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Forord

I Danmark har vi fortsat et kensopdelt arbejdsmarked savel horisontalt som vertikalt.
Kvindedominerede jobfunktioner tilleegges ikke samme veerdi som tilsvarende mande-
dominerede jobfunktioner, og kvinderne er konsekvent i mindretal i de ledende stillin-
ger. Disse kansopdelinger bevirker, at lanforskellen mellem kvinder og masnd stort set
har vaeret uaandret gennem artier.

| Det Nationale Ligelansnetvaerk mener vi, det er pa haoje tid, at vi aktivt arbejder pa at
udligne de urimelige lanforskelle, der er pa det danske arbejdsmarked, mellem mand
og kvinder. Derfor har FOA, HK, 3F, Dansk Magisterforening, Sundhedskartellet, Finans-
forbundet og Kvinderadet udarbejdet dette idékatalog, hvor vii faellesskab praesenterer
konkrete forslag til nedvendige lovforbedringer. Det er blevet til i alt fem forslag, som
vi alle bakker op om, da vi mener, at disse lovforbedringer kan ege muligheden for lige-
lan mellem mand og kvinder i Danmark:

§ 1 Veerktoj tilsammenligning af arbejde af samme veerdi

§ 2 Ligelen péa tveers af fag, overenskomster og arbejdspladser
§ 3 Forbedring af ligelansstatistikkerne

§ 4 Et kensneutralt lanbegreb

§ 5 Tolv ugers barsel til far

Udover de fem forslag til lovforbedringerindeholder idékataloget ogsa en historisk ind-
ledning samt baggrundsartikler fra to forskere pa omradet.

Vihaber, atidékataloget vil blive modtageti den samme positive and, som det er skre-
vet, og vi ensker at vaere aktive medspillere i arbejdet med en revision af Ligelansloven
med henblik p& at reducere langabet mellem mand og kvinder i Danmark.

(s m bm o lece— gk Sage
gensen

Claus J Dennis Kristensen Ingrid Stage
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En uafsluttet historie om
ken, veerdi og ligelen

Lmn efter kan er stadig en realitet. Langabet, som udtrykker farskellen mellem
kvinders og mands lan, er dokumenteret, beskrevet, analyseret og forklaret. Og i
parentes bemaerket ogsa bortforklaret. Det helt grundleeggende problem, at kvinders
arbejde genereltikke opfattes som lige sa vardifuldt som maends, fortaber sig til tider
i komplicerede tekniske forklaringer, der bortleder opmarksomheden fra det faktum,
atvi har en helt urimelig uligelen pa det danske arbejdsmarked. Ikke et ondt ord om
analyserne. De er nedvendige, og dette idekatalog er ogséa baseret pa analyser og rap-
porter, herunder Lankommissionens fra 2010. Men vi er nadt til at forstd, at de eksiste-
rende lenforskelle bygger pa en lang uafsluttet historie - og kamp — om kan, menne-
skesyn og rettigheder.

De lave kvindelanninger er ikke opstaet ud af den bla luft. De haenger ulaseligt sammen
med tidligere tiders forestillinger om manden som forserger. Den gifte mands lan skulle
bradfede en familie. Den arbejdende kvindes len skulle kun straekke til et liv som ugift.
Denne forestilling om manden som forserger bed sig fast til trods for, at der omkring
det forrige arhundredeskifte var masser af familier, der havde en kvinde som enefor-
serger. Kvinder blev lenarbejdere, de arganiserede sig, keempede for bedre len og ar-
bejdsforhold, men der var ikke den fornedne opbakning fra de mandlige arbejdere og
deres organisationer.

De lave kvindelenninger var kommet for at blive, selvom der op gennem det 20. arhund-
rede blev gennemfart regler, der angiveligt skulle sikre lige lan til kvinder og mand. |
1919 blev der indfaert lige lan for kvindelige og mandlige statsembedsmand. Men det
virkede ikke, for forsargertillazg udgjorde en stor lanandel, og sa var de ugifte kvinder
lige vidt. Da hejkonjunktur og velfeerdsstat boomede i 1960'erne og 1970'erng, og de
gifte kvinder veeltede ud pa et arbejdsmarked, der skreg pa arbejdskraft, skete der no-
get. Ligelen havde vaeret et krav fra fagbevaegelsen siden 1930’erne, ogi 1973 kom det
indirekte ind i averenskomsterne, idet "kvindesatserne” blev fjernet fra samme. Derud-
over skete der politiske landvindinger med Ligelenslovens indfarseli 1976.
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Men der skete ikke nok. Kvinderne kam ud pa et arbejdsmarked, der stadig var preeget
af forestillingen om mandens arbejde som mere veerd. Mere end 100 ar efter, at kvin-
derne begyndte at organisere sig som lenarbejdere, har vi stadig et arbejdsmarked op-
delt pa kan og lan. Forestillingen om manden som eneforsaerger er givetvis passe og
dermed ogsa den tilherende legitimering af de store lanforskelle. | en arreekke har lan-
farskellene vaeret begrundet i kvinders og mands farskellige uddannelsesniveau og
kompetencer. Det er ogsa ved at vaere en saga blot. Nu har vi sa faet et nyt mantra: det
er det kensopdelte arbejdsmarked, der er problemet. Kvindernes arbejde med menne-
sker og omsorg aflennes lavere end mandenes med teknik og maskiner. Men deterjo
bare en beskrivelse af tingenes urimelige tilstand og ikke en gyldig forklaring.

Begrundelserne skifter. Lanforskellene bestar. Dem skal vi have gjort op med. Der er
brug forenrevision af Ligelensloven, sa den bliver det effektive redskab, vimangler. Der
er brug for at &ndre péa arbejdsdelingen mellem kannene bade i familierne og pa ar-
bejdsmarkedet, og hereren lige fordeling af barselsorlov mellem foraldrene et centralt
omdrejningspunkt. 0g sa er der ikke mindst brug for en samfundsdiskussion om, hvor-
dan arbejdsmarkedet skal udvikles til gavn for os alle sammen, kvinder som maend.

Heriidékataloget er der en raekke forslag til, hvad der kan gares. Tag dem, brug dem.
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Veerktej til sammenligning af arbejde
af samme veaerdi

Ligelensloven omfatter savel ligelen for samme arbejde som ligelen for arbej-
de af samme veardi. Men hvad betyder "samme vardi”? Og hvordan finder man
ud af, hvilke jobfunktioner, der kan siges at vaere sammenlignelige i den for-
bindelse? Ligelansloven ber tydeliggare, hvordan man kan sammenligne for-
skellige jobfunktioner pa en kensneutral made.

Narmanidag forseger at sammenligne vaerdien af forskellige jobfunktioner med hen-
blik pa at tjekke, om de ansatte med de pageldende jobfunktioner far den samme lan,
er uddannelsesniveauet ofte det eneste kriterium for sammenligningen.

