ligestilling. Men derudover har
det ikke vzeret helt enkelt at finde de rette interviewpersoner, at bestem-
me, hvilke virksomheder der er omfattet af loven, at sporge til en lov,
som fa tilsyneladende kender eksistensen af m.v.

Nedenfor gennemgir vi de opstiede problemer.
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DE RETTE INTERVIEWPERSONER?

Loven lzegger op til, at den kensopdelte lonstatistik — fordi den skal betrag-
tes som et redskab til diskussion og samarbejde om lonforskelle — skal
forelegges et samarbejdsforum. SU er her det oplagte valg. Vi bad derfor
Danmarks Statistik om at kontakte formand og nastformand i SU pd de
udvalgte virksomheder. Det viste sig at vare vanskeligere end forventet.

For det forste havde flere af de kontaktede virksomheder ikke
nedsat et SU. I disse tilfelde blev Danmarks Statistiks interviewere bedt
om at sporge efter en medarbejderreprasentant for den storste faggrup-
pe samt den overste chef.

For det andet var problemet, at uanset hvilken sluse interviewer-
ne kom igennem pd de udvalgte virksomheder, blev de ofte stillet om til
HR- eller personaleafdelingen. Det har sdledes flere steder varet vanske-
ligt for interviewerne at komme igennem til de rigtige personer, fordi
nogle bade i “receptionen” og blandt de rigtige” interviewpersoner
forbandt lonstatistik med noget, der laves i HR-afdelingen.

For det tredje blev processen med at finde interviewpersoner
vanskeliggjort, fordi rigtic mange af de kontaktede virksomheder sim-
pelthen ikke kendte til loven og derfor ikke forstod henvendelsen. Dette
fremgar dels af interviewpersonernes abne besvarelser 1 sporgeskemaun-
dersogelsen, dels af interviewernes erfaringer med at telefoninterviewe.

TABEL 2.1

Lederrepraesentanter, der har besvaret spargeskemaet, fordelt pa stilling.
Procent.

Lederrepraesentant Andel
Topleder 474
Mellemleder 135
HR-leder 28,5
Anden leder 49
Andet 5,8
Antal observationer 513

Pa trods af ovenstiende problemer viser det sig, at det i langt de fleste
tilfeelde tilsyneladende er relevante personer, der har besvaret sporge-
skemaet. For lederreprasentanternes vedkommende angiver 94 pct. sile-
des, at de har en lederfunktion, mens 85 pct. af medarbejderreprasentan-
terne anforer, at de har en funktion som reprasentant for medarbejder-
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ne, se tabel 2.1 og 2.2. Interviewernes ihardige indsats med at finde de
rette interviewpersoner ser saledes ud til at have baret frugt.

TABEL 2.2

Medarbejderrepraesentanter, der har besvaret spergeskemaet, fordelt pa stil-

ling. Procent.

Medarbejderrepraesentant Andel
Feellestillidsrepreesentant 23,5
Tillidsrepreesentant for faggruppe 40,0
Anden type repraesentant 21,2
Andet 108
Ved ikke 45
Antal observationer 490

DE RETTE VIRKSOMHEDER?

Sporgsmilet er ogsa, om vi i sporgeskemaundersogelsen har fat 1 de rette
virksomheder, altsd virksomheder, der er omfattet af loven. Udvalgelsen
af virksomheder er som navnt sket med udgangspunkt i Danmarks Stati-
stiks lonstatistik. Der er langt hen ad vejen overensstemmelse mellem
lovens kriterier og enhederne i lonstatistikken. Pa to punkter er der imid-
lertid ikke fuld overensstemmelse. Dette gxlder i forbindelse med kriteri-
erne om, at:

— der skal — baseret pa et helarsbillede — vare mindst 35 ansatte pa
vitksomheden for, at den kan vaere omfattet af loven.
— loven omfatter kommuner og regioner som helhed.

Problematikken omkring de 35 amsatte handler om, at Danmarks Stati-
stiks oplysninger om antal ansaxttelsesforhold omfatter alle ansxttelses-
forhold i aret uanset lengden af ansattelsesforholdet. Dette indebzrer, at
en virksomhed med stor personaleomsatning, der typisk pa et givet tids-
punkt i dret fx har 30 ansatte, ifolge statistikken kan have mindst 35 an-
satte og dermed potentielt indgd blandt dem, der ifolge Danmarks Stati-
stik er omfattet af loven. Dertil kommer, at en ansat, der har flere anszt-
telser i aret pa samme virksomhed, vil indga flere gange i lonstatistikken
for virksomheden. Det samme sker, hvis en ansat skifter anszttelsesfor-
hold pé virksomheden i lobet af aret. Endelig vil en virksomheds skift af
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lonsystem i lobet af dret betyde, at det samlede antal ansattelsesforhold i
statistikken vil svare til summen af ansattelsesforhold for og efter skiftet.

Usikkerheden om, hvorvidt lovens kriterium omkring de 35 an-
satte er opfyldt, kan betyde, at nogle af de virksomheder, der er udtruk-
ket til vores undersogelse som varende omfattet af loven, reelt ikke er
det. Dette er typisk ikke et problem for de store virksomheder, men
derimod for de virksomheder, som ifolge statistikken ligger tet pa green-
sen pd de 35 ansatte. For at fd et billede af, hvad Danmarks Statistiks
opgorelsesmetode betyder for vores beregning af, hvor mange virksom-
heder der udarbejder statistik eller redegorelse, undersoger vi derfor i
kapitel 3, 1 hvor hej grad denne opgorelse ®ndrer sig, nar vi frasorterer
de mindste virksomheder i beregningen.

I forlengelse af ovenstdende kan der formentlig opsta tilfaelde,
hvor det bliver vanskeligt objektivt at afgore, om en virksomhed er om-
fattet af loven eller ¢j. Dertil kommer, at usikkerheden omkring de 35
ansatte kan betyde, at mindre virksomheder, der henvender sig til Dan-
marks Statistik for at fa oplyst, om de er omfattet af loven, ikke nedven-
digvis far et korrekt svar, altsa et svar, der er i overensstemmelse med
lovteksten.

Problematikken omkring kommuner og regioner handler om, at lo-
ven vedrorer kommuner og regioner som helhed, mens Danmarks Stati-
stiks lonstatistik indeholder regionale og nogle kommunale arbejdsplad-
ser. Ifolge Danmarks Statistik indgar regionale arbejdspladser siledes
hver for sig i statistikken, mens det pd det kommunale omrade er forskel-
ligt, om en kommune indgir i lonstatistikken som et samlet hele eller
med et antal kommunale institutioner. Dette afthaenger af, om kommu-
nen har ét eller flere CVR-numre. Det kan ligeledes skyldes, at der ikke
kan findes match mellem det af kommunen indberettede se-
nummer/produktionsenhedsnummer (p-nummer) og CVR-nummeret i
erhvervsregisteret.

Nar vi evaluerer loven med udgangspunkt i data fra Danmarks
Statistik, der er baseret pA CVR-numre, har vi siledes det problem for
den kommunale og regionale sektor,!* at vi i nogle tilfelde gennemforer
evalueringen pd et mere detaljeret niveau end det, loven tilsiger. Proble-

14. Den kommunale og regionale sektor indgar samlet som “den kommunale sektor” i Danmarks
Statistiks lonstatistik. Vi har ikke — med de data, vi her har til rddighed — mulighed for at skelne
mellem kommuner og regioner.
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matikken indebearer, at denne evaluering for kommuners og regioners
vedkommende skal tages med forbehold, fordi vi i en rekke tilfelde ikke
har fat i de relevante enheder. Den kommunale/regionale problematik
har derimod ikke nxvnevaerdig betydning for den samlede evaluering,
fordi observationer for denne sektor kun udgoer 6-7 pct. af det samlede
datamateriale.

DEN UKENDTE LOV

De vitksomheder, der i forbindelse med sporgeskemaundersogelsen gik
ind i diskussioner af, om de var omfattet af loven i 2009, vidste, at der
findes en lov om kensopdelt lonstatistik. De mente blot ikke, at de var
omfattet af denne lov. Der er imidlertid ifelge vores undersogelse en
storre gruppe af virksomheder, der slet ikke kender til loven om kensop-
delt lonstatistik og redegorelse om lige lon til kvinder og maend.

Private virksomheder, der er medlem af DA eller FA, bliver som
nevnt mindet om lovens eksistens. Der er imidlertid ingen instanser, der
oplyser de ovrige virksomheder om loven. Som det stir i bemarkninger-
ne til lovforslaget, sd pahviler det alene arbejdsgiveren at vare opmark-
som pa, om virksomheden er omfattet af loven, men det er nerliggende,
at lonmodtagerreprasentanterne rejser sporgsmalet i SU, hvis de mener,
at vitksomheden er omfattet. I store virksomheder vil dette ansvar typisk
vare uddelegeret til en HR-afdeling, og de vil ogsa sikre, at statistikken
bliver lavet.

I overensstemmelse med ovenstiende var der bade blandt priva-
te og offentlige interviewpersoner en bekymring over, at de tilsyneladen-
de var omfattet af en lov, som de ikke kendte, og som de derfor tilsyne-
ladende overtrddte. Det faktum, at denne undersogelse er blevet prasen-
teret som en lovevaluering, har maske fiet nogle interviewpersoner til at
pynte pa deres kendskab til loven, men det er ikke interviewernes over-
vejende indtryk. Tvartimod har interviewpersonerne i de fleste tilfalde
virket agte overraskede og @rlige omkring det manglende kendskab.

Denne evaluering af loven har til gengzld haft den positive ef-
fekt, at der er virksomheder, der er blevet gjort opmarksom pa lovens
cksistens og derfor vil tage handsken op. Evalueringen har sédledes virket
som en mindre oplysningskampagne.
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OPSAMLING

Lov om andring af lov om lige lon til meand og kvinder tradte 1 kraft den 1. janu-
ar 2007. Formilet med loven er at forbedre synligheden af og informati-
onen om kvinders og mands aflenning pa de enkelte virksomheder.

Virksomheder, der er omfattet af loven, skal enten udarbejde en
konsopdelt lonstatistik eller en ligelonsredegorelse, der skal fungere som
redskab til dialog mellem ledelse og medarbejdere.

Loven gzlder for virksomheder med mindst 35 ansatte, der sam-
tidig har mindst 10 personer af hvert kon ansat inden for samme arbejds-
funktion (samme 6-cifrede DISCO-kode). Private og statslige arbejds-
pladser, der opfylder disse krav, er omfattet af loven. Det samme gzlder
hhv. kommuner og regioner som helhed. 13 pct. af alle virksomheder og
ca. 38 pct. af samtlige ansattelsesforhold i lonstatistikken var omfattet af
loven i 2009. P4 virksomheder omfattet af loven var i gennemsnit 65 pct.
af de ansatte omfattet.

Forskellige virksomheder har forskellige vilkdr, nir det gelder
om at finde ud af dels, om virksomheden er omfattet af loven, dels hvor
lettilgengelig en keonsopdelt lonstatistik er for hhv. ledere og medarbej-
dere. Dette har betydning for de enkelte virksomheders mulighed for at
opfylde loven.

Vores evaluering af loven sker primart med udgangspunkt i en
sporgeskemaundersogelse, der suppleres med interview pi tre virksom-
heder, der har arbejdet med konsopdelt lonstatistik. Interview er gen-
nemfort med enkelte ledere og medarbejdere pé de tre virksomheder.

Sporgeskemaundersogelsen tager udgangspunkt i virksomheder,
der ifelge Danmarks Statistiks lonstatistik var omfattet af loven i 2009.
Vi mener, at de indsamlede besvarelser kan betragtes som repraesentati-
ve.

Der er generelt stor overensstemmelse mellem opgerelsesmeto-
derne i Danmarks Statistik lonstatistik og kriterierne for at veere omfattet
af loven. Der er imidlertid uoverensstemmelse pé to punkter. Uoverens-
stemmelserne indebzrer i forhold til denne undersogelse dels, at mindre
virksomheder kan vere udtrukket til undersogelsen, selvom de ikke er
omfattet af loven, dels at resultater for kommuners og regioners ved-
kommende skal tages med forbehold, fordi vii en rekke tilfelde ikke har
fat 1 de relevante enheder.
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KAPITEL 3

OVERHOLDELSE AF LOVEN

I dette og de to efterfolgende kapitler tager vi udgangspunkt i de virk-
somheder, der ifelge Danmarks Statistik var omfattet af loven om kons-
opdelt lonstatistik og redegorelser om lige lon 1 2009, som indgar i stik-
proven, og som har besvaret sporgeskemaet. Formélet med dette kapitel
er for det forste at undersoge, om disse virksomheder overholder loven,
og hvordan loven i givet fald overholdes. For det andet er formalet at
undersoge, om der er setlige karakteristika ved de virksomheder, der
overholder loven, sammenlignet med dem, der ikke overholder den. For
det tredje er formadlet at fd et indblik i, hvordan de af virksomhederne,
der arbejder med kensopdelt lonstatistik, i praksis fir statistikken udar-
bejdet, og hvilket lonbegreb der anvendes i denne forbindelse.

For at overholde loven skal omfattede virksomheder tilvejebrin-
ge en konsopdelt lonstatistik (hvert dr) eller en ligelonsredegorelse
(mindst hvert tredje 4r), og der skal med udgangspunkt i statistikken eller
redegorelsen forega en dialog mellem ledelse og medarbejdere om ligelon
via medarbejderreprasentanterne, jf. kapitel 2. Vi betegner 1 dette kapitel
loven som overholdt, hvis en virksomhed ifelge leder- eller medarbejder-
repraesentant har udarbejdet en kensopdelt lonstatistik eller har indgiet
en aftale med medarbejderne om udarbejdelse af en redegorelse om lige-
lon. Dette er imidlertid ikke tilstraekkeligt til at kunne sige, at loven som
helhed i juridisk forstand er overholdt. I kapitel 4 vender vi tilbage til,
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om lonstatistikken er til radighed for leder- og medarbejderrepresentan-
ter, samt om den fungerer som et redskab til dialog mellem ledelse og
medarbejdere. !>

HVOR MANGE VIRKSOMHEDER OVERHOLDER LOVEN, OG
HVORDAN OVERHOLDES DEN?

Vi har spurgt bdde leder- og medarbejderreprasentanter om, hvordan
deres virksomhed har opfyldt lovkravet. Svarmulighederne var:

— Virksomheden har udarbejdet en kensopdelt lonstatistik, saledes at
det er muligt at sammenligne kvinders og mends lon inden for
samme stilling,

— Virksomheden har indgiet en aftale med medarbejderne om udat-
bejdelse af en redegorelse om ligelon.

— Virksomheden har endnu ikke opfyldt lovkravet.

—  Ved ikke.

Vi har valgt at betragte ”ved ikke”-besvarelser som udtryk for, at loven
ikke er overholdt.'® Dette valg skal ses i lyset af, at det, hvis leder- og
medarbejderreprasentant end ikke har hort om, at der er udarbejdet en
kensopdelt lonstatistik eller en ligelonsredegorelse, efter vores opfattelse
tyder p4, at loven ikke er overholdt.

Besvarelserne i sporgeskemaundersogelsen viser, at kun mellem
en fjerdedel og en tredjedel af de virksomheder, der ifelge Danmarks
Statistik var omfattet af loven i 2009, angiver, at de har udarbejdet kons-
opdelt lonstatistik eller ligelonsredegorelse, se figur 3.1 og 3.2. Baseret pa
tilbagemeldingen fra lederrepraesentanterne drejer dette sig om 35 pct. af
virksomhederne, mens det af svarene fra medarbejderreprasentanterne
tyder pd, at det drejer sig om endnu faerre, nemlig 24 pet. At der er store
andele, der tilsyneladende ikke overholder loven, kan fx afspejle, at der
ikke er den store interesse blandt leder- og/eller medarbejderreprasen-

15. Vi har for fa observationer til at kunne sige noget repraesentativt om de vitksomheder, der laver
ligelonsredegorelse.

16. Interviewpersonerne fik oplyst dette i sporgeskemact. Der stod saledes: Hvis du ikke ved, om
din virksomhed har udarbejdet en kensopdelt lonstatistik eller en redegorelse om lige lon, tyder
det pa, at din virksomhed ikke har opfyldt loven”.
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tanterne i forhold til at bidrage til at sikre, at der foregir en dialog om
lige lon pa virksomheden, eller at iser medarbejderreprasentanterne
simpelthen ikke kender loven og detrfor ikke ved, at de kan anvende lo-
ven som argument for at fi igangsat dialogen. Vi vender tilbage til rsa-
gerne til ikke at overholde loven i kapitel 5. Da medarbejderreprasentan-
ten ifolge loven skal bidrage til at sikre, at loven overholdes, jf. kapitel 2,
kan den manglende overholdelse af loven ikke udelukkende tilskrives
ledelsen.

FIGUR 3.1
Lederreprasentanters besvarelse af spgrgsmalet: "Pa hvilken made har jeres

virksomhed opfyldt lovkravet?" Procent.

Lederrepraesentant
Lonstatistik Ligelgnsredegarelse Lov ikke overholdt
328 25 64,7

Har endnu ikke opfyldt lovkrav
47,6

Ved ikke
17,2

Anm.: Baseret pa 513 observationer.

Med det formal at se nzrmere pa, hvor valide resultaterne er, har vi un-
dersogt, 1 hvor hoj grad der er overensstemmelse mellem leder- og med-
arbejderreprasentanters besvarelse pa den enkelte virksomhed. Med
udgangspunkt i de virksomheder, hvor bade leder- og medarbejderrepra-
sentant har besvaret sporgeskemaet,!” viser det sig, at de to reprasentan-
ter 1 de fleste tilfaelde er enige om, hvorvidt virksomheden overholder
loven. Dette galder siledes 2 ud af 3 af disse virksomheder, dvs. at resul-
taterne ser ud til at vare ret pilidelige. P4 de resterende virksomheder,
hvor de to representanters besvarelser ikke stemmer overens, gxlder det

17. Disse virksomheder udgor 59 pct. af de virksomheder, der indgir i undersogelsen, se kapitel 2.
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1 3 ud af 4 dlfzelde, at kun lederreprasentanten anforer, at loven er over-
holdt. Nédr medarbejderrepresentanten i disse tilfaelde tilsyneladende ikke
har viden om, at der er udarbejdet en konsopdelt lonstatistik eller en
redegorelse, er det formentlig udtryk for, at loven reelt ikke er overholdt
pa disse virksomheder. Overholdelse af loven forudsxtter sdledes, at
medarbejderreprasentanten kender til, at der foreligger en keonsopdelt
lonstatistik eller en redegorelse. En anden forklaring kan ganske vist
vare, at medarbejderreprasentanten har interesseret sig sa lidt for ligelon
mellem maznd at kvinder, at vedkommende ikke erindrer at have hort om
fx en tilvejebragt kensopdelt lonstatistik. Imidlertid har der i sa fald
neppe veret en dialog med ledelsen om statistikken, hvilket ogsa er et af
kravene for at overholde loven.

