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Redaktionelt forord

Et temanummer om lgn
og Lenkommissionens arbejde

af Lisbeth Pedersen & Niels Ploug

'Len, ken, uddannelse og fleksibilitet’ er titlen pa Lenkommissionens
redeggrelse. En titel der i al sin enkelthed antyder, at man har at ggre
med noget, der er ret kompliceret. Blot at svare pa det ret enkle spargs-
mal "Hvad er lgn?’ — er ikke sa simpelt. Der er s mange komponenter i
det, der pd moderne danske kaldes 'lenpakken’, at lgn ikke bare er et
simpelt regnestykke, hvor en timelgn multipliceres med et antal erlagte
arbejdstimer. Ferie, ret til len under sygdom og andre former for fraveer,
pensionsbidrag, frynsegoder, betalt frokostpause osv., ger, at det ikke er
sd ligetil at forklare, hvad len er. Supplerer man spargsmalet om, hvad
len er med et spargsmal om, hvad lenforskellene er mellem maend og
kvinder og mellem forskellige uddannelsesgrupper i forskellige sektorer
af skonomien, s& har man at gere med et kompliceret kompleks af pro-
blemstillinger.

Det var dette komplicerede kompleks af problemstillinger, som
Lenkommissionen fik til opgave at se naermere pa. Kommissionen blev
nedsat af regeringen som et resultat af den debat om lgnforskelle bade
mellem privat og offentligt ansatte, og mellem maend og kvinder, der
opstod i forbindelse med overenskomstforhandlingerne i 2008 pa det
offentlige omrade.

Sammenligner man alene den generelle lenudvikling for ansatte i den
private, den statslige og den kommunale/regionale sektor tegner der sig
et ret harmonisk billede. Harmonisk i den forstand, at lenudviklingen i
de enkelte sektorer i skonomien falges paent ad jf. figur 1.

Lonudvikling. Lenindeks for den private og offentlige sektor 1999 - 2009
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Kilde: Statistisk Tidrsoversigt 2009 p48

Lenkommissionens opgaver
Bag dette harmoniske billede er der nogle disharmonier, som det var
Lenkommissionens opgave at se naermere pa.

Indenfor den offentlige sektor har man i en laengere arraekke levet med
et potentielt mere differentieret og praestationsfremmende lgnsystem
—'Ny len". En af lenkommissionens opgaver var at kortleegge lenninger,
lenspredning og lenudvikling i den offentlige sektor med seerlig fokus
pa den periode, der er gdet siden indfgrelsen af 'Ny lgn’.

En anden opgave var at sammenligne lenninger, lenspredning og lenud-
vikling for relevante faggrupper indenfor den offentlige sektor — herun-
der faggrupper indenfor typiske kvinde og mandefag. En del af 'sam-
menligningsopgaven’ var ogsa at sammenligne lgnninger for offentligt
ansatte med lgnninger for relevante faggrupper i den private sektor —
og i det hele taget at undersgge lendannelsen i den offentlige sektor.

At se pa konsekvenserne af det kensopdelte arbejdsmarked og belyse
mulighed for at modvirke kensspecifikke rekrutterings- og karriere-
mgnstre var ogsa en opgave for Lenkommissionen.

Endelig skulle kommissionen belyse, om der i den offentlige sektor er
hensigtsmaessige rammer for ledelse og arbejdstilretteleeggelse.

Fer kommissionen kunne gé i gang med alle disse analyser og sammen-
ligninger skulle den lgse endnu en opgave — nemlig at fastleegge nye
statistiske lgnbegreber for henholdsvis praesteret og betalt time i den
offentlige sektor.

Resultater

| den ferste artikel gennemgdr formanden for Lenkommissionen
Michael Christiansen hovedresultaterne fra Kommissionens analyser og
Kommissionens anbefalinger.

Helt overordnet viser Kommissionens analyser, at timelgnnen i gen-
nemsnit er hgjest i staten, naesthgjest i regionerne og lavest i kommu-
nerne. Den pracise stgrrelse pa timelgnnen afhaenger imidlertid af,
hvilket lenbegreb, der benyttes.

Opggrelsen af lgn udgjorde et betydeligt stridspunkt i forbindelse med
overenskomstforhandlingerne i 2008. Derfor var helt afggrende for
Lenkommissionens arbejde at udvikle og skaffe enighed om et st lgn-
begreber, som det videre arbejde og de fremtidige forhandlinger kunne
funderes pa.
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Steen Bielefeldt Pedersen praesenterer i den anden artikel lenbegreber-
ne: Fortjenesten pr. preesteret time og Den standardberegnede timefor-
tjeneste, der kan fortolkes som hhv et udtryk for arbejdsgiverens lgn-
omkostninger og lenmodtagerens lgnindtaegt. Begreberne har hver
deres fordele og ulemper som gennemgas af i artiklen.

Et andet af Lankommissionens hovedkonklusioner var, at en raekke fag-
grupper stort set tjente det samme i den offentlige og den private sek-
tor. Det gaelder dog ikke gruppen med lang videregdende uddannelse,
der tjener mere i den private end i den offentlige sektor. | den private
sektor er der nemlig flere, der tjener mere.

Endelig finder kommissionen ligesom tidligere SFl-analyser, at lenfor-
skellen mellem kvinder og maend ligger mellem 14 og 20 pct — igen
afhangig af hvilket lenbegreb, der benyttes.

Som Mette Deding og Mona Larsen skriver i bladets tredje artikel er
denne lgnforskel ikke noget nyt faenomen. Blandt andet fordi maend er
blevet betragtet som hovedforsgrgerne, har det op gennem historien
veeret legitimt - og tidligere ogsa overenskomstmaessigt fastsat — at
maend lgnnes hgjere end kvinder. Lanforskelle blev reduceret i 60’erne
og ferste halvdel af 70’erne, men har siden vaeret ret urokkelige.

Arsagerne er flere, men en af de vaesentligste er, at kvinder og maend
arbejder pa forskellige dele af arbejdsmarkedet og at kvinder befinder
sig i sektorer og job, der lgnnes lavere.

Fx er 70 pct. af de ansatte i den offentlige sektor som helhed kvinder —
mens kgnssammensaetningen i den private sektor neermest er omvendt
— her er to-tredjedel af de ansatte maend.

Hvorfor det danske arbejdsmarked er sa kensopdelt og hvorfor kvinder
ikke befinder sig i den lenbegunstigede del af arbejdsmarkedet, giver de
statistiske lananalyser selv sagt intet bud pa. Mette Deding og Mona
Larsen peger pa at forklaringerne sandsynligvis skal findes i uddannel-
sesvalget, kensarbejdsdelingen i familien, kensarbejdsdelingen pa
arbejdspladsen og i forhandlingssystemet.

Denne sidste forklaring er omdrejningspunktet for den fjerde artikel af
Steen Scheuer. Denne artikel redeggr for, hvordan forhandlingssyste-
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mets karakter vanskeligger sendringer af etablerede lgnrelationer.
Vanskelighederne ligger i de garantier og automatikker i lenfastseettel-
se, der modvirker evt. bestraebelser pa forandringer, men er ogsé en
logisk falge af et forhandlingssystem, hvor alle sgger at skabe det bedst
mulige forhandlingsresultat for egne medlemmer. Aftalesystemet har
med Steen Scheuers ord "...naturligvis sine fordele, men...... er baseret
pa, at den eksisterende lanstruktur er retfaerdig og uden problemer, en
praemis, der naeppe holder vand”. Mulighederne kan efter Scheuers
udsagn ligge i en skaevdeling pa det centrale niveau eller i en mere
decentral fleksibel lendannelse. Hvorvidt den sidstnavnte mulighed
give mindre lgnforskelle mellem mand og kvinder er dog meget van-
skelig at afgere pé forhand.

Anbefalinger
Helt i overensstemmelse med tidens nysprog er kommissionens anbe-
falinger, at der foretages et 'serviceeftersyn’ af den offentlige sektor.

Lenkommissionen opfordrer séledes til, at der ses naermere pa savel
aftaler som aftalesystemet, pa initiativer der kan modvirke uligelen og
det kensopdelte arbejdsmarked og pa de administrative reguleringer pa
omradet.

Endelig opfordrer kommissionen parterne og Danmarks Statistik til
fremadrettet at anvender de to nye lgnbegreber, som er et resultat af
kommissionens arbejde.

Dermed er den danske Lenkommissions anbefalinger noget mindre
konkrete end de anbefalinger den norske Likelennskommisjon kom
med i februar 2008. Den norske kommission behandlede mange af de
samme problemstillinger, som den danske (jf Erling Barts artikel), men
anbefaler bl.a. et ligelenslgft til kvindefagene i den offentlige sektor
gennem en bevilling pa statsbudgettet pa 3 mia. kr. i “friske midler”.
Herefter overlades det dog til arbejdsmarkedets parter at definere,
hvad man forstd ved et kvindefag.

Et friskt udspil der med Steen Scheuers diplomatiske vending nok har
staerkt begraensede muligheder i Danmark. | Norge sgges ideen om at
pabegynde udjeevningen af lenforskellene bragt ud i livet gennem de
igangveerende overenskomstforhandlinger, men ogsa her ligger den
reelle udfordring i parternes vilje til at aendre de relative l@nninger.



Lonkommissionen — en faelles
treedesten frem mod OK 11

Artiklen indledes med refleksioner om baggrunden for Lankommissionens nedsaettelse, dens formal og opgave. Der kommenteres ogsa pa
Lenkommissionens saerlige karakteristika i forhold til de ekspertkommissioner, der har praeget kommissionslandskabet de seneste ar.
Derefter sammenfattes Lankommissionens analyseresultater og kommissionens opfordring om et serviceeftersyn i den offentlige sektor

samt principperne bag serviceeftersynet.

u Michael Christiansen

Formand for Lenkommissionen

Lenkommissionen blev nedsat af regeringen i kelvandet pa de offentli-
ge overenskomstforhandlinger og efterfalgende strejker i foraret 2008.
Overenskomstforlgbet havde veeret praeget af uenighed om lan. Sagens
kerne var, hvad bestemte faggrupper tjener, hvad bestemte faggrupper
tjener i forhold til hinanden og hvad maend tjener i forhold til kvinder.

Der var efter overenskomstforhandlingerne i 2008 séledes behov for en
“"time out”, hvor overenskomstparterne pa det offentlige omrade i feel-
lesskab kunne finde ud af, hvad der var op og ned pa tingene.

Lenkommissionen bidrog med en sddan time out. Kommissionsarbejdet
gav overenskomstparterne en fzelles platform og mulighed for at analy-
sere, haeve debatten og se helhedsorienteret pa de problemstillinger
vedrgrende lgn, der diskuteres pa det offentlige arbejdsmarked i disse
ar.

Lenkommissionens opgave har vaeret at kortlaegge, analysere og drofte,
om lgn-, anszettelses- og ledelsesstrukturer i den offentlige sektor
bidrager til at fremme en positiv udvikling af sektoren og til i dialog
med medarbejderne at skabe dynamiske og attraktive arbejdspladser
med lokale frihedsgrader, der kan tiltraekke og fastholde den efterspurg-
te og kvalificerede arbejdskraft af begge ken. Herunder har Kommis-
sionen blandt andet skullet undersgge konsekvenserne af det kensop-
delte arbejdsmarked.

Kommissionen har haft til opgave at identificere eventuelle barrierer,

der modvirker engagement, motivation og effektivitet pa arbejdsplad-
serne i den offentlige sektor, samt pege pa mulige initiativer, som kan
fremme den positive udvikling.

Det har imidlertid ikke veeret hensigten, at kommissionen skulle frem-
seette konkrete forslag til andringer i overenskomster. Len og andre
ansaettelsesvilkdr i den offentlige sektor fastsaettes ved kollektive over-
enskomster og aftaler, der indgads mellem arbejdstager- og arbejdsgiver-
organisationer. Det fglger af den danske model og har vaeret en grund-
leeggende praemis for kommissionsarbejdet.

Her adskiller Lenkommissionen sig altsa fra andre kommissioner, der
netop har haft til opgave at komme med konkrete lgsningsforslag.

En anden forskel i forhold til flere andre kommissioner er Lankommis-
sionens sammensatning. Kommissionen har bestaet af 15 repraesen-
tanter fra fagbevaegelsen, 15 repraesentanter fra de offentlige arbejds-
givere samt fire eksperter og en repraesentant fra DA.

| modsaetning ekspertkommissioner — som fx Arbejdsmarkedskommis-
sionen og Skattekommissionen — har Lenkommissionen sdledes i hgj
grad bestdet af de parter, som efterfalgende har skullet modtage kom-
missionsredeggrelsen. | praksis har det medfert, at processen og kom-
missionsarbejdet i sig selv er blevet en vaesentlig del af kommissionens
resultat. Arbejdet har skabt feelles fundament og traedesten frem mod
OK 11.

Arbejdet har vaeret organiseret omkring fem starre undersggelser, der
hver iszer er gennemfert under ledelse af en styringsgruppe bestdende
af kommissionsmedlemmer fra arbejdstager- og arbejdsgiversiden samt
kommissionens eksperter. Ud over 12 kommissionsmgder er der i labet
af kommissionsarbejdet afholdt 74 styringsgruppemeader.

De fem storre undersggelser har omhandlet lenbegreber, l@nanalyser,
ligelensloven, lendannelse, rammer for ledelse og arbejdstilretteleeggelse.

P& baggrund af de fem undersggelser har Lenkommissionen i sit arbej-
de identificeret fire problemkomplekser, der relaterer sig til len, ken,
uddannelse og fleksibilitet. Det er pa én og samme tid selvstaendige
problemstillinger og indbyrdes forbundne tematikker.

Len og lendannelse

Lon har naturligvis veeret det centrale omdrejningspunkt i Lankommis-
sionens arbejde. Kommissionen har i den sammenhang gennemfart
omfattende analyser, og herunder opbygget nye registre, der har mulig-
gjort de hidtil mest omfattende analyser af len og lenforhold i
Danmark. Det har bidraget med ny viden, nuancer og erkendelser og pa
flere punkter vaeret med til at gere op med udbredte myter.

Lonbegreber

Legn er imidlertid ikke bare lgn. Lan bestér for de fleste lanmodtagere af
en raekke komponenter, som tilsammen er udtryk for lanmodtagerens
samlede lgn. Lennen afhaenger séledes af, hvordan man opger den. Det
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vil sige, hvilke lankomponenter der medregnes, og hvilken periode lgn-
nen opgeres for.

Netop opgerelsen af lan udgjorde et vaesentligt stridspunkt bade far,
under og efter OKO8. Der (& derfor fra starten en veesentlig udfordring i
at skabe enighed i kommissionen om anvendelse af feelles lenbegreber i
lgnanalyserne.

Lenkommissionen har valgt at anvende to gennemgdende lgnbegreber i
sine lgnanalyser: Fortjenesten pr. praesteret time og den standardbereg-
nede timefortjeneste. Fortjenesten pr. praesteret time er hovedlgnbe-
grebet i Danmarks Statistiks lgnstatistik. Den standardberegnede time-
fortjeneste er et nyt lenbegreb baseret pé betalte timer, som Len-
kommissionen har udviklet i samarbejde med Danmarks Statistik.

Fortjenesten pr. praesteret time viser medarbejderens gennemsnitlige
fortjeneste pr. arbejdet time og arbejdsgiverens omkostninger ved en
times udfert arbejde ekskl. gvrige arbejdsomkostninger. Fortjenesten pr.
betalt time viser derimod medarbejderens gennemsnitlige timelgn for
de timer, som medarbejderen har modtaget betaling for. Uanset om
medarbejderen har veeret pa arbejde eller ej.

Forskellen mellem de to lenbegreber kommer iszer til udtryk, ndr time-
lennen opgeres for medarbejdere med betalt fraveer. Fravaer i forbindel-
se med fx ferie, sygdom, barsel mv. afspejles i fortjenesten pr. preesteret
time ved en hgjere timelgn, mens den standardberegnede timefortje-
neste er updvirket af fraveerets omfang og derfor velegnet til analyser,
hvor man gnsker at se bort fra fraveaerets omfang.

For en naermere beskrivelse af lenbegreberne, deres forskelle og egen-
skaber, se Steen Bielefeldt Pedersens artikel herom i dette nummer af
Samfundsgkonomen.

Kortleegning af len i den offentlige sektor

Det forste skridt pa vejen er at fastleegge principperne for, hvordan man
opger lon, dvs. lenbegreberne. Det naeste skridt er at anvende dem i
praksis.

Der har i den offentlige debat knyttet sig en stor interesse til og uenig-
hed om, hvad bestemte faggrupper reelt tjener. Lankommissionen har
derfor som en del af sit analysearbejde foretaget de hidtil mest detalje-
rede kortlaegninger af 44 offentlige faggruppers len, ligesom kommis-
sionen har kortlagt lennen i den offentlige sektor under ét samt de tre
delsektorer: Stat, kommuner og regioner.

Lenkommissionens kortlaegning af len og lenspredning i den offentlige
sektor og de underliggende delsektorer viser, at staten har det hgjeste
samlede lgnniveau i den offentlige sektor. Malt pa fortjenesten pr. pree-
steret time inkl. gene (ekskl. gene i parentes), udger den gennemsnitlige
timelgn for staten under ét séledes 279 kr. (274 kr.), mens fortjenesten
pr. praesteret time i kommuner og regioner udger henholdsvis 225 kr.
(220 kr.) og 263 kr. (248 kr.), jf. figur 1.

Figur 1: Fortjeneste pr. praesteret time for ansatte i stat, kommuner og regioner,
gennemsnit, 2007
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Figur 2: Standardberegnet timefortjeneste for ansatte i stat, kommuner og
regioner, gennemsnit, 2007
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Anm.: Fortjeneste inkl. genetillaeg.
Kilde: Lenstatistikkens serviceregister fra Danmarks Statistik og egne beregninger.

Malt p& den standardberegnede timefortjeneste inkl. gene (ekskl. gene i
parentes), er lgnniveauet ligeledes hgjest i staten med 230 kr. (226 kr.)
sammenlignet med kommunerne pa 186 kr. (181 kr.) og regionerne pa
212 kr. (199 kr.), jf. figur 2.
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Figur 3: Livsindkomst ved fuldtid, deltid og tidlig pension
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Anm.: Regressionsanalyserne er foretaget for den standardberegnede timefortjeneste inkl genetillaeg.

Kilde: Egne beregninger pa Lanstatistikkens serviceregister og IDA.

Lonforskellene mellem sektorerne skal ses i sammenhaeng med de
opgaver og de arbejdsfunktioner, som er kendetegnende for staten,
kommuner og regioner.

| redeggrelsen analyseres de offentlige faggrupper desuden med henblik
pa at sammenligne deres lgn korrigeret for en raekke strukturelle fakto-
rer, som pavirker de summariske gennemsnit, der er opgjort overfor.
Det gores ved at korrigere for faktorer som fx ledelsesansvar, ancienni-
tet, ken mv., der kan pavirke de summariske gennemsnit.

Nar timelgnningerne korrigeres for de strukturelle forhold, fs en
modelberegnet lgn, der ger det muligt at sammenligne faggruppernes
timelen korrigeret for ovennaevnte forhold. | Lenkommissionens analy-
ser fokuseres szerligt pa den modelberegnede lgn ved 0, 10, 20 og 30
ars anciennitet.

Ved 0 ars anciennitet betegnes lennen den modelberegnede startlan.
Den modelberegnede startlgn udger mellem 150 kr. og 230 kr. pr.
praesteret time (inkl. genetilleeg) for langt hovedparten af grupperne.
Opgjort efter den standardberegnede timefortjeneste udger den
modelberegnede startlen for hovedparten af faggrupperne 130-200 kr.

i timen (inkl. genetillaeg). Forskellene mellem grupperne bliver starre, jo
hgjere ancienniteten er.

Med afsaet i den modelberegnede timelgn har Lenkommissionen
desuden foretaget livsindkomstberegninger for en raekke faggrupper.
Overordnet viser beregningerne, at de akademiske grupper har den
hgjeste livsindkomst, mens de ufagleerte grupper har den laveste livs-
indkomst, jf. figur 3.

Beregningerne viser endvidere reduktionen i livsindkomsten ved deltid
og ved tidlig tilbagetraekning. Generelt er reduktionen pé grund af del-
tid sterst for de laveste indkomstgrupper, mens reduktionen af livsind-
komsten som folge af tidlig tilbagetraekning er sterst for de grupper,
som har sterst livsindkomst.

For et mindre antal grupper, hvor datamaterialet er tilstraekkeligt stort,
er der desuden beregnet livsindkomst fordelt pa ken. Det drejer sig om
leerere i folkeskolen, socialpaedagoger pa degninstitutioner, paedagoger
i daginstitutioner, kontorpersonale inkl. specialister samt jurister og
gkonomer inkl. AC-chefer.
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De kensopdelte livsindkomstberegninger viser, at maend over livet tje-
ner mere end kvinder. Forskellen skyldes ferst og fremmest, at kvinder
arbejder feerre timer gennem arbejdslivet end maend. Dels fordi de i
betydelig hojere grad end maend har nedsat arbejdstid, og dels fordi de
i gennemsnit er yngre end maend, nar de traekker sig tilbage fra
arbejdsmarkedet.

Undervejs i arbejdet med lgnanalyserne har det vaeret ngdvendigt at
tackle en raekke bade vaesentlige og kraevende tekniske og faglige
udfordringer.

Det har saledes ikke tidligere vaeret muligt at foretage sammenligninger
af faggrupper pa tvaers af den offentlige sektor med stor detaljerings-
grad, da len- og personalestatistikkerne fra de enkelte sektoromréder
ikke har passet sammen. Lenkommissionen har lgst dette problem ved
at sammenkere lgnoplysninger fra Det Faelleskommunale Lendata-
kontor og Finansministeriets forhandlingsdatabase med Danmarks
Statistiks strukturstatistik. Det har muliggjort en meget ngjagtig
afgraensning af faggrupperne, som parterne er enige om — et forhold
som i sig selv tidligere givet anledning til misforstaelser i lendebatten.

En anden problemstilling, der har fyldt meget i Lenkommissionens
arbejde, er at opgere vaerdien af "gvrige anseettelsesvilkar”, hvor vaerdi-
en ikke eller kun delvist opfanges af lenstatistikken og lenbegreberne.
Det geelder fx uregistreret overarbejde (overtimer hvor der ikke ydes
betaling pro rata), betalt spisepause og personalegoder.

For at belyse omfanget af uregistreret overarbejde i den offentlige sek-

tor har Lenkommissionen inddraget oplysninger fra Danmarks Statistiks
Arbejdskraftundersggelse (AKU). De viser bl.a., at hgjere uddannede har
mere uregistreret overarbejde end faggrupper med mindre uddannelse,

at mand generelt har mere uregistreret overarbejde end kvinder, og at

ledere har mere uregistret overarbejde end basismedarbejdere.

Lenkommissionen har ogsa set pa vaerdien af tjenestemandspensionen,
der hidtil er indregnet med 15 pct. i lenstatistikken. | den sammen-
hang har ATP og PFA Pension i faellesskab bistdet Lenkommissionen
med at foretage aktuarberegninger af tjenestemandspensionens veerdi
for en reekke udvalgte tjenestemandsgrupper.

Aktuarberegninger beror pa en raekke forudsaetninger, der har vaesentlig
betydning for beregningen. Det gzelder herunder forudsaetninger vedrg-
rende renteudvikling, gennemsnitslevetid, anciennitet, skalatrinsforlab,
fortidspensionering mv. ATP og PFA Pension har i deres beregninger

Note 1 Det har ikke vaeret muligt at korrigere lgnningerne for den anden halvdel, idet det
ikke er muligt at skenne over omfanget af personalegoder for enkelte personalegrupper mv.

anvendt de beregningsforudsaetninger, som er fastsat i Forsikrings- og
Pensions- og Finansradets seneste samfundsforudseetninger, der anven-
des ved opgerelse af pensionsprognoser.

Ved anvendelse af disse beregningsforudsaetninger viser ATP og PFA
Pensions beregninger, at den aktuarmaessige veerdi af tjenestemands-
pensionen udger mellem 26 pct. og 43 pct. for de pageaeldende tjene-
stemandsgrupper. For hovedparten af grupperne er den akvivalente
bidragsprocent dog omkring 30 pct. Givet den usikkerhed, som en aktu-
armaessig beregning er forbundet med, har kommissionen valgt i len-
analyserne at illustrere den tilnaermelsesvise veerdi af tjenestemands-
pensionen ved dels at anvende en vaerdi pa 30 pct., dels ved at anvende
de hidtidige 15 pct. for de tjenestemandsgrupper, der er omfattet af
aktuarberegningerne.

Med hensyn til betalt spisepause har der laenge vaeret en diskussion af,
hvorvidt betalt spisepause er praesteret arbejdstid eller ej. | forhold til
ansatte som ikke har betalt spisepause, kan ansatte med arbejdsgiver-
betalt spisepause som udgangspunkt ga hjem en halv time for.
Omvendt har offentlige faggrupper ofte en radighedsforpligtelse i deres
spisepause, dvs. at de ikke kan forlade arbejdspladsen.