Ifalge Ligelensloven skal der faretages en helhedsvurdering, ndr man sammenligner
jobfunktioner. Men kriterierne for denne helhedsvurdering er ikke preeciseret, hvilket
vanskeliggar det konkrete arbejde med begrebet. Disse vanskeligheder anses for en
medvirkende arsag til, at der rejses for fa ligeleanssager, som dermed ikke skaber en
retspraksis pa omradet. Der mangler kriterier for helhedsvurderingen, som kan fastsl3,
hvilke farskellige jobfunktioner, der kan sammenlignes.

Kriterierne for helhedsvurderingen ber veere relevante kriterier sdsom: kundskab, feer-
digheder, ansvar for mennesker og/eller maskiner, belastning og arbejdsmilje, og krite-
rierne skal indskrives i Ligelansloven.

Kriterierne for helhedsvurderingen kan med fordel suppleres af et kensneutralt vurde-
ringsvaerktej — en manual tilanvendelsen af kriterierne — som man kan stette sig til pa
arbejdspladserne. Ved udviklingen af et kansneutralt vurderingsvaerktej kan man lade
siginspirere af Sverige og Canada, som allerede har klargjort kriterierne foren sammen-
ligning af forskellige jobfunktioner i deres lovgivning.

Ligelensloven ber pointere, at kvindedominerede og mandedominerede jobfunktioner
kan sammenlignes, samt at forskellig markedsveerdi ikke kan begrunde, at kvindedo-
minerede fagomrader tilleegges mindre vaerdi end mandedominerede omrader.

Endelig skal det vaere tydeligtiloven, at bevisbyrden folger arbejdsgiver. Hvis der er mis-
tanke om, at en lanfarskel kan henfares til kan, og man ved farste ajekast kan doku-
mentere det, sé er det op til arbejdsgiveren at begrunde, at lanforskellen ikke skyldes
kan. Det geelder bade, nar det er samme arbejde og arbejde af samme vaerdi.
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Ligelaen pa tveers af fag, overenskomster

og arbejdspladser

Retten til ligelen for kvinder og mand med arbejde af samme veaerdi geelder,
selvom de tilharer forskellige fag, hvis bare deres lenvilkar stammer fra den
samme arbejdsgiver eller den samme overenskomst. Det har flere EU-domme
slaet fast. Det ber den danske lovgivning ogsa gere.

Danmark hariforhold til resten af EU et meget kansopdelt arbejdsmarked. | mange til-
feelde er deringen af det modsatte ken at sammenligne sig med inden for den samme
personalegruppe, hvilket gar det svaert at opsnappe uligelen for arbejde af samme veer-
di.

Ifelge Ligelansloven har en mand og en kvinde med samme arbejdsgiver krav pa at fa
den samme len for arbejde af samme vaerdi. Men EU-Domstolen har gjort det klart, at
ligelensprincippet ogsa geelder, nar lenvilkarene kan tilskrives det, man kalder "en og
samme kilde". Dvs. at lanvilkarene stammer fra samme arbejdsgiver eller samme over-
enskomst. | Danmark har vi ikke tydeliggjort dette princip om "en og samme kilde” i lov-
givningen, men det er vi nadt til at gare, hvis vi vil opné ligelon for arbejde af samme
veerdi.

Derudover er det nedvendigt at fa praciseret, hvem man anser for at veere arbejdsgiver.
| visse tilfaelde kan det diskuteres, hvem arbejdsgiveren er, og det kan forhindre en ret-
feerdig lansammenligning for arbejde af samme veerdi. For ansatte i en starre koncern
pa det private arbejdsmarked kan der opsta tvivlom, hvorvidt arbejdsgiveren er koncer-
nen eller deres afdeling af koncernen. For ansatte pa det offentlige arbejdsmarked kan
der eksempelvis opsta tvivlom, hvorvidt deres arbejdsgiver er kommunen eller en sel-
vejende institution under kammunen.

P& baggrund af vores kensopdelte arbejdsmarked vilmand og kvinder med arbejde af
samme veerdi ofte arbejde pa fysisk adskilte arbejdspladser. Derfor er det hensigts-
maessigt, at arbejdsgiverbegrebet formuleres sa bredt som muligt - f.eks. at alle insti-
tutionerien kommune har samme arbejdsgiver. Ellers afskares mange lanmodtagere
fra at kunne paberabe sig retten til ligelen for arbejde af samme veerdi.

Et bredt arbejdsgiverbegreb er forudsaetningen for, at vi kan styrke ligelenskravet og
vurdere ligelan for arbejde af samme vaerdi - pa tvaers af fag, overenskomster og fysisk
adskilte arbejdspladser.
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Forbedring af

ligelensstatistikkerne

Hvordan kan man vide, om Ligelensloven bliver overholdt, hvis man ikke ved,
hvad ens mandlige og kvindelige kolleger far i lan? Der er brug for en ligelens-
lov, der giver lanmodtagerne reel mulighed for at kontrollere, om Ligelensloven
bliver overholdt, og ligelensstatistikkerne er det bedste redskab til at sikre
den nedvendige gennemsigtighed.

Med Ligelensloveni 1976 fik danske lanmodtagere ret til ligelan. Alligevel viser analyser
fra SFI de samme store lanforskelle mellem masnd og kvinder ar efter ar. Deterderen
god grund til. Den nugaldende Ligelenslov dur ikke.

Det er den korte konklusion pa SFI's evaluering af Ligelansloven i december 201 1. Kun
1/3 af de 2.500 virksomheder, der er omfattet af loven, udarbejder lanstatistik. P& de
virksomheder, der laver lanstatistik, ndr man kun i begraenset omfang ud til medarbej-
derrepraesentanter og medarbejdere med resultaterne. Og for de medarbejderreprae-
sentanter, der modtager statistikken, kan den vaere sveer at bruge.

HK udarbejdede i 2009 i samarbejde med andre faglige organisationer et forslag tilen
ny ligelenslov med seerligt fokus pa forbedring af ligelansstatistikkerne. Lovforslaget
tagerudgangspunktiligelansloven fra 2001, hvor alle virksomheder med 10 eller flere
ansatte er forpligtede til at udarbejde statistikkerne. | stedet for kravet om, at der skal
vaere mindst 10 mand og 10 kvinder beskaftiget inden for samme arbejdsfunktion,
bar greensen seettes ned til mindst 3 maznd eller mindst 3 kvinder, som det er tilfaldet
i den statslige lanstatistik. Det lavere antal ansatte vil gere det lettere for arbejdsgivere
og lenmodtagere at finde ud af, om deres virksomhed er omfattet. Hvilket vil betyde,
at lenstatistikken vil give et mere komplet billede af leanforholdene for mand og kvinder
pa virksomheden.