FIGUR 3.2

Medarbejderrepraesentanters besvarelse af spargsmalet: "Pa& hvilken méde har

jeres virksomhed opfyldt lovkravet?” Procent.

Medarbejderrepraesentant

Lonstatistik Ligelgnsredegarelse Lov ikke overholdt
206 35 759

Har endnu ikke opfyldt lovkrav
431

Ved ikke
329

Anm.: Baseret pa 490 observationer.

En af drsagerne til, at flere leder- end medarbejderreprasentanter anfo-
rer, at loven overholdes, kan vare, at medarbejderrepresentanterne ikke
altid inddrages, nir den kensopdelte lonstatistik eller ligelonsredegorel-
sen skal udarbejdes eller diskuteres, og derfor ikke har kendskab hertil.
Der er siledes flere medarbejder- end lederreprasentanter, der svarer
”ved ikke” pd sporgsmalet om, hvordan deres virksomhed har opfyldt
lovkravet. Dette drejer sig om cirka hver tredje af medarbejderreprasen-
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tanterne mod cirka hver sjette af lederreprasentanterne, se figur 3.1 og
3.2.

En anden arsag kan vare, at lederne i hojere grad end medarbej-
derne er optaget af at signalere, at loven overholdes, fordi dette er ar-
bejdsgiverens ansvar. I givet fald kan der vere nogle ledere, der angiver,
at vitksomheden har overholdt loven, selvom det rent faktisk ikke er
tilfeeldet.

Det viser sig endvidere, at pd 4 ud af 5 af de virksomheder, hvor
kun leder- eller medarbejderreprasentant har besvaret sporgeskemaet, er
loven ikke overholdt. Dette kan indikere, at de adspurgte er mere tilbgje-
lige til at besvare skemaet, nir virksomheden har overholdt loven. En
endnu hejere svarprocent ville 1 sa fald have fort til en mindre beregnet
andel vitksomheder, der overholder loven.

Blandt de virksomheder, der overholder loven, laver langt stor-
stedelen kensopdelt lonstatistik. Ifelge lederreprasentanterne er det 35
pct. af virksomhederne, der overholder loven. De 33 pct. laver kensop-
delt lonstatistik, mens mindre end 3 pct. laver en ligelonsredegorelse.
Ifolge medarbejderrepraesentanterne er det 24 pct. af virksomhederne,
der overholder loven. De knap 21 pct. opfylder loven ved at lave en
kensopdelt statistik, mens knap 4 pct. laver ligelonsredegorelse. Der er
sdledes ifelge medarbejderreprasentanterne lidt flere, der laver ligelons-
redegorelse, end der er ifolge lederreprasentanterne. Omvendt er der
markant flere, der laver konsopdelt lonstatistik ifelge lederreprasentan-
terne sammenlignet med medarbejderreprasentanternes udsagn. En
mulig forklaring pa de forskellige tilbagemeldinger fra de to grupper kan
vere, at de afspejler, 1 hvor hej grad grupperne indgir 1 arbejdet, nir hhv.
statistik og redegorelse udarbejdes og diskuteres. En yderligere forklaring
kan veare, at det, selvom reprasentanterne ved, at loven er opfyldt, kan
vere uklart for nogle, om det, virksomheden har arbejdet med, er en
statistik eller en redegorelse.

Resultaterne tyder pa, at kun mellem en fjerdedel og en tredjedel
af de virksomheder, der i 2009 ifolge Danmark Statistik var omfattet af
loven, overholder den. Blandt de virksomheder, der gor noget for at
opfylde lovkravet, udarbejder langt storstedelen en kensopdelt lonstati-
stik.
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HVILKE VIRKSOMHEDER OVERHOLDER LOVEN? EN
BESKRIVELSE

Vi ser i dette afsnit pa, om szrlige karakteristika gor sig geldende for det
mindretal af virksomheder, der ifolge hhv. leder- og medarbejderreprac-
sentanternes besvarelser overholder loven. Vi skelner i denne forbindelse
ikke imellem dem, der har lavet hhv. kensopdelt lonstatistik og ligelons-
redegorelse, fordi vores datamateriale indeholder for fa observationer for
virksomheder, der har lavet en redegorelse.

Vi ser indledningsvis — med udgangspunkt i fordelinger inden
for grupper af antal ansatte, sektorer, brancher, andel kvindelige ansatte
samt antal stillingsgrupper og andel medarbejdere omfattet af loven — pd,
hvad der karakteriserer de virksomheder, der ifolge hhv. leder- og med-
arbejderreprasentanter overholder loven, se tabel 3.1-3.7.

ANTAL ANSATTE
Andelen af virksomheder, der overholder loven, stiger med antal ansatte,

se tabel 3.1. Dette gzlder, uanset om vi ser pd besvarelser fra leder- eller
medarbejderreprasentanter. Det er i denne forbindelse dog bemarkel-
sesvaerdigt, at forskellen mellem de to gruppers besvarelser stiger med
virksomhedsstorrelse. En forklaring kan vaere, at tilvejebringelse af kons-
opdelte lonstatistikker typisk foregar i HR-afdelingen pa store virksom-
heder og ikke nar ud til medarbejderne. En yderligere forklaring kan vare
bagvedliggende sektorforskelle. Vi vender tilbage til dette nedenfor.

TABEL 3.1
Virksomheder, der overholder loven om kensopdelt lgnstatistik og redegerel-
ser om lige lgn, blandt virksomheder omfattet af loven, opdelt efter antal

ansatte, seerskilt for leder- og medarbejderrepraesentantbesvarelser. Procent.

Lederrepraesentant Medarbejderrepraesentant

Overholder Antal Overholder Antal

loven observationer loven observationer

35-49 ansatte 18,5 27 120 25
50-74 ansatte 121 58 15,6 64
75-99 ansatte 198 64 25,0 52
100-199 ansatte 29,3 133 19,5 118
200-499 ansatte 40,7 118 26,3 114
500+ ansatte 66,0 103 35,5 107
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En mulig forklaring p4, at andelen, der overholder loven, er mindst pa de
sma virksomheder, kan vare, at nogle af disse virksomheder rent faktisk
ikke er omfattet af loven, fordi de ikke opfylder kravet om at have 35
ansatte pa et bestemt tidspunkt i dret, jf. diskussionen heraf 1 kapitel 2. Vi
har derfor undersogt, om den opgjorte andel virksomheder, der overhol-
der loven, stiger nevnevardigt, nir de mindste virksomheder frasorteres
i beregningerne. Vi har forsegt os med forskellige afgrensninger. Det
viser sig, at selvom vi kun medtager virksomheder, der har mindst 70
ansatte, dvs. dobbelt si mange ansatte som de 35, der er fastsat i loven,
stiger andelen, som overholder loven, kun fra 35 til 39 pct. for leder-
repreesentanterne og fra 24 til 26 pct. for medarbejderreprasentanterne.
Der er siledes ikke noget, der tyder pa, at inddragelse af for sma virk-
somheder i nevnevardigt omfang kan forklare, at relativt fa virksomhe-
der ifelge denne undersogelse synes at overholde loven.

SEKTORFORSKELLE

Der er storre uoverensstemmelse mellem leder- og medarbejderreprae-
sentanternes besvarelser, ndr vi ser pd, hvor mange inden for de enkelte
sektorer, der overholder loven, se tabel 3.2. Baseret pa lederreprasentan-
ternes besvarelser overholder kommunale og regionale institutioner i
langt hejere grad loven end private og statslige virksomheder. Medarbej-
derreprasentanternes udtalelser tyder omvendt pé, at der stort set ikke er
forskelle pa de tre sektorer, nir det gaelder andelen af virksomheder, det
overholder loven. Uoverensstemmelsen mellem de to gruppers besvarel-
ser gor sig iszr geldende 1 den kommunale og regionale sektor.

TABEL 3.2
Virksomheder, der overholder loven om kensopdelt lgnstatistik og redegerel-
ser om lige lon, blandt virksomheder omfattet af loven, opdelt efter sektor,

sarskilt for leder- og medarbejderrepraesentantbesvarelser. Procent.

Kommunal og

Privat sektor Statslig sektor regional sektor
Lederrepreesentant
Overholder loven 356 27,0 65,6
Antal observationer 360 111 32
Medarbejderrepraesentant
Overholder loven 24,5 250 21,2
Antal observationer 355 92 33
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Vi har set nermere pa uoverensstemmelsen mellem de to gruppers be-
svarelser ved for hver af de tre sektorer at undersoge, i hvor hoj grad
besvarelserne fra leder- og medarbejderrepresentanter, der er ansat pa
samme virksomhed, stemmer overens.!® Vi fokuserer her igen pd de
virksomheder, hvor bdde leder- og medarbejderrepresentant har besva-
ret sporgeskemaet. I trdd med resultaterne i tabel 3.2 er uoverensstem-
melsen mindst i den statslige sektor. Her er der kun uenighed mellem
leder- og medarbejderreprasentanter pa hver femte institution. Dernzest
folger den private sektor, hvor der er uenighed pa hver tredje virksom-
hed. Den langt storste uoverensstemmelse viser sig i den kommunale og
regionale sektor, hvor der er uenighed pd hele 2 ud af 3 institutioner. Nar
der er uenighed, er der i langt hovedparten af tilfzldene tale om, at kun
lederreprasentanten giver udtryk for, at loven er overholdt.

Resultaterne for den kommunale og regionale sektor kan vare
udtryk for, at lederreprasentanter i langt hojere grad end medarbejderre-
prasentanter har kendskab til, at der er direkte adgang til kensopdelte
lonstatistikker i denne sektor. Resultaterne for den kommunale og regio-
nale sektor skal dog tages med forbehold, fordi vi i en rakke tilfxlde ikke
har fat i de relevante kommunale og regionale enheder, se kapitel 2.

Sektorforskellene, der fremgar, nar vi tager udgangspunkt i leder-
repracsentanternes undsagn, ser anderledes ud, nir vi tager hejde for, hvor
mange ansatte der er pa de enkelte virksomheder, se tabel 3.3. Stort set
alle de kommunale og regionale enheder, der indgar i datamaterialet, har
mindst 500 ansatte.’” De store kommunale og regionale enheder i data-
materialet bekrafter, at beskaftigelsesfordelingen inden for sektorerne er
medvirkende érsag til, at forskellene mellem leder- og medarbejderrepra-
sentanternes besvarelser stiger med antal ansatte.

Blandt enheder med mindst 500 ansatte overholder offentlige
virksomheder i lidt hejere grad loven end de private virksomheder. Bille-
det er imidlertid et andet pa de resterende virksomheder: Pa enheder
med mindre end 200 ansatte er der sdledes relativt flere private virksom-
heder end statslige institutioner, der overholder loven, mens der stort set
ikke er forskel pa de to sektorer, ndr vi ser pd enheder med 200-499 an-

18. Tallene fremgar ikke af nogen tabel.

19. Dette viser, at datamaterialet stort set ikke indeholder smd kommunale eller regionale arbejds-
pladser, men materialet indeholder dog givetvis store arbejdspladser, fx sygehuse, som i realiteten
ikke er omfattet af loven, se ogsa kapitel 2.
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satte. Disse resultater kan — igen med forbehold for det kommuna-
le/regionale problem i datamaterialet — tyde pa, at den hoje andel af en-
heder i den kommunale og regionale sektor, der ifolge lederreprasentan-
terne overholder loven, henger sammen med, at enhederne i denne sek-
tor har mange ansatte. Forklaringen pa betydningen af mange ansatte kan
vare, at storre vitksomheder typisk har en HR-afdeling, der holder oje
med, hvilke love der skal overholdes, og som kan rekvirere eller udarbej-
de statistikken.

Nar vi tager udgangspunkt 1 medarbejderreprasentanternes udtalelser,
genfinder vi stort set billedet fra for: Der er ingen sektorforskelle bortset
fra blandt enheder med mere end 500 ansatte, hvor iser statslige institu-
tioner, men ogsa private vitksomheder er mere tilbojelige til at gore en
indsats end kommunale og regionale enheder. Igen kan sektorforskellene
dog afspejle, at nogle af de udtrukne kommunale og regionale enheder
reelt ikke er omfattet af loven. Vi vender nedenfor tilbage til, hvilken
rolle sektor og antal ansatte spiller for, om virksomhederne overholder
loven.

PRIVAT SERVICE LIGGER I TOP

Vi har ogsd set pd, hvor mange virksomheder inden for grupper af bran-
cher, som overholder loven, se tabel 3.4. Vi har til dette formal grupperet
samtlige brancher i fem grupper. Det skal i denne forbindelse bemarkes,
at de virksomheder i den private sektor, som er omfattet af loven, er
nogenlunde ligeligt fordelt pa de fem branchegrupper, mens langt ho-
vedparten af de omfattede statslige samt kommunale og regionale institu-

L2

tioner er i branchegruppen “tjenesteydelser”. Det viser sig, at ’privat
service” er den branchegruppe, hvor relativt flest virksomheder overhol-
der loven, mens det omvendte gor sig geldende inden for branchegrup-
perne “en gros- og detailhandel, transport, hotel og restauration” samt
“offentlig forvaltning, forsvar, undervisning, sundhed m.v.” En medvir-
kende drsag til de fundne brancheforskelle kan bla. vare forskelle med
hensyn til antal ansatte.?® Der er siledes i gennemsnit flest ansatte pd
virksomheder inden for privat service, mens virksomheder i de to andre

branchegrupper i gennemsnit har ferrest ansatte.

20. Tabel for branchegruppe fordelt pa antal beskaftigede er ikke medtaget.
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TABEL 3.3

Virksomheder, der overholder loven om kgnsopdelt lgnstatistik og redeggrelser om lige lgn, blandt virksomheder omfattet af loven,

opdelt efter antal beskeeftigede, seerskilt for leder- og medarbejderrepraesentantbesvarelser. Procent.

35-99 ansatte

100-199 ansatte

200-499 ansatte

500+ ansatte

Privat Stat Komm. Privat Stat Komm. Privat Stat Komm. Privat Stat Komm
Lederrepreesentant
Overholder loven 18,4 108 0,0 34,0 15,2 - 411 393 - 60,7 769 72,4
Antal observationer 109 37 3 100 33 0 90 28 0 61 13 29
Medarbejderrepraesentant
Overholder loven 179 22,2 0,0 20,2 172 - 27,2 2338 00 38,7 46,7 233
Antal observationer 112 27 2 89 29 0 92 21 1 62 15 30
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TABEL 3.4

Virksomheder, der overholder loven om kgnsopdelt lgnstatistik og redeggrelser om lige lgn, blandt virksomheder omfattet af loven,

opdelt efter branche, seerskilt for leder- og medarbejderrepraesentantbesvarelser. Procent.

Fremstilling, bygge og En gros- og detailhandel, Offentlig forvaltning, forsvar,
Privat service anleeg m.v. Tjenesteydelser! transport, hotel og restauration undervisning, sundhed m.v.
Lederrepraesentant

Overholder loven 52,5 37,4 36,6 27,2 254
Antal observationer 59 83 213 81 67

Medarbejderrepraesentant
Overholder loven 339 24,7 24,8 195 17,0
Antal observationer 56 93 190 82 59

1. "Tjenesteydelser” omfatter liberale, videnskabelige og tekniske tjenesteydelser samt administrative tjenesteydelser og hjeelpetjenester.



KVINDEANDELE G@R IKKE DEN STORE FORSKEL

Der er en tendens til, at vitksomheder med relativt mange kvinder blandt
de ansatte i hojere grad end virksomheder med relativt fi kvinder over-
holder loven — tendensen er dog relativt svag, se tabel 3.5. Konssammen-
setningen pa virksomheden synes siledes ikke at spille nogen markant
rolle 1 denne sammenhzang.

TABEL 3.5
Virksomheder, der overholder loven om kgnsopdelt lgnstatistik og redeggrelser om
lige lgn, blandt virksomheder omfattet af loven, opdelt efter andel kvindelige

ansatte, saerskilt for leder- og medarbejderrepraesentantbesvarelser. Procent.

Andel kvindelige ansatte

0-24 pct. 25-49 pct. 50-74 pct.  75-100 pct.

Lederrepraesentant
Overholder loven 40,5 315 361 48,7
Antal observationer 42 200 216 45
Medarbejderrepraesentant
Overholder loven 205 26,1 23,0 27,3
Antal observationer 39 188 209 44

ANTAL STILLINGSGRUPPER OMFATTET AF LOVEN

Baseret pé registeroplysninger ser det derimod ud til at gere en forskel,
hvor mange stillingsgrupper pé virksomheden pa sekscifret DISCO-kode-
niveau, der er omfattet af loven, se tabel 3.6. I trdd med, at sandsynlighe-
den for at overholde loven stiger med antal ansatte, viser det sig, at jo flere
grupper, der er omfattet, jo flere virksomheder overholder loven.

TABEL 3.6

Virksomheder, der overholder loven om kensopdelt lenstatistik og redegorel-
ser om lige lgn, blandt virksomheder omfattet af loven, opdelt efter antal
DISCO-grupper omfattet af loven, sarskilt for leder- og medarbejderreprae-

sentantbesvarelser. Procent.

1 DISCO- 2 DISCO- 3 DISCO- Mindst 4
gruppe grupper grupper  DISCO-grupper
Lederrepreesentant
Overholder loven 26,5 32,8 46,2 75,7
Antal observationer 336 67 26 T4
Medarbejderrepraesentant
Overholder loven 21,1 188 321 40,0
Antal observationer 313 64 28 75

54



ANDEL OMFATTEDE MEDARBEJDERE HAR IKKE BETYDNING
Endelig ser det ikke ud til at spille nogen sarlig rolle, hvor mange af
virksomhedens medarbejdere der er omfattet af loven, se tabel 3.7. Der
er siledes ikke nogen klar tendens til, at andel virksomheder, der over-
holder loven, stiger i takt med andel medarbejdere, der er omfattet.

TABEL 3.7

Virksomheder, der overholder loven om kensopdelt lgnstatistik og redegerel-
ser om lige lgn, blandt virksomheder omfattet af loven, opdelt efter andel
medarbejdere omfattet af loven, seerskilt for leder- og medarbejderrepreesen-

tantbesvarelser. Procent.

Andel medarbejdere omfattet af loven

0-24 pct. 25-49 pct. 50-74 pct. 75-100 pct.