For at anskueligggre betydningen indeholder lenanalyserne bdde en
opgerelse af fortjenesten pr. praesteret time, hvor det er lagt til grund,
at spisepausen er praesteret tid, og en opggrelse, hvor det er lagt til
grund, at spisepausen ikke er praesteret tid. | beregninger, hvor vaerdien
af betalt spisepause er medregnet, er fortjenesten pr. praesteret time
korrigeret med 7,25 pct.

Personalegoder var et tema under OKO08, der gav anledning til diskus-
sioner mellem de offentlige arbejdstagere og arbejdsgivere.
Lenkommissionen har i sine lgnanalyser derfor foretaget en kortlaeg-
ning af, hvilke personalegoder, der indgdr i lenstatistikken. Det skennes
pa den baggrund, at personalegoder pa arbejdsmarked som helhed
udger 8,8 mia. kr. svarende til 1 pct. af lensummen. Heraf indgar ca.
halvdelen i lgnstatistikken.? Dertil kommer bruttotraeksordninger, der i
lenstatistikken indregnes i fortjenesten som len.

Offentlig-privat sammenligning

Noget der traditionelt knytter sig en betydelig interesse til, er forholdet
mellem lgnnen i den offentlige og den private sektor. Lankommissionen
har derfor sammenlignet lennen for en raekke faggrupper i de to sektorer.

Analysen viser, at lgnnen for en raekke faggrupper er omtrent den
samme i den offentlige og private sektor. Det geelder seerligt i forhold
til ufagleerte og grupper med en erhvervsuddannelse (EUD), en kort
videreg&ende uddannelse (KVU) og en mellemlang videregdende
uddannelsen (MVU). Blandt grupper med en lang videregdende uddan-
nelse er tendensen, at lennen er hgjere i den private sektor.

Nar man sammenligner lgn pé tvaers af sektorer, skal man vaere
opmeaerksom pé en raekke gvrige ansaettelsesvilkar, fx betaling ved fra-
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Figur 4: Offentlig privat lon
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vaer og betalt spisepause. Her har den offentlige sektor pa en raekke
punkter mere udbyggede ordninger end den private sektor.

Der, hvor lgnnen er hgjere i den private sektor, er forklaringen ofte, at
lenspredningen i den gvre ende af lenspektret er stgrre i den private
sektor end i den offentlige sektor. Det betyder, at der i faggrupperne i
den private sektor er flere ansatte med hgje lgnninger, der traekker lon-
gennemsnittet hgjere op end i den offentlige sektor.

Generelt er den private sektor kendetegnet ved en stgrre lgnspredning
end den offentlige sektor, jf. figur 4.

Figur 4 viser, at der generelt bade er flere hgjt og lavt lennede i den
private sektor, mens lgnningerne for den offentlige sektor er mere cen-
treret om midten af lgnfordelingen. Den offentlige sektor har dermed
en mere sammenpresset lgnstruktur.

Figur 4 viser endvidere, at gennemsnitslgnnen i den offentlige sektor
under ét er under gennemsnitslennen i den private sektor. Det skyldes
seerligt, at lennen i den kommunale sektor ligger under den private,
mens lgnnen i den regionale sektor ligger p& niveau med den private.
Lennen i den statslige sektor ligger over.

Det er vaesentligt at vaere opmaerksom pa, at lenforskellene pa sektor-
niveau daekker over, at sektorerne varetager forskellige opgaver og har
forskellig arbejdsstyrkesammensaetning.

Lendannelse

En ting er, hvad de offentligt ansatte tjener. Noget andet er, hvordan
lennen dannes. Hvor lennen i den private sektor i vidt omfang aftales
pa de enkelte arbejdspladser, fastseettes lennen i den offentlige sektor i
hgjere grad ved de centrale overenskomstforhandlinger og i mindre
omfang end i den private sektor pa de enkelte arbejdspladser.

Ved OKO8 var der pa det regionale og kommunale omrade et gnske om
lenmaessigt at tilgodese nogle grupper frem for andre. Dette lykkedes i
noget omfang pa det kommunale omrdde, mens man ikke kunne blive
enige herom pa det regionale omrade.

| den forbindelse har kommissionen set pa, om der i de offentlige for-
handlings- og lensystemer er barriere for at andre lgnrelationer savel
mellem som inden for de enkelte faggrupper.

For sa vidt angér forhandlingssystemet, er det ikke entydigt, om den
centraliserede forhandlingsform, der kan konstateres pa det offentlige
omrdade, herunder at der forhandles gennem forhandlingsfeellesskaber, i
sig selv udger en barriere for endring af lenrelationer.

Der knytter sig imidlertid nogle mekanismer til forhandlingerne, som
gor, at endringer mellem faggrupper pa centralt niveau mere grund-
lzeggende kan veere vanskelige at gennemfare.

Et grundlaeggende forhold er, at lgnrelationerne - og en generel vurde-
ring af behovet for eventuel justering heraf - normalt ikke har veeret et
vaesentligt tema ved overenskomstforhandlingerne. Langt starstedelen
af lenforbedringerne er saledes traditionelt blevet udmentet i form af
generelle, procentuelle lgnstigninger til alle, og hovedparten af de til
radighed vaerende midler anvendes derfor ved de centrale forhandlinger.
Det er en udmentningsform, som virker bevarende pa lenrelationerne.

Endvidere gor det forhold, at forhandlingerne finder sted for mange
grupper samtidig, at gennemsigtigheden, med hensyn til hvad andre
grupper far, er stor, hvilket vanskeligger skaevdeling pa centralt niveau.
Disse vanskeligheder knytter sig imidlertid ikke alene til den made, par-
terne har organiseret sig pa, men er en del af forhandlingernes natur.

| den offentlige sektor er der fra slutningen af 1990’erne gradvist ind-
fort Ny len. De nye lgnsystemer giver mulighed for at aendre lgnrela-
tionerne gennem den lokale lendannelse. Raekkevidden af disse mulig-
heder er dog meget afhaengig af, hvor mange midler der er til rddighed
lokalt.

Det lokale rdderum er pavirket af flere forhold, herunder de enkelte
institutioners budgetter og skonomiske prioriteringer, hvad der centralt
afsaettes af nye midler ved overenskomstforhandlingerne, og af, i hvil-
ket omfang de enkelte institutioner genanvender ledige midler (tilbage-
lebsmidler).
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Lenkommissionens analyser viser, at den lokale lgndannelse i 2007 i
staten udgjorde 10,1 pct., i kommunerne 7,2 pct. og i regionerne 6,7
pct. af den samlede lgndannelse.

Af fokusgruppeinterview, som Deloitte har gennemfgrt for Lenkommis-
sionen, fremgdr, at der lokalt er en oplevelse af, at de procedurer, der
skal gennemgas i forbindelse med lgnforhandlinger, ikke altid star mal
med omfanget af de midler, der er i spil.

Der er sdledes en oplevelse af, at der er en del administration knyttet
til forhandlingerne, og den enkelte leder skal ofte forhandle med flere
forskellige modparter, der repraesenterer hver sin organisation. Denne
konstruktion traekker alt andet lige i retning af, at fokus i den lokale
lendannelse koncentreres om de enkelte organisationsgrupperinger og i
mindre grad rettes mod lgsninger, der omfatter den samlede arbejds-
plads eller opgavel@sning.

Derudover er der til den lokale lendannelse pa det kommunale og
regionale omrade knyttet nogle garantiordninger (udmentningsgaranti-
en og gennemsnitslgngarantien), der pa overordnet niveau skal sikre
anvendelsen af de afsatte midler til den lokale lendannelse, men som i
forhold til de enkelte institutioner er med til at begraense beveegelses-
friheden og i et vist omfang neutralisere lokale prioriteringer.

Lenkommissionen har p& den baggrund samlet konstateret, at lendan-
nelsen i den offentlige sektor inden for sine grundleeggende rammer er
kendetegnet ved en raekke udfordringer i forhold til den fremtidige
udvikling af den offentlige sektor, hvis sektoren skal bevare sin attrakti-
vitet og kunne rekruttere og fastholde dygtige, engagerede og kompe-
tente medarbejdere og ledere, der tager ansvar og vil medvirke til at
forny sektoren.

Kan, det kensopdelte arbejdsmarked og ligelan

Len og ken var et tema bédde far, under og efter OK08 og et vaesentligt
punkt i de uenigheder om len, der farte til nedsaettelsen af Lankom-
missionen. Lenkommissionen har derfor gennemfart en raekke analyser
om maend og kvinders lgn, ligelensloven og det kensopdelte arbejds-
marked.

Lenkommissionens analyser viser, at bade for arbejdsmarkedet som
helhed og for den offentlige sektor er en "bruttolgnforskel” mellem
maend og kvinder pa 14-20 pct. afhangigt af lenbegreb. Ved bruttolen-
forskel forstas den forskel, der er, ndr man tager alle kvinders lgn og
seetter i forhold til alle maends len — uanset hvad de arbejder med.

Analyserne viser sdledes ogsa, at denne forskel primaert skyldes, at
maend og kvinder netop arbejder i forskellige fag og har forskellige
funktioner pa arbejdsmarkedet, herunder at meend i hgjere grad er
ledere. Dertil kommer forskelle i maend og kvinders individuelle karak-
teristika (uddannelse, erhvervserfaring). Lanforskellen skyldes altsa, at
maend og kvinder i vidt omfang arbejder i forskelligt aflennede bran-
cher, sektorer og arbejdsfunktioner.

Figur 5: Arbejdsmarkedets kensopdeling

Pct.
100

90

80

70

60

50

40

30

20

10

Kommuner Privat

Stat Regioner

- Kvinder - Mand

Af lgnforskellen mellem maend og kvinder i den offentlige sektor kan
15-17 pct.-enheder saledes forklares statistisk. Med andre ord:
Lenforskellen mellem maend og kvinder i samme fag, samme erfaring
og med samme arbejdsfunktion er i gennemsnit mellem 1/2 og 3 pct.
afhaengigt af lenbegreb.

Analysen indikerer, at hvis offentligt ansatte kvinder havde haft samme
placering pa arbejdsmarkedet bade horisontalt og vertikalt som offent-
ligt ansatte meend, samme (hgjere) uddannelsesniveau og samme
(hajere) grad af erhvervserfaring, ville de — alt andet lige — have haft en
hgjere lan, hvilket ville have resulteret i en mindre lgnforskel mellem
offentligt ansatte kvinder og maend.

Der henvises i gvrigt til Mona Larsens analyse.

Det konsopdelte arbejdsmarked

Danmark er et af de lande i verden, hvor flest kvinder er aktive pa
arbejdsmarkedet. Samtidig er det danske arbejdsmarked kendetegnet
ved en betydelig kensopdeling, jf. figur 5.

Figur 5 viser, at 8 ud af 10 ansatte i kommuner og regioner er kvinder,
mens 2 ud 3 ansatte i den private sektor er maend. Statens kenssam-
mensatning er mere blandet. Staten har flere mandlige ansatte end
kommuner og regioner bl.a. fordi, politi og forsvar domineres af maend.
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| takt med at der fortsat er kommet flere kvinder pa arbejdsmarkedet,
har den offentligt sektor gradvist faet flere kvindeligt ansatte end den
private sektor. Med de nuvaerende tendenser ser udviklingen ud til at
fortseette.

Kensopdelingen kommer ikke bare til udtryk ved, hvor man arbejder,
men ogsa, hvad man arbejder med. | den offentlige sektor er kvinder i
hgjere grad beskeeftiget inden for sundhedsvaesenet og sociale institu-
tioner, mens maend i hgjere grad er beskaeftiget med administration og
tekniske fag.

Ser man pa den vertikale kensopdeling, er der sket en stigning af kvin-
der med arbejde, der forudsaetter viden pa hgjt niveau, og flere kvinder
er blevet ledere i den offentlige sektor. | kommunerne er der flere kvin-
der i ledelse pa gverste plan end maend. Men kvinder er som hovedre-
gel fortsat underrepraesenteret pa ledelsesniveau i forhold til deres
andel i de enkelte fag, og kvinder arbejder ofte pd omrédder med faerre
lederstillinger pr. medarbejder end maend.

SFI har for Lenkommissionen gennemfert en survey af kvinders og
maends rekrutterings- og karrieremgnstre samt adgangsveje til at blive
ledere. Surveyen omfatter 5.000 offentligt ansatte.

Undersggelsen viser blandt andet, at maend og kvinder i betydelig grad
deler opfattelse, nar det handler om arbejdslivsveerdier og gnsker til
jobudvikling. For eksempel tilleegger bade kvinder og maend det stor
eller meget stor betydning, at deres job giver mulighed for en god
balance mellem arbejdsliv og fritid/familieliv, ligesom arbejdets indhold
og gode kollegaer tilleegges stor betydning.

Undersggelsen viser samtidig en vis tendens til, at kvinder i hgjere grad
gnsker mulighed for nedsat tid, faste arbejdstider, honorering for over-
arbejde, lgn under sygdom og tryghed i ansaettelsen.

Der er stor lighed mellem maend og kvinder, ndr man sperger til deres
fremtidige arbejdsliv. Der er dog flere maend end kvinder, der fx gnsker
karrieremuligheder, indflydelse og sterre udfordringer.

Undersggelsen belyser ogsd maends og kvinders gnsker om ledelse. Her
ses en tendens til, at maend i hgjere grad end kvinder sgger ledelse. 18
pct. af maendene mener, at de helt sikkert eller sandsynligvis kan blive
ledere pa deres egen arbejdsplads. Blandt kvinderne er det 9 pct. Blandt
personer, der allerede er ledere, er der lige mange kvinder og maend, der
mener, at de har mulighed for at blive ledere pa et hgjere niveau.

Overordnet har maend og kvinder altsd de samme arbejdslivsvaerdier,
men der er en tendens til, at kvinder i hgjere grad vaegter tryghed i
anseettelsen, faste arbejdstider, len under sygdom, barsel og bgrns syg-
dom. Anseettelsesvilkar som prioriteres ved de offentlige overenskomst-
forhandlinger.

Lidt forenklet sagt indikerer det, at arbejdsmarkedet har indrettet sig som

et aegteskab, hvor den offentlige sektor er kvinden og den private sektor
manden. Konsekvensen er manglende fleksibilitet og omstillingsevne i
forhold til de demografiske udfordringer, som arbejdsmarkedet star over
for i de kommende &r, nar de store generationer gradvis traekker sig tilba-
ge fra arbejdsmarkedet og skal erstattes af de mindre ungdomsargange.

| dag er mere end hver tredje offentligt ansatte over 50 ar.

Ligelansloven

Som naevnt viser Lenkommissionens analyser, at maend og kvinder far
samme lgn for samme arbejde men ogs4, at der er forskellig lan for
forskelligt arbejde — og at maend og kvinder i vidt omfang netop har
forskelligt arbejde.

Disse analyser giver imidlertid ikke et billede af, om der er ligelen pa
det danske arbejdsmarked i selve ligelgnslovens forstand.

Efter ligelensloven skal der ydes kvinder og maend lige lgn, for sa vidt
angar alle lenelementer og lgnvilkdr for samme arbejde eller for arbej-
de, der tilleegges samme veerdi.

Nar der skal vurderes, om forskellig aflenning er udtryk for uligelen pa
grund af ken, er det ikke tilstraekkeligt at se pa lenstatistikker eller gen-
nemsnitslenninger. Vurderingen foretages konkret lgnelement for lane-
lement. Lenkommissionen har imidlertid ikke beskaeftiget sig med for-
holdene for konkrete personer men derimod generelle personalegrup-
per. Der har saledes ikke med Lenkommissionens udgangspunkt kunnet
foretages jobsammenligninger med direkte reference til ligelensloven.

Lenkommissionen har til gengaeld foretaget en alternativ undersggelse
af jobindholdet for en raekke naermere udvalgte faggrupper med henblik
pa at diskutere, om der efter kommissionens opfattelse overordnet kan
siges at vaere tale om arbejde af samme vaerdi.

Kommissionen har ikke pa de givne praemisser, herunder den valgte
metode, ment sig i stand til at vurdere, om de konkrete sammenlig-
ningsgrupper ud fra en overordnet og samlet betragtning udferer arbej-
de, der kan antages at have samme veerdi.

Blandt de udvalgte grupper i undersggelsen tegner der sig imidlertid en
tendens til, at de grupper, der arbejder inden for det tekniske omrade,
og som har en overvaegt af mand, aflennes hgjere end de udvalgte
grupper, der arbejder inden for omsorgsrelaterede fag, og som har en
overvaegt af kvinder. Tendensen ses tydeligst i sammenligningerne
blandt grupperne med en mellemlang videregdende uddannelse. Det
konstateres i den forbindelse, at de tekniske grupper i vidt omfang
beskaeftiges i den private sektor, hvilket ma antages at have betydning
for deres lgnniveau.

Lenkommissionen har desuden opgjort antallet af ligelenssager pa det
offentlige omrade og har i den forbindelse registreret faerre end 10
sager inden for de seneste 20 ar.
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Figur 6: Afkast af uddannelse
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Uddannelse, kompetencer og faggreenser

En velkvalificeret arbejdskraft er vejen til fremtidens velfeerd. | takt med
at ufagleerte job rykker til udlandet og erstattes af vidensbaserede
brancher, endrer efterspargslen pa arbejdskraft sig. Der eftersparges i
dag medarbejdere med et hgjere uddannelsesniveau end tidligere.
Arbejdsmarkedet er sdledes afhaengigt af, at befolkningen uddanner sig.

Lenkommissionens analyser viser en generel sammenhang mellem
uddannelse og lan. Hgjere uddannelse farer til hgjere lgn, jf. figur 6.

Figur 6 viser et stigende afkast ved laengere uddannelse. Afkastet for
grupper med kort og mellemlang uddannelse ligger dog relativt taet pa
hinanden i forhold til fx grupper med laengerevarende videregdende
uddannelse.

Der er derfor ikke lenmaessigt et stort incitament til at tage en mel-
lemlang uddannelse frem for en kortere uddannelse. Man kan sige, at
figuren viser en slags "haengekgje” for de mellemuddannede faggrup-
per. Derimod kan vi se et klarere incitament i forhold til at tage en lang
videregdende uddannelse.

Det giver anledning til at overveje om lendannelsen i tilstraekkelig grad
giver mulighed for at relevante kvalifikationer, herunder relevant
uddannelse, afspejles i lenniveauet. Muligheden for at relevante kvalifi-
kationer bliver afspejlet i lannen har betydning bade for at skabe inci-
tamenter for og udtrykke anerkendelse i forhold til den enkelte medar-

bejder og for generelt at skabe incitamenter til at forbedre sine kvalifi-
kationer.

Mgnstret er forholdsvis ens for maend og kvinder — med den bemaerk-
ning, at der generelt er flere kvinder end maend med en mellemlang
uddannelse.

Overenskomsterne i den offentlige sektor kobler — i hgjere grad end i
den private sektor — lgn og uddannelse. | den private sektor er lgn i
hgjere grad koblet til den funktion, den enkelte ansatte har. Samtidig er
der i hgjere grad tale om bredere og mere opgave- og virksomhedsba-
serede aftaler i den private sektor.

Der gaelder ofte forskellige regler for forskellige medarbejdere, da
udgangspunktet for reguleringen er faggrupperne og ikke opgaven eller
arbejdspladsen.

Lenkommissionens undersggelser viser, at regulering ud fra uddannel-
ses- eller faggruppeperspektiv kan vaere en udfordring for en sammen-
haengende opgavelgsning pa arbejdspladserne.

En overenskomstregulering af arbejdstid og arbejdstilretteleeggelse ud
fra et uddannelsesperspektiv, og en opdeling af medarbejdergrupper,
der indgér i en samlet arbejdsproces pa arbejdspladserne, pavirker der-
med mulighederne for at styrke en sammenhangende opgavelgsning i
teams og lignende.

Fleksibilitet, omstilling og rammer for ledelse

Udfordringerne for den offentlige sektor i de kommende &r stiller store
krav til omstillingsparathed og udviklingsevne. Det er derfor vigtigt, at
rammerne for ledelse og arbejdstilrettelaeggelse er tidssvarende og
understgtter en fleksibilitet, som gor det muligt for ledere og medar-
bejdere pa de enkelte arbejdspladser at tilretteleegge arbejdet pa nye
mader, og som medvirker til, at opgaver fortsat kan lases effektivt og
med hgj kvalitet pa arbejdspladser praeget af motivation, trivsel og
engagement pa alle niveauer.

Lenkommissionen har saledes i sin undersggelse skullet belyse, om der i
den offentlige sektor er hensigtsmaessige rammer for ledelse og
arbejdstilrettelaeggelse.

Lenkommissionen har kortlagt formelle strukturer og rammer for ledel-
se og arbejdstilrettelaeggelse, der folger af aftaler og overenskomster.
Herudover har Lenkommissionen undersggt lederes og medarbejderes
opfattelser af rammer, der hidrgrer fra aftaler, overenskomster og admi-
nistrative forskrifter i form af regler om bl.a. ny len, arbejdstid, anseet-
telsesformer og afskedigelse, kompetenceudvikling, styring og doku-
mentationskrav. Undersggelsen er foretaget blandt medarbejdere pa 10
starre sektoromréader i den offentlige sektor og perspektiveret med en
mindre undersggelse blandt ledere og medarbejdere fra sammenligneli-
ge arbejdspladser i den private sektor. Undersggelserne har omfattet i
alt 225 ledere og medarbejdere.
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Undersggelsen har blandt andet belyst ledere og medarbejderes syn pa
ny len, arbejdstid, ansaettelsesformer og afskedigelse, kompetenceud-
vikling, styring og dokumentationskrav.

Undersggelsen indikerer, at ledere og medarbejdere pa en raekke punk-
ter oplever, at de rammer for ledelse og arbejdstilrettelaeggelse, der
udspringer af de undersggte forhold, ikke fuldt ud understatter de loka-
le behov pa de enkelte arbejdspladser. Problemerne knytter sig til reg-
lers kompleksitet og forstdelighed, fleksibilitet og lokal kompetence
samt til styring og dokumentationskrav.

Det kommer bl.a. til udtryk ved, at centrale aftaler ikke opleves som til-
straekkeligt fleksible til at tage bedst muligt hejde for lokale behov, og
at de lokale muligheder, der er, for at tilpasse arbejdstidsaftaler ikke
fuldt ud anvendes i praksis, fordi de centrale aftaler pa en raekke punk-
ter opfattes som komplekse og vanskelige at forsta.

Yderligere opleves lokalt manglende og uklar kompetence og delege-

ring, hvilket skaber tvivl om rdderummet pa den enkelte arbejdsplads,
fx i forbindelse med Ny lan, arbejdstid og kompetenceudvikling. | for-
hold til styring og dokumentation opleves ikke altid klarhed over for-

malet, og indsatsen star ikke altid mal med nytten.

De problemer, som ledere og medarbejdere peger p3, synes pa flere
punkter at kunne henfgres til dilemmaer i forhold mellem hensyn, der i
dag seges varetaget i den centrale regulering, og de behov som ledere
og medarbejdere oplever pa arbejdspladserne i mgdet med borgere og
brugere.

Lenkommissionens undersggelser peger pa en raekke balancer, som det
er vigtigt, er afstemt korrekt, hvis den offentlige sektor skal udvikle sig
positivt og samtidig handtere de udfordringer, som vil praege i de kom-
mende ar. Det geelder fx balancer mellem central og lokal kompetence,
mellem pulje- og rammestyring, mellem regelstyring og sken og mel-
lem et faggruppefokus og et fokus pa opgaven.

Opfordring til et serviceeftersyn

Lenkommissionens undersggelser og analyser har vaeret omfattende.
Ovenstdende giver alene en kort introduktion til analyserne — som kan
findes i deres fulde form pa lonkommissionen.dk.

Som det fremgar, peger undersggelserne pa en raekke problemer om
len, ken, uddannelse og fleksibilitet i den offentlige sektor, som
Lenkommissionen finder det afggrende at adressere for at bevare en
positiv udvikling af sektoren i fremtiden.

Lenkommissionen opfordrer derfor til, at der gennemferes et serviceef-
tersyn inden for — og pa relevante omrader pa tvaers af — staten, kom-
muner og regioner. Formalet skal vaere at bidrage til fremtidssikring og
fornyelse i hele den offentlige sektor med respekt for den offentlige
sektors grundleeggende praemisser, formal og vaerdier. Malet er samtidig
at gge arbejdsglaede, engagement og udfoldelsesmuligheder for den

enkelte medarbejder, leder, institution og virksomhed til gavn for den
offentlige sektors effektivitet, opgaver, borgere og brugere.