Derudover er det nedvendigt, at den enkelte virksomhed og medarbejderrepraesentant
kan aftale sig frem til en gruppering af medarbejderne i lanstatistikken, som giver et
bedre billede af lenforholdene for meend og kvinder pa deres arbejdsplads end Dan-
marks Statistiks lankoder, der er udgangspunkt for grupperingerne i dag.

Endelig er det nedvendigt, at fagforeningerne og tillidsrepraesentanterne bliver gen-
indskrevetiloven. Der kan veere store personlige omkostninger ved at fare en ligelans-
sag. Derfor skal fagforeninger og tillidsrepraesentanter have mulighed for pa medlem-
mernes vegne at kantrollere, om Ligelansloven bliver overholdt.
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Et kensneutralt lenbegreb

Nar man arbejder med ligelen, er det selvsagt ikke ligegyldigt, hvordan time-
lennen beregnes. Et kansneutralt lanbegreb skal vare selve fundamentet for
ligelensstatistikkerne og alle evrige sammenligninger af mands og kvinders
len. Derfor skal der formuleres et kensneutralt lanbegreb i Ligelensloven.

Lan erikke bare len. Som i alle andre sammenhange, hvor derindgéar tal, skal man veere
opmarksom pa, at tallene udformes, sa de passer til formalet. | Lankommissionens ar-
bejde var det pa forhand fastlagt, at der skulle bruges to forskellige lenbegreber: For-
tjeneste pr. praesteret time og standardberegnet timefortjeneste. Men det blev leenge
diskuteret, hvordan man skulle bruge de to begreber.

Arbejdsgiverne mente, at Lankommissionen primeert skulle bruge et lenbegreb baseret
pa fortjeneste pr. praesteret time, fordi det ville gare det muligt at sammenligne vaerdien
af forskellige ansattelsesvilkar. Eksempelvis at maend har mindre fravaer end kvinder.!

De faglige organisationer mente omvendt, at et sddant lanbegreb ikke tager hensyn til,
at forskellen i maends og kvinders fraveaer er kansekvensen af en fortsat traditionel ar-
bejdsdeling mellem kannene i Danmark. Fortjeneste pr. preesteret time vil derfor tilgo-
dese mandene for ikke i samme omfang at tage del i baby- og berneomsorgen. Kvin-
derne har nemlig et hejere fraveer end mand, fordi de holder hovedparten af
barselsaorloven ogihojere grad passer barnene, nar de er syge. Detvil sige, at fortjeneste
pr. praesteret time ger kvindernes timelan kunstigt hej, og lanforskellen mellem kvinder
og mand mindre end den reelter.

| tabellen side 12 eksemplificeres det, hvor forskelligt timelennen beregnes ud fra de
tolenbegreber. En medarbejder med et fravaer pd 1036 timer (28 uger) pa et ar far200
kr.itimen, ndrman bruger standardberegnet timefortjeneste. Timelennen stiger til nae-
sten det tredobbelte, ndr man bruger fortjeneste pr. praesteret time.

De faglige organisationer er, dengang som nu, enige om, at man nedvendigvis skal bru-
ge et kansneutralt lanbegreb, nar man sammenligner maends og kvinders lan, for at
maodvirke denne kansskeeve effekt i hele ligelensarbejdet - hvilket lankommissionen
ogsa endte med at konkludere. Det bar derfor preeciseres i Ligelansloven, at man skal
bruge et kansneutralt lanbegreb, ndr man sammenligner mands og kvinders lan.

" Lenkommissionen argumenterede arbejdsgiverne ogsa for, at fortjeneste pr. praesteret time er det "rig-
tige” leanbegreb, fordi det udtrykker arbejdsgivernes lenomkostninger. Det er ikke karrekt. Eksempelvis er
de refusioner, som arbejdsgiver modtager ved ansattes barsel og sygdom ikke indregnet i lanbegrebet.
Det betyder, at hvis timelennen skulle udtrykke arbejdsgivernes reelle omkostninger, sa burde refusionerne
modregnes, hvorved kvindernes fortjeneste pr. preesteret time ville falde.
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Timelenninger med og uden fraveer beregnet ved prasterede

henholdsvis betalte timer

Medarbejder  Medarbejder
uden fravaer med fravaer

Len
Arlig fortjeneste (kr.) 384.800 384.800
Timer
Betalte timer 1924 1924
Fravaerstimer - 1036
Ferietimer 185 185
Segnehelligdagstimer 59,2 59,2
Praesteret timer 1679.,8 643,8
Timelenninger
Fortjeneste pr. praesteret time (kr.) 229,07 597,70
Standardberegnede timefaortjeneste (kr.) 200,00 200,00
Kilde: Lenkommissionen
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Tolv ugers barsel til far

En skav fordeling af barselsorloven mellem mand og kvinder er en ulempe for
bade far, mor og bern. Derudover er den skave fordeling af barselsorloven en
medvirkende arsag til uligelennen i Danmark, og den forringer samtidig kvin-
dernes karrieremuligheder og pensionsopsparing. Der er derfor al mulig grund
til at sikre en mere lige fordeling af barselsorloven mellem mand og kvinder.

| Danmark tjener mand i gennemsnit mellem 17 og 21% mere end kvinder. Det tal er ri-
meligt konstant og har ikke flyttet sig naevneveerdigti 30 ar. En af arsagerne tilden gen-
nemsnitlige lanforskel er, at kvinders lan, i hejere grad end mands len, pavirkes negativt
i forbindelse med barsel og orlov, fordi kvinderne tager langt sterstedelen af den feelles
foraeldreorlov pa 32 uger. Starrelsen pa lanforskellen afhanger af, hvar man er ansat,
og hvar leenge man er vaek fra arbejdsmarkedet. Der er f.eks. starre forskel pa kvinders
og meands lan pa det private arbejdsmarked end pa det offentlige arbejdsmarked.

Leengden af barselsorloven har ogsa betydning for pensionsindbetalingerne. Eftersom
de penge, derindbetales tidligtiarbejdslivet, traekker de starste renter, har det negative
okonomiske kansekvenser for kvindernes pensionsopsparing at tage en meget lang bar-
selsorlov .2

Den lange og fleksible barselsorlov blev indfert i 2002. Efter Barselsloven har feedrene
en individuel ret til 2 ugers faedreorlov og en selvsteendig ret, pa linje med madrene, til
32 ugers foraldreorlov. 1 2010 tog maedrene i gennemsnit 292 dage, mens faedrene tog
38 dage®. Padenbaggrund kan det konkluderes, at den fleksibilitet, der ligger i den nu-
vaerende lovgivning ikke har resulteret i, at mand tager en starre del af barslen.