Lederrepraesentant
Overholder loven 381 353 35,0 36,2
Antal observationer 21 102 206 174
Medarbejderrepraesentant
Overholder loven 150 28,3 231 24,7
Antal observationer 20 99 195 166

HVILKE VIRKSOMHEDER OVERHOLDER LOVEN? EN ANALYSE

Med det formal at f3 et bedre indblik i, hvilke virksomheder der overhol-
der loven, har vi ogsd gennemfort egentlige regressionsanalyser, hvor vi
har set pa, hvilken sammenhzxng der er mellem sektor, antal ansatte og
vitksomhedernes personalesammensxtning og sandsynlicheden for at
overholde loven. Personalesammensatning omfatter her de ansattes
fordeling pa keon, alder og uddannelsesniveau samt antallet af stillings-
grupper, der er omfattet af loven. Fordelen ved regressionsanalyserne er,
at vi fir et billede af, hvad hhv. antal ansatte, sektor og de forskellige mal
for personalesammenszxtning hver for sig betyder, ndr vi tager hojde for
de ovrige forhold.2! Analyseresultaterne, der fremgir i detaljeret form i
bilagstabel B3.1, er skitseret nedenfor. Det fremgar, om resultaterne er
baseret pa analyser for lederreprasentanter alene (L), for medarbejderre-

21. T analyserne er der taget hojde for, at der er hoj grad af samvariation, ogsd kaldet korrelation,
mellem antal beskaftigede, sektor og de enkelte mal for personalesammensztning.

55



prasentanter alene (M) eller for begge grupper (L og M). Analyserne
viser, at sandsynligheden for, at virksomhederne gor en indsats, stiger,
hvis de:

—  har mange ansatte (L. og M)

— har mindst fire stillingsgrupper, der er omfattet af loven (L)
— eriden private sektor (L)

— har en stor andel ansatte i aldersgruppen 35-44 ar (M).

Sandsynligheden falder derimod, hvis de:

— har en stor andel ansatte under 25 4r (L)
— har mange ansatte med en erhvervsfaglig, en kort eller en mellem-
lang videregiende uddannelse (L og M).

Resultaterne viser for det forste, at loven iser overholdes af virksomhe-
der med mange ansatte og dermed typisk af virksomheder, der har rela-
tivt flest stillingsgrupper, der er omfattet af loven. En af forklaringerne
pé disse resultater er formentlig, at storre i hojere grad end mindre virk-
somheder har en HR-afdeling, der medvirker til at sikre, at loven over-
holdes.

Resultaterne tyder — med udgangspunkt i lederrepraesentanternes
udsagn — for det andet pd, at private i hojere grad end offentlige virk-
somheder overholder loven. Resultatet skal ses i lyset af, at storstedelen
af de omfattede private virksomheder er relativt smé virksomheder. Nér
vi korrigerer for dette, kommer den private sektor siledes ud som den
sektor, hvor relativt flest overholder loven. Vi har i denne forbindelse i
ovrigt ogsd set pd, om der er nevnevardig forskel pé statslige og kom-
munale/regionale enheder, og analyserne viser, at det ikke er tilfeldet.
Igen skal resultatet dog tages med forbehold, fordi vi i en rakke tilfalde
ikke har fat i de relevante kommunale og regionale enheder.

For det tredje viser det sig, at de ansattes alderssammensatning
ogsa spiller en rolle for, om virksomheder overholder loven. Resultaterne
tyder pa, at virksomheder med mange unge ansatte i mindre omfang
overholder loven, mens virksomheder med mange midaldrende ansatte
omvendt i hejere grad overholder loven. Under forudsatning af, at man-
ge unge medarbejdere er ensbetydende med stor personaleomsatning,
kan disse resultater indikere, at jo storre personaleomsatning, jo mindre
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er sandsynligheden for, at virksomhederne gor en indsats. Der kan sdle-
des vere tale om unge med deltidsjob, som arbejder pd et omride, hvor
de ikke forventer at skulle vare resten af deres arbejdsliv. En anden for-
tolkning kan vezre, at unge 1 hojere grad end xldre generationer generelt
interesserer sig for eget arbejdsliv og egen lon.

For det fjerde gzlder, at virksomheder, der har relativt mange
ansatte, som uddannelsesmeassigt er pa “mellemniveau”, dvs. har en
erhvervsfaglig, en kort eller en mellemlang videregiende uddannelse,
ligeledes skiller sig ud. Disse virksomheder har siledes ifolge analyserne
en mindre sandsynlighed for at overholde loven. En mulig fortolkning af
dette resultat kan veare, at lonnen pa disse virksomheder i hojere grad
end péd andre virtksomheder kan vare tet knyttet til overenskomsterne,
og at opfattelsen af, at der pr. definition er ligelon, derfor i hojere grad
findes pa disse virksomheder. I givet fald kan virksomhederne vare mere
tilbojelige end andre til at vaere af den opfattelse, at det ikke er menings-
fuldt at overholde loven, se ogsé diskussionen heraf i kapitel 6.

For det femte skal det endelig naevnes, at vi ogsd har undersogt,
om andelen af kvinder blandt de ansatte pa den enkelte virksomhed spil-
ler en rolle. Det viser sig, at kvindeandelen ikke har navneverdig betyd-
ning for, om en given virksomhed overholder loven.

OPSAMLING

Analyseresultaterne tyder samlet set pd, at de virksomheder, der isar
overholder loven, er store, private virksomheder, der har relativt mange
ansatte 1 alderen 35-44 ir og relativt f4 ansatte under 25 r samt relativt
fa ansatte med en erhvervsfaglig eller en kort eller en mellemlang videre-
gaende uddannelse.

HVORDAN ER LONSTATISTIKKEN UDARBEJDET, OG
HVILKET LONBEGREB ER ANVENDT?

I dette afsnit ser vi forst nermere pd, hvordan virksomheder, der har
lavet lonstatistik, 1 praksis har faet lonstatistikken udarbejdet. Dernzest
undersoger vi, hvilket lonbegreb der anvendes, nir lonstatistikken udar-

bejdes.
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HVEM LAVER STATISTIKKEN?

Virksomheden har typisk selv udarbejdet lonstatistikken, se tabel 3.8.
Halvdelen af lederreprasentanterne giver saledes dette svar mod op mod
2 ud af 3 af medarbejderreprasentanterne. Naesten hver femte af leder-
repreesentanterne angiver, at en arbejdsgiverorganisation under Dansk
Arbejdsgiverforening (DA) har udarbejdet statistikken — den tilsvarende
andel for medarbejderreprasentanterne er 8 pct. Tilsvarende angiver 9
pct. af lederreprasentanterne, at statistikken kommer fra Felleskommu-
nale Londata (FLD) mod kun 4 pct. af medarbejderreprasentanterne.
Der er omvendt relativt flere medarbejder- end lederreprasentanter, der
har svaret andet”, nemlig 11 mod 7 pct. Under ”andet” har de adspurg-
te mulighed for selv at angive, hvem der har udarbejdet statistikken. Som
“andet” svar angiver de adspurgte bla. UNI-C, Multilon, Personalesty-
relsens Informationssystem om Lon- og Ansettelsesvilkir (ISOLA) og
faglige organisationer. Endvidere er det ifelge leder- og medarbejderre-
prasentanter kun 4-6 pct. af virksomhederne, der far lonstatistikken
leveret fra Danmarks Statistik. En forklaring kan vere, at de ganske vist
kan f4 statistikken leveret gratis, men at det er kompliceret at fi adgang
til oplysningerne, jf. kapitel 2. Vi vender tilbage til dette i kapitel 6. Ende-
lig er det vaerd at bemaerke, at meget fa angiver, at de ikke ved, hvem der
har udarbejdet statistikken. Hvis reprasentanterne har kendskab til stati-
stikken, ved stort set alle sdledes ogsd, hvor den kommer fra.

TABEL 3.8
Lonstatistikker pa virksomheder, der har tilvejebragt kensopdelt lgnstatistik,
fordelt efter, hvem der har udarbejdet statistikken, saerskilt for leder- og

medarbejderrepraesentantbesvarelser. Procent.

Leder- Medarbejder-

Udarbejder af statistikken repreesentant  repreesentant
Danmarks Statistik 6,0 4,0
Arbejdsgiverorganisation under Dansk Arbejdsforening (DA) 185 79
Finanssektorens Arbejdsgiverforening (FA) 4.8 3,0
Feelleskommunale Lgndata (FLD) 89 4,0
Personalestyrelsen 36 3.0
Os selv 518 644
Andet 6,6 109
Ved ikke 0,0 30
Beregningsgrundlag 168 101
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Leder- og medarbejderreprasentanternes forskellige besvarelser tyder pa,
at medarbejderreprasentanter isar har kendskab til loven og opfyldelsen
heraf, hvis lonstatistikken er udarbejdet i huset”. Det vil sige, at jo tet-
tere processen omkring udarbejdelsen foregir pd medarbejderreprasen-
tanterne selv, jo storre ser deres kendskab ud til at vaere. De relativt stor-
re andele af lederreprasentanter, der angiver, at hhv. DA og FLD har
udarbejdet statistikken, kan omvendt afspejle, at arbejdet med lonstati-
stikken i disse tilfxlde 1 hojere grad kun foregar pé ledelsesniveau.

DET ANVENDTE LONBEGREB

Vi har ogsa spurgt leder- og medarbejderrepresentanter pa de virksom-
heder, der har arbejdet med kensopdelt lonstatistik, hvilket lonbegreb
der har varet anvendt i forbindelse med udarbejdelsen af statistikken.
Sporgsmilet skal ses 1 lyset af, at arbejdsgiveren ifolge loven har pligt til
at redegore for det anvendte lonbegreb.

Pa sporgsmailet om anvendt lonbegreb havde de adspurgte mu-
lighed for at angive “fortjeneste pr. prasteret time”, ”smalfortjeneste”,??
”andet” og “ved ikke”, se tabel 3.9. Smalfortjenesten er det lonbegreb,
der anvendes af Danmarks Statistik.

“Fortjeneste pr. prasteret time” og “smalfortjeneste” er ikke
umiddelbart tilgaengelige lonoplysninger pa den enkelte virksomhed, men
derimod lenninger, der beregnes af bl.a. Danmarks Statistik og DA for at
gore det muligt at sammenligne lonninger pa tvars af grupper med for-
skellige lonsystemer.

I forbindelse med loven om kensopdelt lonstatistik og redego-
relser om lige lon er formalet at sammenligne lonnen for mend og kvin-
der med samme arbejdsfunktioner, jf. kapitel 2, og dermed for personer,
der typisk er pad samme lonsystem. Dette er formentlig en af forklarin-
gerne pd, at lidt mere end 30 pct. af savel leder- som medarbejderrepra-
sentanter ikke har anvendt de beregnede lonninger, men i stedet har
angivet “andet” som svar pa sporgsmalet om anvendt lenbegreb. De
typisk anforte svar under ”andet” er her manedslon, arslon og samlet

22. ”Fortjenesten pr. prasteret time” kan betragtes som arbejdsgiverens samlede indbetalinger til
lonmodtageren, herunder lon under sygdom og ferie- og sognehelligdagsbetalinger i de timer,
hvor lonmodtageren er pa arbejde (altsa ekskl. fravaer). ”Smalfortjeneste” kommer derimod taet
pa den lon, som stir pi medatbejderens lonseddel, forudsat at medarbejderen ikke har betalt fra-
var. For nermere beskrivelse af disse lonbegreber, se Deding & Larsen (2008).
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lon, dvs. lenninger, som virksomheder umiddelbart kan trekke ud af
deres egne lonoplysninger. Brug af denne type oplysninger er i fuld over-
ensstemmelse med loven, da virksomhederne er berettigede til selv at
bestemme, hvilket lonbegreb de vil anvende, og dermed hvilke londele
der skal indga.

TABEL 3.9
Lonstatistikker pa virksomheder, der har tilvejebragt kensopdelt lgnstatistik,
fordelt efter anvendt lenbegreb, seerskilt for leder- og medarbejderrepreesen-

tantbesvarelser. Procent.

Leder- Medarbejder-
Lenbegreb repraesentant repraesentant
Fortjeneste pr. praesteret time 30,4 22,8
Smalfortjeneste 101 99
Andet 310 3.7
Ved ikke 28,6 35,6
Beregningsgrundlag 168 101

Der er relativt flere leder- end medarbejderrepresentanter (30 pct. mod
23 pct.), der angiver, at det anvendte lonbegreb er fortjeneste pr. praste-
ret time. Endelig er det vaerd at nevne, at hhv. 29 og 36 pct. af leder- og
medarbejderreprasentanterne anforer, at de ikke ved, hvilket lonbegreb
der har varet anvendt. Resultaterne kan vare udtryk for, at arbejdsgive-
ren enten har undladt eller ikke i tilstreekkeligt omfang har redegjort for
det anvendte lonbegreb pd disse virksomheder. De mange 7ved ikke”-
svar kan dog ogsa vare udtryk for, at mange har haft svart ved at forstd
det stillede sporgsmil om lonbegreber.

OPSAMLING

Resultaterne viser alt i alt, at den enkelte virksomhed i de tilfalde, hvor
den har opfyldt loven ved at udarbejde lonstatistik, typisk selv har udar-
bejdet statistikken. Resultaterne tyder desuden pa, at medarbejderrepra-
sentanterne 1 hojere grad har kendskab til lonstatistikken, hvis den er
udarbejdet pd virksomheden. Resultaterne viser endvidere, at cirka hver
tredje af virksomhederne udarbejder lonstatistikken med udgangspunkt i
lonoplysninger, som de umiddelbart kan trackke ud af deres egen lonsta-
tistik. Endelig antyder resultaterne, at arbejdsgiveren — 1 strid med loven
— enten har undladt eller ikke i tilstrekkeligt omfang har redegjort for det
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anvendte lonbegreb pa op til hver tredje af de virksomheder, der har
udarbejdet konsopdelt lonstatistik. Der kan dog ogsa vere tale om, at det
opstillede sporgsmal om lonbegreber har varet svart at forsta.

61






KAPITEL 4

GOR LOVEN EN FORSKEL?

Vi fandt i det foregiende kapitel, at en relativt stor andel af de virksom-
heder, der ifolge Danmarks Statistik var omfattet af loven om kensop-
delt lonstatistik og redegorelser om lige lon 1 2009, tilsyneladende hver-
ken har udarbejdet lonstatistik eller redegorelse og dermed ikke har
overholdt loven. Loven gor siledes nappe nogen forskel pd en betydelig
del af de virksomheder, den var malrettet imod. I dette kapitel ser vi pd,
hvad de virksomheder, der laver lonstatistik eller redegorelse, bruger
materialet til. Formadlet er at fa et billede af, om loven gor en forskel pi
de virksomheder, der har udarbejdet lonstatistik eller redegorelse.

Hensigten med loven er at skaffe et statistisk grundlag i den en-
kelte virksomhed, s ledelse og medarbejdere i samarbejde kan arbejde
hen imod ligelon — et arbejde, der skal forankres i samarbejdsudvalg eller
tilsvarende fora for at sikre, at medarbejderne inddrages og informeres
om lonforholdene. Lonstatistik og redegorelse er siledes et redskab til
dialog mellem ledelse og medarbejdere, jf. kapitel 2. Det er saledes ikke
tilstraekkeligt for at have opfyldt lovkravet, at virksomheden har udarbej-
det en lonstatistik eller en redegorelse. Der skal ogsé foregi en dialog.

Vi undersoger derfor, om lonstatistikken er blevet gjort tilgeenge-
lig for dels leder- og medarbejderreprasentanterne, dels for de ovrige
medarbejdere pd virksomheden, og hvordan den i givet fald er blevet
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gjort tilgengelig.?? Informationen om, hvorvidt statistikken er “gjort
tilgaengelig”, giver os en indikation af, om statistikken satter medarbej-
derreprasentanter i stand til at tage selvstendig stilling til statistikken og
afgive bemearkninger til den. Vi ser i denne forbindelse ogsa pd, om le-
delse og medarbejdere er enige om, hvad lenstatistikken viser. Desuden
undersoger vi, om lonstatistik og redegorelse har bidraget med ny viden,
og hvilken viden der i givet fald er tale om. Endvidere ser vi p4, hvilken
betydning de adspurgte forventer, at lonstatistik og redegorelse vil have
for arbejdet med ligelon pa virksomheden. Endelig undersoger vi, om
virksomhederne mangler redskaber i forhold til at fd et bedre udbytte af
loven.

ER LONSTATISTIKKEN GJORT TILGANGELIG, OG ER DER
ENIGHED OM, HVAD DEN VISER?

I dette afsnit ser vi forst pa, om statistikken er gjort tilgeengelig for hhv.
leder- og medarbejderreprasentant samt for medarbejderreprasentantens
kollegaer. Dernzst undersoger vi, 1 hvor hej grad der er enighed om,
hvad lenstatistikken viser.

ER LONSTATISTIKKEN GJORT TILGANGELIG?
Vi har spurgt sivel leder- som medarbejderreprasentanter, om lonstati-
stikken er gjort tilgeengelig for dem. Besvarelserne viser, at lonstatistikken
er blevet gjort tilgaengelig for storstedelen af de adspurgte leder- og med-
arbejderreprasentanter, nemlig for hhv. 86 og 82 pct. i de to gruppert, se
tabel 4.1. Disse representanter ser sdledes generelt ud til at vare infor-
meret om eventuelle lonforskelle pa virksomheden. Vi har ogsa set pi
sektorforskelle i denne sammenhang. Det viser sig, at alle tre sektorer
ligger hojt, men at den statslige sektor skiller sig ud ved, at lonstatistikken
stort set er gjort tilgaengelig for alle reprasentanter (bade leder- og med-
arbejderreprasentanter).

Vi har ogsd undersogt lonstatistikkens tilgaengeliched for de ov-
rige medarbejdere. Vi har siledes spurgt de medarbejderreprasentanter,

23. Vi har desverte for fi observationer til at belyse dette emne for de virksomheder, der har lavet
ligelonsredegorelse.
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som angiver, at lonstatistikken er gjort tilgengelig for dem selv, om den
ogsi er gjort tilgaengelig for disse reprasentanters kollegaer. Virksomhe-
derne er ifelge loven forpligtede til via medarbejderreprasentanterne
eller via SU at formidle oplysningerne til de ansatte. Kun pa 42 pct. af de
virksomheder, der ifolge medarbejderrepraesentanterne laver lonstatistik,
kan medarbejderreprasentanten bekrafte, at statistikken er gjort tilgaen-
gelig for kollegaerne, dvs. at disse er informeret om statistikken via med-
arbejderreprasentanter eller via SU. Opgorelsen tyder siledes pa, at selv-
om virksomhederne laver konsopdelt lonstatistik, nir oplysningerne i
mange tilfeelde ikke ud til den almindelige medarbejder. Vi har ogsd her
set pd sektorforskelle, og det viser sig, at lonstatistikken i langt hojere
grad er gjort tilgeengelig for statsansatte end for privatansatte. 2 ud af 3 af
de statsansatte har saledes adgang til statistikken mod kun 1 ud af 3 af de
privatansatte.?*

TABEL 4.1
Lonstatistikker pa virksomheder, der har tilvejebragt kensopdelt lgnstatistik,
fordelt efter, om statistikken er gjort tilgeengelig for hhv. leder- og medarbej-

derrepraesentanter, samt seerskilt for medarbejderrepraesentanters kollegaer.