Lenkommissionen er i den forbindelse enige om en raekke principper:

® Naerhedsprincip, der indebaerer, at beslutningskompetence placeres
s decentralt som muligt for derved at fremme enkelhed, gennem-
skuelighed, omstillingsevne, innovation, udvikling og attraktive
arbejdspladser

® Lighedsprincip, der indebeerer, at maend og kvinder behandles lige for
sd vidt angdr arbejdsvilkar, herunder lgn

® Preestationsprincip, der indebaerer, at det kan betale sig at yde ekstra
i form af arbejdsindsats, uddannelse, kompetence, tvaerfagligt samar-
bejde og ledelse

® Effektivitets- og kvalitetsprincip, der indebaerer et fokus pa opgave-
lesning med henblik pé at frigere ressourcer i form af tid, kompeten-
cer og gkonomi

Disse principper angiver efter Lankommissionens opfattelse hver for sig
og tilsammen retning for de problemstillinger, der efter kommissionens
opfattelse bgr undergives et eftersyn.

En reekke af de problemer, som Lenkommissionen har afdaekket, er helt
eller delvist reguleret af arbejdsgivere og lenmodtagerorganisationer
igennem aftaler, overenskomster og kutymer mv. Men problemerne
omkring det kensopdelte arbejdsmarked og om administrativ regule-
ring, styring og dokumentationskrav i den offentlige sektor kan kun
loses i et bredere perspektiv.

De beskrevne problemer antager samtidigt forskellige former og for-
skelligt omfang pa de forskellige omrader i den offentlige sektor og ma
derfor ogsa adresseres konkret pa de enkelte omrader ved en gennem-
gang af de rammer, der er lagt for de pagzeldende omrédder og arbejds-
pladser.

Lenkommissionen finder derfor, at et bredt forankret serviceeftersyn,
der skal nd ud til alle den offentlige sektors mange og forskelligartede
institutioner og myndigheder, og bidrage til at gere den offentlige sek-
tor mere fleksibel til gavn for medarbejdere, ledere, borgere og brugere,
ma omfatte den offentlige sektors interessenter pa alle niveauer. Det
kan ikke gennemfgres som ét samlet eftersyn og ansvaret kan ikke pla-
ceres ét sted — der er brug for et laengere traek pa alle niveauer.

Kun hvis sdvel overordnede myndigheder, stat, regioner og kommuner
som faglige feellesskaber, hovedorganisationer, arbejdsgiver- og for-
handlingsberettigede personaleorganisationer og lokale tillidsfolk, ledere
i institutioner og den enkelte medarbejder medvirker til fornyelsen af
den offentlige sektor, vil afgerende resultater kunne nas.
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Lenkommissionens opfordring gzelder derfor flere aktarer.

—

. Arbejdsgivere og lenmodtagerorganisationer i staten, kommuner og
regioner opfordres som direkte modtagere af kommissionens rede-
gorelse til at gennemfgre serviceeftersyn vedrerende savel deres
aftaler, overenskomster og forhandlingssystemer som uformelle
rutiner og adfaerdsnormer.

Eftersynet bar omfatte:

® | gnsystemer og lendannelse, centralt og lokalt

® |ige lon mellem maend og kvinder for samme arbejde eller for
arbejde, der tillegges samme veerdi

® Arbejdstid

® Arbejdstilrettelaeggelse

® Faggraenser

® Kompetenceudvikling

= Arbejdsmiljg

® | edelsesrum, samarbejde og medindflydelse

2. Lenkommissionen opfordrer endvidere alle relevante organisationer,

myndigheder og institutioner mv. til at drefte initiativer, der kan
modvirke det kensopdelte arbejdsmarked og bidrage til at skabe en
mere hensigtsmaessig balance, herunder forhold vedrgrende rekrutte-
ring, karrieremgnstre og uddannelses- og erhvervsvalg samt forhold
af betydning for lige vilkar for kvinder og meend. Herunder vil det
veere naturligt, at dreftelserne tager udgangspunkt i de konkrete
udfordringer inden for de enkelte sektorer henholdsvis fagomrader.

. Tillige opfordrer Lankommissionen myndigheder i staten, kommuner

og regioner til at foretage et serviceeftersyn af deres administrative
regulering, styring og dokumentationskrav med henblik pa at under-
stotte en fleksibel udvikling af den offentlige sektor.

. Endelig opfordrer Lankommissionen overenskomstparterne til frem-

adrettet som grundlag for lensammenligninger pa tvaers af sektorer
at benytte fortjenesten pr. praesteret time samt den standardbereg-
nede timefortjeneste, ligesom kommissionen opfordrer Danmarks
Statistik til at anvende fortjenesten pr. preesteret time og den stan-
dardberegnede timefortjeneste i den nationale lgnstatistik.
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Kommentar til artikel 1

Lonkommissionen —
en katalysator for feelles lgsninger

Denne artikel beskriver de udfordringer, det staerkt kensopdelte arbejdsmarked giver et naert forestdende samfund med mangel pa arbejds-
kraft. Artiklen beskriver desuden forskelle og ligheder i grundvilkdrene for lendannelsen pa hhv. det private og det offentlige arbejdsmarked.

m Sine Sunesen
Direktgr, KL

Efter 18 méneders arbejde, 12 kommissionsmeder og utallige meder i
diverse undergrupper, afleverede Lenkommissionen i maj 2010 sin redegg-
relse. Lankommissionen, blev nedsat som en del af l@sningen, da de store
konflikter ved de offentlige overenskomstforhandlinger i 2008 skulle lan-
des. Konflikter, som primaert handlede om pastanden om, at store grupper
af offentlige ansatte, som altovervejende bestar af kvinder, tjener for lidt i
forhold til tilsvarende mandegrupper.

Det er glaedeligt, at kommissionen giver et ret klart svar pa, om vi har et
ligelonsproblem i den offentlige sektor i Danmark. Det har vi ikke. De len-
forskelle, der er mellem maend og kvinder, kan forklares statistisk.

Men - at der ikke konstateres et ligelensproblem pé det offentlige arbejds-
marked, er bestemt ikke det samme som, at der ingen problemer er i for-
hold til arbejdsmarkedet set fra et kensperspektiv. Bruttolgnsforskellen pa
14-20 % mellem maend og kvinder skyldes primzaert, at maend og kvinder
arbejder i forskellige fag og har forskellige funktioner. Disse uligheder hid-
rgrer i stort omfang fra, at vi i Danmark har et meget kgnsopdelt arbejds-
marked. Denne kgnsopdeling er et problem, og bliver fremover med knap-
heden pd arbejdskraft et betydeligt sterre problem, da den haemmer
arbejdsmarkedets samlede omstillingsevne. Jo mere kgnnene primaert ret-
ter sig alene mod enten det offentlige eller det private arbejdsmarked, jo
mindre fleksibelt bliver arbejdsmarkedet. En tendens der formentlig for-
steerkes af, at de unge maend har svaerere ved at komme i gang med og
sveerere ved at gennemfgre en uddannelse. | den sammenhaeng er det
veerd at notere sig, at efterspergslen efter uddannet arbejdskraft er stigen-
de, savel i den offentlige som i den private sektor, mens der naermest ikke
eftersparges ufagleert arbejdskraft, pa hverken det offentlige eller det pri-
vate arbejdsmarked.

Denne forstaelse - at det er arbejdsmarkedets opdeling og ikke lgnniveau-
erne, der er noget galt med - er et helt centralt resultat af kommissionens
arbejde. For straks at arbejde videre i sporet af denne forstdelse, har KL
dreftet bla. dette tema pa et mede med LO, FTF, AC, KTO og
Sundhedskartellet, hvor der var udbredt enighed om, at der var behov for
initiativer, der bidrager til at reducere det kensopdelte arbejdsmarked. Det
er et faelles ansvar at arbejde for et offentligt arbejdsmarked, der appelle-
rer bade til maend og kvinder.

Nogle af personaleorganisationerne har, fer og under kommissionsarbej-

det, argumenteret for at brede ligelensforstaelsen ud — bredere end der er
beleaeg for i Ligelensloven. Tanken fra deres side er, at det mé vaere muligt
at sammenligne én medarbejdergruppe med én jobfunktion med en
anden medarbejdergruppe med en anden jobfunktion. Altsa at man bar
kunne sammenligne grupper med forskelligt jobindhold, men med f.eks.
samme uddannelseslaengde eller jobkompleksitet og derved na frem til,
om deres arbejde er af samme vaerdi.

Det har kommissionen ikke kunnet. Kommissionen sa sig ikke i stand til at
vurdere, om de konkrete sammenligningsgrupper (som kommissionen
havde fundet frem til) ud fra en overordnet og samlet betragtning udferer
arbejde af samme vaerdi.

Hvorfor kunne vi i kommissionen, som en del af vores meget omfattende
arbejde, ikke foretage en sadan vurdering? Det enkle svar er, at lgn er
udtryk for et forhandlingsresultat og ikke udtryk for en hgjere retfaerdig-
hed eller for objektivt konstaterbare faktorer.

At lgn er et resultat af forhandling, geelder bade pé det private og det
offentlige arbejdsmarked. P& det private arbejdsmarked er det en grund-
forudsaetning, at det er markedet der afger, hvilken len der er den rigtige.
Virksomhedernes gkonomiske resultater er styrende for medarbejdernes
lon og lenudvikling.

| den offentlige sektor er rammerne for lendannelsen anderledes.
Offentlige institutioner styres som bekendt ikke alene efter en gkonomisk
bundlinje, men i langt hgjere grad af politiske hensyn og prioriteringer.
Dertil kommer, at der er en almindelig forstdelse blandt det danske
arbejdsmarkeds akterer om, at den offentlige sektor ikke ma vaere lonfe-
rende — den offentlige lenudvikling ma ikke drive de private lgnninger op
til skade for konkurrenceevnen.

Spergsmalet er derfor, om markedsmekanismen som redskab til at finde
den rigtige len, bade for individ og grupper, ogsa geelder pé det offentlige
arbejdsmarked. Slar markedet igennem pa det offentlige arbejdsmarked
eller findes der en raekke barrierer herfor — eller maske endda andre sty-
rende faktorer for den offentlige lendannelse. Dette spargsmal har kom-
missionen blandt meget andet beskeeftiget sig med.

Overordnet set kan vi konstatere, at markedsmekanismen ogsa fungerer
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pa det offentlige arbejdsmarked. Den indvirker bl.a. pa lenningerne for de
grupper, som bade den offentlige og private sektor rekrutterer fra. Offent-
lige lenninger er gennemgaende konkurrencedygtige. Far Lankommis-
sionen blev nedsat, blev der fra enkelte personaleorganisationer pastaet, at
den offentlige sektor har et problem med, at den lgnner de kortuddanne-
de lavt. For lavt i forhold til tilsvarende grupper pa det private arbejdsmar-
ked. Denne péstand har, ifelge kommissionsarbejdet, ikke noget pa sig. De
virkelige lavtlensgrupper i Danmark findes pa det private arbejdsmarked.

Det offentlige har gennemgaende vaeret i stand til at kunne rekruttere og
fastholde medarbejdere. Man kan sige, at den enkelte medarbejder agerer
pa et marked af muligheder. | den sammenhaeng spiller de samlede
anseettelsesvilkar jo en stor rolle. Her taenker jeg pé barselsregler, mulig-
hed for deltid etc.

Men — selvom markedsmekanismerne overordnet fungerer, ogsa for den
offentlige sektor, sa er der dog ogsa blevet identificeret en raekke barrierer
for markedets gennemslag.

De offentlige overenskomstforhandlinger er praeget af, at de foregdr meget
centraliseret. En meget stor del af de offentligt ansattes len- og anseettel-
sesvilkar fastlaegges ved centrale forhandlinger. Det er der en enorm effek-
tivitet ved. Det er i passende omfang, bade af personalepolitisk hensyn og
af hensyn til, at reglerne er administrerbare, saerdeles hensigtsmaessigt, at
en reekke af de offentligt ansattes lan- og anseettelsesvilkar er enten ens
for alle eller ens for store grupper. F.eks. vil det vaere vanskeligt at forestille
sig, at centrale ferieregler eller barselsvilkar skulle aftales mellem den loka-
le ledelse og den enkelte medarbejder eller grupper af medarbejdere.

Derimod er der blandt offentlige ledere en udbredt opfattelse af, at en
betydelig starre del af selve lgndannelsen ber foregd lokalt.

Siden indferelsen af "Ny Len” i 1990’erne, har det veeret muligt pa den
enkelte arbejdsplads at aftale individuelle savel som gruppevise tilleeg til
medarbejderne. Den politiske/ideologiske tanke bag "Ny Legn”, altsa at en
storre del af lendannelsen ber ligge lokalt, var baret af de offentlige
arbejdsgiveres gnske om en lendannelse, der minder om lgndannelsen pa
store dele af det private arbejdsmarked. En lgndannelse, der harmonerede
med hele New Public Management stremningen, hvor decentralisering af
ledelsesansvar, malstyring, brug af IT i sagsbehandlingen, output- og resul-
tatfokus blev tilstraebt og hvor den offentlige sektor blev opsplittet i min-
dre resultatenheder. Private virksomheder blev inddraget gennem udlicite-
ring, der blev dannet statslige aktieselskaber og egentlige privatiseringer
blev gennemfgrt. Markedsggrelse i det hele taget.

Derfor er det i dag, over 10 &r efter at lenreformen” Ny Len” tradte i kraft,
relevant at sperge, om den i tilstraekkeligt omfang har medvirket til den
gnskede modernisering af den offentlige sektor. Svaret er Nej. Sa katego-
risk et svar er der ikke belaeg for i kommissionens arbejde, s& det ma sta
for egen regning. Der er dog belzeg for, at det, som oprindeligt var en reel

ny made at taenke len pa, er stivnet i processer og regler, der fokuserer pa
hvor meget der udmantes til den lokale lendannelse, og ikke tilstraekke-
ligt pa, hvad den lokale lendannelse saerligt er anvendelig til.

Derfor har det offentlige arbejdsmarkeds parter et stort ansvar for at re-
taenke hele den offentlige lendannelse, s& den understgtter de labende
behov for forandringer samtidig med, at de offentlige arbejdpladser er
attraktive. Med de enorme krav der er til den offentlige sektors omstil-
lingsevne, er der staerkt behov for at taenke lendannelsen som en del af
omstillingsprocesserne. Som parter skal vi derfor bygge videre pa den dia-
log, som kendetegner den danske model — at parterne finder lasninger,
0gsa nar det ser svaert ud.

Allerede ved de kommende 201 1-forhandlinger far vi som parter lejlighed
til at demonstrere den danske models berettigelse endnu en gang. Og til
forskel fra de akterer, der stod faddere til lenreformerne fra 1990’erne, har
vi de yderligere udfordringer, at den offentlige sektor skal effektivisere i
stor skala, og at der om fa ar vil veere mangel pa arbejdskraft pa store
offentlige serviccomrader.

Kommissionsarbejdet har givet os veerdifuld viden til at kvalificere fremti-
dens overenskomstforhandlinger. Men frem for alt har selve processen
skaerpet parternes forstaelse for fremtidens udfordringer, og for at vilkare-
ne for den offentlige sektor skabes i et komplekst samspil mellem aftale-
baserede regler og de mange rammebetingelser, der praeger den offentlige
sektor. Netop denne forstaelse ligger ogsa bag kommissionens anbefaling
om et serviceeftersyn, der ikke alene retter sig mod arbejdsmarkedets par-
ter. Lenkommissionens anbefalinger retter sig nemlig ogsa mod staten,
kommunerne og regionerne som myndigheder og mod lokale tillidsfolk,
ledere i institutioner — ja helt ud til den enkelte medarbejder.

Lenkommissionen opfordrer endvidere alle relevante organisationer, myn-
digheder og institutioner mv. til at drefte initiativer, der kan modvirke det
kensopdelte arbejdsmarked og bidrage til at skabe en mere hensigtsmaes-
sig balance. Myndigheder i staten, kommuner og regioner ber ogsa foreta-
ge et serviceeftersyn af deres administrative regulering, styring og doku-
mentationskrav med henblik pa at understgtte en fleksibel udvikling af
den offentlige sektor.

Michael Christiansen skriver i indledningen til sin artikel, at Lenkommis-
sionen bidrog med en "time out”. At kommissionsarbejdet gav overens-
komstparterne en fzelles platform og mulighed for at analysere, haeve
debatten og se helhedsorienteret pa de problemstillinger vedrgrende lgn,
der diskuteres pa det offentlige arbejdsmarked i disse ar. Jeg er helt enig.
Derudover har arbejdet i kommissionen, med afsaet i den spaendende nye
viden, givet anledning til, at alle centrale akterer har diskuteret styrker og
svagheder ved og udfordringer for den offentlige sektor. | KL ser vi frem til
at komme videre med dette arbejde, defineret som serviceeftersynet.
Lenkommissionen er, som Michael Christiansen skriver, en traedesten frem
mod OK.11 — men den rummer ogsa mulighed for meget mere end alene
at vaere et forhandlingsfundament.
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Kommentar til artikel 1

Lonkommissionen bragte os
videre, men ikke i mal

Trods ny viden mangler vi at forsta lendannelsen pa tvaers af fag, herunder mellem mandefag og kvindefag. Uddannelse betaler sig.
Begraenset lenspredning i offentlig sektor skyldes feerre tillaeg til hgjtlennede inden for fagene, mens lavtlennede ikke tjener mere end i den

private sektor.

® Jan Karaa Rasmussen
Chefgkonom, LO

Lenkommissionen var ngdvendig, der er lavet et keempe arbejde, og vi
er blevet klogere.

Nar det er sagt, sd ma vi vel ogsa indremme, at kommissionen ikke
lgste alle problemer, og at der er lagt rigtig meget videre til overens-
komstparter, politikere, forskere m.fl.

| forste omgang bliver det en vaesentlig opgave, at de gevinster, der
kom ud af kommissionsarbejdet, ikke bliver tabt for eftertiden. Her
taenker jeg ikke mindst pa det enorme datamateriale, der er oparbejdet
blandt forskere og Danmarks Statistik, som ger det muligt at foretage
vaesentlig bedre sammenligninger af lenforhold pa tvaers af grupper
end hidtil.

Blandt meget andet er der lavet et nyttigt bind 2 med grundige beskri-
velser af len- og personalestatistik for 44 medarbejdergrupper i den
offentlige sektor.

Kommissionens analyser viser generelt det forventede: Maend tjener
mere end kvinder, uddannelse betaler sig, privatansatte tjener mere
end offentligt ansatte osv.

Men der er mange vigtige nuancer, og enkelte myter kan gennemhulles
med baggrund i kommissionens arbejde.

Lgnanalyserne viser, som formand Michael Christiansen (MC) papeger,
at uddannelse betaler sig for de offentligt ansatte. Erhvervsuddannede
har et arligt afkast pa 10 pct. i forhold til lennen for medarbejdere med
grundskole som hgjest gennemfarte uddannelse, mens afkastet for aka-
demikere og Ph.D"s udger henholdsvis ca. 50 og 70 pct. Hertil skal
leegges typiske gevinster i form af bedre karrieremuligheder, bedre job-
sikkerhed og generelt stgrre jobtilfredshed.

Jeg kan imidlertid ikke tilslutte mig antydningen af, at der er for fa
gevinster ved at tage mellemlange videreg&ende uddannelser (MVU) i
forhold til korte videregdende uddannelser (KVU). Nar man dykker ned
i Lenkommissionens tal, finder man nemlig ud af, at politibetjente
udger den klart starste af de kategoriserede KVU-grupper i den offent-
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Figur 1. Afkast af uddannelse, politi i MVU-gruppen
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Kilde: Lenkommissionen og egne sken.

lige sektor. Og netop politibetjentene har en vaesentlig hgjere lon end
de ovrige i kategorien. Den hgjere lgn til politibetjente er delvis et
resultat af, at tjenestemandspensionen er indregnet med 30 pct. i
opgerelserne.

Bortset fra, at der ikke er grund til at generalisere pa basis af en enkelt
dominerende faggruppe, sa er de nystartede politielever i august 2010
faktisk startet pa en professionsbacheloruddannelse. Kort sagt: en
MVU-uddannelse.

Hvis man tager politiet ud af KVU, vil jeg umiddelbart ansla, at afkastet
i forhold til ufagleerte falder fra ca. 20 pct. til ca. 15 pct., men det kree-
ver selvfglgelig mere ngjagtige beregninger pa kommissionens grundda-
ta at fastsla endeligt. Da politibetjente tjener mere end gennemsnittet
for socialpaedagoger, sygeplejersker mv. i MVU-gruppen, vil de til gen-
geeld traekke lidt op her. Resultatet bliver en stigende afkastkurve til
uddannelse med en vis eksponentiel tendens, jf. figur 1 ovenfor, uden at
man ber have alt for faste holdninger til kurvens form.

Det skal understreges, at der i Lenkommissionens rapport da heller ikke
er konkluderet, at der skulle vaere en "haengekgje” mellem afkast til
KVU og MVU.

Lenkommissionen bragte os videre, men ikke i mal
17



Tabel 1. Mandeandel og lan for offentlige personalegrupper

Mandeandel Lon?)

pct. kr.
Politi, 30 pct. pension 89,6 222
Folkeskolelaerer, 30 pct. pension 32,4 216
Folkeskolelaerer, 15 pct. pension 32,4 207
Politi, 15 pct. pension 89,6 206
Socialrddgiver/Socialformidler 13,6 199
Sygeplejerske, kommune 2,3 190
Faengselsfunktionzerer, 30 pct.pension 65,9 179
Sygeplejerske, kommune 39 176
Socialpaedagog 21,8 175
Feengselsfunktionaerer, 15 pct. pension 65,9 160

") Standardberegnet timefortjeneste, ekskl. gene.
Kilde: Lankommissionen

Politibetjentenes lenforhold er dog ogsa interessant af andre drsager.
Som bekendt er her tale om en af de fa mandedominerede grupper
med en vis storrelse i den offentlige sektor.

Uanset, hvordan man opger veerdien af politibetjentenes pension, er
der tale om ganske paene lgnninger, sammenlignet med de fleste starre
MVU-grupper. Det er kun folkeskolelaererne, der falger nogenlunde med
politiet. Folkeskolelaererne har som gruppe det fzellestraek med de tje-
nestemandsansatte politibetjente, at der indtil for 20 ar siden oprinde-
lig var tale om samme anszettelsestype. Derudover er der forholdsvis
mange mandlige folkeskolelaerere sammenlignet med de gvrige MVU-
grupper, idet dog ca. 2 ud af 3 laerere er kvinder.

Jeg mener dog ikke, at man meget handfast kan konkludere, at mands-
dominerede tjenestemandsgrupper er seerligt begunstigede.

Feengselsfunktionaererne er fx ligesom politibetjente en aben tjeneste-
mandsgruppe med et flertal af maend. Uddannelsen er en traditionel
"etatsuddannelse”, som Danmarks Statistik har indplaceret i DUN-
gruppe 5, hvor KVU-uddannelserne typisk herer til, og netop i denne tid
er man ved at tilpasse uddannelsen til erhvervsakademiniveau (KVU).

Men ser man pa feengselsfunktionaerernes l@nniveau, er det en del
under niveauet for politibetjente, selv hvis man tager hgjde for sidst-
naevntes lidt laeengere uddannelse.

Selv om almindelig lendannelsesteori tilsiger, at uddannelse ber spille
en rolle for aflenningen (og det ger den, som vist ovenfor), sa der er
dog mange andre faktorer, der har betydning for udbud og eftersperg-
sel pa arbejdsmarkedet. Oprindelig skulle kommissionen have under-

segt betydningen af fx arbejdsbelastning (fysisk og psykisk) og rekrut-
teringsforhold for lennen, men det var ikke muligt at komme med
dybtgéende analyser heraf. | denne kommentar er det vigtige blot kon-
stateringen af, at det ikke er overraskende, at der mellem forskellige fag,
hvor uddannelseslaengden er ens, kan vaere endog meget betydelige
forskelle. Det gaelder ikke kun for MVU-grupperne, men ogsa for de
@vrige grupper.

| den forbindelse er det vigtigt at vaere opmaerksom pa det staerkt
kensopdelte arbejdsmarked i Danmark.

Der tegner sig nemlig en tendens til, at de mandsdominerede fag opnar
en relativt hgjere aflenning. Tendensen er meget klar og signifikant i sta-
tistiske analyser. Saledes er forskellen mellem kgnnenes gennemsnitlige

aflenning — malt ved den standardberegnede timefortjeneste — knap 18
pct. pa hele arbejdsmarkedet og ca. 20 pct. i den offentlige sektor.

Hovedforklaringen i statistiske dekomponeringsanalyser af lgnforskelle
mellem kennene er, at maend og kvinder har forskellige arbejdsfunktio-
ner og er i forskellige brancher/sektorer (den horisontale arbejdsdeling).
En mindre, om end signifikant del, forklares statistisk af det forhold, at
maend kan typisk har lidt leengere erfaring og er hgjere placeret i stil-
lingshierakiet (den vertikale kensarbejdsdeling).

Feenomenet geelder savel pa hele arbejdsmarkedet, som inden for den
offentlige sektor.