Barselsorloven er en vaesentlig negle tilat mindske langabet mellem kvinder og meend.
Derfor bar barselsloven a&ndres. 12 uger af foraldreorloven skal aremazrkes til faedrene.

En lovaendring vil samtidig styrke faadrenes rettigheder i forhold til barselsorloven. Nar
en nybagt far i dag ensker at tage en leengerevarende barsel, kan han risikere at skulle
forhandle med bade moderen og arbejdsgiveren herom, og han risikerer ogsa at made
negative reaktioner hos kollegerne. En aremeerket barsel vil legitimere faadrenes @anske
om en leengere barselsorlov.

En lige fordelt barselsorlov styrker i sidste ende ogsa familielivet, fordi det skaber fun-
damentet for, at ansvaret og omsorgen for barnene deles ligeligt op gennem hele op-
veeksten, hvilket kun vil veere til bernenes fordel.

2) Dette imodegas dog pa det offentlige omrade, hvor arbejdsgiveren skalindbetale pension i den ulannede
delaf orloven.
3) Kilde: Nyt fra Danmarks Statistik nr. 120.

K@N, VARDI 0G LIGELeN 13






Ken, vaerdi og arbejde
— erfaringer fra arbejdet i Lankommissionen

™ Af Karen Sjerup,
ekspertmedlem af
Lenkommissionen,
lektar, sociolog og
kensforsker, RUC

INDLEDNING

| Lankommissionens styregruppe om Ligelen, som jeg officielt var tovholder for, blev
der gennemfart et grundigt arbejde for at udvikle en metode tilat sammenligne veerdien
af arbejde inden for kvindefag hhv. mandefag, séledes at man pa generelt plan kunne
sammenligne vaerdien af store faggruppers arbejde. Eller som formuleret i rapporten:
"At afdaekke, om derinden for hver af de tre offentlige sektorer findes overenskomster
eller lanaftaler, der deekker identiske arbejdsopgaver eller arbejdsopgaver af samme
veerdi, og i givet fald om der er forskel i len” (Lankommissionens redegerelse, bind 1:
309).

| Ligelensloven er bestemmelserne vedrarende arbejdets vaerdi at finde i § 1, stk. 2 og
3, hvor der i stk. 2 star, at en arbejdsgiver skal yde kvinder og mand lige lan, for sa vidt
angar alle lanelementer og lanvilkar, for samme arbejde eller for arbejde, der tilleegges
samme vaerdi. Videre star der i stk. 3, at bedemmelsen af arbejdets vaerdi skal ske ud
fra en helhedsvurdering af relevante kvalifikationer og andre relevante faktorer.

Det var dette, at male om arbejde, der tilleegges samme veerdi, aflannes forskelligt, vi
forsegte at udvikle en model for i styregruppen, sédan som man vilkunne se i Lankom-
missionens redegorelse kap. 8, men som der altsa ikke kunne skabes enighed om at be-
tragte som udtryk for forskellig veerdifastseettelse, skent resultaterne, som jeg vil an-
skueliggare nedenfor, entydigt viste, at kvindefag tillaegges betydeligt lavere vaerdi end
mandefag. Nar der ikke kunne skabes enighed, er det min vurdering, at det isaer skyld-
tes, at Lankommissionens medlemmer primaert var administrativt ansatte i arbejds-
markedets organisationer, som derfor tilsvarende var underlagt et politisk mandat, der
altsa ikke rakte tilat enighed om resultatet af dette arbejde, selv om det for mig meget
klart viste, hvilke konkrete grupper, der blev aflennet under deres 'veerdi'.
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HVORDAN MALER MAN VZARDI?

Det store spargsmal var nemlig, hvardan man skal vurdere om arbejde, der ikke er det
samme arbejde, alligevel har samme vaerdi, og hvardan man skal opstille en gensidigt
aftalt metode for, hvordan veerdi defineres, hvilket i realiteten er som at sammenligne
vaerdien af @&bler og paerer. Det giver hverken loven eller dens bemaerkninger noget svar

pa.

Samtidig understreges det ogsa i Lankommissionens rapport med udgangspunkti EU-
Domstolens praksis, at begreberne samme arbejde eller arbejde af samme vaerdi ude-
lukkende angér arten af de arbejdsydelser, de berorte ansatte faktisk udfaerer, dvs. at
der ikke ses pa arbejdsydelser, som en ansat har kompetencer til at udfare, hvis de fak-
tisk ikke udfares. Det kan lyde selvfaelgeligt, men er det maske ikke alligevel. Hvis f.eks.
en akademisk uddannet person udfarer ufagleert arbejde, sa er den akademiske uddan-
nelse officielt uden betydning, selv om man i forskellige sammenhange godt kunne
antage, at en akademiker kunne tilfere arbejdet andre kvaliteter netop i kraft af denne
uddannelse.

Det fastslas ogsa i rapporten, at der ved vurderingen af, om de ansatte udferer samme
arbejde eller arbejde, der ma tillegges samme vardi, ma underseges, om de pagel-
dende ansatte kan anses for at vaere i en sammenlignelig situation. Det sker ud fra en
helhed af faktorer. De faktorer, der her peges p3, er: Arbejdets art, uddannelseskrav og
andre krav med henblik pa arbejdets udferelse, arbejdsforhold og arbejdsvilkar. Derud-
over kan de ansattes personlige meritter f.eks. evner, indsats eller seerlig faglig uddan-
nelse i praksis ogsa indga. (Lenkommissionens redegoarelse, bind 1: 317).

DEN SVENSKE MODEL

Arbejdetiligelensstyregruppen var bl.a. inspireret af det svenske jobvurderingssystem
Lonerlots, som opererer med et skema for at vurdere en raekke farskellige kvaliteter ved
jobfunktioner ud fra averordnede hovedkriterier: Kundskaber og Feerdigheder, Ansvar
og Arbejdsforhold.

Denne model er udviklet tilat sammenligne konkrete jobfunktioner, mens vii Leankom-
missionen valgte at sammenligne overenskomster/lenaftaler, der helt eller delvis daek-
keridentiske arbejdsopgaver eller arbejdsopgaver af samme veerdi, og som formelt eller
reelt anvendes kansspecifikt, og i bekraeftende fald, om der er forskelle i lonvilkarene.
Foripraksis at undersage, om kvinder i de typiske kvindefag tjener mindre end mand
i typiske mandefag, valgte vi at tage udgangspunkti en raekke typiske kvinde- og man-
defag hos de tre offentlige arbejdsgivere: kammunerne, regionerne og staten. Dette
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Faktorer af betydning for arbejdets veerdi. Lonerlots.