Procent.
Leder- Medarbejder-
Er statistikken gjort tilgeengelig? repreesentant repreesentant
Ja, tilgeengelig for repraesentant 85,7 82,2
- Ja, tilgaengelig for kollegaer - 41,6
- Nej, ikke tilgeengelig for kollegaer - 29,7
- Ved ikke, om tilgeengelig for kollegaer - 10,9
Nej, ikke tilgeengelig for repraesentant 14,3 17,8
Beregningsgrundlag 168 101

For de fleste af de leder- og medarbejderreprasentanter, der har haft
adgang til den konsopdelte lonstatistik, galder, at lonstatistikken er gjort
tilgzengelig enten via SU/MED-mode eller via HR-afdelingen, se tabel
4.2. Den hyppigste kanal for lederreprasentanterne er HR-afdelingen,
hvorfra 48 pct. har faet lonstatistikken, mens 26 pct. har fiet statistikken
via SU/MED-mode. For medarbejderreprasentanterne gzlder, at den

24. Vi hat desvatre for fi observationer til at belyse den kommunale og regionale sektor i denne
forbindelse.
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oftest anvendte kanal er SU/MED-mode — 44 pct. har fiet adgang ad
denne vej, mens 36 pct. har fiet statistikken fra HR-afdelingen. Der er
ligeledes relativt mange, der har angivet, at lonstatistikken er gjort tilgan-
gelig via ”andet”, nemlig hhv. 28 og 23 pct. af leder- og medarbejderre-
presentanterne. De anforte ’andet”-svar angiver bla. adgang via faglig
organisation, ved at de selv har lavet eller trukket den, via intranet eller
via informationstavle. Endelig skal bemarkes, at lonstatistikken ifolge
medarbejderreprasentanterne kun i meget fa tilfelde (2 pct) er gjort
tilgzengelig via et fellesmode for alle ansatte — det er altsd langtfra nor-
men at diskutere lonstatistikken i storre fora.

TABEL 4.2

Lonstatistikker pa virksomheder, der har tilvejebragt kensopdelt lgnstatistik,
og hvor statistikken er gjort tilgaengelig for hhv. leder- og medarbejderrepree-
sentant, fordelt efter, hvordan statistikken er gjort tilgeengelig, seerskilt for

leder- og medarbejderrepreesentant. Procent.

Leder- Medarbejder-
Hvordan er statistikken gjort tilgaengelig? repraesentant repraesentant
Via SU/MED-mgde 25,7 434
Via HR-afdelingen 479 36,1
Via ledermade 153 -
Via et feellesmade for alle ansatte - 24
I forbindelse med lokale lgnforhandlinger 8,3 145
Andet 278 229
Beregningsgrundlag 144 83

Anm.: Procentangivelserne i hver kolonne summerer ikke til 100 pct., fordi der var mulighed for
at give flere svar.

ER DER ENIGHED OM, HVAD LONSTATISTIKKEN VISER?

Vi har ogsd spurgt til, om ledere og medarbejdere er enige om, hvad
lonstatistikken viser. Neaesten 2 ud af 3 af sivel leder- som medarbejder-
repraesentanter menet, at der er enighed, jf. tabel 4.3. Kun hhv. 2 og 9
pct. af reprasentanterne mener, at der er uenighed. Disse resultater tyder
p4, at der typisk ikke har veret den store uenighed parterne imellem, nér
det gzelder indholdet i statistikken. Imidlertid kan disse resultater ogsi
afspejle, at der kun i begraenset omfang har varet en dialog om indholdet
1 den kensopdelte lonstatistik. 35 pct. af lederreprasentanterne og 29 pct.
af medarbejderreprasentanter angiver, at de ikke ved, om ledere og med-
arbejdere er enige om, hvad lenstatistikken viser. Resultaterne tyder
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dermed pa, at der pa mindst en tredjedel af virksomhederne ikke eller
kun i meget begraenset omfang har varet en dialog.

TABEL 4.3
Virksomheder, der har tilvejebragt kensopdelt lgnstatistik, fordelt efter, om
der er enighed mellem ledere og medarbejdere om, hvad lgnstatistikken viser.

Seerskilt for leder- og medarbejderrepraesentantbesvarelser. Procent.

Er der enighed om, hvad

statistikken viser? Lederrepraesentant Medarbejderrepraesentant
Ja 631 62,4
Nej 2,4 89
Ved ikke 345 28,7
Beregningsgrundlag 168 101
OPSAMLING

Resultaterne viser alt i alt, at lonstatistikken typisk er gjort tilgaengelig for
bide leder- og medarbejderreprasentanter, men at statistikken i over
halvdelen af tilfaeldene ikke er gjort tilgengelig for medarbejderne gene-
relt. Resultaterne tyder endvidere pd, at der pa mindst en tredjedel af
virksomhederne ikke eller kun i meget begraenset omfang har varet en
dialog om indholdet i den konsopdelte lonstatistik, hvilket ellers er for-
milet med loven.

NY VIDEN, FORVENTET EFFEKT OG MANGLENDE
REDSKABER?

I det folgende undersoger vi, i hvilket omfang loven bidrager til at give
ny viden, hvilke forventninger leder- og medarbejderreprasentanter har
til effekten af loven, samt om der mangler redskaber, der kan sikre et
bedre udbytte af loven.

NY VIDEN?

Vi har spurgt de representanter, der anforer, at deres virksomhed enten
har lavet lonstatistik eller ligelonsredegorelse, om dette arbejde har bi-
draget med ny viden, og hvilken viden der i givet fald er tale om. Langt
storstedelen af de adspurgte, nemlig ca. 85 pct., svarer ’nej” til, at arbej-
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det har bidraget med ny viden, se tabel 4.4. Dette udelukker dog ikke, at
reprasentanterne har fiet noget ud af statistikken eller redegorelsen, fx
kan de have fiet bekrzftet nogle af de forventninger, de havde pa for-
héind.

TABEL 4.4

Virksomheder, der har tilvejebragt kensopdelt lanstatistik eller har lavet lige-
lensredegerelse, fordelt efter, om lanstatistik eller ligelensredegerelse har
bidraget med ny viden, serskilt for leder- og medarbejderreprasentantbesva-

relser. Procent.

Har statistikken eller
redeggrelsen bidraget

med ny viden? Lederrepraesentant Medarbejderrepraesentant
Ja 12,7 15,3
Nej 85,6 839
Ved ikke 17 09
Beregningsgrundlag 181 118

De 13 pct. af lederrepraesentanterne og 15 pct. af medarbejderreprasen-
tanterne, som angiver, at statistik eller redegorelse har givet ny viden,
havde mulighed for at angive, hvilken form for ny viden der er tale om.
De typiske svar er, at man har faet viden om lgnforskellene mellem de to
kon, som i nogle tilfzlde er anderledes end forventet.

DEN FORVENTEDE EFFEKT

Vi har ogsa spurgt til, hvilken effekt leder- og medarbejderrepraesentanter
forventer, at lonstatistikken eller ligelonsredegorelsen har for arbejdet
med ligelon pa virksomheden. De svar, der anfores af flest medarbejder-
repreesentanter er, at ’den giver mere synlighed”, ”den holder os fast pa
arbejdet med ligelon” og “den er et godt redskab til handling” — disse
svar angives af hhv. 41, 32 og 24 pct. af medarbejderreprasentanterne, se
tabel 4.5. De tilsvarende andele for lederreprasentanterne er hhv. 32, 31
og 16 pct. Blandt lederrepresentanterne er der hele 29 pct., der giver
svaret “andet” — andelen for medarbejderrepraesentanterne er her 17 pct.
Det 7andet” svar, der forekommer relativt flest gange for begge grupper
af representanter, er, at statistikken eller redegorelsen ikke har nogen
effekt. En typisk begrundelse for dette svar er, at virksomheden i forve-
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jen har ligelon, fordi man folger overenskomsten. Vi vender tilbage til
denne problematik i kapitel 6.

TABEL 4.5
Virksomheder, der har tilvejebragt kensopdelt lgnstatistik eller har lavet lige-
lensredegerelse, opdelt efter forventet effekt af statistikken eller ligelansre-

degegrelsen, searskilt for leder- og medarbejderrepreesentantbesvarelser. Pro-

cent.

Leder- Medarbejder-
Forventet effekt af statistik eller redeggrelse repraesentant repreesentant
Den giver mere synlighed 320 40,7
Den giver anledning til mere diskussion 12,2 144
Den er et godt redskab til handling 155 237
Den holder os fast pa arbejdet med ligelgn 30,9 322
Andet 28,7 170
Ved ikke 19,3 14,4
Beregningsgrundlag 181 118

Anm.: Procentangivelserne i hver kolonne summerer ikke til 100 pct., fordi der var mulighed for
at give flere svar.

Nir vi tager hojde for, at det typiske “andet”-svar er ingen effekt, sd er
det generelle billede, at medarbejderreprasentanter i hojere grad end
lederreprasentanter forventer, at der er en effekt af indforelsen af loven.
De effekter, der naevnes af relativt flest, er “mere synlighed” og ”holder
os fast pd arbejdet med ligelon”. Resultaterne tyder siledes pd, at den
vaesentligste forventede effekt af indforelsen af loven er en signaleffekt,
og at denne effekt har storre betydning for medarbejderreprasentanterne
end for lederrepresentanterne.

REDSKABER, DER KAN GIVE ET BEDRE UDBYTTE AF LOVEN
Vi har ogsa spurgt virksomhederne, om de mangler redskaber i arbejdet
med ligelon. Svarene kan give os et indblik i, hvilke redskaber der kan
bidrage til at sikre, at loven i hojere grad, end det er tilfeldet i dag, vil
gore en forskel.

Det viser sig generelt, at flere medatbejder- end lederreprasen-
tanter mener, at der mangler redskaber i arbejdet med ligelon. De red-
skaber, der nevnes af relativt flest medarbejderreprasentanter, er mere
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gennemsigtiched omkring lon, lettere adgang til statistikken® og bedre
statistik, se tabel 4.6. Redskaberne navnes af 26-31 pct. af medarbejder-
repraesentanterne mod 9-14 pct. af lederreprasentanterne. Redskaber til
jobvurdering, mere viden om lon og guide til gennemgang af virksomhe-
dens lonsystemer nzvnes ogsd som manglende af relativt mange af med-
arbejderreprasentanterne, nemlig af 21-24 pct. mod 5-13 pct. af lederre-
prasentanterne.

TABEL 4.6

Virksomheder, der har tilvejebragt kensopdelt lanstatistik eller har lavet lige-
lensredegerelse, opdelt efter redskaber, der efter repraesentanternes opfat-
telse mangler i arbejdet med ligelan, szerskilt for leder- og medarbejderre-

preesentantbesvarelser. Procent.

Leder- Medarbejder-
Manglende redskaber i arbejdet med ligelgn repraesentant repraesentant
Bedre statistik 138 26,3
Lettere adgang til statistikken 12,2 28,8
Mere gennemsigtighed om lan 9.4 31,4
Mere viden om len 50 229
Redskaber til jobvurdering 133 237
Redskaber til at afdeekke konsopdelingen i
jobfunktionerne 7,7 136
Guide til lansamtaler 7,7 17,0
En guide til gennemgang af virksomhedens
lansystemer, fx hvilke kriterier der ligger til
grund for tildeling af len og andre goder 6,1 212
Guide til lokale lgnforhandlinger 6,6 170
Andet 50 11,0
Beregningsgrundlag 181 118

Anm.: Procentangivelserne i hver kolonne summerer ikke til 100 pct., fordi der var mulighed for
at give flere svar.

Forskellene mellem de to gruppers besvarelser er givetvis en folge af, at
lederrepreesentanterne er dem, der har bedst indsigt 1 londannelsen pi
virksomheden og bedst adgang til lenoplysninger via HR-afdelingen. I
det omfang, det drejer sig om specifikke forhold pa den enkelte virk-
somhed, er det 1 hoj grad op til ledelsen at afgore, om medarbejderrepra-

25. Det anvendte sporgsmal gor det desvaerre ikke muligt for os at skelne imellem, om “lettere
adgang til statistikken” vedrorer adgangen internt pa virksomheden eller i forhold til at rekvirere
statistikken udefra, fx hos Danmarks Statistik.
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sentanterne kan fi adgang til mere information. For ydetligere diskussion
heraf, se kapitel 6.

OPSAMLING

Langt storstedelen af de adspurgte mener ikke, at arbejdet med lonstati-
stik eller redegorelse har bidraget med ny viden. Dette udelukker dog
ikke, at reprasentanterne via arbejdet har fiet bekrzftet nogle af de for-
ventninger, de havde pa forhind. Medarbejderreprasentanter forventer i
hojere grad end lederrepresentanter, at der er en effekt af loven, og den
mest fremtraedende forventede effekt er en signaleffekt. Det er ligeledes
iseer medarbejderreprasentanterne, der mener, at de mangler redskaber i
forhold til at fd et bedre udbytte af loven. De redskaber, der nevnes af
relativt flest, er mere gennemsigtiched om lon, lettere adgang til statistik-
ken og bedre statistik.
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KAPITEL 5

BARRIERER I FORHOLD TIL AT
OVERHOLDE LOVEN

De to foregiende kapitler viste, at mange af de virksomheder, der er
omfattet af loven om kensopdelt lonstatistik og redegorelser om lige lon,
ikke ser ud til at overholde loven. I dette kapitel ser vi for det forste pa
de bagvedliggende drsager til, at mange virksomheder ikke overholder
loven. Ud over at belyse de konkrete argumenter for, at loven ikke over-
holdes, undersoger vi ogsa, om disse virksomheder pa anden made ar-
bejder med lonforskelle mellem de to ken. For det andet undersoger vi,
om virksomhederne mangler redskaber i forhold til overholdelse af loven
— redskaber, der maske kan bidrage til at fa flere virksomheder til at op-
fylde lovkravet.

HVORFOR OVERHOLDER VIRKSOMHEDER IKKE LOVEN?

Forudsatningerne for, at virksomheder kan overholde loven, er forst og
fremmest, at de dels har kendskab til loven, og dels ved, at de er omfattet
af den. For at vere omfattet af loven skal en virksomhed have mindst 35
ansatte og samtidig have mindst 10 personer af hvert kon ansat inden for
samme arbejdsfunktion opgjort ved hjzlp af den 6-cifrede DISCO-kode.
Vi betegner som nevnt i kapitel 3 loven som overholdt, hvis de omfatte-
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de virksomheder enten har udarbejdet konsopdelt lonstatistik eller lige-
lonsredegorelse.

DE VIGTIGSTE ARSAGER

Vi har spurgt de mange omfattede virksomheder, der ifolge leder- og
medarbejderreprasentanter hverken har lavet statistik eller redegorelse,
hvad drsagerne til dette er. Disse virksomheder omfatter dem, hvor re-
prasentanterne enten har svaret, at de endnu ikke har opfyldt lovkravet,
eller at de ikke ved, om de har overholdt loven, jf. kapitel 3.

Leder- og medarbejderreprasentanternes forklaringer pa, at lo-
ven ikke er overholdt, er relativt ens fordelt, se tabel 5.1. Dette bestyrker
opfattelsen af, at mange medarbejderreprasentanter ikke er interesserede
i problematikken omkring ligelon péd virksomheden, jf. kapitel 3. De
hyppigst anforte arsager til, at loven ikke overholdes, er, at virksomheden
enten aldrig har hort om lovkravet (navnes af op mod halvdelen af re-
prasentanterne) eller ikke vidste, at virksomheden er eller har varet om-
fattet heraf (anfores af 20-26 pct.). 72 pct. af sével leder- som medarbej-
derrepraesentanter anforer siledes en af disse forklaringer som den vig-
tigste drsag. Kun 6-8 pct. anforer tidspres som arsag til, at loven ikke er
overholdt, mens kun 2-4 pct. giver udtryk for, at kenssammensatningen
pa vitksomheden har @ndret sig markant, sa virksomheden ikke er om-
fattet.

TABEL 5.1

Virksomheder, der ikke overholder loven om kgnsopdelt lgnstatistik og redege-
relser om lige lan, fordelt efter de vigtigste arsager til, at virksomheden end-
nu ikke har opfyldt lovkravet, saerskilt for leder- og medarbejderrepraesen-

tantbesvarelser. Procent.

Leder- Medarbejder-
Arsag til manglende overholdelse af loven repraesentant repraesentant
Har aldrig hegrt om lovkravet 452 51,2
Vidste ikke, at virksomheden er eller har veeret
omfattet af lovkravet 259 20,2
Kenssammensaetningen pa virksomheden har
aendret sig markant, sa virksomheden er ikke
omfattet 42 16
Tidspres 7.8 6,2
Ingen af ovenstaende arsager 169 20,8
Beregningsgrundlag 332 371
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Vi har ogsa set pa sektorforskelle i denne sammenhang.?6 Besvarelserne
viser, at representanterne fra den private sektor er overrepresenteret
blandt dem, der aldrig har hort om lovkravet, representanter fra den
statslige sektor er overreprasenteret blandt dem, der ikke vidste, at virk-
somheden er eller har veret omfattet, mens representanter fra den
kommunale og regionale sektor er overreprasenteret blandt dem, der
angiver tidspres som arsag.

ANDRE TYPER AF ARSAGER

De resterende 17-21 pct. af de adspurgte angiver, at ingen af de ovenfor
nevnte forklaringer er den vigtigste arsag til, at de ikke har overholdt
loven. Vi har spurgt nermere ind til, hvilke andre arsager denne gruppe
sa kan give til, at virksomheden ikke har foretaget sig noget i forhold til
at overholde loven. De adspurgte havde i denne forbindelse mulighed
for at give flere svar. De hyppigst anforte drsager er, at ledere og/eller
medarbejdere har en opfattelse af, at kvinder og mand i samme jobfunk-
tion fir samme lon — disse begrundelser gives af 71-79 pct. af lederre-
praesentanterne og 53-61 pct. af medarbejderreprasentanterne pa de
virksomheder, der angav ”ingen af ovenstiende édrsager” i tabel 5.1, jf.
tabel 5.2. Nasten hver tredje af lederreprasentanterne og op mod halv-
delen af medarbejderreprasentanterne anforer, at lederes og/eller med-
arbejderes opfattelse er, at lonforskelle mellem kvinder og mand er
uproblematiske. Vi vender tilbage til disse typer af forklaringer nedenfor.
Hver tredje af repreesentanterne anforer “anden arsag”, mens hver sjette
angiver, at de har ivarksat andre initiativer.