Det er ikke lykkedes lenkommissionen at komme med en tilfredsstillen-
de forklaring herpa. Det var nok ogsa for meget at forlange, da arbejds-
markedets funktionsmade i sig selv er meget kompliceret, og ndr man
skal sammenligne forhold pa tvaers af delarbejdsmarkeder bliver sagen
endnu mere kompliceret.

Men analysen saetter spot pa det forhold, at det er gnskeligt i fremti-
den at opnd en bedre forstdelse af den forskellige aflenning af brancher.
Det er ikke tilfredsstillende at haevde, at markedet som en anden sort
kasse har skabt tilstandene. Derudover er der jo det juridiske aspekt, at
der i ligelansloven stdr, at maend og kvinder skal have lige len for arbej-
de, der tilleegges samme veerdi, uanset om det er forskellige funktioner,
der udfares.

Lenkommissionen gennemfgrer 16 parvise sammenligninger af udvalg-
te offentlige personalegrupper. MC gengiver hovedkonklusionen, at der
tegner sig en tendens til at de tekniske fag, med et flertal af maend,
aflennes bedre end omsorgsrelaterede fag, hvor der er flest kvinder.
Tendensen er tydeligst pA MVU-omradet, og her er det iszer paedagoger
(socialpeedagoger og daginstitutionspaedagoger), der kommer lavt ud i
sammenligningerne.

Lenkommissionens parvise sammenligninger ma ses som et farste lille
spadestik i forsaget pa at forsta lendannelsen, og herunder dens lovlig-
hed, pé tveers af fag. Der er stort behov for at komme videre, og der er
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Tabel 2. Lon- og lonspredning i offentlig og privat sektor

Longer it Nedre kvartil @vre kvartil
..... Kkr-----
Offentlig sektor 194 154 218
Privat sektor 215 155 243
Diplomingenigrer, kom. 305 278 325
Diplomingenigrer, priv. 351 282 396
Handvaerker, kom. 224 206 235
Handvaerker, priv. 233 202 252
Renggringspersonale, kom. 164 152 171
Renggringspersonale, priv. 169 149 176
Specialarbejdere, kom. 186 170 199
Specialarbejdere, priv. 227 191 253

Anm. Standardberegnet timefortjeneste, ekskl. gene.
Kilde: Lankommissionen.

efter min mening masser at ggre for bade jurister, sociologer og iseer
gkonomer.

Et sidste tema i kommissionsarbejdet, som jeg vil komme ind, vedrerer
sammenligningerne til den private sektor.

Hvad angér lenforhold, er den gennemgdende konklusion, at offentligt
ansatte tjener mindre end privatansatte, og arsagen er, at de privatan-
satte har sterre lenspredning opadtil, men lgnniveauet i bunden er det
samme, jf. tabel 2.

Fortalere for mere "privat” lendannelse i den offentlige sektor ma altsa
gore sig klart, at forslaget med stor sandsynlighed vil medfare storre
offentlige lenudgifter. Dette understgttes af den formodning, at kon-
kurrencen om arbejdskraft blandt de offentlige arbejdsgivere pga.
monopsoni er vasentlig mindre end i den private sektor. Kort sagt:
Mere markedsbaseret lgndannelse fordrer starre kommunale budgetter.

En reekke af kommissionens medlemmer har desuden veeret tiltrukket
af forhandlingsprocesserne i den private sektor, fordi man har opfattet
de offentlige systemer som mere ufleksible og centraliserede. Det sid-
ste er efter alt at demme korrekt, da de private overenskomster i storre
omfang leegger rammer for en arbejdspladsbaseret lendannelse. P& den
anden side tyder undersegelser pa, at man i dag er et stykke fra at
udnytte de allerede eksisterende fleksibilitetsmuligheder i det offentlige
aftalesystem. Desuden overses, at reguleringen i den enkelte private
virksomhed ofte foregar med udgangspunkt i meget omfattende lokale
aftaler, hvor man udfylder rammerne fra landsoverenskomsterne.

Muligheder for fleksibilitet mv. kraever lokal enighed, og der betales for
den, ndr den opnas! Det er formentlig endnu en &rsag til den hgjere
lenspredning opadtil, som er konstateret i den private sektor.
Lenspredningen inden for et fag sker pa tveers arbejdspladser, snarere
end mellem arbejdskolleger pa den enkelte virksomhed.

Til sidst vil jeg gentage det indledende synspunkt (som jeg tror, at MC
deler trods overskriften pa hans indlaeg). Man kan ikke bare forvente, at
overenskomstparterne nu lgser udfordringerne efter at have modtaget
kommissionens afrapportering. Uanset den store indsats og nye indsig-
ter forholder det sig sddan, at en raekke af udfordringerne — fx om ken
og len — kraever en bredere samfundsmaessig debat, som vil straekke sig
en rum tid fremover.
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De nye
Lonbegreber

Til brug for Leankommissionens analyser af lgnniveauer har veeret benyttet to lenbegreber — fortjeneste pr. praesteret time og den standard-
beregnede timefortjeneste. Indholdet i — og opbygningen af — de to lenbegreber, samt begrebernes fordele og ulemper er beskrevet i artiklen.

m Steen Bielefeldt Pedersen
Specialkonsulent i Danmarks Statistik

Nar lgn analyseres og sammenlignes indenfor og mellem grupper af
lenmodtagere, er det helt essentielt, at de vaerktgjer som bruges, skaber
en feelles opfattelse af hvad lgn er. Vaerktgjerne er de lenbegreber, som
er omdrejningspunktet i analyserne og sammenligningerne af lgnni-
veauer. Lenbegreberne er saledes et helt centralt faelles udgangspunkt
for lenanalyser og lansammenligninger bade far, under og efter
Lenkommissionen.

Len udtrykkes generelt pd mange forskellige mader. Nogle refererer til
en timelgn, andre til en manedslgn. Nogle refererer til l@nniveauer
hvori pensionsbidraget er inkluderet mens andre ser dette som vaeren-
de noget der ligger ud over lannen. Nogle opfatter genetilleeg, bonus-
betalinger mv. som noget der ligger ud over den faste len, og derfor
ikke betragtes som en del af den lgn, som udtrykkes ved almindelige
dagligdags referencer til lon.

Endnu mere kompliceret bliver det, nér forskellige ansaettelsesvilkar
veerdisaettes og kastes ind i diskussionen af starrelsen af lgnniveauerne.
Nogle har ret til omsorgsdage og frihed ved forskellige maerkedage,
mens andre maske har omsat sddanne friheder til en hgjere grundlgn
eller bonusbetaling. Nogle arbejder flere timer end det umiddelbart er
aftalt, og andre har frihed til at spise frokost i arbejdstiden.

Det er saledes ikke blot vigtigt, men ogsé yderst kompliceret, at finde
en faelles forstaelse, og skabe et fzelles udgangspunkt i form af et saet
af lanbegreber, som alle er indforstdet med, og i evrigt forstar til fulde.

Hvad er lon?

Som ovenfor udtrykt, er lan ofte mere end blot et pengebelgb. Lan har
derfor ogsa sjeeldent vaeret brugt som begreb i lenstatistikken, men har
som oftest i stedet vaeret benaevnt som fortjeneste.

Der kan vaere flere holdninger til, hvilke lenelementer der ber indgd i
fortjenesten i lanbegreberne, og hvilke som ikke bgr indgd. Det er ble-
vet mere og mere almindeligt at sammensatte sin lenpakke individu-
elt, saledes at fx forskellige tilleeg udbetales som bonusbetalinger, gene-
betalinger eller er indeholdt i den faste grundlen, eller noget helt fjerde.
Eksempelvis bestod over 12 procent af politibetjentes samlede lgn i
2007 af pensionsbidrag, ca. 5 procent var genetilleeg og under 1/2 pro-
cent var overtidstilleeg. For sygeplejersker i den regionale sektor stod
pensionsbidraget for ca. 11 procent af den samlede lgn, mens genetil-
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Tabel 1

Overtidstilleeg

Genetilleeg

Ferie- og segnehelligdagsbetalinger

Seerlig feriegodtgarelse

Len under sygdom og andet fraveer

Pensionsbidrag (bade lsnmodtagers og arbejdsgivers bidrag)

Personalegoder

Uregelmaessige betalinger (herunder bonusbetalinger)

Bruttotraek

Resten

"Resten” bestar her af grundlen og diverse kvalifikations- og funktionstillaeg.

leeg og overtidstilleeg stod for henholdsvis ca. 8 og 1 procent. Det sidste
i stor modsaetning til sygeplejersker i den private sektor som stort set
ikke havde genetilleeg i 2007 men til gengeeld fik overtidstilleeg svaren-
de til naesten 4 procent af den samlede lgn.

Fritvalgsordninger, bruttotraekordninger, aktieaflenning, sundhedsforsik-
ringsordninger mv. er nye muligheder, som er opstdet pd mange
arbejdspladser ndr medarbejdere skal sammensaette deres samlede lon-
pakke. En sadan fleksibilitet i lenpakkesammensaetningen tilsiger umid-
delbart at alle lgnelementer som udgangspunkt ber indgd i de lenbe-
greber som skal danne udgangspunkt for lensammenligninger. Dette er
da ogsa helt i trdd med internationale definitioner, som generelt siger,
at aflenning af ansatte er de samlede ydelser i kontanter og naturalier,
som arbejdsgiveren betaler de ansatte for det arbejde de har leveret i
regnskabsperioden.

Med udgangspunkt i ovenstdende, tilsat det muliges kunst, beregner
man i lenstatistikken den samlede lgn — der altsa i lenstatistiksammen-
haeng kaldes fortjeneste — som bruttoindkomsten fratrukket eventuelle
jubileeumsgratialer, fratraedelsesgodtggrelse og dagpengegodtggrelse
for 1. og 2. ledighedsdag og tillagt eventuel bruttotraek og pension.
Fortjenesten kan i Danmarks Statistiks lgnstrukturstatistik opdeles i
lgnelementerne naevnt i tabel 1.



Hvorfor flere lonbegreber?

Bruttofortjenesten kan ikke sté alene, da den ikke forteeller, hvor mange
timer som er brugt pé at tjene den. En gennemsnitlig manedsfortjene-
ste pa 20.000 kr. lyder af meget, hvis man har at gere med en stude-
rende, som arbejder hver lgrdag formiddag hos den lokale bager, mens
det for en fuldtidsansat akademiker ikke er voldsomt meget. For-
tjenesten skal sdledes saettes i forhold til en optjeningsperiode, eksem-
pelvis timer, hvis den skal give nogen mening som analyseredskab.

I lenkommissionens kommissorium star da ogsa skrevet, at kommissio-
nen skal fastleegge lonstatistiske begreber pr. henholdsvis praesteret og
betalt time.

At lenkommissionen skulle arbejde med (mindst) to lenbegreber skyl-
des, at lgn ikke er et entydigt begreb. Det er naturligvis vigtigt, hvilke
lgnelementer (jf. tabel 1) der inddrages, men det er mindst lige sa vig-
tigt, hvilke timer lgnelementerne divideres med, for at beregne sit lan-
begreb. Da de betalte timer ikke n@dvendigvis er det samme som de
timer lenmodtageren reelt arbejder kan der vaere betydelig forskel pa
fortjeneste pr. praesteret time og fortjeneste pr. betalt time. | lankom-
missionens arbejde valgte man at benytte det allerede kendte begreb
fortjeneste pr. praesteret time og udviklede et nyt begreb for lgn pr.
betalt time, nemlig den standardberegnede timefortjeneste. De to
begreber har hver deres styrker, og hvilket begreb man bgr benytte,
afhanger af, hvad det er man gnsker at belyse. Vil man belyse arbejds-
giverens lenomkostninger ved at fa udfert et arbejde, eller lanmodtage-
rens lgnindtaegt for hver time han/hun meder pé arbejde, ber man
bruge lenbegrebet fortjeneste pr praesteret time. Hvis man derimod
gnsker at belyse, hvilken lgnindtaegt lenmodtageren under "normale
omstaendigheder” far ud af sit ansaettelsesforhold, er den standardbe-
regnede timefortjeneste et mere velegnet lgnbegreb.

Tabel 2 Fortjeneste pr. praesteret og betalt time

Fortjeneste pr. praesteret time

En af de store fordele ved at seette fortjenesten i forhold til de timer
som lenmodtageren reelt arbejder er, at man derved fér veerdisat for-
skellige ansaettelsesvilkar, som relaterer sig til arbejdstiden. | tabel 2 er
opstillet nogle eksempler der alle drejer sig om en kvindelig lanmodta-
ger, der er ansat 37 timer om ugen i hele 2007. Hun tjener 32 066 kr.
om maneden, svarende til 384 800 kr. om aret.

| eksempel A1 er hun blevet betalt for 37 timer i 52 uger, i alt 1924
timer. Hun har i 2007 haft en samlet fortjeneste pa i alt 384.800 kr.
Fratrukket de timer, hvor hun ikke har arbejdet dvs. ferietimer, sagne-
helligdagstimer og fravaerstimer — som i eksempel A1 antages at vaere
0 — har hun praesteret i alt 1679,8 timer i labet af 2007. Af tabellen
eksempel A1 ses, at fortjenesten i det tilfaelde er pa 229,07 kr. pr. prae-
steret time, mens fortjenesten pr. betalt time er 200 kr.

Lad os nu antage at vores lenmodtager far tildelt muligheden for at
afholde to omsorgsdage og at lenmodtageren ogsa afholder dem.

Af tabel 2 eksempel A2 ses, at lanmodtageren stadig har en fortjeneste
pa 384.800 kr., da omsorgsdagene ikke pavirker den kontante betaling.
Lenmodtageren har ligeledes stadig 1924 betalte timer, og fortjenesten
pr. betalt time er uaendret 200 kr. Forskellen fra eksempel A1 er, at 14,8
(2 dage) af de betalte timer er fraveer — i form af omsorgsdage —
saledes at antallet af praesterede timer er faldet med 14,8. Lenmod-
tagerens fortjeneste sat i forhold til de preesterede timer er nu steget
til 231,11 kr., dvs. med lidt mere end 2 kr. pr. praesteret time. Som en
konsekvens af lanbegrebets opbygning har vi siledes faet veerdisat
omsorgsdagene.

Da lenmodtageren i nedenstdende eksempel har féet tildelt to om-
sorgsdage, sa er arbejdsgiverens bruttoomkostninger steget med lidt
mere end 2 kr. for hver time lenmodtager A2 er pa arbejde.

Lgnmodtager A
Al A2 A3 A4 A5
Fortjeneste 384 800 384 800 384 800 378 880 424 800
Timer
Betalte timer 1924,0 1924,0 1924,0 1924,0 2024,0
Fraveerstimer 0,0 14,8 74,0 148,0 0,0
Ferietimer 185,0 185,0 185,0 185,0 185,0
Segnehelligdagstimer 59,2 59,2 59,2 59,2 59,2
Fraveer uden betaling 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Praesteret timer 1679,8 1665,0 1605,8 1531,8 1779,8
heraf overtimer 0,0 0,0 0,0 0,0 100,0
Fortjeneste pr. prasteret time 229,07 231,11 239,63 247,34 238,68
Fortjeneste pr. betalt time 200,00 200,00 200,00 196,92 209,88

"Resten” bestér her af grundlen og diverse kvalifikations- og funktionstilleeg.
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Fortjenesten pr. praesteret time forteeller saledes noget om arbejdsgive-
rens lenomkostninger ved at have en given lenmodtager ansat.

Men kan lgnbegrebet ogsa forteelle noget om, hvor meget lenmodtage-
ren far ud af at g& pa arbejde? Det kan man argumentere for at det
gor, da omsorgsdagene og alle andre muligheder for at veere fravaeren-
de med betaling naturligvis udger en veerdi for den lenmodtager som
afholder disse.

En af de helt centrale problemstillinger i en lgnstatistisk sammenhaeng
er, at alle former for betalt fraveer indgdr som ansaettelsesvilkar og
saledes vaerdisaettes, ogsa fravaer under sygdom og barsel. | eksempel
A3 i tabel 2, har vores lenmodtager i labet af 2007 veeret syg i sam-
menlagt 2 uger, dvs. 74 timer. Sygefravaerstimerne er fuldt betalt, hvor-
for hverken fortjenesten, antallet af betalte timer eller fortjenesten pr.
betalt time andres. Det gor til gengeeld fravaerstimerne og dermed
antallet af praesterede timer, sdledes at fortjenesten pr. praesteret time
nu er steget med mere end 10 kr. til 239,63 kr. Antallet af preesterede
timer formindskes sdledes ved alle former for betalt fraveer, ogsa fraveer
pga. sygdom og barsel. Det betyder altsa, at fortjenesten pr. praesteret
time bliver hgjere ved hgjere sygefraveer.

Uanset hvordan man ensker at behandle fravaeret, s& kan der til analy-
seformal vaere situationer, hvor det er interessant at betragte lennen
sat i forhold til nogle mindre volatile timer end de praesterede timer,
som eksempelvis antallet af betalte timer. Det kan eksempelvis veere
forholdsvist uinteressant at lade fravaeret pavirke lenniveauet, hvis man
gnsker at sammenligne lgnforskelle mellem maend og kvinder pa den
enkelte virksomhed, hvor der grundlaeggende er lige vilkér for alle.

Tabel 3 Standardberegnet timefortjeneste

Man har saledes til nogle formal brug for et lenbegreb som fortaeller
noget om hvilken aftale som er indgdet mellem arbejdsgiver og len-
modtager. Helt basalt har man i nogle tilfaelde brug for at vide, hvad
den enkelte lenmodtager har til forbrug. Lenmodtageren far ikke mere
smeor pa bradet af at vaere syg, eller ved at afholde en omsorgsdag.
Med andre ord har man til nogle formal brug for at vide, hvad en lgn-
modtager kan forvente at fa pr. time han/hun aftaler at arbejde, uagtet
hvor mange bgrn den enkelte lenmodtager har, uagtet hvor ofte
han/hun er syg og uagtet hvor mange timer han/hun eventuelt matte
arbejde ud over det som er aftalt.

Begransninger i fortjenesten pr. betalt time

Ved et blik pa tabel 2 eksempel A2 og A3 ses, at de betalte timer er
uberert af afholdelse af omsorgsdage, sygedage og for den sags skyld
andre former for fuldt betalt fravaer. De betalte timer er séledes en
oplagt navner i et lenbegreb hvor der gnskes uafhaengighed af fravaer.
Det er dog vigtigt at holde fokus pa ambitionen med et andet lgnbe-
greb end fortjenesten pr. praesteret time, nemlig at komme teet pa
noget som minder om en timesats, som er aftalt mellem arbejdsgiver
og lenmodtager. Det kan de betalte timer ogsa langt hen ad vejen. Sa
leenge fravaerstimer — eller overtimer for den sags skyld — betales med
samme timesats som alle andre "normale” timer, sa vil fortjenesten pr.
betalt time ikke pavirkes af hverken fraveer eller overtimer. Men hvis
fraveer eller overtid ikke betales med normal sats, er fortjeneste pr.
betalt time ikke mere sa taet pa den aftalte timesats. Og det er ikke
alle fraveerstimer i den private sektor, eller overtimer i bade privat og
offentlig sektor, som betales med en normal timesats, hvorfor sddanne
timer vil pavirke fortjenesten pr. betalt time, som det ogsa fremgar af
eksemplerne A4 og A5 i tabel 2.

Lenmodtager A
Al A2 A3 A4 A5
Fortjeneste 384 800 384 800 384 800 378 880 424 800
Heraf
Overtidsbetaling 0 () 0 0 40 000
Fravaersbetalinger 0 2960 14 800 23 680 0
Standardfortjeneste 384 800 381 840 370 000 355 200 384 800
Timer
Betalte timer 1924,0 1924,0 1924,0 1924,0 2024,0
Heraf
Overtimer 0,0 0,0 0,0 0,0 100,0
Fravaerstimer 0,0 14,8 74,0 148,0 0,0
Standardtimer 1924,0 1909,2 1850,0 1776,0 1924,0
Standardberegnet timefortjen. 200,00 200,00 200,00 200,00 200,00

"Resten” bestér her af grundlen og diverse kvalifikations- og funktionstilleeg.
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| eksempel A4 antages, at vores lenmodtager har 1 maneds barsel med
80 procent betaling af den normale len. Antallet af betalte timer er sta-
dig 1924, men da de 148 timers fraveer er betalt med en lavere sats, sa
er fortjenesten faldet. Det betyder at fortjenesten pr. betalt time ikke
leengere er 200 kr. i timen, som i eksempel A1, A2 og A3, men i stedet
er den faldet til 196,92 kr.

| eksempel A5 antages at lenmodtageren har 100 timers overarbejde
betalt med 100 procents tilleeg, dvs. 400 kr. pr. overarbejdstime.
Fortjenesten er nu steget og antallet af betalte timer er steget, men da
de ekstra betalte timer er betalt med en hgjere sats end de forste 1924
timer, sa er den gennemsnitlige betalte time betalt med mere end 200
kr., helt preecist 209,88 kr.

Den standardberegnede timefortjeneste

Hvis man gnsker et begreb som kommer taet pa noget der minder om
det som er aftalt mellem arbejdsgiver og lenmodtager, dvs. noget som
er uafhaengigt af arbejdets omfang, sa skal der derfor findes pa noget
andet end fortjeneste pr. betalt time.

| forbindelse med arbejdet i lenkommissionen blev derfor udviklet et
nyt lenbegreb kaldet standardberegnet timefortjeneste. Den standard-
beregnede timefortjeneste er et begreb som tilnaermelsesvist angiver
den lgn som er "aftalt”, eller den len som lenmodtageren far for hver
“normal” time han/hun arbejder.

Som navnet indikerer, sa er timefortjenesten i dette begreb standardi-
seret. Standardiseringen foregér i to tempi. For det farste sorteres den
lgn fra som ikke er optjent i en "normal” betalt time, og for det andet
seettes hver enkel lankomponent i forhold til netop de timer hvori len-
komponenten er optjent.

Fortjeneste pr. praesteret time = < Fortjeneste >

praesterede timer,

For vores lenmodtager A, som ikke har nogen tilleg af nogen art, er det
relativt simpelt at beregne den standardberegnede timefortjeneste.
Bade aflenning og timer som stammer fra enten fraveer eller overarbej-
de fjernes, sdledes at bade standardfortjenesten og standardtimerne
kan beregnes. Den standardberegnede timefortjeneste beregnes ved at
seette standardfortjenesten i forhold til standardtimerne. Af tabel 3 ses,
at den standardberegnede timefortjeneste i alle eksemplerne A1 til A5,
er 200 kr.

Det bliver en lille smule mere kompliceret, nar lenmodtageren begyn-
der at modtage andre former for betaling, som eksempelvis pensionsbi-
drag og genetilleeg. Sadanne tilleeg skal standardiseres i forhold til de
timer hvori de optjenes. Hvis den enkelte lanmodtager far et genetil-
leeg, skal tilleegget som ovenfor beskrevet indga som en del af lgnnen.
Da genetilleegget som oftest optjenes i alle de betalte timer, ogsa fra-
veerstimer og overtimer, sa bliver genetilleegget sat i forhold til alle de
betalte timer, hvorefter belgbet indgdr som en del af den standardbe-
regnede timefortjeneste.

Hvad angdr pensionsbidraget optjenes dette som hovedregel for alle

betalte timer ex. overtimerne. Dvs. at det samlede pensionsbidrag for
hele referenceperioden seettes i forhold til de betalte timer ex. over-

timer, hvorefter belgbet indgér som en del af den standardberegnede
timefortjeneste.

Alle de lankomponenter som er listet i tabel 1 — med undtagelse af
overtimetilleeg og len under sygefravaer mv. — standardiseres i forhold
til de timer, hvori de er optjent.

Hvor formlen for fortjenesten pr. praesteret time er ganske lige til, og
ser ud som falger,

sd er den standardberegnede timefortjeneste noget mere kompliceret. For en fastlennet medarbejder ser formlen ud som felger:

Standardbegrebet timeforfortjeneste =<

grundlgn mv +ferie- og segnehelligdagsbetaling +
standardtimer

< personalegoder + uregelmaessige betalinger + pensionsbidrag + seerlig feriegodtgarelse > +

standardtimer + fravaerstimer

< genetillaeg

standardtimer + overtimer + fravarstimer
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Formlen divergerer en smule i forhold til timelennede medarbejdere
samt bade fast- og timelgnnede ansat i den private sektor.

Den standardberegnede timefortjeneste er "stort set” uafhaengig af
arbejdets omfang. Nar det kun er "stort set”, sa er det fordi, der er
visse lgnindberetningstekniske forhold som ikke kan korrigeres for.
Eksempelvis bliver pensionsbidraget ikke betalt pr. time men derimod
som en procentdel af hele fortjenesten ex. overtimebetaling. Hvis en
lenmodtager som i eksempel A4 har haft fraveer, som er betalt med en
mindre sats end normalt, sd vil pensionsbetalingerne pavirkes heraf.
Den standardiserede pensionsbetaling vil saledes i dette eksempel vaere
en smule mindre end hvis fravaeret var fuldt betalt.