Kundskaber og feerdigheder

Faktor 1 Uddannelse/erfaring:
Males gennem: Uddannelsestid, erfaring, opleering,
videreuddannelse

Faktar 2 Problemlasning:
Males gennem: Problemtyper, kreativitet, selvsteendighed,
beslutningskompetence, udvikling, alsidighed

Faktor 3 Sociale faerdigheder:
Males gennem: Kommunikation, samarbejde, kontakter,
kulturforstaelse, indlevelsesevne, service

Ansvar

Faktor 4 Ansvar for materielle ressourcer og information:
Males gennem: @konomisk vaekst, hvad ansvaret indebeerer,
selvsteendighed, konsekvenser

Faktor 5 Ansvar for mennesker:
Males gennem: Hvad ansvaret indebaerer, selvsteendighed,
konsekvenser

Faktar 6 Ansvar for planleegning, udvikling, resultat, arbejdsledelse:
Males gennem: Hvaordan ansvaret erindrettet og hvad det om-
fatter, selvstaendighed, konsekvenser

Arbejdsforhold

Faktor 7 Fysiske forhaold:
Méales gennem: Fysisk belastning, folelsesmasssig belastning,
ubehagelige fysiske forhold, risiko for egen skade eller sygdom

Faktor 8 Psykiske forhold:

Males gennem: Koncentration, ensformighed, tilgaengelighed,
belastende relationer, stress

Kilde: Lenkammissionens redegerelse 1:330
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blev gjort ud fra generaliserede beskrivelser af typisk forekommende arbejdsfunktioner
inden for en bred faggruppe.

Den model, som blev opstillet, som grundlag for sammenligningerne var, som allerede
naevnt, inspireret af den i ovenstaende figur praesenterede svenske model. Der er dog
en meget afgerende farskelisaeriforhaold til kvindefagene, nemlig at den overordnede
kategori, ansvar, ikke er taget med. Derimaod er beslutningskompetence den eneste ka-
tegoriunder hovedkategorien arbejdets art. Det betyder, at det for kvindefagene sa cen-
trale punkt "ansvar far mennesker” ikke er taget med som et seerligt ansvarsomrade
knyttet til arbejdet med barn, syge og gamle, og at ansvar kun ses som relevant i for-
bindelse med et traditionelt ledelsesansvar. Det var en kamp, som udspillede sig blandt
mange kampe i Lankommissionen, hvor altsa flertallet ikke enskede at se ansvaret for
mennesker som en seerlig vigtig funktion i arbejdet, hvilket jeg selv betragter som yderst
relevant.

LONKOMMISSIONENS MODEL
Lenkommissionens model kom derfor til at se sdledes ud:

Systematisering af jobbeskrivelser

Arbejdets art
o Arbejdsfunktioner
e Beslutningskompetence

Uddannelseskrav og andre

krav med henblik pa arbejdets

udferelse

e Uddannelseskrav

e Krav om efterfelgende oplaering/
videreuddannelse

e Serlige erfarings- og anciennitets-
krav

e Formelle krav om fysiske feerdig -
heder

e Andre saerlige krav

Arbejdsforhold og andre

arbejdsvilkar

e Seerlig fysisk belastning

e Seerlig psykisk belastning

» Seerlige krav om fleksibilitet

e Serlige arbejdsgener

o Seerligt risikofyldt arbejde

e Frihed til selv at kunne tilrettelaegge
arbejdet

e Teambaseret eller individuel
arbejdsorganisering

e Andet

Kilde: Lenkoammissionens redegarelse, bind 1: 336
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P& baggrund af denne modelindhentede styregruppen jobbeskrivelser fra en reekke for-
skellige fagforbund, og disse blev sa holdt op mod Lankommissionens generelle lan-
analyser ogiindexeret form (kvindefag=100) sat over for hinanden som fag, der ud fra
ovenstaende kriterier lignede hinanden.

KONKRETE SAMMENLIGNINGER AF MANDE- OG KVINDEFAG

Jeg harinedenstaende tabelstillet nogle af sammenligningerne op mod hinanden med
udgangspunktidetsarlige lanbegreb, som Lenkommissionen udviklede, nemlig stan-
dardberegnet timelan, her inklusiv genetilleg. | redegarelsen s. 340ff. kan de samlede
sammenligninger ses. | min opstilling er alle fra koemmunerne undtaget den sidste (sy-
geplejersker/diplomingeniar), som er fra regionerne.

Kvindefag indeks 100 Standardberegnet
timelen inkl. genetillaeg
Hus- og rengeringsassistenter 100
Specialarbejdere 116
Faglaerte serviceassistenter 100
Porterer 109
Social og sundhedshjalpere 100
Tekniske servicemedarbejdere 103
Saocial- og sundhedsassistenter 100
Handvaerkere 113
Erneerings- og kakkenassistenter 100
Handvaerkere 130
Padagoger 100
Handveerkere 111
Padagoger 100
Bygningskanstruktarer 131
Socialradgivere 100
Diplomingeniarer 135
Sygeplejersker 100
Diplomingeniarer 140
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Som det kan ses af averstaende, tjener f.eks. specialarbejderne 16 procent mere end
hus- og rengoeringsassistenter, og der er ikke et eneste af de sammenlignede fag, hvor
kvindefagene tjener mere end mandefagene, men der erimidlertid ogsa nogle bemasr-
kelsesveerdige saertraek i disse sammenligninger. Blandt de lavest uddannede er for-
skellen mindst, mens den er starst blandt de hejest uddannede. Bla. tjener diplomin-
geniorerne 40 pct. mere end sygeplejerskerne.

Yderligere udgar handveerkerne en gruppe, som generelt er vellannet i forhold til sam-
menlignelige fag. En oplagt forklaring pa dette er, at sdvel handveerkere, bygningskon-
strukterer som diplomingenierer ogsa kan fa jobs i den private sfaere, mens de naevnte
kvindefag typisk kun har de offentlige arbejdsgivere som mulige arbejdsgivere. Dermed
er de sidste i mindre grad underlagt markedskrafterne pa godt og ondt. De er ringere
aflannet, men har normalt mere sikre jobs.

Som det ogsa konkluderes i Lenkommissionens rapport, er det tydeligt, at udearbej-
dende aflannes hojere end indendoers-arbejdende, og at tekniske fag aflannes hajere
end omsorgsrelaterede fag.

Det blevimidlertid ikke naevntifagbeskrivelsen for SoSu-grupperne, at disse fag kunne
veere bade ude- og indefag, og at hjemmehjalperen kunne blive udsat for at skulle af
sted pa alle tider af degnet pa cykel elleri bilmed risiko for fald i glat fere, overfald el.lign.
Mens det for de tekniske serviceassistenter (skolepedeller) blev naevnt, at de kunne fal-
de, nar de skulle salte i skolegarden, nar der er glat. Tilsvarende blev det naevnt i jobbe-
skrivelsen for diplomingeniarer, at de skulle have labende opkvalificering for at varetage
deres job, mens dette ikke blev navnt for sygeplejerskerne, som jo ellers skal opkva-
lificere sig til at benytte nye tekniske hjalpemidler, medicin m.m.