Vi har spurgt neermere ind til, hvilken ”anden 4rsag”, og hvilke
andre initiativer der er tale om. Nogle af dem, der anforte ”anden arsag”
til, at virksomheden ikke har foretaget sig noget, mener ikke, at de opfyl-
der kriterierne for at vaere omfattet af loven. Som cksempler pa andre
typer af svar kan nzvnes, at ansatte ikke kender hinandens lon, eller at
alle kender alles lon, at lonnen er fastlagt i overenskomsten eller er anci-
ennitetsbestemt, og at kvinder ifelge en tidligere undersogelse er lonfo-
rende. Disse typer af svar afspejler siledes en opfattelse af, at det enten
ikke er muligt eller ikke er meningsfuldt at udarbejde en lonstatistik.

26. Opgotelsen er baseret pa en samlet opgorelse for leder- og medarbejderrepraesentanter pga. for
fa observationer for lederreprasentanter i den kommunale og regionale sektor.
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TABEL 5.2

Virksomheder, der ikke overholder loven om kensopdelt lenstatistik og redege-
relser om lige len af andre arsager end viden, kenssammensatning og tids-
pres, opdelt efter arsager til, at virksomheden ikke har foretaget sig noget,

seerskilt for leder- og medarbejderrepreesentantbesvarelser. Procent.

Leder- Medarbejder-

Anden arsag til manglende overholdelse af loven repraesentant repraesentant
Lederne har en opfattelse af, at kvinder og maend i

samme jobfunktion far samme lan 78,6 61,0
Medarbejderne har en opfattelse af, at kvinder og

maend i samme jobfunktion far samme lan 714 533
Ledernes opfattelse er, at lenforskelle mellem kvinder

og maend er uproblematiske 62,5 50,7
Medarbejdernes opfattelse er, at lanforskelle mellem

kvinder og meend er uproblematiske 62,5 41,6
Lonstatistikken er forst lige blevet gjort tilgeengelig, sa

vi har endnu ikke naet at foretage os noget 54 39
Virksomheden har ivaerksat andre initiativer 16,1 15,6
Anden arsag 30,4 336
Beregningsgrundlag 56 77

Anm.: Procentangivelserne i hver kolonne summerer ikke til 100 pct., fordi der var mulighed for
at give flere svar.

IVAERKSATTELSE AF ANDRE INITIATIVER

For dem, der anforer, at ’virksomheden har iverksat andre initiativer”,
gaelder, at initiativerne typisk ikke handler om lenforskelle mellem de to
kon. Fx anforer nogle, at de laver en arlig lonoversigt, men at den ikke er
opdelt pa kon. Der er dog enkelte, der anforer relevante initiativer pa
omrddet, som fx “fremlaeggelse i SU omkring lon og ken”, og ’som til-
lidsrepresentant laver jeg selv lenovervigning og felger, om der er lige-
lon”.

Ovenstdende tyder ikke umiddelbart pd, at “ivarksattelse af an-
dre initiativer” er en vasentlig forklaring pa, at mange virksomheder ikke
overholder loven. Vi har ogsd undersogt betydningen af at have ivarksat
andre initiativer blandt de 79-83 pct. af reprasentanterne, der anforte et
af argumenterne i tabel 5.1 som vigtigste arsag til, at de ikke overholdt
loven. Vi har séledes spurgt denne gruppe, om der pd anden méde arbej-
des med lonforskelle mellem kvinder og mend péa deres virksomhed.
Relativt fa af disse virksomheder arbejder ifelge de adspurgte leder- og
medarbejderreprasentanter med lonforskelle mellem de to ken. Disse
virksomheder udgor saledes kun hhv. 4 og 8 pct. af de virksomheder, der
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anforte et af argumenterne i tabel 5.1, se tabel 5.3. Vi har spurgt nermere
ind til, hvordan virksomhederne arbejder med lonforskelle. Som eksem-
pler pd svar fra virksomheder, der ser ud til at gore en indsats pa feltet,
kan nzvnes, at man er opmarksomme pa at undgi forskelsbehandling, at
man tager hojde for lonforskelle, nir arbejdsopgaver vaegtes og priorite-
res, at man drofter det, hver gang der er forhandling, og at man har en
malrettet indsats omkring lige arbejde — lige lon.

TABEL 5.3

Virksomheder, der som arsag til ikke at overholde loven om kensopdelt lgnsta-
tistik og redeggrelser om lige lgn angiver "har aldrig hgrt om lovkravet”, "vid-
ste ikke, at virksomheden var eller har veeret omfattet af lovkravet”, "kegns-
sammensatningen pa virksomheden har endret sig markant, sa virksomheden
er ikke omfattet” eller "pga. tidspres”, fordelt efter, om de arbejder med lan-
forskelle mellem kvinder og maend, seerskilt for leder- og medarbejderreprae-

sentantbesvarelser. Procent.

Arbejdes der med
lanforskelle mellem

kvinder og maend? Lederrepraesentant Medarbejderrepraesentant
Ja 4,0 8,2
Nej 931 833
Ved ikke 2,9 8,5
Beregningsgrundlag 276 294

For at fd et samlet billede af, om manglende overholdelse af loven i nev-
neverdigt omfang kan tilskrives, at der i stedet iverksattes andre initiati-
ver, omregner vi andelene i tabel 5.2, der svarer, at de har ivaerksat andre
initiativer, og andelene i tabel 5.3, der svarer ja til, at der arbejdes med
lonforskelle mellem de to ken pa virksomheden, sa de opgeres 1 forhold
til alle virksomheder, der ikke overholder loven. Denne omregning viser,
at det pa de virksomheder, der ikke overholder loven, alt i alt kun drejer
sig om hhv. 6 og 10 pct., der har ivaerksat andre initiativer. Det samlede
billede er detfor, at andre initiativer pa omridet ikke synes at vaere en
vaesentlig arsag til, at loven ikke overholdes.

ARSAGER TIL IKKE AT ARBEJDE MED LIGEL®N
Som et sidste emne 1 dette afsnit ser vi nermere pd de virksomheder, der
ifolge tabel 5.3 svarer nej til, at de i det hele taget arbejder med lonfor-
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skelle mellem kvinder og mand. Disse virksomheder svarer til hhv. 77 og
66 pct. af alle de virksomheder, der ifolge leder- og medarbejderrepre-
sentanter ikke overholder loven. Vi har med udgangspunkt i denne
gruppe af virksomheder spurgt representanterne, hvad der efter deres
opfattelse er arsagen til, at der i hele taget ikke arbejdes med ligelon pa
deres virksomhed.

Det hyppigst anforte svar er, at lederne har en opfattelse af, at
kvinder og mznd i samme jobfunktion far samme lon. Stort set alle de
adspurgte lederreprasentanter angiver saledes dette svar, mens det gzl-
der 4 ud af 5 af medarbejderreprasentanterne. Lidt faerre af lederrepra-
sentanterne (88 pct.) og samme andel som for af medarbejderreprasen-
tanterne mener, at medarbejderne har en opfattelse af, at kvinder og
mand i samme jobfunktion fir samme lon. Endnu ferre, men stadig
relativt mange af lederreprasentanterne (hhv. 75 og 67 pct.) og lidt ferre
end for af medarbejderreprasentanterne (op mod 3 ud af 4) mener, at
lederne og/eller medarbejderne har en opfattelse af, at lonforskelle mel-
lem kvinder og mand er uproblematiske. Endelig er der hhv. 7 og 5 pct. 1
de to grupper, der har angivet ”anden grund” som forklaring pa, at der
ikke arbejdes med lonforskelle mellem de to ken pé virksomheden. De
personer, der har givet dette svar, fik mulighed for at angive, hvilken
anden grund der var tale om, og svarene er her helt overvejende i trad
med ovenstdende: At lonforskelle mellem kvinder og meand ikke findes.

Besvarelserne i tabel 5.4 omfatter ikke alle de virksomheder, der
ikke overholder loven. Vi har valgt at omregne tallene i tabel 5.4 og talle-
ne i tabel 5.2 for at fi et samlet billede af, i hvor hej grad ledere og med-
arbejdere pa samtlige virksomheder, der ikke overholder loven, har en
opfattelse af, at kvinder og mend i samme jobfunktion fir samme lon,
og at lonforskelle mellem de to ken er uproblematiske. Med lidt forsig-
tighed velger vi siledes at sammenlegge forklaringer pa, at virksomhe-
den ikke har foretaget sig noget for at overholde loven, med begrundel-
ser for, at der generelt ikke arbejdes med lonforskelle mellem de to ken
pa virksomheden.?’

27. De andele, der opnas ved at anvende tallene i tabel 5.2 og 5.4, giver et sikaldt underkantsskon,
fordi virksomheder, der svarede “ved ikke” i tabel 5.3, ikke indgar.

78



TABEL 5.4
Virksomheder, der som arsag til ikke at overholde loven om kensopdelt lgnsta-
tistik og redege@relser om lige lgn angiver "har aldrig hgrt om lovkravet”, "vid-

non

ste ikke, at virksomheden var eller har veeret omfattet af lovkravet”, "kgns-
sammensatningen pa virksomheden har endret sig markant, sa virksomheden
er ikke omfattet” eller "pga. tidspres”, og som svarer nej til at arbejde med
lenforskelle mellem kvinder og maend, opdelt efter arsager til, at der ikke
arbejdes med lonforskelle mellem kvinder og mand pa virksomheden, seerskilt

for leder- og medarbejderreprasentantbesvarelser. Procent.

Arsager til, at der ikke arbejdes med lgnforskel- Leder- Medarbejder-

le mellem kvinder og maend repraesentant repraesentant
Lederne har en opfattelse af, at kvinder og

maend i samme jobfunktion far samme lan 957 82,0
Medarbejderne har en opfattelse af, at kvinder

og maend i samme jobfunktion far samme lon 87,6 79,6
Ledernes opfattelse er, at lenforskelle mellem

kvinder og meend er uproblematiske 751 14,7
Medarbejdernes opfattelse er, at lanforskelle

mellem kvinder og maend er uproblematiske 66,9 69,8
Anden grund 7.4 4,9
Beregningsgrundlag 257 245

Anm.: Procentangivelserne i hver kolonne summerer ikke til 100 pct., fordi der var mulighed for
at give flere svar.

Med udgangspunkt i samtlige de virksomheder, der ikke overholder lo-
ven, er ledelses- og medarbejderreprasentanternes besvarelser folgende:

— 87 pct. af lederreprasentanterne og 67 pct. af medarbejderreprasen-
tanterne anforer, at lederne har en opfattelse af, at kvinder og mzend
1 samme jobfunktion far samme lon.

— 80 af lederrepresentanterne og 64 pct. af medarbejderreprasentan-
terne anforer, at medarbejderne har en opfattelse af, at kvinder og
meand 1 samme jobfunktion fir samme lon.

— 09 af lederrepresentanterne og 60 pct. af medarbejderreprasentan-
terne anforer, at ledernes opfattelse er, at lonforskelle mellem kvin-
der og mznd er uproblematiske.

— 02 af lederrepresentanterne og 55 pct. af medarbejderreprasentan-
terne anforer, at medarbejdernes opfattelse er, at lenforskelle mellem
kvinder og mand er uproblematiske.

Resultaterne tyder p4, at det er en fremherskende opfattelse blandt bade
medarbejdere og ledere pd de virksomheder, der ikke overholder loven,
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at lonforskelle mellem de to ken i samme jobfunktion ikke findes, og at
eventuelle lonforskelle er uproblematiske. Pa baggrund af de dabne besva-
relser, der er givet i sporgeskemaet, tager vi det sidstnzvnte som udtryk
for en opfattelse af, at eventuelle lonforskelle mellem kvinder og mand
kan tilskrives andre forskelle mellem de to ken, fx forskelle i anciennitet
eller kvalifikationer. Sidanne lonforskelle betragtes som uproblematiske.

OPSAMLING
Alt 1 alt tyder resultaterne pa, at de vasentligste drsager til, at mange virk-
somheder ikke overholder loven, er, at virksomhederne ikke har hort om
lovkravet, men ogsd, at de ikke ved, at de er eller har vaeret omfattet af
lovkravet. Derimod synes manglende overholdelse af loven kun i ubety-
deligt omfang at kunne tilskrives, at virksomhederne i stedet pa anden
mide gor en indsats for at sikre ligelon mellem mand og kvinder.
Samtidig viser det sig, at bade ledere og medarbejdere ifolge iser
leder-, men ogsd medarbejderreprasentanters opfattelse, i mange tilfalde
menet, at der ikke findes (problematiske) lonforskelle mellem de to ken
pa virksomhederne. Givet, at det er muligt at fa flere virksomheder til at
opfylde loven, er sporgsmalet, i hvor hej grad loven vil gore en forskel i
de mange tilfaelde, hvor opfattelsen som udgangspunkt er, at der ikke
eksisterer et ligelonsproblem.

HVILKE REDSKABER MANGLER?

I den resterende del af kapitlet ser vi pa, hvilke redskaber der mangler for
at fa flere virksomheder til at overholde loven.

Vi har spurgt udvalgte virksomheder blandt dem, der ikke over-
holder loven, hvilke redskaber der ville kunne fi dem til at overholde
den. Vi har stillet sporgsmalene til de representanter, der som arsag til, at
virksomheden ikke overholdt loven, angav ”’pga. tidspres” og “ingen af
ovenstdende drsager”, jf. tabel 5.1.28

28. Vi har ikke stillet sporgsmilene til de repraesentanter, det angav, at de aldrig har hort om lovkra-
vet, at de ikke vidste, at de er eller var omfattet, eller at der er sket en markant @ndring i kons-
sammensatningen pa virksomheden, sa den ikke er omfattet af loven. Det skyldes, at disse virk-
somheder méd formodes ikke at have gjort sig overvejelser om, hvorvidt de skulle gore noget for
at overholde loven.
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Flere medarbejder- end lederreprasentanter mener, at bedre red-
skaber vil gore en forskel, se tabel 5.5. En sammenligning med resulta-
terne 1 tabel 4.6 viser, at det er nogle af de samme redskaber, der hyp-
pigst efterlyses af reprasentanter bade pa virksomheder, der hhv. over-
holder, og pé virksomheder, der ikke overholder loven. Sammenlignin-
gen viser imidlertid ogsd, at reprasentanter pa de virksomheder, der ikke
overholder loven, i hojere grad angiver, at de mangler redskaber, end det
er tilfeldet pa de virksomheder, der overholder loven. Iser er det be-
markelsesveerdigt, at relativt storre andele af reprasentanterne pa virk-
somheder, der ikke overholder loven, har behov for lettere adgang til
statistik? og for redskaber til at afdaekke kensopdelingen i jobfunktio-
nerne. For lederreprasentanterne er det siledes kun hhv. 12 og 7 pct.,
der efterlyser disse redskaber pa virksomheder, som overholder loven,
mod hhv. 31 og 21 pa virksomheder, der ikke overholder loven. Andele-
ne for medarbejderreprasentanterne er hhv. 29 og 14 pct. pa virksomhe-
der, der overholder loven, mod hhv. 38 og 34 pct. pa virksomheder, der
ikke overholder loven. Resultaterne tyder pa, at iser lettere adgang til
statistik og redskaber til at afdekke keonsopdelingen i jobfunktionerne
kan medvirke til, at flere virksomheder vil overholde loven.

Endelig har vi set pa, om der er andre redskaber, der ifolge re-
prasentanterne kan fi virksomhederne til at opfylde lovkravet. Isar
medarbejderreprasentanter mener, at det vil gore en forskel, hvis virk-
somheden bliver gjort opmarksom pa, at den er omfattet af lovkravet.
Hele 68 pct. af medarbejderrepraesentanterne giver sdledes dette svar
mod 46 pct. af lederreprasentanterne, se tabel 5.6. De hoje procentande-
le er overraskende i den forstand, at de adspurgte reprasentanter ikke
omfatter dem, der som vigtigste drsag til ikke at overholde loven har
angivet enten manglende kendskab til loven eller manglende viden om, at
virksomheden var omfattet. En fortolkning er, at de adspurgte ikke har
villet indremme, at de faktisk ikke var klar over, at de er omfattet af lo-
ven. En anden fortolkning kan veare, at de adspurgte reprasentanter
ganske vist godt ved, at de er omfattet af loven, men har behov for at fi
en pamindelse, nar de skal gore noget i den forbindelse.

29. Det anvendte sporgsmal gor det desvaerre ikke muligt for os at skelne imellem, om “lettere
adgang til statistik” vedrorer adgangen internt pa virksomheden eller i forhold til at rekvirere sta-
tistikken udefra, fx hos Danmarks Statistik.
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TABEL 5.5

Virksomheder, der som arsag til ikke at overholde loven om kensopdelt lgnsta-
tistik og redegegrelser om lige lgn angiver "pga. tidspres” eller "ingen af oven-
stadende arsager”, opdelt efter redskaber, der vil fa virksomheden til at opfylde

lovkravet, seerskilt for leder- og medarbejderrepreesentantbesvarelser. Pro-

cent.
Redskaber, der vil fa virksomheden til at Leder- Medarbejder-
overholde lovkravet repraesentant repraesentant
Bedre statistik 22,0 32,0
Lettere adgang til statistik 30,5 38,0
Bedre gennemsigtighed om lgn 13,4 41,0
Mere viden om lgn 12,2 350
Redskaber til jobvurdering 171 33,0
Redskaber til at afdaekke kensopdelingen i
jobfunktionerne 20,7 34,0
En guide til lansamtaler 73 26,0

En guide til gennemgang af virksomhedens
lensystemer, fx hvilke kriterier der Lligger til

grund for tildeling af len og andre goder 13,4 29,0
En guide til de lokale lenforhandlinger 85 27,0
Andet 171 19,0
Beregningsgrundlag 82 100

Anm.: Procentangivelserne i hver kolonne summerer ikke til 100 pct., fordi der var mulighed for
at give flere svar.