Nar den standardiserede timefortjeneste for alle praktiske forhold er
ueendret selv om fravaers- eller overarbejdsomfang andres, giver dette
lenbegreb et godt billede af, hvad den "normale” timefortjeneste er.
Den standardiserede timefortjeneste giver et bedre billede heraf end
den direkte beregnede timefortjeneste pr. betalt time, som jo andres
betydeligt ved overarbejde eller delvis betalt fraveer.

Fordele og ulemper ved de to lonbegreber

Den standardberegnede timefortjeneste udtrykker lenmodtagerens
lenindtaegter, mens fortjenesten pr. praesteret time er beskrevet som
et lenbegreb der udtrykker den del af arbejdsgiverens omkostninger,
som ogsa udger fortjeneste for lanmodtageren. Spergsmalet er, om
fortjenesten pr. praesteret time ikke kan noget mere end det. Spergs-
malet er, om den ikke ogsad — som ovenfor beskrevet — kan sige noget
om lgnmodtagerens samlede fortjeneste. En omsorgsdag, kompen-
sation for barns sygedag, en seerlig feriedag, barsel etc. ma vel alle
formodes at vaere goder med en vis vaerdi for de lanmodtagere som
afholder dem. Hvis godet har en vaerdi, vil det for en given lenmod-
tager vaere oplagt at betragte sddanne goder som en del af hele den
lenpakke, som bgr indga i leansammenligningen med andre lenmod-
tagergrupper. Hvis de navnte vilkar blev frataget lenmodtageren, ma
man formode, at det ville forringe hans/hendes samlede nytte af
arbejdsforholdet.

Spergsmalet er dog, om vi kan vide os sikre pa, at eksempelvis bgrne-
omsorgsdage rent faktisk udger et gode for de lenmodtagere som er
omfattet af ordningen om omsorgsdagene, men ikke opfylder betingel-
serne for at afholde sddanne? Man kan vel med rette stille sig tvivlende
overfor, om den har en vardi for de lenmodtagere som ikke har bgrn.

Selvom fortjenesten pr. praesteret time er et yderst anvendeligt begreb,
sa fortaeller den ikke hele historien om lgn. Netop fordi fortjeneste pr.
praesteret time tager hgjde for de vilkdr, der er knyttet til et ansaettel-
sesforhold, er lanbegrebet ikke et godt udtryk for den len lenmodtage-
ren indtjener under normale forhold. Som det blev bemaerket tidligere,
sd kan det ved lgnsammenligninger mellem grupper af leanmodtagere
pa en specifik virksomhed vaere uhensigtsmaessigt at benytte fortjene-
sten pr. praesteret time som analyseredskab, fordi vilkarene for de
enkelte personalegrupper kan vaere ens, mens sammensatningen af
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personalet er forskelligt, saledes at det er personalets specifikke karak-
teristika som bliver udslagsgivende for eventuelle lenforskelle. Det er da
saledes heller ikke fortjenesten pr. praesteret time, der benyttes i de
virksomhedsspecifikke ligelgnsstatistikker, som Danmarks Statistik stil-
ler til rddighed for virksomheder, kommuner og statslige institutioner,
der kan benytte disse til brug for ligelgnsdiskussioner ude pa de enkelte
virksomheder og institutioner.

Den centrale motivationsfaktor for ikke at benytte fortjenesten pr.
preesteret time er, at den specifikke virksomhed, kommunale institu-
tion og statslige institution er en lille enhed, hvor personalet generelt
har samme vilkar. Eksempel: En kvinde og en mand pa samme statsli-
ge institution har samme bruttofortjeneste i kontanter og naturalier.
Nar kvinden har hgjere fortjeneste pr. praesteret time end hendes
mandlige kollega, s& er det eventuelt fordi hun holder flere barns fer-
ste sygedag end han ger. Vilkaret — barns sygedag — er et vilkdr som
bade manden og kvinden har ret til, og har som udgangspunkt derfor
samme vaerdi for ham som for hende, at hun sa benytter sig mere at
det end han ger, bar ikke umiddelbart give sig udslag i hgjere fortje-
neste.

Hvis man omvendt som eksempel tager to sterre enheder, som f.eks.
to forskellige overenskomstgrupper. Hvis man forestiller sig, at de som
udgangspunkt har identiske len- og ansaettelsesvilkar. Gruppe X for-
handler ved naeste overenskomstforhandling en lgnstigning pa 4 pro-
cent hjem, mens gruppe Y forhandler en lgnstigning pa 3 procent og 1
ekstra omsorgsdag hjem. Selvom vaerdien af forhandlingsresultatet
betragtes som veerende identisk for de to grupper, sa vil den standard-
beregnede timefortjeneste stige mere for gruppe X end for gruppe Y,
mens fortjenesten pr. praesteret time — alt andet lige — stiger lige
meget for de to grupper.

Det er sdledes sveert at tale om et lenbegreb som utvetydigt er bedre
end det andet i forbindelse med analyser og sammenligninger pa tveers
af grupper. Man er tvunget til hele tiden at veere opmaerksom pa i hvil-
ken sammenhaeng det bruges og pé& de praemisser hvor omkring det
enkelte lenbegreb er bygget op.

Efter lonkommissionen

Som anbefalet af lankommissionen, vil fortjenesten pr. praesteret time
og den standardberegnede timefortjeneste begge fremadrettet fa cen-
trale pladser i Danmarks Statistiks arlige lenstrukturstatistikker.

Fortjenesten pr. praesteret time har altid veeret Danmarks Statistiks
hovedlgnbegreb. Med den standardberegnede timefortjeneste har man
faet et nyt begreb, som mere pracist end tidligere, opger den lgn som
minder om noget der er aftalt mellem arbejdsgiver og lenmodtager.

De to begreber er bade gennemtaenkte og gennemarbejdede. Det bety-
der naturligvis ikke at de to begreber ikke vil blive diskuteret fremadret-
tet. Hvis graden af fleksibilitet i valget mellem len, pension og fritid bli-
ver stgrre og sterre, hvad sker der sa med den standardberegnede time-



fortjeneste? Hvordan handteres veerdiseettelsen af andre anseettelses- Hvordan begreberne vil blive brugt fremadrettet, og eventuelt udvikler

vilkdr, som ikke pa nuvaerende tidspunkt fanges i lgnstatistikken, sdsom sig, er sveert at spa om. Umiddelbart er det for naerveerende mindre
fordelagtige aftraedelsesordninger, ret til afholdelse af frokost mv.? Er interessant. Det der for alvor ger en forskel er, at der er blevet skabt et
der en udvikling i sddanne vilkar? feelles grundlag, hvorudfra der kan diskuteres lgnstatistik. Den vaerktgjs-

kasse der er til radighed, er skabt ud fra en falles forstaelse. Hvorvidt
hele vaerktgjskassen bruges hver gang er relativt underordnet, ndr blot
man er klar over, hvilke vaerktgjer der bruges, og hvilke der udelades.
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Lonforskelle mellem kvinder og

meend 1 Danmark

Udvikling over tid og forklaringer pa vedvarende forskelle

Denne artikel beskriver udviklingen i lenforskellene mellem kvinder og maend i de seneste artier og redeger for sammenhangen mellem lgn-
forskellene og de to kens forskellige placering pa arbejdsmarkedet. Endvidere skitseres nogle centrale forklaringer pa lenforskellene.

® Mette Deding

SFI — Det Nationale Forskningscenter for Velfeerd

1. Forskelle mellem kvinders og mands len over tid

Lonforskelle mellem kvinder og maend er ikke noget nyt faenomen. Op
gennem industrialiseringen er de to ken sdledes blevet aflennet forskel-
ligt. Blandt andet fordi maend er blevet betragtet som hovedforsergere,
har det historisk vaeret legitimt at give maend en hgjere lon end kvin-
der. Som eksempel kan naevnes, at princippet om ligelen ganske vist
blev indfert for statsembedsmaend i 1919. Ligelgnnen blev imidlertid
med det samme udhulet, da der samtidig blev indfert et seerligt forser-
gertilleeg, som blev givet til gifte maend og enker, men ikke til gifte
kvinder. Det seerlige forsgrgertilleeg blev afskaffet igen i 1958, men for-
skelle i personlige tilleeg betad, at lenforskellen mellem de to ken blev
bevaret, blot med udgangspunkt i nye argumenter, som fx at mand
havde starre ansvar, flere opgaver og vanskeligere arbejde (Fris-Laneth,
2010). Dertil kommer, at typiske mandejob blev placeret hgjere pa lgn-
skalaen end typiske kvindejob i forbindelse med aendringen i tjeneste-
mandsloven i 1969 (Fris-Laneth, 2010; Jergensen, 2010) — kensforskelle,
der stadig findes i den offentlige sektor den dag i dag.

Analyser af udviklingen i forskellene mellem kvinders og maends len
viser, at lenforskellene blev mindre i 1960'erne og frem til midten af
1970’erne — en udvikling, der skal ses i lyset af introduktionen af lige-
lensprincippet i overenskomsterne i 1973 samt ligelensloven fra 1976.
Pa trods af dette har der dog vaeret en tendens til stagnation eller lige-
frem stigning i lenforskellene fra den sidste del af 1970'erne og frem til
midten af 1990’erne (Smith, 1997; Rosholm & Smith, 1996; Datta
Gupta, Oaxaca & Smith, 2006).

Heller ikke siden slutningen af 1990’erne er der sket de store aendringer
i det relative forhold mellem maends og kvinders timelgn. Dette vises i
en analyse af lgnforskelle mellem kvinder og maend for perioden 1997-
2006 (Deding og Larsen, 2008). Lanforskellen mellem maend og kvinder
pa arbejdsmarkedet som helhed er i denne periode 18-21 pct., se figur
1 (hvor lgnforskellen er beregnet som forskellen mellem maends og
kvinders gennemsnitlige timelen divideret med den gennemsnitlige
timelgn for alle). Timelgnnen er her opgjort som smalfortjenesten inkL
pension og personalegoder, hvor smalfortjenesten er den lgn, der kom-
mer teettest pa det, der star pa en medarbejders lenseddel (for naerme-
re beskrivelse og diskussion af forskellige lenbegreber, se Deding og
Larsen, 2008; Udsen, 2010).

® Mona Larsen

SFI — Det Nationale Forskningscenter for Velfeerd

Figur 1. Lenforskelle mellem kvinder og mand pa hele arbejdsmarkedet og inden
for statslig, (amts-) kommunal og privat sektor, 1997-2006. Procent.
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Kilde: Deding og Larsen (2008)

Som det ligeledes ses af figur 1, er der nogen forskel pa lgnforskellene i
forskellige sektorer pa arbejdsmarkedet. En sammenligning af lenfor-
skellene i stat, amter og kommuner samt den private sektor viser, at
lenforskellen er sterst i hhv. den private og den (amts-)kommunale sek-
tor (begge ligger i intervallet 16-20 pct.), mens den er mindst i staten
(9-12 pct.). For bade den statslige og den private sektor geelder i gvrigt,
at lenforskellen falder en smule i perioden. Lanforskellen p& det (amts-)
kommunale omrade (der siden 2007 som bekendt har bestaet af regio-
ner og kommuner) daekker imidlertid over meget store lgnforskelle p&
det regionale omrade, mens forskellene i kommunerne ligger pa niveau
med staten, se figur 2. Dette fremgar af en undersggelse af lenforskel-
lene baseret pa tal for 2007 (Larsen, 2010). Det skal bemeerkes, at talle-
ne i figur 1 og 2 ikke er direkte sammenlignelige. Det skyldes primaert,
at der er anvendt et lidt anderledes lgnbegreb i figur 2, nemlig stan-
dardberegnet timefortjeneste, der i modsaetning til smalfortjeneste inkl.
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Figur 2. Lonforskelle mellem kvinder og mand pa hele arbejdsmarkedet, i den
offentlige sektor som helhed og inden for statslig, regional og kommunal sektor,
2007. Procent. Standardberegnet timefortjeneste.
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Kilde: Larsen (2010)

pension og personalegoder bl.a. indbefatter ferie- og segnehelligdags-
betalinger samt genebetalinger.’

2. Lonforskellene og de bagvedliggende strukturer

Som gennemgangen ovenfor viser, har lgnforskellene mellem kvinder
og meend ligget pa nogenlunde samme niveau siden slutningen af
1970’erne. Men samtidig viser gennemgangen, at der er relativt store
forskelle inden for forskellige sektorer. Dette har selvfglgelig betydning
for den lgnforskel, som observeres for arbejdsmarkedet som helhed, og
haenger sammen med de bagvedliggende strukturer pa arbejdsmarke-
det. Det er saledes velkendt, at kvinder og maend befinder sig forskellige
steder pa arbejdsmarkedet — ogsa kaldet det kensopdelte arbejdsmar-
ked. Vi skelner i denne forbindelse mellem horisontal og vertikal kens-
opdeling. Den horisontale kensopdeling er udtryk for, at kvinder og
maend befinder sig i forskellige brancher og sektorer. Som eksempel kan
navnes, at kvinder i langt hgjere grad end maend er ansat i regioner og
kommuner, mens mand udger flertallet af de ansatte i den private sek-
tor, se tabel 1. Den vertikale kensopdeling viser sig ved, at kvinder og
maend er forskelligt placeret i stillingshierarkiet inden for specifikke sek-
torer og brancher. Bl.a. har flere mand end kvinder et lederjob. Ogsa
andre forskelle mellem kvinder og mand kan have betydning for de
observerede lgnforskelle, fx kansforskelle mht. uddannelsesniveau og
erhvervserfaring.

Hvis lennen gennemsnitligt er hgjere i den private sektor end i den
offentlige sektor, vil det have betydning for de observerede lgnforskelle,
at kvinder generelt oftere er ansat i den offentlige sektor. Endvidere vil
det selvfglgelig have betydning for den overordnede lgnforskel, hvis

Tabel 1. Beskaftigede fordelt pa ken for arbejdsmarkedet som helhed og for hhv.
privat, statslig, regional og kommunal sektor, 2008. Procent.

lalt Privat Statslig Regional  Kommunal
sektor sektor sektor sektor
Maend 51,5 62,0 51,8 20,7 22,1
Kvinder 48,5 38,0 48,2 79,3 77,9
| alt 100,0 100 100,0 100,0 100,0

Anm.: Privat sektor indbefatter her beskeeftigede i offentlige selskaber mv., mens statslig
sektor inkluderer beskeeftigede i sociale kasser og fonde.
Kilde: Danmarks Statistik (2010).

maend oftere end kvinder har lederjob med hgjere lgnninger. Hvor
meget sddanne observerede forskelle mellem kvinder og maend pa
arbejdsmarkedet betyder for den samlede lgnforskel, har Deding og
Larsen (2008) undersggt vha. en dekomponeringsanalyse. Analysen
viser, i hvor hgj grad der er en sammenhang mellem pa den ene side
lenforskellene i 2006 og pa den anden side kensforskelle mellem kvin-
der og mand, hvad angar placering pa arbejdsmarkedet, uddannelsesni-
veau, erhvervserfaring, familieforhold, deltidsarbejde, geografisk place-
ring (amt) og brug af bgrnepasningsorlov.

Figur 3 viser, hvor stor en andel af den samlede lgnforskel mellem kvin-
der og maend, der kan tilskrives kensforskelle i de forhold, som er inklu-
deret i analysen. Resultaterne viser, at de inkluderede forhold har starst
betydning for lanforskellene i den (amts-)kommunale sektor, derefter
folger arbejdsmarkedet som helhed og staten, mens den private sektor
er det omrade, hvor disse forhold betyder mindst. | Larsen (2010) er en
tilsvarende undersggelse foretaget for 2007. Her er der udover kgnsfor-
skelle mht. placering pa arbejdsmarkedet, uddannelse, erhvervserfaring
og familieforhold taget hgjde for forskelle mht. aflenningsform, og om
man er beskeeftiget i hovedstadsomradet eller i provinsen. Denne
undersggelse viser ligeledes, at der pa hele arbejdsmarkedet og i staten
er en mindre grad af sammenhang mellem de undersggte forhold og
lenforskellene, end det er tilfaeldet i den resterende del af den offentli-
ge sektor, se figur 4. Samlet viser resultaterne af de to undersggelser, at
lenforskellene i hgjere grad kan tilskrives observerbare forskelle mellem

[ Y]
Note 1 Forskellene mellem de to opggrelser viser sig bl.a. ved, at de opgjorte lanforskelle i
staten er sterre i figur 2 end i figur 1. En af forklaringerne er, at maend i hgjere grad end
kvinder er tjenestemaend i staten, og at tjenestemandspension er blevet fastsat til en hgjere
vaerdi i opggrelsen i figur 2. For en beskrivelse af den standardberegnede timefortjeneste
samt skitsering af andre forskelle mellem de to opgerelser, se Larsen (2010).

Samfundsokonomen nr 4. Oktober 2010 Lgnforskelle mellem kvinder og maend i Danmark: Udvikling over tid og forklaringer pa vedvarende forskelle

27



Figur 3. Andel af lanforskelle, der kan tilskrives kensforskelle mht. observerbare
forhold. Sarskilt for hele arbejdsmarkedet (“alle”), privat, statslig og (amts-)kom-
munal sektor, 2006. Procent af lonforskellen. Smalfortjeneste inkl. pension og
personalegoder.

Privat _

40 60 80 100
Procent

o
N
o

Kilde: Deding og Larsen (2008)

Figur 4. Andel af lonforskelle, der kan tilskrives konsforskelle mht. observerbare
forhold. Sarskilt for hele arbejdsmarkedet ("alle"), offentlig sektor som helhed,
statslig, regional og kommunal sektor, 2007. Procent af lonforskellen.
Standardberegnet timefortjeneste.

o

20 40 60 80 100
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Kilde: Larsen (2010).

Figur 5. Andel af lanforskelle, der kan tilskrives konsforskelle mht. sektor og bran-
che, arbejdsstilling, uddannelsesniveau og erhvervserfaring. Sarskilt for hele
arbejdsmarkedet (“alle”), privat, statslig og (amts-)kommunal sektor, 2006.
Procent af lenforskellen. Smalfortjeneste inkl. pension og personalegoder.
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Kilde: Deding og Larsen (2008).

Figur 6. Andel af lonforskelle, der kan tilskrives konsforskelle mht. sektor og bran-
che, arbejdsstilling, uddannelsesniveau og erhvervserfaring. Sarskilt for hele
arbejdsmarkedet ("alle"), offentlig sektor som helhed, statslig, regional og kom-
munal sektor, 2007. Procent af lonforskellen. Standardberegnet timefortjeneste.
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Kilde: Larsen (2010).
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de to ken i den offentlige sektor (isaer i regioner og kommuner) end i
den private sektor.

Udover den samlede andel giver dekomponeringsanalyserne et billede
af, hvor meget de enkelte observerbare forhold korrelerer med lgnfor-
skellene. Vi fokuserer pd kensforskelle mht. fordelingen pa sektor og
branche,2 arbejdsstilling, uddannelsesniveau og erhvervserfaring (analy-
sens gvrige faktorer har kun marginal betydning). Ogsa her inddrager vi
analyseresultater baseret pa tal fra bade 2006 og 2007, se figur 5 og 6.

Generelt viser analyserne, at der i vaesentlig grad er en positiv sam-
menhang mellem det kensopdelte arbejdsmarked (opgjort ved
arbejdsstilling, (sektor) og branche) og lanforskellen mellem de to ken.
Den positive sammenhang er udtryk for, at hvis kvinder (alt andet lige)
havde veeret placeret pd samme méde pa arbejdsmarkedet som maend,
ville de have haft en hgjere lgn, og lgnforskellene mellem de to ken
ville have vaeret mindre end dem, vi ser i dag. Den eneste undtagelse er
regionerne, hvor der er en negativ sammenhang mellem de to kens
fordeling pa brancher og lgnforskellene. Dette er sdledes omvendt
udtryk for, at hvis regionalt ansatte kvinder havde veeret fordelt pa
samme made pa brancher som regionalt ansatte meend, ville de (alt
andet lige) have haft en lavere lgn, og lenforskellen ville have vaeret
starre.

Desuden er der for alle omrader en (positiv eller negativ) sammenhaeng
mellem lenforskellene og kensforskelle, hvad angdr humankapital, der
her er opgjort ved det formelle uddannelsesniveau (kvalifikationer
erhvervet uden for arbejdsmarkedet) og erhvervserfaring (kvalifikationer
erhvervet pa arbejdsmarkedet). Ifglge human-kapital-teorien aflgnner
virksomheder deres medarbejdere i forhold til disses produktivitet — en
produktivitet, der bl.a. afhaenger af medarbejdernes kvalifikationer
(Becker, 1964; Mincer, 1974).

For arbejdsmarkedet som helhed og for den private og statslige sektor
geelder, at der er en negativ sammenhang mellem de to kens fordeling
pa uddannelse og lenforskellene. P hele arbejdsmarkedet og i den pri-
vate og statslige sektor kan den negative sammenhaeng tilskrives, at
kvinder i gennemsnit har et hgjere uddannelsesniveau end meaend og
derfor ville have haft en lavere lgn, hvis de havde samme gennemsnitli-
ge uddannelsesniveau som mand. Omvendt har mand samlet set et
hgjere uddannelsesniveau i kommuner og regioner (og dermed i den
offentlige sektor som helhed), hvorfor der pa disse omréder er en posi-
tiv sammenhang mellem kensforskelle mht. uddannelsesniveau og lon-
forskellene.

Endelig viser resultaterne, at kensforskelle mht. erhvervserfaring korre-
lerer positivt med lanforskellene pa alle omrdder med undtagelse af
regionerne. Maend har i gennemsnit mere erhvervserfaring end kvinder,
hvorfor kvinder (alt andet lige) ville have haft en hgjere lan, og lenfor-
skellene ville have vaeret mindre, hvis kvinder havde haft samme
erhvervserfaring som maend.

Samlet set viser resultaterne, at der specielt er en sammenhang mel-
lem lgnforskellene mellem maend og kvinder og det kensopdelte
arbejdsmarked, bade mht. (sektor og) branche og mht. arbejdsstilling.
Kgnsforskelle mht. uddannelse og erhvervserfaring har dog ogsa betyd-
ning, seerligt i regioner og kommuner.

3. Forklaringer pa vedvarende lenforskelle

Som de foregdende analyser viser, er der i hgj grad en statistisk sam-
menhang mellem kvinders og maends placering pa arbejdsmarkedet og
lenforskellene mellem de to ken. Den statistiske sammenhaeng siger
imidlertid ikke i sig selv noget om, hvorfor vi har en sd markant kensar-
bejdsdeling pa arbejdsmarkedet, og hvorfor kvinder gennemsnitligt
befinder sig i sektorer og job, der giver lavere lgn. Statistikken kan heller
ikke forteelle os, hvorfor lenforskellene i fgrste omgang er opstaet, og
hvorfor det er sa svaert at aendre dem. Der er dog ingen tvivl om, at
nogglen til mindre lgnforskelle mellem kvinder og mand er en opbled-
ning af det kensopdelte arbejdsmarked, bade vertikalt og horisontalt.

Der findes naturligvis ikke en enkeltstdende forklaring pa, at lenforskel-
lene mellem kvinder og maend ikke mindskes over tid. Derimod skal
arsagen sgges i et samspil af mange forskellige faktorer, som hver isaer
bidrager til forstaelsen, og hvor et feellestraek er fokusset pa, hvorfor
arbejdsmarkedet vedbliver med at vaere s kgnsopdelt. | dette afsnit ser
vi kort pa nogle af de mest gennemgéende forklaringer: betydningen af
uddannelsesvalget, kensarbejdsdelingen i familien, den glidende kensar-
bejdsdeling pa arbejdspladsen samt den danske model og aftalesyste-
met i den offentlige sektor.3

Uddannelsesvalg

En vaesentlig statistisk faktor bag lenforskellene har gennem tiden
veeret, at kvinders uddannelsesniveau har veeret lavere end maends. Der
er typisk et positivt afkast af uddannelse, og hvis maend generelt har
mere uddannelse end kvinder, er dette en naturlig forklaring pa, at
deres gennemsnitslen er hgjere. Dette har s& samtidig ledt til den tolk-
ning, at kvinder til en vis grad kunne uddanne sig til ligelen: Hvis bare
kvinderne kom op pd maendenes uddannelsesniveau, sa ville l@nforskel-
lene mindskes. Analysen i Deding og Larsen (2008) viser som naevnt, at
dette ikke har veeret tilfeeldet. Kvinderne har ganske vist i den grad ind-
taget uddannelsessystemet — i et omfang sa kvinderne nu gennemsnit-
ligt har leengere uddannelse end maendene — men denne udvikling har
ikke haft naevnevaerdig indflydelse pa lgnforskellene.