HVAD KAN MAN GORE?

Saledes er organisationerne bag de typiske mandefag ogséa langt bedre til at preecisere
de seerlige udfordringer, der er i jobbet end kvindefagenes organisationer. Et seerligt
fag er skoleleererne, som jo ogsa har overvaegt af kvinder, men hvar man har tilkeempet
sig et veeld af farskellige funktionstilleeg, som er med til at haeve denne gruppe op lan-
meaessigtiforhold til de sammenlignelige grupper.

Det er saledes oplagt, at andre fagforbund bruger samme metode til at haeve lannin-
gerne generelt. Modsat vilmange sikkert mene, at det gar forhandlingerne mere ugen-
nemskuelige, og tilsvarende nedseetter solidariteten pa arbejdspladsen, idet der sa vil
opsta kamp om at opnéa de fordelagtige funktioner. Modsat kan man sa sige, at seerlige
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funktioner dermed formentlig bliver varetaget uformelt uden, at det ferer til lanmazssig
preamie.

Men generelt er de typiske kvindefag inden for kommuner og regioner langt starre end
de typiske mandefag, idet % af de ansatte i disse omrader er kvinder. Dermed er det
ogséa langt mere omkostningsfuldt for de offentlige arbejdsgivere at haeve lannen i kvin-
defagene end i mandefagene.

Etyderligere momentiveardifastsettelsen af arbejdet kunne vaere antallet af kanfron-
tationstimer. En laerer underviser i gennemsnit ca. 20 timer om ugen péa en fuldtidsan-
seettelse, en universitetslarer ca. 10, mens en padagog er i konfrontation hele sin ar-
bejdstid. Skalelazreren har forberedelse, meder, planlagning m.m. at gore, sa tiden
bliver givetvis sa rigeligt fyldt ud, men samtidig er der en vaesentligt starre fleksibilitet
og ikke et kravom at opholde sig pa arbejdspladsen i den fulde arbejdstid. | modseetning
tileksempelvis sygeplejersken, som oven i kabet skal kleede om far og efter arbejdstiden
uden at modtage betaling for denne tid. Netop det haje antal af konfrontationstimer
kan veere medvirkende til, at mange inden for social- og sundhedsomradet arbejder pa
nedsat tid (30-33 timer om ugen) og ogsa mener, at det er det, de kan klare. Maske skul-
le man i overenskomsterne arbejde for mere retfeerdighed i forhold til antallet af kon-
frontationstimer og dermed ogsa hojere grad af fleksibilitet i arbejdet.

Etandet problem, som blev diskuteret uforholdsvis megeti Lenkommissionen, var den
halve times betalte frokostpause, som mange grupper har. Arbejdsgiverne anskede, at
denne halve time blev fraregnet arbejdstideni lenberegningerne, mens andre havdede,
atmange grupper, typiskinden for kvindefagene, holdt mader, tog telefonen eller matte
lade sig tilkalde i frokastpausen, og at der muligvis ogsa var en forskel pa dette mellem
mande- og kvindefagene.

Men det skal fastslas, at der her ikke er skelnet mellem mand, der arbejder i kvindefag
og kvinder, der gor det samme, eller modsat for kvinder i mandefag. Generelt felger len-
ningerne faget og ikke kannet. Men samtidig er det jo helt tydeligt, at arbejdet i de store
kvindefag tilleegges mindre vaerdi end arbejdet i de tilsvarende mandefag. Det blevimid-
lertid en overordnet konklusion i Lankommissionen - steerkt inspireret af SFI's analyser
- at “lenfarskellen mellem kvinder og mand skyldes kensarbejdsdelingen”. Dermed
folte flertalleti Lankommissionen sig daekket ind i konklusionen om, at der ikke er ulige
len i Danmark.
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Men denne konklusion var, som jeg mange gange fastholdt, fatalt forkert. Man kan ikke
forklare lanforskellen med kensarbejdsdelingen uden dermed at implicere, at den fak-
tiske forskel skyldes, at kvinders arbejde generelt tillaegges lavere veerdi end mands.
Yderligere kan man af de ovenstéende beregninger se, at lanforskellen er helt systema-
tisk, og at man dermed kan angribe nedbrydningen af forskellen med den samme sy-
stematik.

Dette ville naturligvis skulle ske gradvis, idet det pa kort sigt ville fore til voldsomme
kampe, hvar mandefagene vil fale sig ramt afen ublu kankurrence i forhold til de hardt
tilkeempede lenprivilegier. Tilsvarende er der heller ingen tvivlom, at en arsag til, at de
offentlige arbejdsgivere i realiteten blokerede for, at man kunne bruge lenanalyserne
til at sige noget om forskelle i arbejdets vaerdi, var den finansielle krise, som veeltede
ind over landet under arbejdet i Lankommissionen.

Opsummerende ber man arbejde med:
e Videreudvikling af Lenkommissionens analyse af veerdifastsattelsen i specifikke fag
og dermed ogsa igangsattelse af en model for en gradvis ophavelse af urimelige

forskelle.

e Tilleegsstrukturer i hhv. kvindefag og mandefag men henblik pa at anvende tilleegs-
strukturen mere effektivt tilat heeve lannen béde specifikt og generelt.

e Mere retfeerdige mal for kanfrontationstimer mellem de forskellige grupper.
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Den hemmelige lov
- loven om kensopdelt lenstatistik

Af Helle Holt,
seniorforsker ved SFI*

| 2006 vedtog Folketinget lov om &ndring af lov om ligelan til mand og kvinder: Kan-
sopdelt lonstatistik og redegoerelser om lige lan. Loven palagger virksomheder med
mindst 35 ansatte, der samtidig har mindst 10 personer af hvert ken ansat inden for
samme arbejdsfunktion (samme 6-cifrede DISCO-kade), enten at udarbejde en kansop-
delt lanstatistik eller at indga en aftale med medarbejderne om at udarbejde en rede-
gorelse om ligelen. Formalet med loven er at forbedre synligheden og informationen
om mands og kvinders aflanning pa de enkelte virksomheder og dermed styrke lige-
lansarbejdet. Derfor er det ogsa en forudseetning, at ledere og medarbejdere har en dia-
log om enten statistik eller redegarelse i f.eks. et samarbejdsudvalg.