Bade leder- og medarbejderrepraesentanter anforer, at det vil gore en
forskel, hvis iser medarbejdere, men ogsd hvis ledelsen giver udtryk for,
at det er et problem, at der er lonforskelle mellem kvinder og maend.
Andelene af lederreprasentanterne, der mener, at det vil gore en forskel,
hvis medarbejderne giver udtryk hetfor, er 60 pct. mod 43 pct., hvis det
drejer sig om ledelsen. De tilsvarende andele for medarbejderreprasen-
tanterne er hhv. 54 og 38 pct. Tilsvarende er det 35-37 pct. af leder- og
medarbejderreprasentanterne, der angiver, at virksomhederne vil opfylde
lovkravet, hvis der opstir lonforskelle mellem de to ken. Spergsmalet er
her, hvordan det bliver opdaget, hvis der opstar lonforskelle, nar der ikke
udarbejdes konsopdelte lonstatistikker pd detaljeret stillingsniveau pa
virksomhederne. Resultaterne bestyrker opfattelsen af, at det forhold, at
de fleste mener, at lonforskellene enten ikke findes eller ikke er proble-
matiske, er en vasentlig arsag til, at loven ikke overholdes.
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TABEL 5.6

Virksomheder, der som arsag til ikke at overholde loven om kensopdelt lgnsta-
tistik og redeggrelser om lige lgn angiver "pga. tidspres” eller "ingen af oven-
staende arsager”, opdelt efter redskaber i gvrigt, der vil fa virksomheden til at
opfylde lovkravet, saerskilt for leder- og medarbejderrepreesentantbesvarel-

ser. Procent.

Redskaber i gvrigt, der vil fa virksomheden til at Leder- Medarbejder-

overholde lovkravet repreesentant repraesentant
Sanktioner fx i form af starre bader 281 39,0
At virksomheden bliver gjort opmeerksom pa, at

den er omfattet af lovkravet 46,3 68,0
At der opstar lgnforskelle mellem kvinder og

meaend 354 37,0

At ledelsen giver udtryk for, at det er et pro-

blem, at der er lanforskelle mellem kvinder og

meend 42,7 38,0
At medarbejderne giver udtryk for, at det er et

problem, at der er lgnforskelle mellem kvinder

og meend 59,8 54,0
Andet 171 170
Beregningsgrundlag 82 100

Anm.: Procentangivelserne i hver kolonne summerer ikke til 100 pct., fordi der var mulighed for
at give flere svar.

Endelig angiver hhv. 28 og 39 pct. af leder- og medarbejderreprasentan-
terne, at virksomhederne ville opfylde lovkravet, hvis der blev indfert
sanktioner fx i form af storre boder. P4 den ene side er det overraskende,
at der ikke er flere virksomheder, der ville reagere pd foregede sanktio-
ner. Pa den anden side kan erfaringen vare, at det er vanskeligt at finde
frem til de vitksomheder, der ikke overholder loven. Dette skal iser ses i
lyset af, at medarbejdersiden dels tilsyneladende i mange tilfxlde ikke er
opmarksomme pd, at loven skal overholdes, dels generelt ikke virker
markant mere interesseret i, at loven overholdes, end ledelsen. Det er
sdledes formentlig sjeldent medarbejdersiden, der vil melde virksomhe-
den til politiet.

OPSAMLING

Resultaterne viser, at det iseer er medarbejderreprasentanterne, der me-
ner, at der mangler redskaber i forhold til overholdelse af loven. Lettere
adgang til statistik ser sammen med redskaber til at afdekke konsopde-
lingen 1 jobfunktionerne ud til at kunne bidrage til at fd flere virksomhe-
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der til at overholde loven. Endelig ser det ud til at kunne gore en vaesent-
lig forskel, hvis virksomheden bliver gjort opmarksom pa, at den er
omfattet af lovkravet, eller hvis iseer medarbejdere giver udtryk for, at der
er problematiske lonforskelle mellem kvinder og mand.
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KAPITEL 6

KONSOPDELT LONSTATISTIK
BRUGT I PRAKSIS

De foregiende kapitler har prasenteret resultaterne fra sporgeskemaun-
dersogelsen. I dette kapitel satter vi flere ord pd nogle af sporgeskema-
undersogelsens resultater.

Vi har interviewet enkelte centrale personer pa tre udvalgte virk-
somheder. Det drejer sig om to private og en offentlig virksomhed. Vi
har i alt interviewet syv personer — herunder bade ledere, tillidsreprasen-
tanter og en enkelt HR-konsulent. Alle tre virksomheder er omfattet af
loven og har arbejdet med den kensopdelte lonstatistik. P4 den made
afspejler de tre virksomheder det generelle billede, hvor stort set ingen af
vitksomhederne i sporgeskemaundersogelsen har udarbejdet en redego-
relse. Derudover er de tre virksomheder kendt for generelt at arbejde
med konsligestilling pa mange forskellige mader. Vi kan derfor tillade os
at kalde de tre virksomheder for eksemplariske forstiet saledes, at hvad
disse virksomheder matte opleve af problemer og barrierer, vil man med
stor sandsynlighed ogsa finde pa virksomheder, der ikke traditionelt ar-
bejder med kensligestilling. Virksomheder, der ikke har erfaringer med at
arbejde med kensligestilling, vil derudover formentlig opleve andre for-
mer for barrierer (Flyvbjerg, 2001). Virksomhederne og interviewperso-
nerne er anonyme.

Vi har valgt at have fokus pa virksomheder, der er kendt for at
arbejde med konsligestilling generelt og med konsopdelt lonstatistik 1
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saerdeleshed for at fi et billede af de praktiske erfaringer med loven. Det-
te betyder samtidig, at vi ikke har uddybende interview med virksomhe-
der, der ikke har arbejdet med den kensopdelte lonstatistik. Viden om
disse virksomheder og deres begrundelser er koncentreret i kapitel 5.

Det skal allerede indledningsvis preciseres, at der, nar man in-
terviewer personer pa virksomheder om de praktiske effekter af loven
om konsopdelt lonstatistik og redegorelse om lige lon mellem mand og
kvinder, sjeldent bliver skelnet mellem loven og virksomhedens generel-
le arbejde med ligelon. I praksis blandes de to ting selvfolgelig sammen.
Denne sammenblanding vil ogséd blive afspejlet i dette kapitel, selvom vi
vil forsege lobende at gore opmarksom pa, hvornar interviewpersonerne
taler om konsekvenser af loven, og hvornir de taler om arbejdet med lige
lon mere generelt.

Kapitlet er delt op efter en rekke temaer, som har vist sig at vae-
re gennemgaende i interviewene og i de dbne besvarelser:

— Lovens betydning for arbejdet med lige lon til kvinder og meend.
Under dette tema gemmer der sig bade de gode erfaringer, men ogsa
nogle mere kritiske holdninger til loven.

— Barrierer i arbejdet med den kensopdelte lonstatistik. Det drejer sig
om vanskeligheder med at fi anvendelig og forstaelig statistik. Inter-
viewpersonerne kommer ogsa ind pa barrierer i forhold til arbejdet
med lige lon i det hele taget.

— Gode rdd fra de interviewede til virksomheder, der onsker at gi i
gang med arbejdet med lige lon, og herunder hvilken rolle loven har
spillet, men ogsa hvilke redskaber der efter deres opfattelse mangler i
det generelle ligelonsarbejde.

Formalet med kapitlet er sdledes — ud over at satte ord pd nogle af resul-
taterne fra sporgeskemaundersogelsen — at trakke bide de gode og de
mindre gode erfaringer frem som inspiration til andre virksomheder.

I lesningen af kapitlet skal det hele tiden huskes, at der her er ta-
le om erfaringer fra en meget lille, eksklusiv klub af virksomheder, der er
inden for lovens malgruppe. Som kapitel 2 viser, er det kun 13 pct. af
danske virksomheder i lonstatistikken, der er omfattet af loven. Til gen-
geld er det store virksomheder, sa loven berorer 38 pct. af samtlige an-
sattelsesforhold (jf. kapitel 2).
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LOVENS BETYDNING

I interviewene pd de tre virksomheder bliver der givet et lidt ambivalent
billede af lovens betydning for arbejdet med lige lon til kvinder og mand.
Loven har bade en positiv effekt, men ogsa nogle utilsigtede virkninger.

VI ARBEJDER MED LIGEL®@N - EN KONSENSUSDAGSORDEN

En meget karakteristisk vurdering af hele diskussionen om lige lon til
kvinder og mend er, at der er tale om en dagsorden, der pi de besogte
virksomheder er enighed om. Man kan vare uenig om, hvorvidt man pi
virtksomheden har et problem i form af en lonforskel mellem de to kon,
men der er generelt enighed om, at det er uretfeerdigt, hvis kvinder og
mend aflonnes forskelligt udelukkende pd grund af deres kon. De to
folgende citater fra henholdsvis en tillidsrepreesentant (TR) og en leder
illustrerer fint denne konsensus, som intet har med overholdelsen af
loven at gore, men som er blevet tydeligere og mere udtalt pa grund af

loven:

Vores ledelse er ikke interesseret i, at der skal vaere lonforskelle.
Der er en konsensus om, at det bare skal vare i orden. Hvis der
er et longab, sa vil alle vare interesseret i at gore noget ved det.
Det betyder, at man kan have en positiv snak om lon og lenfor-
hold. Er lenfordelingen retferdig — det er en anden snak, end
ndr man som b-side vil have flere lonkroner i det hele taget. Man
skal altsa ikke holde sig tilbage fra disse lonsnakke. Falles erken-
delse er malet. Systematiske beskrivelser af, hvad folk laver — det
ma veere ambitionen (TR, privat virksomhed).

Loven har ikke haft betydning for vores arbejde med lon. Det
med at skulle diskriminere pa baggrund af ken forekommer os
fjernt, sa derfor har vi altid arbejdet med omradet (leder, privat
virksomhed).

Ud over at der er tale om en dagsorden, som alle er enige i, viser det
efterfolgende citat, at topledelsen pa denne virksomhed sender starke
signaler om, at det er en dagsorden, som mellemlederne skal bakke op
om.
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Nir der opdages skavheder mellem konnene, snakker jeg med
lederen og sporger ind til, hvad det kan skyldes, og opfordrer til,
at der bliver rettet op ved naste lonregulering. Det er der rimelig
konsensus omkring — for vores direktor siger, det er saidan, men
det er jo ogsa sund fornuft. Det betyder ogsa, at de fleste ledere
godt er klar over, om de har en gyldig grund eller ¢j til at give
forskellig lon (leder, privat virksomhed).

Ud over en enighed om, at lenforskelle mellem de to ken skal modarbej-
des, er de interviewede virksomheder ogsa karakteriseret ved, at de i det
hele taget arbejder med ligestilling, samt at der er flere dagsordener i spil
end ligelon. Som det folgende citat fremhaver, udger lige lon til kvinder
og mend blot en lille del af dette arbejde. Af det samlede interview
fremgir, at den udvalgte offentlige virksomhed fx arbejder med initiati-
ver til at oge antallet af kvindelige ledere, at f4 mand til at tage barsel,
ligesom fx etnisk ligestilling er et prioriteret omrade.

Den konsopdelte lonstatistik er kun en meget lille del af en me-
get storre indsats. Jeg ved godt, at der findes den der lov, men
jeg har aldrig leest i den, og jeg kan heller ikke redegere for, hvad
man skal gore (leder, offentlig virksomhed).

Loven om kensopdelt lonstatistik har ikke haft afgerende betydning for
de interviewede virksomheders arbejde med lige lon til kvinder og maend.
Dette skyldes, at netop disse virksomheder i det hele taget arbejder med
ligestilling.

En forsigtig konklusion kan vare, at loven betyder mest for de
virksomheder, der ikke i forvejen har arbejdet med disse problemstillin-
ger, fordi lovkravet bliver en anledning til at gd i gang, hvorimod virk-
somheder, der i forvejen arbejder med ligestilling, i mindre grad har ”’be-
hov” for loven.

GODE ERFARINGER MED LOVEN

Selvom interviewpersonerne pi de tre virksomheder pédpeger, at de i
forvejen har en ligestillingsdagsorden, mener de, at det at lave den kons-
opdelte lpnstatistik har haft en positiv virkning, fordi det tvinger virk-
somheden til at forholde sig til lon pa en ny made. De folgende to citater
illustrerer, hvordan den kensopdelte lonstatistik har faet virksomhederne
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til at sxtte lonnen pa dagsordenen, har skabt dokumentation og har oget
opmarksomheden pi fx kommende puljemidler.

Der er rigtic meget arbejde med det i forhold til, hvor meget
man kan bruge det til. Men det, at man laver denne her opgorel-
se, far os jo til at sette lon pa dagsordenen. Vi fiar ogsd noget
fakta, noget dokumentation ud af det, som vi nok ikke ellers ville
have fiet lavet — sddan er det jo ogsd. Vi kerer ogsa nogle puljer
til individuel lon, ekstra lontrin osv. Det har skerpet vores op-
merksomhed pd denne uddeling — er det egentlig lige fordelt?
Hvad er egentlig kriterierne for tildelingerne? Vi laver de udde-
linger i lobet af foriret, og sd vil HR folge op pa det for at se,
hvordan det gik. Arbejdet har betydet en skerpet bevidsthed om
lon (leder, privat virksomhed).

Nir man arbejder med lon, kommer man til at tenke mere over,
hvordan vi aflonner forskellige jobfunktioner. Man fir pd den
made en udvidet londiskussion, som er rigtig sund (leder, offent-
lig virksomhed).

Ud over at statistikken far virksomhederne til at sztte lon pd dagsorde-
nen, si viser statistikken jo ogsd, om der er en lenforskel mellem de to
kon eller ej, og uanset om det er tilfzldet, si giver resultatet anledning til
overvejelser og diskussioner. I det naste citat beskriver en leder i en
offentlig virksomhed, at der 1 en enkelt afdeling var en lenforskel mellem
kvinder og meznd i mandenes faver, og at man tog et ret sa drastisk
middel i anvendelse.

Nir vi sd laver lonstatistik, sd kikker vi pa forskellene, og det var
der, selvom de var smd. Vi dekomponerer og finder ud af, hvad
der skyldes kon, og hvad der skyldes andre faktorer. Nar vi sa
havde gjort det, sd var der stadig en kensforskel. Vi fandt ogsa
ud af, at der var omrader, hvor de faktisk har relativt set for
mange lonmidler, samtidig med at der var tale om et longab.
Derpa flyttede vi nogle lonmidler. Det bruger vi ogsa statistikken
til (leder, offentlig virksomhed).
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Citatet herunder viser, at der ikke blev fundet en lonforskel mellem de to
kon pa denne virksomhed, men at det krevede et storre detektivarbejde
at komme frem til denne konklusion.

Vi har provet det med lonstatistikken to gange. Vi laver selv sta-
tistikken, da vi ikke er medlem af en arbejdsgiverforening. Vi har
selv tastet alle vores medarbejdere ind. Vi har 5 grupper, der le-
ver op til det med 10/10-kriteriet. Der var faktisk nogle grupper
med en lonforskel pa 4.-5.000 kr., som vi ikke lige kunne forkla-
re og mitte finkikke. Det viste sig sa, at der var enkelte medar-
bejdere, der var blevet placeret forkert. De havde meget speciali-
serede arbejdsopgaver. Da de blev pillet ud, var der ikke mere at
komme efter. Der, hvor der var et longab mellem kvinder og
meand, der skyldtes det primert anciennitet. I to grupper fik
kvinderne lidt mere, 1 to grupper fik mandene lidt mere, og i en-
kelte grupper var vi nede at kikke grundigt (leder, privat virk-
sombhed).

Loven har saledes betydet, at der pd alle tre virksomheder bliver lavet
eller indhentet en statistik. P4 alle tre virksomheder bliver statistikken
taget op pd et SU-mode som et punkt en gang om aret. Det er begranset,
hvor megen diskussion der kommer ud af fremlaeggelsen, men der er
enighed om blandt de interviewede, at det har betydning, at der en gang
om dret er et punkt pa dagsordenen, hvor det er muligt at diskutere lon-
statistikken. Det skaber en kontinuitet, en synlighed og et felles ud-
gangspunkt for diskussionerne.

LOVEN SOM BARRIERE

Selvom der saledes er gode erfaringer med loven, og den tydeligvis har
betydning som redskab for arbejdet med lige lon til mend og kvinder, sd
péapeger interviewpersonerne pa alle tre virksomheder, at loven ogsé 1 sig
selv kan udgore en barriere, fordi loven sztter rammen for, hvilke stati-
stikker der skal laves. Dette pdpeges sxtligt af tillidsrepraesentanterne, da
de ikke selv oplever at have mulighed for at konstruere statistikker, der
eventuelt ville vaere mere anvendelige for dem.

Loven bliver en barriere, fordi HR selvfolgelig henholder sig til
loven og ikke andet, men loven har betydet, at vi overhovedet
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diskuterer lon, selvom diskussionerne er temmelig hurtigt over-
stdet (TR, privat vitksomhed).

Endvidere kan loven ogsi betyde, at en virksomhed helt undlader at
arbejde med lon, hvis man lige akkurat ikke er omfattet af loven. Pd den
mide bliver loven set som en ret til ikke at arbejde med lonforskelle
mellem kvinder og mand.

Kravene til loven kan i sig selv vare en barriere, fordi man sé ik-
ke arbejder med lon, hvis man ikke er omfattet (leder, privat
virksomhed).

Det mé dog antages, at lige pracis virksomheder, der bruger loven som
et paskud for ikke at arbejde med kensopdelt lonstatistik, nok under
ingen omstendigheder vil prioritere at arbejde med omradet.

Nedenstidende citat illustrerer, at loven er et redskab til at skabe
synlighed og dialog om ligelon, og det er til fulde blevet opfyldt for den-
ne medarbejderreprasentant, idet han har fiet blik for, hvor man maske
skal kikke efter nogle kensskavheder. Til gengzld mangler han sd nogle
redskaber til det videre arbejde med lige lon.

Kriterier for tildeling af puljepenge har jeg varet med til at dis-
kutere. Der er ikke noget i de kriterier, som jeg tror, har en
konsmassig slagside. Det vil ogsa vere rigtigst at folge op pd
disse tildelinger, fordi man jo ikke kan vide, hvad resultaterne
faktisk bliver: Om resultatet bliver kensskavt, selvom kriterierne
sa objektive ud. Siddanne tildelinger indgar ikke synligt i lonstati-
stikken, men det fremgir jo indirekte ved, at den enkeltes brut-
tolen er steget, men det vil forsvinde i det store billede, sa vi bli-
ver nedt til at bede HR om en oversigt. Jeg er bare en lille mand,
og selvom jeg kan fi hjxlp af klubbestyrelsen, sd har jeg ingen
mulighed for at overskue disse ting selv (TR, privat virksomhed).