Arsagen til, at kvindernes stigende uddannelsesniveau ikke i vaesentligt
omfang afspejler sig i en mindre lgnforskel mellem de to ken er bl.a., at

amm

Note 2 Bemaerk, at sektor kun er inkluderet i analyserne af det samlede arbejdsmarked.
Note 3 Som supplerende litteratur om &rsager til lenforskelle kan anbefales Deding og
Holt (2010). For en mere fyldestgarende diskussion af forklaringer pa det kensopdelte
arbejdsmarked og referencer til relevant litteratur, se Emerek og Holt (2008).
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lennen ikke alene afhaenger af uddannelsesniveauet, men ogsa af
uddannelsesretningen. Det kensopdelte arbejdsmarked bliver grundlagt
i uddannelsessystemet, som ligeledes i hgj grad er kensopdelt. Kvinder
uddanner sig meget ofte inden for socialomradet, sundhed og undervis-
ning (paedagoger, sygeplejersker, leerere), og dette har ikke endret sig,
selvom uddannelsesniveauet er stigende (Holt m.fl, 2006; Henningsen,
2008). Groft sagt kan man sige, at kvinder som far blev sygehjalpere/
social- og sundhedsassistenter nu bliver sygeplejersker, mens kvinder
som fer blev sygeplejersker nu bliver laeger. Fzelles er, at uddannelsen
uanset leengde primaert retter sig mod ansaettelse i den offentlige sek-
tor. Omvendt uddanner meend sig oftere inden for de sdkaldte hand-
vaerksfag pa forskellige niveauer (fx snedkere og ingenigrer), uddannel-
ser som i hgjere grad er rettet mod ansattelse i den private sektor. Det
kensopdelte arbejdsmarked opstér saledes allerede i forbindelse med
uddannelsesvalget.

Ligesom der ikke findes en enkelt simpel forklaring pa lenforskellene
mellem maend og kvinder, findes der heller ikke en enkel simpel forkla-
ring pa, hvorfor uddannelsesvalget vedbliver at vaere sa kensopdelt. En
af forklaringerne kan imidlertid veere, at der eksisterer mange kennede
opfattelser af job — fx at sygeplejersken er en kvinde og jagerpiloten en
mand — og disse opfattelser kan ifglge Lehn-Christiansen (2008) pévir-
ke uddannelses- og erhvervsvejledningen i folkeskolen. Det er i sagens
natur ikke med til at nedbryde det kensopdelte uddannelsesvalg, hvis
den vejledning, som unge mennesker far, er kensstereotyp forstaet pa
den made, at de uddannelsesmuligheder, der praesenteres for piger, er
forskellige fra de uddannelsesmuligheder, der praesenteres for drenge.

Kensarbejdsdeling i familien

Pa linje med kensopdelingen pa arbejdsmarkedet, er der en kensar-
bejdsdeling i familierne. Selvom de "gamle dages” idealmodel — med
manden i familien som hovedforsgrger og kvinden i familien som hjem-
megdende og hovedansvarlig for hus og barn — i praksis er forsvundet,
er der stadig en raekke kensforskelle i familielivet. Den nok mest &ben-
lyse forskel er orlov i forbindelse med barns fadsel. | 2008 var fordelin-
gen af den samlede orlov 24 dage til faedre svarende til ca. 8 pct., og
275 dage til madre svarende til ca. 92 pct. (Danmarks Statistik, 2010).
Maendenes andel af orloven har vaeret svagt stigende over de senere ar,
men er stadig pa et meget lavt niveau. Men udover barselsorloven er
der ogsa kensforskelle pa kvinders og maends arbejdsmenster. Kvinder
arbejder ofte mindre end 37 timer/uge, mens det er meget sjeeldent for
meend at arbejde mindre end fuldtidsnormen. Spejlbilledet af dette er,
at kvinder bruger mere tid pa husarbejde og bgrnepasning end mand.
Ifolge tidsanvendelsesundersggelser arbejder kvinder og maend lige
meget, nar det betalte og det ubetalte arbejde leegges sammen, men
fordelingen er forskellig for de to ken — for mand udger husligt arbejde
ca. 1/3 af den gennemsnitlige samlede daglige arbejdstid, mens husligt
arbejde for kvinder udger knapt halvdelen af den samlede arbejdstid
(Deding, 2010).

Snaevert forbundet med kensarbejdsdelingen i familien er vurderingen
af kvinder som arbejdskraft. Ikke uden grund har det offentlige arbejds-

marked — som traditionelt har ansat mange kvinder — vaeret fgrst med
at indrette arbejdsvilkarene efter kvindernes behov, fx gode vilkar under
barsel og udstrakt mulighed for deltidsarbejde. Dette er med til at fast-
holde den offentlige sektor som primaert attraktiv for kvinder, og der-
med fastholde det kgnsopdelte arbejdsmarked (Nielsen, Simonsen &
Verner, 2004). Omvendt kommer kensopdelingen sa til at smitte af pa
familiernes beslutning om, hvem der ger hvad. Det bliver sdledes en
optimal lgsning, at den offentligt ansatte kvinde stort set tager hele
barselsorloven, mens den privatansatte mand er familiens hovedforser-
ger. Kensarbejdsdelingen pé arbejdsmarkedet og kensarbejdsdelingen i
familien bliver dermed umulige at adskille.

Glidende kensarbejdsdeling

Et andet forhold af betydning for det kensopdelte arbejdsmarked er
"glidende kensarbejdsdeling” (Dahlerup, 1989). Dette begreb refererer
til de processer pa arbejdspladserne, der ferer til, at kvinder og maend,
der i udgangspunktet har samme uddannelse og er ansat pa den
samme arbejdsplads, alligevel i lgbet af nogle ar ender med forskellige
arbejdsopgaver og forskellige muligheder for fx at avancere. En proces,
der sker glidende og umeerkeligt.

Betydningen af den glidende kensarbejdsdeling skal ifglge Krgjer (2010)
ses i lyset af vores fasttemrede forestillinger om de to kens ansvarsom-
rader i forbindelse med familien. Forestillinger, som ikke n@dvendigvis
er rigtige, men som far betydning for, hvordan man regner med, at
kvinder og meend agerer pa arbejdspladsen. Kvinder forventes at fore-
treekke et job med faste arbejdstimer og forudsigelighed, sa de fx kan
tage sig af afhentning af bgrn, mens maend forventes at foretraekke job,
hvor det er muligt at fa en hgj indkomst. Det vil sige job med lange
arbejdsdage og uforudsigelighed, hvilket anses som uforeneligt med fx
at have et ansvar for at hente bgrn.

Endvidere tildeler kolleger og ledelse ifglge Krgjer (2010) kvinder og
meend helt forskellige egenskaber i forbindelse med arbejdsopgaver,
hvilket far konsekvenser, ndr arbejdsopgaverne skal fordeles, og lennen
skal fastseettes. Kvinder opfattes som samlende og sociale, mens mand
opfattes som personer, der er til mekanik og teknik. Kvinder opfattes
som personer, der trives bedst med rutine- og driftsopgaver, mens
meend opfattes som vaerende glade for udviklingsopgaver. Problem-
stillingen er, at hvis maendene i hgjere grad end kvinder tildeles udvik-
lingsopgaver, far dette betydning for udviklingen af deres kompetencer
pa jobbet, og dermed for de fremtidige lgn- og karrieremuligheder.
Krgjer (2010) anferer, at den glidende kensarbejdsdeling pa den made
kan blive kimen til den vertikale kensopdeling — at flere mand end
kvinder kommer opad i stillingshierarkiet og fx bliver ledere.

Den danske model

Et yderligere forhold af betydning for strukturerne pa det danske
arbejdsmarked er den danske arbejdsmarkedsmodel. Denne model er
kendetegnet ved en todeling mellem arbejdsmarkedets parter p& den
ene side og regering/folketing pa den anden side. Traditionelt har
arbejdsfordelingen vaeret sddan, at arbejdsmarkedets parter aftaler sig
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frem til vilkérene pa arbejdsmarkedet — lgn, arbejds- og anseettelsesfor-
hold — gennem kollektive overenskomstforhandlinger, mens den vel-
feerds- eller socialpolitiske lovgivning regulerer forhold uden for
arbejdsmarkedet — fritid, familie og personer uden for arbejdsmarkedet.
Modellen er udviklet over mange ar og har en historisk baggrund, der
haenger sammen med velfaerdsstatens opbygning. Dermed har model-
len ogsd redder i et samfund, hvor maend var forsgrgere, mens kvinders
indkomst var mindre vigtig for familien (Borchorst, 2010).

| et ligelensperspektiv er problemet med den danske arbejdsmarkeds-
model ifalge Borchorst (2010), at arbejdsdelingen mellem arbejdsmar-
kedets parter pa den ene side og den lovgivende part pa den anden
side bliver uklar, nar det drejer sig om forhold, der ganske vist handler
om arbejdsmarkedet, men som ogsa har mere generelle implikationer —
fx ligelen eller barselsregler. Her kan der opstd en interessekonflikt mel-
lem pa den ene side en overordnet samfundsmaessig interesse i opna
mere ligestilling og pa den anden side, hvad der er muligt og @nskeligt
at forhandle igennem for arbejdsmarkedets parter.

Et eksempel pd, hvor svaert det er at komme igennem med ligelgnskrav
i en kollektiv overenskomstforhandling, kan ifelge Jergensen (2010) ses
i det offentlige aftalesystem. Den offentlige sektor er speciel, fordi der i
realiteten kun er én arbejdsgiver (finansministeriet), mens der er mange
arbejdstagergrupper repraesenteret ved forskellige fagforeninger.
Fagforeningerne slutter sig sammen i forhandlingsfeellesskaber for der-
med at have mere forhandlingsstyrke, men et sddant forhandlingsfeel-
lesskab har sin egen dynamik, hvis det ikke skal bryde sammen. For hver
enkelt fagforening i faellesskabet handler det sdledes om at fa det mak-
simale resultat hjem til egen gruppe, hvorfor alle grupper nadvendigvis
ma ende op med nogenlunde samme resultat. Det er derfor meget van-
skeligt — for ikke at sige umuligt — at aendre markant pa relative lgnnin-
ger mellem faggrupper med forskellig kensfordeling gennem en kollek-
tiv forhandling. Det offentlige aftalesystem medvirker saledes ifalge
Jorgensen (2010) til de vedvarende store lenforskelle mellem kvinder
og maend ogsa inden for den offentlige sektor.

4. Afrunding

Som vi har vist i denne artikel, har lenforskellene mellem kvinder og
maend i artier ligget pa et vedvarende hgijt niveau. En vaesentlig faktor
bagved de overordnede lgnforskelle er kensopdelingen af det danske
arbejdsmarked — kvinder og meend befinder sig pa forskellige dele af
arbejdsmarkedet, bade pa sektor- og brancheniveau, men ogsa i stil-
lingshierarkiet pa de enkelte arbejdspladser. En meget stor andel af de
samlede lgnforskelle kan sdledes forklares ved strukturelle forskelle
mellem kvinder og maend.

Et kensopdelt arbejdsmarked er ikke opstdet fra den ene dag til den
anden, og bliver heller ikke nedbrudt i den naermeste fremtid. Derimod
er arsagerne til bade det kensopdelte arbejdsmarked og til de vedva-
rende lgnforskelle mellem kvinder og maend komplekse og mange-
facetterede. | artiklen diskuterer vi nogle af disse forklaringer (de to
kens forskellige uddannelsesvalg; kensarbejdsdelingen i familierne; den

glidende kensarbejdsdeling; og betydningen af den danske arbejdsmar-
kedsmodel), men der er naturligvis endnu flere.

At lenforskellene mellem kvinder og maend i hgj grad skyldes strukturer
pa arbejdsmarkedet, gor imidlertid ikke n@dvendigvis lenforskellene
legitime eller retfaerdige. Det rejser snarere diskussionen om, hvordan
man ud fra ligelgnsloven kan vurdere, om kvinder og maend far forskel-
lig lon for arbejde af samme veerdi, ndr de to ken uddanner sig forskel-
ligt og sa systematisk er placeret forskellige steder pa arbejdsmarkedet
med forskellige jobfunktioner (se ogsa Precht, 2010). Lenkommissionen
(2010) har séledes peget pa omrader, hvor der er tegn pa systematiske
lenforskelle mellem typiske “mandejob” og "kvindejob”, der i gvrigt er
mere eller mindre er ens (fx rengering uden for eller indeni bygninger).4
Hvis lenforskellen mellem kvinder og maend skal mindskes i de kom-
mende ar, kraever det saledes bl.a. en omfattende indsats i forhold til a)
at reducere kgnsopdelingen pé arbejdsmarkedet og b) at undgé de
negative konsekvenser af denne kensopdeling.

Note 4 Det understreges dog, at der ikke er tale om sammenligninger i Ligelgnslovens for-
stand.
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Decentralisering
og ligelgn

Dilemmaer i den offentlige sektors aftalesystem

Denne artikel analyserer det offentlige aftalesystem med saerlig henblik pa konsekvenserne af den meget begraensede tendens til decentrali-
sering af bl.a. lendannelsen, og den paviser, hvordan systemets stadig meget centraliserede karakter vanskeligger en raekke af de aendringer,

forskellige akterer i systemet har fremfort.
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1. Det offentlige arbejdsmarked som system

Flere traek springer i gjnene, ndr man skal karakterisere det danske afta-
lesystem i den offentlige sektor, set i forhold til aftaleforholdene i den
private sektor:

Systemet er staerkt institutionaliseret, dvs. at len- og andre forhold er
forholdsvis steerkt reguleret i forhold til hovedparten af den private sek-
tor (for en historisk redeggrelse, jf. Jargensen 2010; Pedersen 1993).
Det institutionelle regelsaet er pa den ene side dynamisk i den forstand,
at det lgbende fornys ved aftalefornyelserne og disse fornyelser bliver
(som hovedregel) til gennem aftaler mellem parterne pa arbejdsmarke-
det. Imidlertid indebaerer denne beslutningsstruktur sa pa den anden
side, at de to modstaende parter har "gensidig vetoret”, og dermed kan
de risikere at hindre eller hamme en tilstraekkelig hurtig fornyelse og
tilpasning af aftalesystemet.

Systemet er endvidere steerkt centraliseret, idet lgnnen og lendannel-
sen for den enkelte medarbejder i det offentlige for langt stersteparten
aftales ved de centrale forhandlingsborde, dvs. pa nationalt niveau, men
der har i de senere ar fundet en ret betydelig decentralisering sted
(Pedersen m.fl. 2002; Strgby Jensen 2007: 144), srligt i forbindelse
med decentraliseringen af lendannelsen (ny len, lokal lendannelse, jf.
nedenfor). Denne decentralisering er dog ikke neer sa vidtgdende som i
den, der har fundet sted i den private sektor, og den modvirkes ogsa af
andre tendenser i systemet.

Systemet er samtidig praeget af en ubalanceret fragmentering, efter-
som der pé lenmodtagersiden (B-siden) optraeder et meget stort antal
aftaleberettigede organisationer. Disse er ganske vist samlet i forhand-
lingskarteller, men selve forhandlingsretten ligger pa det kommunale og
regionale arbejdsmarked i de fleste tilfeelde hos den enkelte organisa-
tion, modsat pé det statslige omrade, hvor forhandlingsretten opnés via
medlemskab af en af centralorganisationerne (Jergensen 2010: 157). Pa
det private arbejdsmarked gaelder det tilsvarende som i staten, at med-
lemsorganisationerne af CO Industri afleverer forhandlingsretten "ved
indgangen” sa at sige. Men her opnés selve forhandlingsretten ad helt
andre veje end i det offentlige (jf. Scheuer 1996: 246-53). Fragmen-
teringen illustreres af, at Det Centrale Forhandlingsudvalg pa det stats-
lige omrade omfatter i alt 54 organisationer, at KTO pa det kommuna-

le/regionale omréde tilsvarende 48 (Capacent 2010: 16; Jgrgensen
2010: 168).

Dilemmaet for udviklingen i den offentlige sektors aftalesystem er, at
man pa den ene side har bevaeget sig i retning af en stgrre decentrali-
sering af bl.a. lendannelsen, men at denne decentralisering pa den
anden side ikke er gennemfart konsekvent pa grund af (1) den fortsat
steerke centralisering pa arbejdsgiversiden (A-siden), (2) introduktionen
af en raekke generelle krav (fx ligelan), som synes at kraeve meget cen-
traliserede, méske politiske lgsninger, og (3) visse aktgrers modstand. |
det fglgende gives et overblik over nogle vigtige aspekter ved det
offentlige aftalesystem og vanskelighederne med decentralisering.

2. Hovedtrak i principperne for den offentlige londannelse

De grundlaeggende trak i det offentlige aftalesystem har grundlaeggen-
de to historiske udspring: For det ferste tjenestemandsaftalesystemet,
som blev gradvis udviklet op igennem 1900-tallet, og som i stigende
grad kom til ogsa at omfatte de offentlige ansatte pa overenskomstvil-
kar, og for det andet det private aftalesystem, hvis grundleeggende traek
blev fastlagt med Septemberforliget i 1899, og hvis hovedprincipper
gradvis er blevet overfert til det offentlige (Ibsen og Scheuer 2000;
Jargensen 2010).

Siden 1980erne har aftalefornyelserne faet en karakter, hvor resultatet
udmentes i en procentstigning eller en "ramme”. Denne ramme inde-

holder i princippet alle nyaftalte goder, dvs. ikke kun lgnstigninger, men
ogsa veerdien af forskellige andre forandringer, fx pensionsforbedringer,
barns ferste og anden sygedag, seniorordninger, barselsordninger m.m.
Nar man omregner alt til denne ramme, er der flere arsager hertil.

Den forste arsag er, at selv om alt i princippet er til forhandling, nar
overenskomsterne genforhandles, sa indebaerer princippet om procent-
stigninger, at selve lgnrelationerne eller lenhierarkiet ikke er til diskus-
sion hver gang (Due og Madsen 1996: 700-30 og 2009; Jargensen
2010; Scheuer 2000). Dette koordinerer forventningerne pa begge sider
af forhandlingsbordet, og det letter antagelig som oftest samarbejdet
mellem organisationerne pa B-siden, fordi det bliver mindre sandsyn-
ligt, at nogle bliver "snydt” ved fx at indga et tidligt forlig. Dermed til-
straebes det at mindske risikoen for konflikt, evt. storkonflikt, pa det
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offentlige omrdde. Procentuelt udregnede stigninger fastholder lenrela-
tionerne indbyrdes mellem faggrupperne i det offentlige, hvilket pa kort
sigt kan veere en fordel, og hvilket har fundet sted i ganske mange ar.

En anden arsag til, at procentuelle udmalinger af forbedringerne vaeg-
tes sd hgijt, er de tidsmaessigt koordinerede overenskomstforhandlinger
i den offentlige sektor. Denne simultanitet er ingen "naturlov”, idet
man i nogle andre lande forhandler pa forskellige tidspunkter for for-
skellige offentligt ansatte grupper, hvorved kravet om identiske procen-
tuelle stigninger antagelig bliver mindre tvingende. Dette kan illustreres
af, at de private og offentlige aftalefornyelser til og med 1997 altid
fandt sted i samme ar, men at de herefter har ligget forskudt. Tidligere
var der saledes store overlap i agendaen mellem privat og offentlig sek-
tor, men de senere ars tidsmaessige adskillelse har gjort, at der er en
noget forskellig tematisering omkring de private og de offentlige over-
enskomstfornyelser. Det er saledes slaende, at tidligere tiders mere
automatiske overfarsel af resultater og temaer fra den private til den
offentlige sektor (som fx ved aftalerne om arbejdstidsnedszettelsen fra
39 til 37 t/u i 1987) ikke leengere synes helt sa indlysende tydelig, og
her i 2008 var det tydeligt, at en raekke af de problemstillinger, der ved-
rerte fx gnsket om radikale lgnleft fra visse kvindedominerede grupper,
ikke havde noget direkte modstykke i den private sektor. Ligelgn spiller
bestemt en rolle i tematiseringen af overenskomsterne i den private
sektor ogsa, men ikke naer sa fremherskende som i det offentlige.

For det tredje geelder, at de forhandlende parter, hvis de ikke kan
blive enige, kommer til forhandling i Forligsinstitutionen. | denne insti-
tution, der bade virker pa det private og det offentlige omrade, nar det
gaelder overenskomstfornyelserne, er det et grundprincip, at
Forligsmanden ser pa resultaterne fra andre dele af — i dette tilfaelde —
det offentlige arbejdsmarked, og derefter tilstraeber at parterne enes pa
det forligspunkt, dvs. den procent, som andre grupper er blevet enige
om. | overenskomstforhandlingerne i den private sektor er denne socia-
le norm ganske steerk, og den kommer bl.a. til udtryk ved, at
Forligsmanden kan fremsaette et maeglingsforslag baseret pa dette
princip og sammenkaede urafstemningen, saledes at mindre grupper,
der er utilfredse, hermed "traekkes med” i de store gruppers resultat.
Denne sammenkadningsmekanisme anvendes ganske vist naesten ikke
i den offentlige sektor, men den sociale norm om identiske procentstig-
ninger til alle er den samme.

Nu skal det tilfgjes, at dette omrade trods dette ikke er reguleret af ren
automatik, heller ikke pa det rent lenmaessige omrade: Der foretages
altid justeringer og omklassificeringer af grupper, ndr parterne er enige
om, at disse har en uhensigtsmaessig indplacering. Desuden forhandles
der om meget andet end lan, og nogle af de ting, der forhandles om,
har ikke direkte skonomisk veerdi eller der kan flyttes rundt med ande-
lene af procenterne, evt. for at lese seerlige problemer, fx rekrutterings-
problemer eller problemer med arbejdstidsaftaler. Men overordnet set
har man i hvert fald de sidste ca. 20 ar forhandlet p& denne made.

Imidlertid er det klart, at denne medalje har en bagside. Det mest ind-

lysende er, at lgnrelationerne i den offentlige sektor fastlases. Hermed
bliver lendannelsen og —relationerne temmelig statiske, og man kunne
haevde, at de implicit er baseret pé de folgende praemisser:

For det forste, at lgnrelationerne inden for den offentlige sektor er
hensigtsmaessige og retfaerdige som de er, og

for det andet, at eventuelle eendringer i lgnrelationerne i den private
sektor ikke &ndrer herved. (Her taenkes ikke pa udviklingen i lgnniveau-
et, som spejles ind i den offentlige sektor via reguleringsordningen, jf.
nedenfor, men netop pé lgnrelationerne, dvs. rangordningen og de rela-
tive differencer imellem de forskellige medarbejdergrupper i det offent-

lige).

Det er forholdsvis indlysende, at de to ovennavnte praemisser ikke kan
veere fuldstaendigt holdbare og acceptable til alle tider og for alle par-
ter, og at det isaer over laengere tid kan give vanskeligheder at fastholde
vedtagne lgnrelationer alt for slavisk, hvis lgnrelationerne pa det private
arbejdsmarked samtidig udvikler sig mere dynamisk. Der kan veere tale
om gget eller mindsket lenspredning i det private sektor, noget som
ikke afspejles via reguleringsordningen (se nedenfor), eller der kan vaere
tale om, at bestemte fag- eller erhvervsgruppers relative lgnindplace-
ring eendres. Der kan ogsa veere tale om holdningsmaessige andringer i
befolkningen eller hos bestemte dele af denne til, hvilke lenforskelle,
der er retfeerdige og rimelige.

3. Overenskomst 2008 og spargsmalet om “skaevdeling”

| forbindelse med overenskomstfornyelserne 2008, fik begrebet "skeev-
deling” en betydeligt mere central plads i diskussionen omkring resulta-
terne fra overenskomstfornyelserne i den offentlige sektor end hidtil,
omend holdningerne hertil fra forskellige akterer og observaterer har
veeret noget forskelligartede. Den staerke mobilisering fra bdde FOA's og
Dansk Sygeplejerdds side satte fokus pa iseer lenforskelle mellem maend
og kvinder, men hovedforhandlerne pa det offentlige omrade havde
ikke denne ligelensproblematik hgjt pa agendaen (Jergensen 2010:
169). Der var saledes ikke enighed pa B-siden om dette. Imidlertid hjalp
det, at der pa det pageeldende tidspunkt faktisk var mangel pa sosu-
assistenter, og at KL derfor spillede ud med et forslag om skeevdeling til
fordel for denne gruppe (Scheuer 2010: 10-11). Der er saledes bade fra
A- og B-siden begrundelser for @nsker om skaevdeling, men det er
naturligvis ikke altid, der er enighed om, hvem der skal have gavn heraf.

En arsag er, at de offentlige arbejdsgiveres organisationer har et gnske
om at opna starre fleksibilitet i lendannelsen, herunder bedre mulighe-
der for at kunne tilpasse den offentlige lendannelse til den private
("markedstilpasning”). Denne tilpasning skal gere det muligt for
arbejdsgiverne at lade lgnnen afspejle bl.a. den lokale arbejdsmarkedssi-
tuation, fx manglen pa bestemte typer af medarbejdere i en kommune
eller en region.