Loven om kansopdelt lanstatistik og redegarelser om lige lan har eksistereti 5 ar. Pa
den baggrund bad Beskeeftigelsesministereiet SFI - Det Nationale Forskningscenter
for Velfaerd om at foretage en evaluering af loven. Evalueringen er baseret pa en spar-
geskemaundersoegelse til ledere og medarbejderrepraesentanter pa virksomheder, der
ifalge Danmarks Statistik var omfattet af loven i 20089. | alt drejede det sig om 2.497
virksomheder. Disse svarer til cirka 13 pct. af samtlige virksomheder i Danmark med
flere end 10 ansatte, men dakker dog ca. 38 pct. af ansattelsesforholdene, da det pri-
meert er virksomheder med mange ansatte, der er omfattet af loven. Ud af de 2.497
virksomheder blev der trukket en stikprave pa 740. Svarprocenten blev 64 pct. for leder-
ne og 61 pct. formedarbejderne. Derudaver er der lavet interviews pa tre virksomheder
- en offentlig og to private - der alle har arbejdet med kansopdelt lanstatistik og/eller
redegorelser om lige len.

4 Artiklen er baseret pa konklusionen fra evalueringen: Holt, H. & Larsen, M. (201 1) Kensopdelt lenstatistik
og redegorelse om lige lan. Kebenhavn: SFI- Det Nationale Forskningscenter for Velfeerd 11:48.
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EN TREDJEDEL AF DEOMFATTEDE VIRKSOMHEDER

HAR OVERHOLDT LOVEN

Spaergeskemaundersagelsen viste, at mellem en fjerdedel og en tredjedel af de virk-
somheder, som ifalge Danmarks Statistik er omfattet af loven, har tilvejebragt en kan-
sopdelt lanstatistik eller har udarbejdet en redegarelse om lige lan. Stort set alle de virk-
somheder, der overholder laven, har valgt at tilvejebringe kansopdelt lenstatistik
fremfor en redegarelse om lige lan.

Endnu feerre ser ud til at have haft en dialog om statistikken. P4 mindst en tredjedel af
devirksomheder, der har tilvejebragt den kensopdelte lenstatistik, har der ikke eller kun
i begreenset omfang veeret en dialog om statistikken. Den andel af virksomheder, der
overholder loven, ma derfor samlet betragtes som meget lille.

VIRKSOMHEDERNES BEGRUNDELSER FOR IKKE AT OVERHOLDE LOVEN

Den store gruppe af virksomheder, der ikke overholder loven, angiver typisk som argu-
ment, at de enten ikke har hart om lovkravet, eller at de ikke vidste, at de var omfattet
af loven. Detfarste argumentersaledes anfert af op mod halvdelen af savel leder- som
medarbejder-repraasentanterne, mens detandet argument er angivet af cirka hver fjer-
de.Manglende overholdelse af loven synes omvendt kun i ubetydeligt omfang at kunne
tilskrives, at virksomhederne i stedet pa anden vis arbejder for at sikre ligelan mellem
kvinder og meend.

Det viser sig endvidere, at badde ledere og medarbejdere péa de virksomheder, der ikke
overholder loven, typisk mener, at der ikke findes lanforskelle mellem kvinder og mand
pavirksomheden. Dette kan ogsa veere medvirkende til, at disse virksomheder ikke over-
holder loven.

Konklusionen ma saledes vaere, at det ikke er lykkedes at sprede kendskabet til loven,
og selvam virksomhederne er bekendt med loven, ved de ikke, at de er omfattet, eller
ogsa mener de ikke, at der er lanforskelle mellem de to ken pa deres virksomhed.

VIRKSOMHEDERNE HAR FORSKELLIGE VILKAR

Det har vist sig, at danske virksomheder har forskellige vilkar i forhold til overholdelse
af loven. Det geelder information om lovens eksistens og kriterierne for at veere omfat-
tet. Det geelder ogsa, hvor let adgangen til at traekke statistikken udefra er for virksom-
hedernes ledelse, der har tilopgave at tilvejebringe statistikken. Alle virksomheder kan
dog veelge at udarbejde statistikken selv.

24 KoN, VARDI 0G LIGELON



Private virksaomheder bliver - hvis de er medlem af enten Dansk Arbejdsgiverforening
(DA) eller Finanssektorens Arbejdsgiverforening (FA) - som de eneste arligt gjort op-
marksom pa lovens eksistens og pa kriterierne for at veere omfattet. Virksomhederin-
den for DA-omradet bliver endvidere gjort opmeaerksomme p4, at de ifelge statistikind-
beretningerne til DA kan forventes at vaere omfattet af loven. Ledelsen péa de private
virksomheder, der er organisereti DA eller FA, har typisk direkte adgang til at treekke sta-
tistikken pa virksomhedsniveau.

Ledere pa savel statslige arbejdspladser som i kemmmuner og regioner som helhed har
- ligesom medarbejderne - lebende direkte adgang til en kensopdelt lanstatistik via
hhv. Personalestyrelsens Informationssystem om Len- og Ansaettelsesvilkar (ISOLA)
og Faelleskommunale Lendata (FLD). Kommuner og regioner har dog kun adgang til
statistikken pa aggregeret niveau og ikke pa institutionsniveau.

Ledere pa de private virksomheder, der ikke er organisereti DA eller FA, erdem, der synes
athave denvanskeligste adgang til at fa statistikken udefra. Ledelsen pa disse virksom-
heder kan - som alle andre - fa statistikken vederlagsfrit via Danmarks Statistik. Denne
adgang til statistikken forekommer imidlertid omstandelig.

De forskellige vilkar har tilsyneladende betydning for, om de enkelte virksomheder over-
holder loven. Det viser sig saledes, at ikke-organiserede private virksomheder er blandt
de virksomheder, der er mindst tilbajelige til at overholde loven - denne gruppe er sale-
des markant mindre tilbojelige til at overholde loven end private virksomheder, der er
organisereti DA eller FA.

KONKRETE ERFARINGER FRA ARBEJDET MED LOVEN

De tre virksomheder, der deltog i interviewdelen af evalueringen, er omfattet af loven
om kensopdelt lanstatistik og redegarelser om lige len mellem kvinder og mand. Alle
tre virksomheder harvalgt én gang om aret at have en kensopdelt lenstatistik oppe som
punkt pa et SU-made. Loven har betydet, at man péa de tre virksomheder har faet skeer-
pet opmarksomheden omkring lan og eventuelle lenforskelle mellem jobgrupper pa
et 6-cifret DISCO-kode-niveau. Derudover er de tre virksomheder kendetegnet ved i det
hele taget at arbejde med lige lon til kvinder og maend.