I det videre arbejde med ligelon er medarbejderrepraesentanten athengig
af, at HR-afdelingen og ledelsen vil hjalpe. Det gor de pa de tre besogte
virksomheder, da arbejdet med lon som navnt i et tidligere afsnit betrag-
tes som en konsensusdagsorden og prioriteres.
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Den konsopdelte lonstatistik eller en redegorelse om lige lon til
meand og kvinder skal ses som forste skridt og en start til at tage de for-
ste diskussioner om lon pi et falles grundlag. Men det ligger ud over
lovens formdl at levere redskaberne til de naste skridt i arbejdet med
ligelon. Man kan madske sige, at loven har vaeret med til at skabe synlig-
heden, men nu mangler virksomhederne sd nogle redskaber til at tage
neaste skridt. P4 de lidt mindre interesserede virksomheder er det maske
iseer medarbejderreprasentanterne, der mangler nogle redskaber til at
fore dialogen med ledelserne videre.

Loven kan ses som en mulighed, men den kan ogsa blive en be-
gransning, fordi loven og kriterierne for at vare omfattet af loven ogsi
kan ses som en ret til ikke at arbejde med lige lon til kvinder og mand.
Dog skal det i den forbindelse huskes, at de virksomheder, der bruger
loven som begrundelse for ikke at arbejde med ligelon, nok under ingen
omstandigheder prioriterer dette omride. Endvidere viser citaterne, at
medarbejderreprasentanterne i et videre arbejde med ligelon — der ligger
ud over lovens formél — er afhzngige af, at ledelsen og HR-afdelingen vil
det og ogsa er indstillet pa at hjxlpe medarbejderrepraesentanten med de
lenoplysninger, repreesentanten kunne enske sig. Dette er selvsagt langt-
fra givet, hvis ledelsen og HR-afdelingen ikke prioriterer omradet.

BARRIERER I ARBEJDET MED K@GNSOPDELT LONSTATISTIK

Interviewpersonerne beskriver barrierer, der er direkte knyttet til den
kensopdelte lonstatistik. De barrierer, der bliver navnt, er mere tekniske
barrierer som svar statistik og vanskelige DISCO-koder. Derudover
viser interviewene, at der er barrierer knyttet til ligelonsarbejdet mere
generelt. Det gelder fx det forhold, at lon bliver opfattet som noget pri-
vat og individuelt, og at lonforhandlinger ofte foregir decentralt via mel-
lemledere, hvilket gor det vanskeligt, hvis man ensker centralt at styre
selvsamme lonforhandlinger i en bestemt retning,.

STATISTIK OG DISCO-KODER - EN BARRIERE I SIG SELV

Der tales primzrt om to typer af “tekniske barrierer”. Den ene bartiere
er overhovedet at fa fat i en statistik og gerne en forstdelig statistik, og
den anden er brugen af DISCO-koder pa 6 cifre.
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Private virksomheder, der er omfattet af loven, kan enten rekvi-
rere en konsopdelt lonstatistik fra Danmarks Statistik, de kan lave den
selv, eller de kan rekvirere én fra deres arbejdsgiverforening (DA og FA),
hvis de er medlem af en siddan. Offentlige virksomheder kan trakke stati-
stikken direkte fra henholdsvis FLD og ISOLA.3

Vores tre udvalgte virksomheder har brugt forskellige mulighe-
der. En af de private virtksomheder har brugt DA, den offentlige virk-
somhed har brugt Danmarks Statistik, og den anden private virksomhed
har lavet statistikken selv. Som det fremgar af nedenstiende citat, var den
offentlige virksomhed kritisk over for muligcheden for at fi data fra
Danmarks Statistik:

Vores ligestillingskonsulent har varet opmarksom pé loven og
har ogsi provet at trakke en statistik fra Danmarks Statistik. Det
viste sig at vaere enormt besvarligt at fa tilladelse til at traekke
statistikken — meget kompliceret med mange breve og under-
skrifter. Vi provede det i 2009. Det er meget omstendeligt. Det
er bade, hvilke organisationer og hvilke personer, man giver ad-
gang, der er besvearligt (HR, offentlig virksomhed).

Til gengzxld omtales DA’s system som meget nemt, ligesom det at lave
statistikken selv opleves som et stort arbejde, men ikke vanskeligt. Det
kan derimod vare vanskeligt at f4 noget ud af den statistik, der kommer
ud af anstrengelserne.’!

Der er en tendens til, at det hele gir op 1 statistik og manglende
gennemskuelighed i stedet for, at man fir diskuteret indholdet i
tallene — og det er, fordi tallene er sa uigennemskuelige (HR, of-
fentlig virksomhed).

Men pa grund af kravet om anonymiteten er det vanskeligt rigtig
at fa noget ud af tallene. Det er vanskeligt at gennemskue, om de
grupper, der kommer tal pa, ogsa er si sammenlignelige. Det er
et meget stramt krav, at der fordres sa store tal. Man kan med

30. En gennemgang af de forskellige muligheder findes i kapitel 2.
31. En gennemgang af adgangen til statistikken via enten Danmatks Statistik, DA, FA, FLD og
ISOLA findes i kapitel 2.
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sindsro ga ned pa 4-5 af hver, uden at der ville ske noget ved det.
Men som reglerne er nu, sa er statistikken ikke serlig anvendelig.
Det, de [HR] gor, er, at der fx 1 I'T er en stor driftsafdeling pa 30
— 22 mand og 8 kvinder, men der er ikke 10 af hver, derfor bli-
ver de sldet sammen med en anden gruppe, og sa bliver de ma-
ske en gruppe pd 100, og sd fortaber de enkelte grupper sig jo.
Vi er hemmet af den made, loven er udformet pd. Loven skulle
gerne vare en hjzlp, men bliver i stedet en forhindring, fordi det
kunne jo vare interessant at se, hvad de 8 kvinder fik 1 lon i for-
hold til de 22 mand. Man kerer efter de her koder, og det ode-
leegger xrlig talt meget (TR, privat virksomhed).

Ovenstaende citat viser, hvordan man pa virksomheden — for at imede-

komme kravet om 10 af hvert kon i en faggruppe — slir grupper sam-

men, hvorved statistikken bliver meningslos.
) g

Enkelte af interviewpersonerne kommer ogsd ind pa DISCO-

koderne. DISCO-koderne opleves som et problem. DISCO-koderne har
ganske vist en hoj detaljeringsgrad for fx traditionel fremstillingsvirk-

somhed, men brancher som finanssektor, kommunikation og den offent-

lige sektor generelt er ikke si detaljeret opdelt — selv ikke pd det 6-cifrede

niveau. Nedenstdende citat viser, hvad problemet for nogle brancher er:

Jeg synes dybest set, at den kensopdelte lonstatistik er fuldsten-
dig andssvag. Under DISCO-koden ”journalistisk arbejde” er al-
le mulige stillinger blandet sammen fx redaktor og journalist. Og
det er denne sammenblanding, jeg fir en gennemsnitlig lon pa
fordelt pd kon, hvilket jo ikke kan bruges til noget som helst.
Nar man slar s mange forskellige grupper sammen, sa kommer
der selvfolgelig en lonforskel, ogsd fordi der er en kensmeessig
arbejdsdeling pa de forskellige stillinger. Denne DISCO-kode-
ting er kun noget, der eksisterer i Danmarks Statistiks hoved —
det er ikke noget, almindelige virksomheder kan bruge til noget.
Der findes meget bedre lonoversigter, som jeg kan bruge til no-
get (leder, privat virksomhed).

Inden for nogle omrider, fx journalistisk arbejde, er meget forskellige

jobfunktioner sdledes samlet under den samme 6-cifrede DISCO-kode.

Det betyder ifolge denne leder, at man kommer til at sammenligne abler
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og bananer, og at den rekvirerede statistik ikke kan bruges. En anvende-
lig statistik kan man faktisk kun selv lave, fordi man kender de forskellige
jobfunktioner.

Til ovenstiende kan indvendes, at vitksomhederne til enhver tid
selv kan bruge en anden opdeling pa jobfunktioner. DISCO-koderne er
valgt, fordi det bade er et nationalt og internationalt universelt system,
der gor det muligt at sammenligne faggrupper pa tvears af virksomheder,
men ogsa pa tvers af landegrenser. DISCO-koderne har deres mangler
iser inden for de mere “moderne” brancher, men det er vanskeligt
umiddelbart at se alternativet til denne nomenklatur.3?

Et andet problem, der bliver nzvnt, er, at statistikken ikke tager
hejde for fx anciennitet, som ofte har betydning for lenniveauet. Nér der
ikke er korrigeret for anciennitet, er det sandsynligt, at statistikken vil
vise lonforskelle, og i stedet for at diskutere drsagerne til sidanne lonfor-
skelle 1 SU, sa sker der — ifelge interviewpersonerne — tilsyneladende det,
at bade ledelse og medarbejdere afferdiger statistikken som ubrugelig.

Statistik og DISCO-koder opleves som vanskelige at arbejde
med, og derfor opleves de ogsa i nogle tilfelde mere som en bartriere end
som en hjelp. Sxrligt opfattes DISCO-koderne som ubrugelige, men det
er givetvis helt athengigt af, hvilken branche virksomheden tilhorer. For
nogle brancher giver DISCO-koderne siledes formentlig god mening.

CENTRALT - DECENTRALT

Vi slipper nu evalueringen af selve loven og gir over til interviewperso-
nernes oplevelse af barrierer i arbejdet med lige lon til kvinder og mand
mere generelt.

I de gennemforte interview péipeges der to dilemmaer, der pa
hver sin médde har med dikotomien — centralt over for decentralt — at
gore. Forste tema handler om, at lonforhandlinger i dag mange steder er
lokale, individuelle og private, hvilket kan std i modsatning til, at ledelse
og/eller tillidsreprasentanter maske onsker at gore noget ved en eventuel
lonforskel pd centralt og kollektivt niveau. Statistikkerne vil tilsvarende
ofte vare pa et aggregeret niveau.

32. Der er udviklet bedre jobgrupper inden for netop servicefagene. De tridte i kraft 1. januar 2011
og er siledes endnu ikke brugt i forbindelse med Danmatk Statistiks lonstatistik, hvor den sidst
opdaterede er fra 2009.
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Det er svart, nir lon skal diskuteres lokalt, fordi lon er person-
ligt, og diskussionerne bliver personlige, uanset hvordan man
vender og drejer det. I AC-gruppen var der en 7-pct.-forskel,
hvor der ikke var anden forklaring end kennet, og si skal man-
dene jo afgive. Der er meget pi spil for begge kon, fordi kvin-
derne problematiserer maendenes lon. Hvordan gar man til den
diskussion uden at gore den personlig? (HR, offentlig virksom-
hed).

Ovenstdende citat beskriver, hvad der er pd spil, og hvad der gor det
vanskeligt. Medarbejderen tilkendegiver ogsa, at det er et dilemma, der er
vanskeligt umiddelbart at se en losning pd. Medarbejdersiden har ingen
interesse i, at ledelsen begynder at diktere lonnen, hvilket lederen i naste
citat netop papeger.

Diskussionen om lige lon til kvinder og mand steder pa b-
sidens ensker om selv at forhandle og si decentralt som muligt.
Her er et dilemma (leder, offentlig virksomhed).

Derudover papeges det fra lederside, at individuel lon ogsa er et styrings-
redskab for lederne. Et instrument, som man ikke vil afgive — man vil
kunne honorere den ekstraordinere indsats. I alle tre virksomheder er
man dog opmarksom pa fra lederside, at det, hvis det viser sig, at der
sker en systematisk skav fordeling af lon til de to ken, tages op til en
nermere granskning. Denne form for granskning er dog forbeholdt le-
delsen, der i langt de fleste tilfaelde vil have indblik i de individuelle lon-
ninger dret rundt.

Et andet dilemma, som kredser om centralt og decentralt, og
som er blevet rejst i interviewene, opstar, fordi vi har at gore med store
vitksomhedet.

Pa store virksomheder vil mange beslutninger vere uddelegeret
til et mere decentralt niveau. For eksempel vil en afdeling typisk have sit
eget budget, ligesom offentlige institutioner ogsd selv stér til ansvar for
deres okonomi.

Dette betyder, at den centrale ledelse godt kan have nogle inten-
tioner og sende signaler ud i organisationen, men at de ikke kan beslutte,
hvordan og om det decentrale niveau vil arbejde med den kensopdelte
lonstatistik. Dertil kommer, at den kensopdelte lonstatistik ofte vil blive
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lavet centralt og pé et meget aggregeret niveau fx for samtlige ansatte i en
bestemt faggruppe — en opgorelse, som man pd det decentrale niveau
kan have vanskeligt ved at anvende. Nedenstiende citater fra den offent-
lige virksomhed papeger netop denne problematik:

Dokumentationen af lonforskelle ligger centralt, men det at gore
noget ved det foregar typisk decentralt. Hvis vi ser nogle forskel-
le, sd forventer vi, at der sker noget. Vi kan stille nogle redskaber
til radighed, men vi har ikke adgang til at evaluere, om der fak-
tisk sker noget. Man hiber selvfolgelig altid, at der er sket en
forbedring, men vi ved ikke hvorfor. Vi har ikke noget overblik
over, hvilke af vores institutioner der er omfattet af loven. Vi
kan ikke svare pd, om vi har et longabsproblem pa det decentrale
niveau — vi aner det ikke. Vi kan kun se det pa det aggregerede
niveau — altsa faggruppeniveau (HR, offentlig virksomhed).

Vi har ikke centralt meldt ud til vores institutioner, hvis de er
omfattet, for vi ved det ikke centralt. Vi har et apparat, der vil
kunne gore det. Men bare at kommunikere det ud — det gor ikke
nogen forskel. Det er forst, nir man begynder at arbejde med
det, at der sker noget. Det kan godt vare, vi formelt opfylder lo-
ven, men det sker der jo ikke noget ved. Sddan en lov — er den
besvaret vard? Det kan man ikke lovgive sig ud af (leder, of-
fentlig virksomhed).

Over for disse argumenter kan man miéske indvende, at selv en statistik
pé et aggregeret niveau kan afslore, hvis der er lonforskelle inden for en
bestemt faggruppe. Lonforskelle pa et aggregeret niveau vil vare en god
anledning til at starte diskussionerne — ogsd lokalt — om drsagen til sa-
danne forskelle. Loven skal vare et redskab til dialog — handlinger pa
baggrund af diskussioner er naste skridt og ligger uden for lovens for-
mal.

Endelig papeger lederne fra to af virksomhederne, at bide mel-
lemledere og medarbejdere gir mere op i, om der er afdelinger, der rela-
tivt set fir en storre andel af den samlede lonsum, end de burde, hvilket
begge virksomheder havde erfaringer med. En sddan skavhed fylder
meget mere i lonforhandlingerne end en lonforskel mellem kvinder og
maend.
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Der er siledes nogle strukturelle barrierer, som kan gore det
vanskeligt bade for ledere og for medarbejdere at tage naste skridt i ar-
bejdet med lige lon til kvinder og mand. Den konsopdelte lonstatistik
skaber grundlaget for en forste diskussion og dialog, men at skabe egent-
lige forandringer er op til medarbejdere og ledelse pd de respektive ar-
bejdspladser, og det kraver, at bide medarbejdere og ledelse prioriterer
omradet.

GODE RAD 0G MANGLENDE REDSKABER

Vi har bedt de aktive virksomheder om at komme med gode idéer til de
virksomheder, der finder det vanskeligt at komme i gang med arbejdet
med den kensopdelte lonstatistik. Vi har ogsa spurgt til, om de savner
nogle redskaber i arbejdet med konsopdelt lonstatistik.

I dette afsnit er det vanskeligt at adskille gode rdd tet knyttet til
loven fra gode rad til arbejdet med lige lon til kvinder og mend mere
generelt, fordi man i det praktiske arbejde ude pé virksomhederne ikke
ser en klar skelnen mellem loven og arbejdet med ligelon, men oplever,
at statistik og handling herer sammen. Interviewpersonerne kender —
som navnt — ikke lovens ordlyd og forholder sig derfor heller ikke ek-
splicit til den.

GODE RAD

Der er en portion rad, der angir selve processen i arbejdet med den
konsopdelte lonstatistik. Det drejer sig om rdd om dokumentation, sy-
stematik og opfelgning. Arbejdet skal simpelthen sexttes i system, hvis
det skal kunne bruges.

Hyvis jeg skal give nogle gode rad til andre virksomheder, sd et
det at sorge for grundig dokumentation af eventuelle lonforskel-
le — det er forste skridt — dernast skal arbejdet med lon systema-
tiseres, og der skal ske en opfolgning af en eventuel indsats. Det
er vigtigt at fa det pa den politiske dagsorden. Det hjlper til at
ta det administrative og bureaukratiske system til at handle, som

ellers kan synes, det er meget besvarligt (HR, offentlig virksom-
hed).
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At have nogle malsztninger, lave nogle opfolgninger og have
ordentlig dokumentation — det er noget af det, der virker (leder,
privat virksomhed).

Derudover papeger lederrepraesentanten fra den ene private virksomhed,
at det er vigtigt, at der er enighed om, hvad det er, man ensker at mile
p4, og iser hvordan man har tenkt sig at handle pd en eventuel lonfor-
skel. Hvis man ikke i ledergruppen har en diskussion om disse forhold,
bliver det rigtig vanskeligt.

Man skal finde en eller anden pragmatisk made, hvorpa man kan
gore tallene sammenlignelige. Man skal i ledergruppen blive eni-
ge om, hvilke forskelle man vil acceptere, fordi der vil vere nog-
le forskelle. Hvornér er forskellen et problem? Hvilke forklarin-
ger pa en lonforskel er legitime? Lon er et instrument til at diffe-
rentiere lonnen ved at belonne sarlige indsatser. Hvordan kan
man opfylde dette uden at give keb pa retferdigheden? Lon er
ogsd mange ting — der er andre vilkdr, der er i spil, fx lenpakker,
der indeholder alt muligt — hvordan fir man lige opgjort det?
(leder, privat vitksomhed).

Til at hjzlpe med ovennevnte diskussioner mener lederen fra den ene af
de private virksomheder, at man burde sxtte sig ned og lave egentlige
jobvurderinger for at fi en dokumentation af retfeerdigheden eller man-
gel pd samme. Problemet med jobvurderinger er, at de er meget tidskrae-
vende, men ud fra denne leders synspunkt det mest korrekte.

Man kan gi ind og lave en egentlig jobvurdering. Den bestar af
fem kriterier: stilling, uddannelse, anciennitet (der skal til for at
bestride jobbet), kompleksitet og svaerhedsgrad samt lederan-
svar. Det tager en halv dag at vurdere et job. Sadanne vurderin-
ger burde alle virksomheder gennemfore, men det er bare eks-
tremt tidskraevende, s4 man gor det kun for enkelte, men det
ville veere det rigtigste (leder, privat virksomhed).