En anden arsag er, at nogle medarbejdergrupper og deres organisatio-
ner foler, at disse grupper bliver lannet uretfaerdigt lavt, og at den pro-
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centuelle fordeling af lenstigninger ikke lgser dette problem, hverken i
forhold til den private sektor og naturligvis slet ikke i forhold til andre
grupper i den offentlige sektor. Saerligt har nogle af de faggrupper, der
har en overveegt af kvinder, folt, at deres len ikke afspejler deres vaerd,
netop fordi de er kvinder og historisk er blevet placeret for lavt pa "len-
stigen” i den offentlige sektor, og fordi det har vist sig vanskeligt at

&ndre herved.

| alle tilfeelde gnsker nogle, at man skaevdeler til fordel for bestemte
grupper, som dog ikke ngdvendigvis er de samme. Vanskeligheden ved
skaevdeling er naturligvis, at denne er til gavn for nogle, men uundga-
eligt til ugunst for andre grupper af offentligt ansatte. Nogle mener
derfor, at det centrale forhandlingssystem blokerer for den ene eller
den anden mere eller mindre ngdvendige skeevdeling til fordel for
bestemte grupper.

Mere generelt kan man konkludere pé& det ovenstaende, at den lgn-
struktur, der er indlejret i de kollektive aftaler, udtrykker et "historisk
kompromis”, dvs. et kompromis mellem parterne pa et tidligere tids-
punkt. Nar parterne sa fx i 2008 tager fat pa at skabe et nyt kompro-
mis, sker dette ikke pa en tabula rasa, men netop under temmelig
staerk hensyntagen til tidligere kompromiser, hvorved nogle let kan fale,
at de — hvis de tidligere fik en "forkert” indplacering — har vanskeligt
ved at &ndre dette, fordi skaevdeling til fordel for nogle uvaegerligt skal
tages fra andre. Faktisk er der i systemet en tendens til, at omfordelin-
ger mellem grupperne skal kompenseres ved en mindre udmentning til
andre grupper inden for samme organisation eller i det mindste samme
hovedorganisation, hvilket rent konkret ogsa var tilfeeldet i 2008. Den
generelle "ramme” pa 12,8%, og det var, hvad en stor del af lenmodta-
gerne fik. Nogle fik dog mere (fx sosu-omradet og sygeplejersker m.fl),
men dette blev i hovedsagen opnadet ikke ved at gge den samlede
ramme, men ved at andre grupper fik tilsvarende mindre (Scheuer
2010: 10).

Det er sldende, hvor stor forskellen er til den private sektor: Her aftales
ganske vist en mindstelgn pa timelensomradet, men dels er der ikke
mange, der arbejder for mindstelgnnen, dels indeholder fx Industriens
Funktionaeroverenskomst ingen generelle lensatser (der er dog satser p&
elevomrédet). For alle typer af ansatte under overenskomsterne mellem
Dansk Industri og CO Industri gzelder séledes, at lendannelsen er lokal,
dvs. at den foregdr pa den enkelte virksomhed. Dette betyder, at ekstra-
ordinaere lgnstigninger for nogle grupper ikke skal "kompenseres” eller
modregnes i andre grupper af lanmodtageres lgnstigninger. Der findes
dog stadig normallgnsystemer med faste, nationalt aftalte lensatser, fx
inden for transportomradet, men pa den anden side er en betydelig del
af de privatansatte funktioneerer (38%, jf. Scheuer & Madsen 2000: 21)
slet ikke daekket af en kollektiv overenskomst, og deres lgnniveau og
dannelse beror derfor pa en rent individuel forhandling og kontrakt.
Hermed seettes alle overvejelser om lgnrelativiteter naturligvis ikke ud
af kraft, da mange jo stadig vurderer deres lgnniveau og stigning i for-
hold andres og da fordelingen af virksomhedens samlede lenudgifter
naturligvis pé kort sigt er et nulsumspil, men virksomhederne kan lette-

re koble lgn til indsats og produktivitet, s& man undgar de overvejelser
om delingen af lenkagen som et nulsumspil, som i sd hgj grad praeger
den offentlige sektors lendannelse og forhandlingerne herom.

Blandt de observatgrer, der har kommenteret 2008-forlgbet, har der
rent holdningsmaessigt veeret en stor forskel pa dem, der anser ethvert
forseg pa skaevdeling som et forsgg pa at undergrave logikken i den
danske model (jf. udtrykket "forumshoppere” hos Due og Madsen
2009), mens andre ser anderledes positivt pa dem (jf. Jacobsen og
Pedersen 2010). Herom kan man sige, at systemets store grad af inerti,
ogsa i aftalefornyelsessammenhaeng, naturligvis har sine fordele, men
at det — som navnt ovenfor — er baseret p4, at den eksisterende lgn-
struktur er retfeerdig og uden problemer, en preemis, der naeppe holder
vand. Det ma antages, at det vil vaere muligt at sendre sin indplacering i
lenstrukturen, men at det ville kreeve mere "quid pro quo”, end iseer
Dansk Sygeplejerad (DSR) har vaeret villig til at ga ind p&. At man i
1995 faktisk fik noget ekstra ud af at yde noget ekstra (ganske vist ikke
frivilligt, da der var tale om en tvungen voldgift), har seert nok ikke gget
forstaelsen i DSR af de muligheder, der kunne ligge heri (jf. Jargensen
2010: 165; Scheuer 2000: 18-20).

4. Ny lon, lokal lendannelse og reguleringsgarantier

De ovenstdende betragtninger omhandler alle den del af lendannelsen,
som foregadr i forbindelse med aftalefornyelserne. En méde at blade op
pa den meget stive lendannelse er at gere en sterre andel af den lokal,
og med introduktionen af Ny lgn i 1997 (jf. Ibsen og Christensen 2001;
Pedersen m.fl. 2002; Stragby Jensen 2007) fik man dog taget hul p& en
mere decentral, lokal lendannelse. Dette lgnelement har mildt sagt
veeret staerkt kontroversielt, men realiteten er dog, at selv om nogle
grupper har veeret staerkt utilfredse med Ny lgn, har andre taget bedre
imod det. Indfgrelsen af lokal lendannelse er et led i en international
trend inden for den offentlige sektor, og Danmark er faktisk langt frem-
me, idet vi er et af relativt fa de lande, der ikke kun anvender lokal len-
dannelse til ledelses- og chefpersonale, men ogsa i forhold til de udfe-
rende medarbejdere (OECD 2005). Indfgrelse af ny lgn har vaeret prae-
get af det paradoks, at langt de fleste medarbejdere ofte tilslutter sig
principperne bag lokal lendannelse, men at de er utilfredse med, hvor-
dan den fungerer i praksis (Marsden 2009, OECD 2005).

Med lokal lendannelse blev lendannelsen imidlertid slet ikke "givet fri”
som i den private sektor: For det farste udger den lokale lgndannelse
kun en begranset andel af den samlede lgnstigning (ca. 10%). For det
andet, og nok sd vaesentligt har man i den forbindelse i kommuner og
regioner (tidligere amter) indfert nogle garantier, som modvirker, at den
lokale lendannelse kan anvendes til den helt store omfordeling: Der er
sdledes aftalt fire former for garanti eller automatik i forbindelse med
de offentlige overenskomstforhandlinger: Reguleringsordningen, forlods-
finansieringen, gennemsnitslgngarantien og udmentningsgarantien (for
en narmere beskrivelse, jf. Capacent 2010).

Reguleringsordningen skal sikre en tilnaermelsesvis parallel lenudvik-
ling i staten og den private sektor. Lenudviklingen i staten sammenlig-
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nes en gang arligt med lgnudviklingen i den private sektor. Hvis lenud-
viklingen er forskellig i de to sektorer, forhgjes/reduceres den generelle
lenregulering i staten med 80% af forskellen. Der er aftalt én regule-
ringsordning for staten, og en feelles for kommuner og regioner.

Forlodsfinansieringen betegner den del af overenskomstrammen,
som forudsaettes udmentet lokalt. Der er ikke tale om en pulje.
Forlodsfinansieringen eksisterer i regionerne og kommunerne, men ikke
i staten.

Gennemsnitslengarantien giver for en raekke overenskomstgrupper
eller flerhed af overenskomstgrupper sikkerhed for en vis garanteret
lenudvikling pa landsplan i overenskomstperioden. Den konstaterede
lenudvikling opgeres med udgangspunkt i gennemsnitslennen for det
givne omrade i november forud for overenskomstperiodens start, hen-
holdsvis november méned forud for overenskomstperiodens udlgb. Den
forudsatte lgnudvikling opggres som de aftalte centrale lenforbedringer
ved KTO's, henholdsvis Sundhedskartellets forhandlinger og organisa-
tionsforhandlingerne, udmegntninger fra reguleringsordningen samt 72%
af de midler, der er afsat til lokal lendannelse. Ligger den konstaterede
lgnudvikling under den forudsatte lgnudvikling tilferes gruppen det
manglende belgb forlods af overenskomstrammen. Evt. udmentning fra
gennemsnitslgngarantien finansieres saledes af KTO’s henholdsvis
Sundhedskartellets overenskomstramme. Ikke alle organisationer har
aftalt gennemsnitslengaranti.

Udmentningsgarantien: Princippet i udmentningsgarantien er, at den
enkelte kommune eller region har en forpligtelse til at udmgnte midler
til lokal lendannelse mindst svarende til de ny midler, der er afsat til
lokal lendannelse ved overenskomstforhandlingerne. Dvs. en pligt til at
anvende de ny midler, der er til radighed. Hvis udmgntning ikke er sket
inden for den fastsatte frist, skal de resterende midler udmentes med
en faktor 1,15. Udmentningsgarantien er aftalt pd kommunalt og regio-
nalt niveau. Her er medarbejderne samlet i tre hhv. seks udmgntnings-
grupper i regioner og kommuner, og hver af disse skal have opndet
deres andel af den lokale lendannelse i den enkelte region eller kom-
mune.

Baggrunden for reguleringsordningen er gnsket om, at den generelle
lenudvikling for offentligt ansatte skal fglge udviklingen i den private
sektor. Det er dog kun den gennemsnitlige lenstigning i den private
sektor, der overfgres, hvorfor reguleringsordningen vil tendere i retning
af at udjeevne de indkomstforskelle mellem hgjt- og lavtlgnnet, som
findes i den private sektor. En anden effekt af reguleringsordningen
viste sig i 2008-9, hvor finanskrisen medferte, at den private lgnudvik-
ling fik helt i std, og reguleringsordningen indebar da, at lenningerne i
det offentlige ikke pludselig "lgb fra” den private sektor.

Baggrunden for forlodsfinansieringen, gennemsnitslengarantien og
udmentningsgarantien er til gengeeld at hver enkelt af lenmodtagernes
(B-sidens) organisationer har gnsket at sikre sig, at ogs& deres medlem-
mer fik deres rimelige andel af det, der var afsat til lokal lendannelse

(disse ordninger findes kun i kommuner og regioner). P& den ene side er
det saledes B-siden, der har kreevet disse ordninger, men pa den anden
har de ogsa blik for svagheden ved denne type ordninger. Set fra B-
siden indebaerer det store fokus pé detaljerede udregninger, at kommu-
nerne/regionerne koncentrerer sig om at overholde fx udmentningsga-
rantien, og sd giver de ikke mere. Set fra B-siden er implikationen, at
der udmentes for lidt i den lokale lgndannelse, og altsa at den lokale
lendannelse bruges for lidt proaktivt. Man kan sige det pa den made, at
minimum bliver til maksimum, dvs. at udmgntningsgarantiens garante-
rede minimum mere eller mindre ogsa bliver til et maksimum for
udmentningen af lokal lendannelse. Dette var vel aldrig hensigten.

Desuden er det klart, at den mere eller mindre automatiske regulering
af den lokale lgn fratager lokale ledere mulighederne for at disponere
de variable lgndele p& den made, de gnsker, og det mindsker faktisk
ogsa organisationernes spillerum, idet der bliver mindre at forhandle
om, fx i forbindelse med udmegntningen af den lokale lgn. Dette eksem-
pel pd "outcrowding” minder om den made, den automatiske dyrtidsre-
gulering fungerede pa indtil 1983. Da denne blev suspenderet, siden
helt afskaffet, gjorde det forhandlingsrummet betydeligt starre.

Det siger derfor sig selv, at bade aftaleforlgbene og de aftalte garantier
m.m. mindsker mulighederne for en mere dynamisk lokal lendannelse
og for, at offentligt ansatte medarbejderes len fx kan komme til at
afspejle vilkdrene pa lokale arbejdsmarkeder, bade opad og nedad. Det
er saledes temmelig sldende, at Dansk Sygeplejerad ikke har kunnet
omsaette den vedvarende mangel pé sygeplejersker til en bedre lgnud-
vikling for denne gruppe. Den gentagne anvendelse af konfliktvabnet til
dette formal (i 1995, 1999 og igen i 2008) har i hvert fald ikke givet
synderligt gode resultater (vdr. de forskellige parters udbytte af 2008-
konflikten, jf. Stamhus m.fl. 2009).

5. Konklusion

Det er pa baggrunden af ovenstdende klart, at den offentlige lenstruk-
tur kun meget vanskeligt kan aendres mere fundamentalt, eftersom alle
grupper har blikket stift rettet imod deres egen relative indplacering og
folgelig ikke frivilligt lader sig overhale. Det forekommer derfor indly-
sende for de offentlige arbejdsgivere, at man ber svaekke eller fjerne
(nogle af) den automatik eller de garantier, som i dag er geeldende, og
at man ber laegge mere vaegt pa lokal lendannelse, fordi en mere fly-
dende og lokal lendannelse vil kunne muliggere en mere dynamisk lan-
dannelse. Nogle af B-sidens organisationer er sddan set indstillet herpd,
men de fremhaever som modargument dels risikoen for manglende
udmentning af de lokale lendele, dels ogsa den mere overordnede risi-
ko, at det jo ikke er givet, at en mere fleksibel landannelse lige vil
komme fx kvinderne til gavn.

Mulighederne for skaevdeling pa det centrale niveau er i hvert fald
staerkt begraensede, og selv lokalt leegger det nuvaerende system ogsa
mange hindringer ind for, at der kan ske sterre &endringer i lenrelatio-
nerne i det offentlige.
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Det offentlige aftalesystem befinder sig endvidere, ndr det geelder
udviklingen i retning af et mere decentralt system, imellem er slags
Scylla og Charybdis, idet der pé& den ene side er et steerkt gnske, isaer
pa A-siden, om en langt mere decentraliseret og differentieret lgndan-
nelse, mens man i den offentlige debat i forbindelse af aftalefornyelser-
ne har meget stor fokus pa, at aftalesystemet skal lgse bestemte
makroproblemer, fx ligelansproblemet, hvor de nuvaerende kollektive
aftaler af nogle ses som "den skyldige” i kvinders manglende ligelen.
Man kunne derfor evt. foresld, at man "gav lennen mere fri”, dvs.
decentraliserede lendannelsen endnu mere end den er, for at kunne
sikre, at den lokale lgndannelse blev mindre diskriminerende, end den
centraliserede lgndannelse tilsyneladende er i dag. Men det rejser
unagtelig spergsmalet om, hvorvidt det nuvaerende system holder
kvindernes lgn nede eller omvendt oppe i forhold til maendenes, idet
der jo ogsa kan vaere en risiko for, at decentralisering af landannelsen
vil skade kvinderne.

[ 1]
Referencer

Capacent (2010). Lendannelse. Beskrivelse af forhandlingssystemerne og lansystemerne i
den offentlige sektor. Baggrundsrapport til Lankommissionens redeggrelse. Kebenhavn:
Lenkommissionen, jf. www.lonkommissionen.dk.

Due, J. & J. S. Madsen (1996). Forligsmagerne. De kollektive forhandlingers sociologi.
Kgbenhavn: Jurist- og @konomforbundets Forlag.

Due, J. & J. S. Madsen (2009). Forligsmagere og forumshoppere. Analyse af OK 2008.
Kgbenhavn: Jurist- og @konomforbundets Forlag.

Ibsen, F. og J. F. Christensen (2001). Lan som fortjent? Nye lgnformer i den offentlige sektor.
Kgbenhavn: Jurist- og @konomforbundets Forlag.

Ibsen, F. og S. Scheuer (red., 2000). Septemberforliget og det 21. drhundrede. Kebenhavn:
Jurist- og @konomforbundets Forlag.

Jacobsen, K. og D. Pedersen (2010). Kampen om den danske model. Da sosu’erne rystede
det etablerede system. Kebenhavn: Informations Forlag.

Jorgensen, H. (2010). "Det offentlige aftalesystem og uligelennen”. | Deding, M. og H. Holt
(red.). Hvorfor har vi lgnforskelle mellem kvinder og maend? En antologi om ligelgn i
Danmark. Kgbenhavn: SFI: 153-75

Marsden, D. (2009). The Paradox of Performance Related Pay Systems. CEP Discussion Paper
No. 946, London: Centre for Economic Performance, London School of Economics.

OECD (2005). Performance-related Pay Policies for Government Employees. Paris:
Organisation for Economic Co-Operation and Development.

Pedersen, D. (1993). Offentlig lan. Kebenhavn: Samfundslitteratur.

Pedersen, D., B. Rennison, J. S. Madsen og F. Ibsen (2002): Len mellem kollektiv og individ.
Politik — forhandling — resultat. Kebenhavn: Kommuneinformation.

Scheuer, S. (1996). Feelles aftale eller egen kontrakt i arbejdslivet. Kebenhavn: Nyt fra
Samfundsvidenskaberne.

Scheuer, S. (2000). "Anden ordens kollektive handlingsproblemer i den danske forhandlings-
model.” @konomi & politik, 73(4): 10-23.

Scheuer, S. (2010). Forhandlet lgndannelse i det offentlige — Hvilken fremtid?
Baggrundsrapport til Lankommissionens redegarelse. Kebenhavn: Lankommissionen, jf.
www.lonkommissionen.dk.

Scheuer, S. og M. Madsen (2000). "Mod en ny balance mellem kollektivisme og individualis-
me.” LO/Dokumentation nr. 2. Kebenhavn: Landsorganisationen i Danmark: 5-55.

Stamhus, J., S. Scheuer og E. S. Christensen (2009): "Tre strejker i det offentlige — en kompa-
rativ lenmodtager-investeringsanalyse.” Nationalgkonomisk Tidsskrift 147(3): 360-74.

Strgby Jensen, C. (2007). Arbejdsmarkedsrelationer i Danmark. Fra konfliktbaseret konsensus
til konsensusbaseret konflikt. Kebenhavn: Jurist- og @konomforbundets Forlag.

Samfundsekonomen nr 4. Oktober 2010 Decentralisering og ligelen. Dilemmaer i den offentlige sektors aftalesystem

37



Den Norske Likelgnnskom-
misjonen og Lgnnsdannelsen i

Oftfentlig Sektor

Artikkelen diskuterer bakgrunnen for den norske likelennskommisjonens arbeid, med spesiell vekt pa lennsdannelsen i offentlig sektor, og
viser hvordan de senere ars utvikling i lennsstrukturen i offentlig og privat sektor bidro til de tiltakene som kommisjonen har foreslatt for
Norge.

m Erling Barth

Institutt for samfunnsforskning, Oslo

Innledning

Det var neppe tilfeldig at et av de farste initiativene til en norsk like-
lennskommisjon kom fra Utdanningsgruppenes Hovedorganisasjon,
Unio, som organiserer store yrkesgrupper i offentlig sektor, som laerere
og sykepleiere.2 Store kvinnedominerte yrkesgrupper i offentlig sektor
hadde i lengre tid folt seg akterutseilt, og gnsket et sterkere fokus pa
lennsforskjellene mellom kvinner og menn. Samtidig har vedvarende
lennsforskjeller mellom kvinner og menn veert et viktig tema for alle
arbeidstakerorganisasjonene, og det faktum at lite hadde skjedd pa
dette omradet de siste ti-arene hadde skapt frustrasjon innenfor de fle-
ste forhandlingsomradene.

Regjeringen Stoltenberg, som var en koalisjon mellom Arbeiderpartiet,
Sosialistisk Venstreparti og Senterpartiet, tok forslaget om en likelgnns-
kommisjon inn i sin sdkalte "Soria Moria erklaering” som definerte reg-
jeringens politiske plattform. | erklaeringen heter det at "det ma fares
en arbeidslivspolitikk hvor likestilling og likelenn, utviklingsmuligheter
og adgang til kompetanseoppbygging er sentrale elementer” og at reg-
jeringen ville opprette en likelennskommisjon. Likelennskommisjonen
ble oppnevnt i juni 2006 som en ekspertkommisjon ledet av Anne
Enger, en tidligere minister og partileder for Senterpartiet i Norge.3
Kommisjonen knyttet til seg en referansegruppe med representanter fra
hovedorganisasjonene i arbeidslivet, bade fra arbeidsgiver og arbeidsta-
kersiden. Kommisjonen skulle gi en samlet beskrivelse av lennsforskjel-
lene mellom kvinner og menn i Norge og vurdere hva som kan bidra til
a redusere lgnnsforskjellene. Kommisjonen publiserte sitt arbeid i NOU
2008:6 "Kjenn og Lenn. Fakta og analyser for likestilling og likelenn”
som kom ut i februar 2008.

amm

Note 1 Denne artikkelen er en del av rapporteringen fra NFR prosjekt nr 194379/520

ved Institutt for samfunnsforskning og ESOP, @konomisk Institutt, Universitetet i Oslo.
Note 2 Se NOU 2008:6, 5.18.

Note 3 Kommisjonens gvrige medlemmer var Anne-Jorunn Berg, Hege Braekhus, Tom
Colbjgrnsen, Oddbjern Raaum, Torgeir Stokke, Hege Torp og undertegnede.

Note 4 Ett av medlemmene, Tom Colbjernsen, sluttet seg ikke til flertallets forslag til tiltak,
men stilte seg bak kommisjonens situasjonsbeskrivelse og gvrige diskusjon. Jeg ngyer meg
med & drofte tiltakene som kommisjonens flertall star bak, uten videre presisering i det fal-
gende.

Likelennskommisjonen legger vekt pé at det er flere sammensatte for-
klaringsfaktorer som ligger bak lennsforskjellene mellom kvinner og
menn. Den legger ogsa vekt pa at det er et samspill mellom tilpasnin-
gen i husholdningene og i arbeidsmarkedet som til sammen produserer
lennsforskjellene. Det er en av grunnene til at den fremmet forslag pa
begge arenaer. Kommisjonens flertall kom med flere forslag, blant
annet likere fordeling av foreldrepermisjonen mellom mor og far og
rettigheter knyttet til ansiennitetstillegg ved fraveer i forbindelse med
permisjonen. Kommisjonen la ogsé fram et forslag om at det gjennom
omprioriteringer innenfor fastlagte rammer avsettes midler til kombi-
nerte lavtlenns- og likelennstillegg i lennsforhandlingene i privat sektor.
Nar det gjelder offentlig sektor foreslo kommisjonen fglgende:

"Likelannskommisjonens flertall foreslar at myndighetene og partene i
arbeidslivet gjennomfarer et lennslaft for utvalgte kvinnedominerte
yrkesgrupper i offentlig sektor. En forutsetning for & gjennomfere
lonnsleftet, er at det etableres en avtale mellom partene om at lgnns-
veksten i offentlig sektor kan veere hgyere enn i privat sektor, og at
nye relative lennsforhold mellom grupper ikke utlaser kompensasjons-
krav. Lennslaftet kan ikke gjennomferes administrativt fra myndighete-
nes side alene. Forslaget vil vaere treffsikkert i forhold til verdsettings-
diskriminering av kvinnedominerte yrkesgrupper i offentlig sektor.”
(NOU 2008:6)

Lennsforskjeller og segregering pa arbeidsmarkedet

Selv om de nordiske landene er kjent for hgy grad av likestilling mellom
kjgnnene, er vi ikke ngdvendigvis best i klassen ndr det gjelder lgnnsfor-
skjeller mellom kvinner og menn. Paradoksalt nok kan en av grunnene
til dette veere nettopp hay grad av likestilling: Hay sysselsettingsandel
blant kvinner innebaerer blant annet at kvinner som i andre land er
hjemmevaerende, er i jobb hos oss, og at en del jobber som i andre land
utferes i hjemmet er organisert som lgnnsarbeid hos oss, noe som alt i
alt kan bidra til & trekke gjennomsnittslennen for kvinner nedover. |
2004 var brutto lgnnsgap for EU-25 (og EU-15) ca 15 prosent. | Norge
var det tilsvarende lgnnsgapet 16 prosent, mens det var 17 prosent i
Danmark og Sverige (NOU 2008:6). Likelennskommisjonen tok for seg
en stor mengde analyser av lgnnsforskjellene mellom kvinner og menn
i Norge. Sammenlikner vi tall for Norge med tall for Danmark, f.eks. fra
Data Gupta et al (2006) Deding og Wong (2004) og Deding og Larsen
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Prosent

(2008) finner vi et sammenliknbart mgnster mellom de to landene,
bade over tid og mellom kvinner og menn med ulike kjennetegn og
bransjetilknytning.3

Et hovedresultat, bade for Norge og Danmark, er at det gjennomgaen-
de er lavere lgnn i bransjer og sektorer der det er relativt flere kvinner.
Det at lgnnsforskjellene synker ndr vi kontrollerer for yrke, betyr videre
at kvinnedominerte yrker betaler darligere enn mannsdominerte.
Lennsforskjellene henger altsa systematisk sammen med segregering i
arbeidsmarkedet. Kvinner og menn fordeler seg ulikt pa ulike bransjer
og sektorer, pa ulike yrker og pa ulike stillinger innenfor yrkene. Det sl&-
ende er at segregeringen er sa systematisk: Kvinnene er gjennomgden-
de i jobber med lavere lgnn enn menn. Dette mgnsteret ser vi ogsa nar
vi ser pa fordelingen av kvinner og menn mellom offentlig og privat
sektor: Kvinner jobber i mye sterre grad i offentlig sektor enn menn i
vare land. Dette skyldes blant annet at store velferdsoppgaver, som
helse og undervisning, for det fgrste er organisert som lgnnsarbeid i
vare land, men ogsa at vi har plassert produksjonen av disse godene i
stor grad innenfor offentlig sektor.