Tillidsrepraesentanten fra den offentlige virksomhed anviser et meget

magtfuldt redskab, som de i hans faggruppe — omfattende 250 medar-
bejdere — har praktiseret i flere ar, nemlig at alle lonninger offentliggares
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p4 individniveau med navns navnelse. De vedtog simpelthen at gore det
pd en generalforsamling, og han er den dag i dag overrasket over, at det
kunne vedtages, men det blev det, og nu er det sidan.

Denne synlighed i de individuelle lonninger bruges selvsagt af
den enkelte i forbindelse med egne lonforhandlinger, og det tvinger mel-
lemlederne til at overveje, hvilke kriterier de aflonner efter pa en meget
kontant made.

Det har vi simpelthen besluttet pa en generalforsamling. Vi gar
helt ned pa den enkelte person. Jeg kan pa et givet tidspunkt se
precis, hvor meget den enkelte fir. Den oversigt sendes ud til al-
le. Erfaringen siger mig, at de relative lonforskelle kan fa folk op
af hullerne. Det stiller ogsa store krav til mellemlederne — de skal
kunne forklare, hvorfor de giver den lon, de giver. Abenhed er et
magtfuldt redskab at bruge. Det er politisk illegitimt at vere
imod, derfor blev det stemt igennem. Det modvirker ogsd myter
om andres lon (TR, offentlig virksomhed).

Endelig er der et antal gode rid, der mere gir pd, hvordan man over for
mellemlederne kan skabe en incitamentsstruktur, der kan fi dem til i
hojere grad at overveje, hvordan de aflonner henholdsvis kvinder og
mand. I interviewene er der blevet nzvnt mere radikale okonomiske
incitamenter, som kun den offentlige virksomhed har taget i anvendelse.

Der er blevet flyttet pa nogle lonmidler fra en afdeling med for
hoje lonninger og for store konsforskelle til nogle af de andre
afdelinger — man bliver straffet for at have et longab, men man
kan i princippet ikke vide, om omfordelingen fir betydning for
longabet — 1 princippet kan lengabet blive storre, men hvis det er
tilfeeldet, sa bliver straffen mdéske, at der igen ryger lonmidler.
Man kan i princippet ogsa risikere, at man flytter pengene hen pa
et omrade, hvor der ingen problemer er, og hvor si de flere
lonmidler fir problemet til at opstd (HR, offentlig virksomhed).

1 2011 er det skrevet ind i chefernes resultatlanskontrakter, at

lonspredningen pa kon skal vaere mindre 1 2011 end 1 2010. Hvis
de har nogle uforklarlige lonforskelle pd deres omrade, sd skal de
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tenke over det og gore noget ved det (leder, offentlig virksom-
hed).

Man kan benytte sig af redskaber, der minder om benchmarking, si man
pa den made presser den enkelte mellemleder i forhold til, hvordan ved-
kommende falder ud sammenlignet med de andre mellemledere med
hensyn til fx lonforskelle i afdelingen.

Det gzlder pa den ene private virksomhed, hvor der 1 den érlige
trivselsmaling sporges til medarbejdernes tilfredshed med deres lon. Hvis
medarbejderne i en enkelt afdeling viser sig at vaere sarligt utilfredse, sa
er det en indikation af, at der kunne vere noget galt i den made, lonmid-
lerne forvaltes pd i denne afdeling.

I vores medarbejdertilfredsheds-undersogelse sporger vi til til-
fredshed med lon og med ansaxttelsesvilkar 1 gvrigt. Her far vi en
pejling pa, om der er nogle afdelinger, hvor medarbejderne er
mere utilfredse end andre med lonnen. Hvis det er tilfeldet, sa
gar vi lige ned og kikker pd, hvad det mon kan skyldes (leder,
privat virksomhed).

Den offentlige virksomhed leger med tanken om at lave en egentlig
benchmarking mellem dens institutioner ogsid pa lenomridet. De har
indfort det pa sygefraversomradet med stor effekt, sa det overvejes.

For 3-4 ar siden begyndte vi at lave [sygefravars|statistik pd en
ny méde, hvor vi netop kunne se pd sygefravaret pa instituti-
onsniveau. Nu har vi et system, der virker. Vi kan se, hvilke fem
institutioner der ligger overst, og hvilke der ligger nederst. Syge-
fraveeret er begyndt at falde pa den baggrund. Synlighed og gen-
nemlysning tror jeg pd som redskab. Sidan kan man arbejde
med lon ogsa. Vi har ikke gjort det endnu (leder, offentlig virk-
somhed).

Karakteristisk for dette afsnit om de gode rad er, at det primaert er de
interviewede ledere, der har overvejet, hvilke redskaber der skal til for at
fa iseer mellemlederne til at arbejde med kensopdelt lonstatistik. Dog er
rddene om god dokumentation, systematik og opfelgning ogséd at finde
hos medarbejderreprasentanterne, men det er samtidig ogsd noget, de
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selv efterlyser. Medarbejderne oplever, at de er athangige af, at der er en
topledelse, der finder temaet relevant.

MANGLENDE REDSKABER
Som allerede skrevet tidligere i dette kapitel eftetlyser bade ledere og
medarbejdere mere brugbar statistik opgjort pd en made, sa det er muligt
at sammenligne xbler med abler. De interviewede tillidsreprasentanter
mener ogsd, at 10/10-kriteriet gor det meget vanskeligt overhovedet at
finde nogen faggrupper, der er omfattet — det er begransende.
Derudover efterlyser tillidsreprasentanterne gode idéer fra andre
tillidsfolk og tjeklister med, hvad man skal vere opmarksom pé, og hvad
man skal huske. Nedenfor citerede tillidsrepresentant foler sig fx ikke
seerlig kompetent til at overskue dette omrdde og oplever at veere prisgi-
vet ledelsens og HR-afdelingens velvilje.

Jeg kunne godt tenke mig nogle redskaber til egentlig jobvurde-
ring. S4 kunne man bruge sidanne redskaber til at lave egentlige
analyser. Det er meningsfyldt at arbejde med lon. Jeg kunne ogsé
onske mig bedre statistik, materiale med erfaringer fra andre TR
med tjeklister eller idékataloger. Jeg vil ogsa gerne lere at forsta
lon bedre. Hvad skal fx regnes med, og hvordan finder man ud
af, om fx tilleg er retferdige? (TR, privat virksomhed).

Den centrale ledelse 1 den offentlige virksomhed savner en made, hvorpi
de kan fa institutionerne til at arbejde med ligelon — en eller anden sank-
tionsmulighed:

Vi mangler en hammer over for de andre — vi har ingen sankti-
onsmuligheder. Det er en grazone, fordi man ikke engang ma
gore noget effektivt som fx kvoter. Vi har en gang provet at fa
lov til at putte ’flere kvindelige ledere” ind i chefers resultat-
lonskontrakter — det matte vi ikke i forhold til ligebehandlings-
loven, si det er ret svart at rykke pd omridet. Vi kan kun lave
signalgivning og ad den vej lave holdningspavirkning (leder, of-
fentlig virksomhed).

Endelig pipeges det — i trid med tilbagemeldingerne i sporgeskemaun-
dersogelsen, jf. kapitel 5 — at virksomhederne gerne vil gores opmark-
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somme p4, at de er omfattet af loven. Hvorfor skal det vaere en hemme-
lighed?

Hvorfor kan man ikke sende en meddelelse ud fra Danmarks
Statistik, der jo laver statistikken? (leder, privat virksomhed).

Med hensyn til redskaber er det primart medarbejderreprasentanterne,
der har uopfyldte behov. De efterlyser redskaber, der vil sette dem bedre
i stand til at forstd den kensopdelte lonstatistik og dermed ogsa forklare
deres kollegaer, hvad den viser, og hvad man i serlig grad skal vare op-
mearksom pa.

OPSAMLING

De tre deltagende virksomheder er omfattet af loven om kensopdelt
lonstatistik og redegorelse om lige lon mellem kvinder og mand. Dette
betyder, at alle tre virksomheder en gang om aret har en kensopdelt lon-
statistik oppe som punkt pd et SU-mode. Loven har betydet, at man pa
de tre virksomheder har faet skaerpet opmaerksomheden omkring lon og
eventuelle lonforskelle mellem kon inden for jobgrupper pa et 6-cifret
DISCO-kode-niveau.

De tre virksomheder arbejder endvidere generelt med kenslige-
stilling, hvilket betyder, at man pa virksomhederne ikke skelner mellem
loven og sd arbejdet med kensligestilling generelt. De ser det som to
sider af samme sag. Men samtlige interviewpersoner papeger, at den
drlige kensopdelte lonstatistik har medvirket til en ny synlighed og et
feelles udgangspunkt for diskussioner om lige lon til kvinder og mzend.

Loven opfylder saledes sit formal pa disse tre virksomheder.

De tre virksomheder oplever dog ikke loven som uden proble-
mer. Pa alle tre virksomheder er folgende problemer blevet nzvnt:

— DISCO-koderne opleves som vanskelige at arbejde med for iser
servicevirksomheder og offentlige virksomheder.

— 10/10-kriteriet gor det vanskeligt at finde jobgrupper, der er omfat-
tet af lovkravet selv pd de store virksomheder.

— Den tilvejebragte statistik kan vare vanskelig at lase, fordi den fx
ikke er renset for anciennitet.
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— Det er omstaendeligt at 4 statistikken leveret af Danmarks Statistik.

Af ovenstiende fire punkter er det strengt taget kun punktet om 10/10-
kriteriet, der er en kritik af loven. De tre andre punkter har for sa vidt
intet med loven at gore, men pa virksomhederne opleves det som sadan.

Ud over denne kritik kommer interviewpersonerne ogsd ind pa
mere generelle barrierer, gode rdd og manglende redskaber i det videre
arbejde med lige lon til kvinder og meend.

Den vigtigste batriere, der bliver nevnt i interviewene, et, at det
iseer for medarbejderne er vanskeligt at forstd lonstatistikken, og hvordan
fx forskellige londele indgar i statistikkens lontal. Dernaest papeges det, at
det er vanskeligt bade for ledere og medarbejdere at komme videre, hvis
der faktisk opdages en lonforskel.

Interviewpersonerne kommer endvidere med en raekke gode rad
til andre virksomheder. Her skal fremhaves ridet om, at arbejdet med
lige lon til kvinder og mand kraver dokumentation af lenforskelle, sy-
stematik bade i arbejdet og i dokumentationen samt planlagt opfelgning,
hvis der foretages en indsats.

Endelig kommer interviewpersonerne med nogle forslag til red-
skaber, der kunne hjalpe. De foreslar: vejledning til egentlig jobvurderin-
ger, forstaelig statistik samt idékataloger og vejledninger til, hvordan man
arbejder med lige lon til kvinder og meand. Der efterlyses ogsa en meka-
nisme, hvor virksomheder, der er omfattet af loven, fir en besked om
dette.
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BILAGSTABELLER

TABEL B2.1

Virksomheder, der er omfattet af loven om kensopdelt lgnstatistik og redegorel-
ser om lige lgn, opdelt efter karakteristika ved virksomhederne og gennemsnitlig
andel af ansatte pa virksomhederne. Seerskilt for virksomheder, der er udtrukket

til unders@gelsen, og for alle virksomheder, der er omfattet af loven. Andele.

Virksomheder udtruk-  Alle virksomheder
ket til undersggelsen  omfattet af loven

Karakteristika ved virksomhed

35-99 ansatte 0,31 0,33
100-199 ansatte 0,26 0,27
200-499 ansatte 023 020
500 + ansatte 020 019
Privat sektor 0,75 0,78
Statslig sektor 019 015
Kommunal/regional sektor 0,06 0,07
Fremstilling, bygge og anleeg m.v. 017 0,16
En gros, detail, transport, hotel, restauration 0,20 023
Privat service 012 012
Tjenesteydelser 0,39 0,34

Offentlig forvaltning, forsvar, undervisning, sundhed
my. 013 0,15
1 DISCO-gruppe omfattet 0,67 0,68
2-3 DISCO-grupper omfattet 019 019
Mindst 4 DISCO-grupper omfattet 014 013

Andel af ansatte pé virksomhed (gennemsnit)

Medarbejdere omfattet af loven 0,65 0,65
(0,21) (0,23)
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Kvinder

Under 25 ar

25-34 &r

35-44 ar

45-59 ar

60+ ar

Ikke-erhvervskompetencegivende uddannelse

Erhvervsfaglig, kort og mellemlang videregaende

uddannelse

Lang videregaende uddannelse og derover

Antal observationer

0,50
(0,18)
013
0,17)
022
(0.11)
025
(0,10)
031
(0.15)
0,09
(0,08)
0,36
(0.23)
0,47
(0,20)
017
(0.23)
722

051
(0,18)
015
(0,19)
022
(0.11)
025
(0,10)
031
(0.15)
0,08
(0,08)
039
(0.23)
0,47
(0,20)
014
(0.21)
24224

Anm.: Tal i parentes angiver standardafvigelse for de kontinuerte variabler. 1.740 virksomheder
blev udtrukket til undersggelsen, og 2.497 virksomheder var omfattet af loven i 2009. Vi har
imidLlertid kun registeroplysninger om hhv. 722 og 2.422 af disse virksomheder.

TABEL B2.2

Virksomheder, der er omfattet af loven om kgnsopdelt lgnstatistik og redega-

relser om lige l@n, opdelt efter karakteristika ved virksomhederne og gennem-

snitlig andel af ansatte pa virksomhederne. Szerskilt for, om leder- og medar-

bejderrepraesentant har besvaret spgrgeskemaet. Andele.

Lederrepraesentant Medarbejderrepraesentant
Har Har ikke Har ikke
besvaret besvaret  Har besvaret besvaret
spargeskema  spargeskema  spgrgeskema  spgrgeskema
Karakteristika ved virksomhed

35-99 ansatte 0,30 0,34 0,29 0,34
100-199 ansatte 0,26 027 0,25 0,27
200-499 ansatte 023 020 0,24 0,20
500 + ansatte 0,20 019 0,22 019
Privat sektor 0,72 0,80 0,74 0,79
Statslig sektor 022 013 019 014
Kommunal/regional sektor 0,06 0,07 0,07 0,07
Fremstilling, bygge og anleeg m.v. 017 0,16 0,19 0,16

En gros, detail, transport, hotel,
restauration 016 0,25 017 024
Privat service 012 011 012 011
Tienesteydelser 0,42 0,32 0,40 033

Offentlig forvaltning, forsvar,

undervisning, sundhed m.v. 013 0,15 012 015
1 DISCO-gruppe omfattet 0,30 0,34 0,29 0,34
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2-3 DISCO-grupper omfattet 0,26 0,27 0,25
Mindst 4 DISCO-grupper omfattet 0,23 0,20 0,24
Andel af ansatte pa virksomhed

(gennemsnit)

Medarbejdere omfattet af loven 0,65 0,65 0,65

(0,21) (0,23) (0,21)

Kvinder 0,50 051 0,51

(0,17) (0,18) (0,18)

Under 25 ar 012 0,16 012

(0,16) (0,20) (0,16)

25-34 ar 021 0722 021

(0,11) (0,12) (0,11)

35-44 ar 0,26 0,25 0,26

(0,09) (0,10) (0,09)

45-59 ar 0,32 0,30 033

(0,14) (0,15) (0,14)

60+ ar 0,09 0,08 0,09

(0,08) (0,07) (0,08)

Tkke-erhvervskompetencegivende 0,35 0,40 0,35

uddannelse (0,22) (0,24) (0,22)

Erhvervsfaglig, kort og mellem- 0,47 0,47 0,48

lang videregaende uddannelse (0,20) (0,20) (0,19)

Lang videregéende uddannelse og 018 013 017

derover (0,24) (0,20) (0,23)

Antal observationer 503 1.919 480

0,27
0,20

0,65
(0.23)
051
(0,18)
016
(0.20)
022
(0,12)
024
(0,10)
030
(0.15)
0,08
(0,08)
0,40
(0.24)
0,47
(0.20)
013
(0.21)
1.942

Anm.: Tal i parentes angiver standardafvigelse for de kontinuerte variabler.

TABEL B3.1

Probitanalyser af, hvad der karakteriserer virksomheder, der ifglge hhv. leder- og

medarbejderrepraesentanter overholder loven. Gennemsnitlige marginale effekter.

Leder- Medarbejder-
repraesentant repraesentant
Antal beskaeftigede/1.000 0,456** 0,071
(0,098) (0,034)
Mindst 4 stillingsgrupper er omfattet af loven 0,275
(0,088) -
Privat sektor 0,160*
(0,072) -
Andel medarbejdere med erhvervsfaglig, kort eller -0,469™* -0,313*
mellemlang videregaende uddannelse (0,179) (0132)
Andel medarbejdere under 25 ar -1,400*
(0,621) -
Andel medarbejdere 35-44 ar 0,597*
- (0,264)
Log likelihood -267.4 -257,3
Antal observationer 503 480

Anm.: Der er tale om reducerede modeller, dvs. at variabler, der viste sig ikke at have signifikant
betydning, er udeladt. Analyserne tager hgjde for korrelation mellem alle de inkluderede variab-

ler i hver af de to analyser. ** p<0,05, *** p<0,01.
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KONSOPDELT LONSTATISTIK OG
REDEGORELSE OM LIGE LON

EVALUERING AF LOVEN

Virksomheder med mindst 35 ansatte, hvor grupper med mindst 10 kvinder og 10 maend har samme arbejde, skal ifglge lo-
ven lave kansopdelt l@nstatistik eller redegarelse om lige lan med det formal at skabe synlighed og dialog om lgnforskelle
mellem de to ken. Denne rapport er en evaluering af loven, der tradte i kraft i 2007.

Kun en tredjedel af virksomhederne laver kansopdelt l@nstatistik eller redegarelse. Heraf laver stort set alle lgnstatistik.
P& mindst en tredjedel af disse virksomheder har der tilsyneladende stort set ikke veeret dialog om statistikken.

De typiske forklaringer pd, at virksomheder ikke overholder loven, er, at de enten ikke har hart om loven eller ikke vidste,
at de var omfattet. Nogle virksomheder mener desuden ikke, at der er lanforskelle, mens andre opfatter eventuelle lgn-
forskelle som uproblematiske.

Evalueringen bygger pa en spargeskemaundersggelse blandt leder- og/eller medarbejderrepraesentanter pa 630 virksom-
heder samt interview pa tre virksomheder. Den er bestilt og finansieret af Beskaeftigelsesministeriet.
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