Lennsforskjellene mellom kvinner og menn har historisk sett gatt ned.
Men denne utviklingen ser ut til & ha stoppet opp i mange land.
Likelennskommisjonen la vekt pé at det kunne se ut til at kvinnenes
relative forbedring ser ut til & ha stoppet opp pa 1980 tallet i Norge. P&
bakgrunn av figuren vist nedenfor, skriver de:

“Ser vi pa gapet i timelgnn mellom kvinner og menn med samme leng-
de pa utdanning og potensiell yrkeserfaring, bekrefter denne analysen
en utjevning frem til midten pa 80-tallet. Deretter har forskjellen i
timelgnn veert relativt stabilt de siste 20 &rene og det er fa tegn til

Figur 1. Lenns- og inntektsforskjellene mellom kvinner og menn, 1973-2002.
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Note: Figuren er hentet fra NOU:2008:6 (Figur 4.2).Tall fra Barth og Dale-Olsen (2004).

utjevning. Timelgnnsforskjellene utviklet seg fra rundt 23 prosent i
1973 til om lag 15 prosent pa midten av 80-tallet.” (NOU 2008:6: s.
52).

Figuren viser nettofratrekket for kvinner i arlig lenn, arbeidstid og time-
lenn fra ulike kilder, beregnet ut fra en enkel regresjonsanalyse som
kontrollerer for utdanning og potensiell yrkeserfaringerfaring (se Barth
og Dale-Olsen, 2004). Vi ser at opphentingen i arlig lennsinntekt i
hovedsak skjedde som en falge av opphenting i timelgnn fram til mid-
ten av 1980 tallet. Deretter har all opphenting skjedd som fglge av til-
naermingen i arbeidstid snarere enn i timelgnn. Timelgnnsforskjellen har
veert relativt stabil siden midten av 1980 tallet. Barth og Dale-Olsen
(2004) bemerker at denne utviklingen har skjedd til tross for ekt yrkes-
aktivitet blant kvinner og gkt utdanningsniva, men peker ogsa pa at
heyt utdannede kvinner har stremmet nettopp til offentlig sektor som
har en lavere lgnnspremie for utdanning.

Lennsdannelsen i offentlig sektor

Lennsdannelsen i offentlig sektor er pA mange mater unndratt marke-
dets disiplin. For det farste er produksjonen i offentlig sektor som regel
skjermet mot konkurranse. Mange av de oppgavene vi setter til offent-
lig sektor er nettopp plassert der fordi vi mener de av forskjellige grun-
ner ikke egner seg til & konkurranseutsettes, andre er plassert der av
mer historiske &rsaker. Uansett er virksomhetene i offentlig sektor
underlagt andre styringsverktgy enn ren lgnnsomhet og markedskon-
kurranse. For det andre er mange av oppgavene i offentlig sektor utfert
av yrkesgrupper som ikke har szerlige alternative arbeidsmarkeder. Stat
og kommune er i mange tilfeller s og si enekjgper av bestemte yrkes-
grupper. Arbeidsgiverne i offentlig sektor oppnar derfor ofte monopso-
nimakt, seerlig dersom de koordinerer sin lannspolitikk, innefor mange
arbeidsmarkeder. Dette kan i mange tilfeller gjelde for yrkesgrupper
som politi, leerere, sykepleiere eller bibliotekarer, som har sma arbeids-
markeder utenfor offentlig sektor.

Denne monopsonimakten mgtes med organisering ogsé pa arbeidsta-
kersiden. Det er neppe tilfeldig at det er i offentlig sektor at fagforenin-
gene star sterkest i de fleste land i dag. Lenningene i offentlig sektor
fastlegges i et komplisert samspill mellom politikk, marked og forhand-
linger. Det er derfor vanskelig & komme med markedsbaserte argumen-
ter innenfor offentlig sektor; og det er like vanskelig & hevde med god
grunn at den lgnnen som oppstdr gjennom forhandlinger ngdvendigvis
er den riktige, enten det er markedsargumenter eller rettferdighetsargu-
menter som legges til grunn.

amm
Note 5 Se Barth (2010) for en kortfattet diskusjon.
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Figur 2. Lennsspennet i offentlig og privat sektor for kvinner og menn.

1,7

16

1,5

1,4 L 3

13

1,2

11

N/

N\
N
N\

10

0,9

4 A A

0,8 ‘

0,7

Kommune, kvinner Stat, kvinner Industri, kvinner

‘ Universitet og hagskoleutdanning - hayere niva

A Grunnskole

Note: Figur fra NOU 2008:6, figur 11.12. Tall fra Nilsen og Schene (2007) .

Lenningene i offentlig sektor er mer sammenpresset enn lgnningene i
privat sektor. Figur 2, som kommisjonen har hentet fra Nilsen og
Schgne (2007), illustrerer dette poenget. Nilsen og Schgne (2007) bru-
ker separate regresjonsanalyser fra hver sektor for & illustrere lgnns-
spredningen innen og mellom sektorer i Norge. Alle tallene er beregnet
for en person med 10 ars potensiell yrkeserfaring. Referansepersonen er
en kvinne med universitet og hagskoleutdanning pa lavere niva som
arbeider i kommuneal sektor. Hun har fglgelig verdi 1. Figuren viser at
offentlig sektor, seerlig staten, har en mer sammenpresset l@nnsstruktur
enn privat sektor. Saerlig er det en sammenpressing i toppen av lgnns-
fordelingen i stat og kommune. Heyt utdannende ansatte tjener langt
mindre i offentlig sektor enn i privat industri.

Det er flere grunner til den sammenpressede lgnnsstrukturen i offentlig
sektor, betydningen av forhandlinger og fagforeningenes, og seerlig LOs
styrke, spiller nok en stor rolle. Likelennskommisjonene legger ogsd vekt
pa at den lennsmoderasjon som ble gjennomfart i Norge gjennom det
sakalte Solidaritetsalternativet p& 1990 tallet (se f.eks. Holden utval-
gets instilling, NOU:2003), i hovedsak for & holde sysselsettingsnivaet
heyt, ble gjennomfart pd en mate som virket saerlig sammenpressende
pa lenningene i offentlig sektor. | offentlig sektor var kronetillegg heller
enn prosenttillegg normen, seerlig i denne perioden. Kronetillegg inne-
baerer en vedvarende sammenpressing av lgnningene over tid.

A

Kummune, menn Stat, menn Industri, menn

= Universitet og hagskoleutdanning - hayere niva

X Universitet og hagskoleutdanning - lavere niva

Kommisjonen sier falgende:

"Gjennom det inntektspolitiske samarbeidet pa 90-tallet fikk altsa
utdanningsgrupper i offentlig sektor en darlig lennsutvikling sammen-
lignet med tilsvarende grupper i privat sektor. Denne utviklingen har
imidlertid ikke bare grunn i sammenpressingen i offentlig sektor.
Parallelt har lennsdannelsen for tilsvarende utdanningsgrupper (grupper
med tilsvarende utdanningslengde) i privat sektor ikke vaert underlagt
verken profil eller rammer fra LO-NHO-omradet. Dermed har lgnns-
veksten kunnet ta av i privat sektor, og medvirket til at forskjellen til
lennsveksten for tilsvarende grupper i offentlig sektor er blitt ekstra
stor. Spesielt synlig har dette vaert for grupper med lang hayere utdan-
ning. ” (NOU 2008:6: s 156)

Et annet poeng fra Holden utvalgets innstilling, er forskjeller i oppgjers-
formene nar det gjelder funksjonaerlgnninger. For det farste er det for-
skjell mellom hvordan lgnningene for funksjonaerer fastsettes i offentlig
og privat sektor; i privat sektor er ofte store funksjonaergrupper i sterre
grad lokalt bestemt, og ogsa utenfor tarifforhandlingene, lenge etter at
hovedforhandlingene er gjennomfart. For det andre ble ikke funksjo-
narlgnnsveksten fra privat sektor regnet fullt inn i beregningsgrunn-
laget for oppgjerene i offentlig sektor.

Forskjellene i lennsstruktur mellom offentlig og privat sektor har betyd-
ning for lennsgapet mellom kvinner og menn. Torp og Schene (2005)
tar for seg blant annet lgnnsforskjeller mellom kvinner og menn i
offentlig og privat sektor perioden 1997-2003. Analysene er basert pa
grunnlagsdataene til SSBs Lennsstatistikk. Analysene er begrenset til
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Tabell 1. Kvinnefratrekk i lonn etter utdanning. Brutto og Nettofratrekk.
Prosent lavere timelenn for kvinner, 1997-2003

1997 1999 2001 2003
Bruttofratrekk
- grunnskole -12,8 -12,7 -13,3 -133
- videregdende skole -13,5 -13,8 -14,1 -13,8
- universitet og hgyskole, lavere grad -19,6 -20,2 -20,5 -19,8
- universitet og hayskole, hgyere grad -15,9 -17,6 -17,4 -17,2
Nettofratrekk
- grunnskole -11,5 -11,3 -11,3 -11,2
- videregdende skole -11,6 -11,9 -11,7 -11,8
- universitet og hgyskole, lavere grad -11,8 -12,4 -11,9 -11,2
- universitet og hgyskole, hgyere grad -7,46 -94 -9,0 -8,5

Note: Tabellen viser fratrekk (forskjell) i lenn for kvinner sammenliknet med menn. Brutto= forsskjell i gjennomsnittslenn mellom kvinner og menn innenfor hver utdanningsgruppe. Netto=
kontrollert for sektor (offentlig versus privat) og potensiell yrkeserfaring (regresjonsanalyser med logaritmen til beregnet timelgnn som avhengig variabel). Separate analyser for hver utdan-

ningsgruppe. Kilde: Torp og Schgne (2005).

heltidsansatte. Analysevariabelen er timelgnn. | analysene benyttes
begrepene bruttofratrekk og nettofratrekk. Bruttofratrekket angir hvor
mye lavere lgnn kvinner har sammenliknet med menn pa samme
utdanningsniva. Nettofratrekket angir hvor mye lavere lgnn kvinner har
nér det ogsé kontrolleres for potensiell yrkeserfaring og sektor (privat
versus offentlig), dvs. nar de sammenlikner kvinner og menn pa samme
utdanningsnivad, med samme potensielle yrkeserfaring og som arbeider i
samme sektor. Analysene gjgres separat for fire ulike utdanningsnivder.

Tabellen illustrerer betydningen av lennsnivaet i offentlig sektor for for-
skjellene mellom kvinner og menn med ulikt utdanningsniva. Ferst ser
vi at bruttofratrekket er sterst for lannstakere med universitets- og
heyskoleutdanning av lavere grad (om lag 20 prosent), noe lavere for
universitets- og hgyskoleutdanning av hayere grad og minst for lenn-
stakere med bare grunnskole (om lag 13 prosent). Det ser alts& ut som
om lgnnsforskjellene er stgrst blant de med hgyere utdanning.

Dernest kontrollerer man for hvilken sektor man jobber i. Nar man
gjor dette blir resultatet det motsatte: Nettofratrekket er minst for
lennstakere med universitets- og hgyskoleutdanning av hayere grad
(akademikere), om lag 8 prosent i 2003. For de tre andre utdannings-
gruppene ligger fratrekket pa om lag 12 prosent. Nettofratrekket er
mindre enn bruttofratrekket for alle fire utdanningsnivaer og forskjel-
len mellom brutto og netto er saerlig stor for arbeidstakere med haye-
re utdanning.

Dette mensteret skyldes altsa at kvinner med hgyere utdanning oftere

jobber i offentlig sektor som betaler mindre for utdanningen enn privat
sektor. Nar offentlig sektor belgnner utdanning mindre, gar dette seerlig
ut over mange av de kvinnedominerte utdanningene.

Lokal versus sentral lonnsdannelse i offentlig sektor?

Det er mange forhold som bestemmer hva som lgnner seg for de
ansatte: sentrale eller lokale forhandlinger. | hvor stor grad grupper av
ansatte er substitutter eller komplementer, og ulike gruppers relative
forhandlingsmakt spiller en stor rolle. Sentralisering kan ha flere effek-
ter pa kvinners relative lgnn. For det ferste forer sentralisering gjerne til
en sammenpressing, noe som ofte tjener kvinner. Men som vi har sett
er dette ikke tilfellet nar sammenpressingen skjer der kvinner har rela-
tivt hgyere kvalifikasjoner. Samtidig ferer sentralisering til at det blir
mindre lokalt ansvar for lgnn, og kanskje derfor enklere & diskriminere
pa grunnlag av kjgnn, enn det som vil vaere mulig ved lokale forhand-
linger nar ansvaret for relative posisjoner flyttes ut av virksomheten.
Bade markedsargumenter og forhold knyttet til ulik forhandlingsmakt
sentralt og lokalt kan ogsé variere over tid. | tider med gkende etter-
spersel etter typiske kvinneyrker kan man tenke seg at en mer lokal
lennsdannelse er gunstig nettopp for kvinneyrkene, szerlig for & motvir-
ke monopsonimakten til koordinerte arbeidsgivere i offentlig sektor.
Samtidig kan dette vaere et tveegget sverd nar konjunkturene snur.

Likelennskommisjonen er noksa vag nar det gjelder dette sparsmalet,
og synes ikke & konkludere i den ene eller annen retning. Ut fra et kvin-
nelgnnsperspektiv finnes det argumenter som gar begge veier, blant
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annet avhengig av hvordan alternativene ser ut i privat sektor og for-
handlingssituasjonen lokalt. | Norge har Akademikerne tradisjonelt
kjempet for mer lokal lenn, mens LO holder p& mer sentralisering. Disse
posisjonene reflekterer nok bade forhandlingsmakt og alternative mar-
kedsmuligheter for de ulike gruppene.

Kan lonnsnivaet i offentlig og privat sektor sammenliknes?

Det er flere forhold som gir avvik mellom lgnnsnivaet i offentlig og pri-
vat sektor. For det forste kan det veere sikrere jobber i offentlig sektor,
og for det andre kan andre ytelser som pensjonsopptjening og permis-
jonsrettigheter, vaere bedre i offentlig sektor. Slike forhold kan legitime-
re lennsforskjeller mellom sektorene. Samtidig peker likelennskommis-
jonen pa at ordninger som bonusutbetalinger og andre frynsegoder har
sterre omfang i privat sektor. Alt i alt kommer ikke kommisjonen med
noen presis konklusjon pa hvordan lenningene mellom sektorene skal
sammenliknes. Her er det opplagt behov for mer kunnskap.

Et likelonnsloft i offentlig sektor

Selv om kommisjonen etterlater seg noen uavklarte spgrsmal, er den
altsd samtidig ganske klar i sine konklusjoner, og anbefaler et likelenns-
loft for kvinneyrkene i offentlig sektor som ett av flere tiltak. Den anbe-
faler at regjeringen bevilger om lag 3 milliarder i "friske midler” gjen-
nom statsbudsjettet, som kan brukes til dette formal. Kommisjonen
legger vekt pa at et ensidig laft for enkelte yrker ikke vil ha noen effekt,
fordi den regner med at et slikt laft for noen yrker lett blir tatt igjen av
andre yrker i neste omgang, nettopp fordi det ser ut til & veere vanske-
lig & forandre pé relative posisjoner mellom ulike yrker. Den anbefaler
derfor arbeidsgiverne i offentlig sektor a tilby et ekstraordinaert lenns-
loft for enkelte yrker, betinget av at lennslaftet ikke i neste omgang
innebaerer kompensatoriske krav fra andre grupper.

Likelennskommisjonen legger stor vekt pd at lennsleftet for kvinneyrker
i offentlig sektor er forankret hos partene selv: “Likelennskommisjonens
flertall vil advare mot & gjennomfare tiltaket uten at det er tilstrekkeli-
ge forsikringer mot at slike utilsiktede konsekvenser vil utlgses. Det kre-
ves solidaritet fra brede grupper arbeidstakere, arbeidstakerorganisasjo-
nene og arbeidsgiverne dersom virkningen av lgnnsleftet skal bli varig”
(s 224).To tredjedel kvinner er antydet som et eksempel pa et kvinne-
dominert yrke kan vaere, men kommisjonen legger vekt pa at partene
selv ma definere hva som er et kvinnedominert yrke.

amm

Note 6 Det fglgende er hentet ut fra rapporten til det tekniske beregningsutvalget for
inntektsoppgjerene: "Etter Inntektsoppgjerne 2010. Oppsummering av lennsoppgjerene og
statistikk for lenn og lennsfordeling”, Arbeidsdepartementet. Jeg ngyer meg med & drefte de
deler av avtalene som spesifikt gér inn pa likelennssparsmalet.

Hva har sa blitt resultatet sa langt?
| oktober 2009 la den nye regjeringen Stoltenberg fram en ny "Soria
Moria Il erkleeringen”. Her sier regjeringen blant annet:

"| tillegg er likelenn og utjevning av lgnnsforskjeller viktige mal for
inntektspolitikken. For & oppna resultater pa dette omradet ma partene
i arbeidslivet komme til enighet om hvilke yrkesgrupper som skal priori-
teres, og det ma vaere enighet om at nye relative lennsforhold ikke skal
utlese kompensasjonskrav fra andre grupper. P& dette grunnlag er reg-
jeringen beredt til & g& inn i en dialog med partene om likelgnn.
Regjeringen vil be partene avklare om det er grunnlag for et saerskilt
likelennslaft i offentlig sektor, samt utarbeide et forslag til hvilke grup-
per som skal omfattes av dette. Videre mé partene utforme ngdvendige
og tilstrekkelige mekanismer for & oppna en varig utjamning og for at
en slik utjamning kan skje innenfor ansvarlige rammer i det enkelte
lennsoppgjer slik at det norske systemet for lennsdannelse ikke svek-
kes. Regjeringen legger videre til grunn at partene gir likelennsspgrsma-
let det n@dvendige fokus i de kommende tarifforhandlingene ogsa i pri-
vat sektor. Avhengig av hvor langt partene har kommet i dette arbeidet
er regjeringen innstilt pd & ga inn i en naermere dialog om likelgnns-
spersmalet allerede i forbindelse med tariffoppgjeret 2010.”

Alle partene fremhevet likelennsspgrsmalet i sine krav og retningslinjer
for oppgjeret i 2010. N4 er oppgjeret i havn, og hva ble sé resultatet?®
| frontfaget, som omfatter store deler av konkurranseutsatt industri og
som forhandler ferst, ble det satt av et lav-og likelgnnstillegg pa kr 0,50
per time til fordeling pa den enkelte bedrift. Likelennstillegget skal par-
tene lokalt gjennom forhandlinger benytte til "a rette opp skjevheter
som matte vaere pd bedriften og som skyldes forskjellsbehandling pa
grunn av kjgnn” | forhandlingene om likelgnnstillegget skal partene
framskaffe oversikt over lgnn for ulike grupper, fordelt pa kjgnn, kartleg-
ge kriterier for ansiennitetstillegg i forbindelse med permisjoner, mv.
Dersom deler av lav- og likelannspotten ikke benyttes til & rette opp
skjevheter skal den fordeles med like stort belgp per time ansatt.
Likelennsbestemmelsene ble stort sett kopiert over i andre avtaler i
LO-NHO omrédet. Det samme gjelder andre deler av privat sektor. Et
unntak er finansnaeringen der det ble tilfgyd en ny setning om konkrete
tilfeller av forskjellsbehandling i lenn pé& grunn kjenn, men ikke avsatt
en tilsvarende likelgnnspott.

| statlig sektor ble det satt av egne midler i de sentrale justeringsfor-
handlingene innenfor en ramme pd 1,0 prosent til "seerskilte likelenn-
stiltak som i hovedsak tilgodeser stillingskoder med minst 60 prosent
kvinner og hvor flertallet med tre ars utdanning eller mer prioriteres.” |
tillegg skulle kvinner ha en stgrre andel enn &rsverksfordelingen tilsier i
de lokale forhandlingene, som omfatter 0,8 prosent av den totale
lgnnsrammen.

| kommunal sektor ble det brudd i forhandlingene og streik. Partene ble
til slutt enige om et oppgjer der det skulle gis et ett tillegg pa kr 2000
til ansatte i stillinger med krav om hgyskoleutdanning, og et generelt
tillegg pa 1,15 prosent til undervisningsstillinger. Ogsa her ble det enig-
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het om at de lokale forhandlingene skulle gi kvinner en stgrre andel av
den avsatte potten enn det som arsverksfordelingen tilsier. | Spekter
omradet, som omfatter de store helseforetakene, ble det ogsa satt av
en lav- og likelennspott, samtidig som en del store kvinneyrker, som
sykepleiere, fysioterapeuter, ergoterapeuter og farskolelzerere fikk egne

tillegg.

Alt i alt er det en tydelig likelennsprofil ved dette oppgjeret. Samtidig
er ikke oppgjeret like ambisigst som den norske likelennskommisjonen
la opp til. Vi vet ennd ikke om oppgjeret slér ut i endrede relative
lennsrelasjoner mellom privat og offentlig sektor, og i hvor stor grad
oppgjeret i offentlig sektor, som spesielt tilgodeser yrkesgrupper med
hey kvinneandel, faktisk slar ut i reduserte lennsforskjeller mellom kvin-
ner og menn. En god del av likelennsambisjonene er ogsa delegert ut til
de lokale forhandlingene som skjer senere pa hgsten.

Likelennskommisjonen la vekt pa at et lennslaft for kvinner métte vaere
forankret hos partene i arbeidslivet. All erfaring med lgnnsfastsettelse
gjennom forhandlinger og overenskomster tilsier at det er vanskelig a
endre relative lgnninger, som er nettopp det som ma til for & endre
lennsforskjellene mellom kvinner og menn. Det vel her utfordringene
kommer framover.
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P P DANMARK

djof

Overbevisende argumentation

Et intensivt kursus, der fokuserer pa, hvordan du opbygger en trovaerdig argumentation. Efter kurset er du i stand til at opbygge
forskellige former for argumentationer, og du har faet indblik i, hvordan dine personlige kompetencer og egenskaber kan bruges
til at understgtte din argumentation.

29.-30. november 2010, DSB Kursuscenter @sterport, Kgbenhavn
Medlemmer 12.450 kr. ekskl. moms. Tkke-medlemmer 13.050 kr. ekskl. moms

CSR - virksomhedens ansvar

Alle danske klasse C- og D-virksomheder skal fra regnskabsaret 2009 rapportere, hvad virksomheden ger pd CSR. Men ogsa
andre virksomheder er begyndt at forholde sig aktivt til CSR, som nu er en del af offentlige udbud og kontrakter. Pa kurset far
du et indblik i, hvad CSR er, og hvordan din rolle som jurist/advokat bliver udfordret.

30. november kl. 9.00-16.30, DSB Kursuscenter @sterport, Kgbenhavn
Medlemmer 4.100 kr. ekskl. moms. Ikke-medlemmer 4.400 kr. ekskl. moms

Styrk resultatstyringen gennem bedre ledelsesinformation

Kurset lerer dig, hvordan du udvelger og opbygger resultatorienteret ledelsesinformation med udgangspunkt i organisationens
strategi og mal. Kurset giver en konkret gennemgang af de enkelte faser i et forlgb og vil gennemgé erfaringer fra andre
organsationer. Endelig giver kurset en forstaelse af, hvordan ledelsesinformation forankres i organisationen.

1.-2. december kl. 9.00-16.30, DSB Kursuscenter @sterport, Kgbenhavn
Medlemmer 9.250 kr. ekskl. moms. Ikke-medlemmer 10.550 kr. ekskl. moms

Lees mere om uddannelserne pa djoef.dk/efteruddannelse

Kontakt chefkonsulent James Hgpner pa tlf. 33 95 99 64 eller jho@djoef.dk for radgivning eller
yderligere information.