DE TRE VIRKSOMHEDERS KRITIK AF LOVEN
De tre virksomheder oplever dog ikke, at loven er uproblematisk. Pa alle tre virksom-
heder bliver felgende problemer naevnt:
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e DISCO-koderne opleves som vanskelige at arbejde med forisar servicevirksomheder
og offentlige virksomheder. DISCO-koderne har ganske vist en hej detaljeringsgrad
far f.eks. traditionel fremstillingsvirksomhed, mens f.eks. finanssektoren, kammu-
nikationsbranchen og den offentlige sektor genereltikke er sa detaljeret opdelt - selv
ikke pa et 6-cifret niveau.

e 10/10-kriteriet gar det vanskeligt at finde jobgrupper, der er omfattet af lovkravet,
selv pa de store virksomheder.

e Den tilvejebragte statistik kan veere vanskelig at leese, fordi den f.eks. ikke er renset
foranciennitet, og fordi forskellige stillingsgrupper kan veere slaet sammen pa grund
af grupperingen pa de 6-cifrede DISCO-koder.

e Deteromstandeligt at fa statistikken leveret af Danmarks Statistik, og pa de private
virksomheder er det kun ledelsen, der har adgang til at bestille statistikken. P& de of-
fentlige arbejdspladser har bade ledere og medarbejdere adgang til statistikken.

Af punkterne er det strengt taget kun punktet om 10/10-kriteriet, der er en direkte kritik
afloven. De virksomheder, der selv laver statistikken, kan frit bruge en anden gruppering
end opdelingerne pa DISCO-koder og sammenligne lanninger for mand og kvinder pa
grupper, der bestar af mindre end 10 kvinder og 10 mand. Virksomhederne oplever
blot ikke dette som en mulighed.

GODE RAD FRA DE AKTIVE VIRKSOMHEDER

Interviewpersonerne pa de tre virksomheder blev bedt om at komme med gode rad til
virksomheder, der skali gang med at arbejde med lige lan tilkvinder og mand. De peger
pa, at god dokumentation, systematik og opfelgning pa eventuelle indsatser er afge-
rende. Interviewpersonerne har ogsa forskellige farslag til, hvordan man kan lave op-
falgninger. Man kan benchmarke mellem afdelinger pa lenforskelle, og/eller man kan
gore individuelle lanninger offentligt tilgaengelige pa arbejdspladsen.

Endelig kan man anspore lederne tilat gare en seerlig indsats ved f.eks. at flytte lanmid-
ler mellem afdelinger pa grund af lanforskel mellem kvinder og mand og/eller gore
nedbringelse af lanforskelle til en del af ledernes resultatkontrakter.

Derer stort set enighed mellem medarbejderrepraesentanterne og ledelsen om, at fol-
gende redskaber ville lette arbejdet med lige lan mellem kvinder og mand: vejledning
til egentlig jobvurdering, forstaelig statistik, idékataloger og vejledninger til, hvordan
man arbejder med lige lan til kvinder og mand.
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FORSLAG TIL OVERVEJELSE PA BAGGRUND AF EVALUERINGEN

| forleengelse af evalueringens overordnede konklusion om, at det kun er en tredjedel
af de omfattede virksomheder, der overholder loven, ma det helt oplagte spargsmal
veere, hvardan man kan fa flere virksomheder til at overholde loven?

SAMME VILKAR PA ALLE VIRKSOMHEDER

En mulighed er at starte med at ensarte vilkar for forskellige virksomheder. Det ville
selvfolgelig farst og fremmest skabe ensartethed, men man kunne ogsa forestille sig,
atdetville fa flere tilat overholde loven.

e Alle virksomheder uanset sektor og medlemskab af interesseorganisationer skal have
besked om, hvorvidt de er omfattet af loven.

¢ Alle virksomheder skal have lige let adgang til en kansopdelt lenstatistik.

e Alle ledere og medarbejdere eller eventuelt alle leder- og medarbejderrepraesentanter
skal have adgang til en kensopdelt lonstatistik. | dag er det kun medarbejdere i den
offentlige sektar, der pr. automatik har direkte adgang til en kensopdelt lanstatistik.
Pa de private virksomheder er medarbejderne afhangige af, at ledelsen tilvejebringer
en kansopdelt lenstatistik.

e Kommunale og regionale institutioner, der i evrigt lever op til kriterierne, skal have
adgang til kensopdelt lanstatistik pa institutionsniveau og ikke kun pa et aggregeret
niveau. Det vil give et potentielt bedre udbytte af loven, hvis der ogsa i kommuner og
regioner var pligt tilat arbejde med loven pa institutionsniveau.

KRITERIER SPANDER BEN
Detdanske arbejdsmarked er staerkt kensopdelt, og dette har stor betydning for, hvem
der er omfattet af loven om kansopdelt lenstatistik og redegarelse om lige lan.

Pa langt de fleste virksomheder vil det vaere sddan, at de forskellige faggrupper pa virk-
somhederne erdomineret af det ene kan. Denne horisontale kensarbejdsdeling betyder,
atdetselv pa store virksomheder kan vaere endog meget vanskeligt at finde faggrupper,
hvor der eransat 10 af hvert ken. Omvendt er det s&dan, at virksomheder, der kan men-
stre sddanne kensblandede faggrupper, ma betragtes som szerlige. Endvidere vil disse
seerlige virksomheder formentlig primaert veere at finde inden for nyere brancher som
f.eks. serviceerhvervene, hvorimod f.eks. traditionelle produktionsvirksomheder vil
have vanskeligt ved at finde en faggruppe, hvor der er mindst 10 kvinder og 10 mand.
Serviceerhvervene erimidlertid samtidig de omrader, der har vanskeligst ved at genfinde
deresjobfunktionervia DISCO-koderne pa et 6-cifret niveau. Dette er til gengeeld naeppe
et problem for produktionsvirksomhederne. DISCO-koderne er dog blevet @&ndret fra
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2010 netop for at tage hojde for problemer med jobfunktioner inden for seerlige bran-
cher. Maske dette vil forbedre brugbarheden af statistikken.

Kriterierne for at vaere omfattet af loven spaender derfor lidt ben for loven, om end den
enkelte virksomhed naturligvis kan veelge at seenke kravene til, hvor mange kvinder og
mand der skal veere inden for en given faggruppe for, at lenstatistikken udarbejdes.
Kriterierne betyder som naevntisig sely, at det er et skeevt og begraenset udvalg af dan-
ske virksomheder, der er omfattet af loven.

Hvis man ansker, at flere eller blat et mere reprasentativt udvalg af danske virksom-
heder og jobfunktioner skal vaere omfattet af loven, er det nedvendigt at se kritisk pa
10/10-kriteriet. Det er dog ikke uproblematisk at seenke antallet. P4 den ene side inde-
holder opgerelserne i hhv. ISOLA og FLD ganske vist allerede nu oplysningerne om stil-
lingsgrupper, hvis der er mindst 3 ansatte (ISOLA) eller 5 fuldtidsansatte (FLD). Pa den
anden side stiller en seenkning af antallet krav om en ekstra god kvalitet af lendata. Hvis
datakvaliteten er for darlig, vil de kensopdelte lanstatistikker blive misvisende. En seenk-
ning af antallet kan desuden ege risikoen for at kampromittere den enkelte lanmod-
tagers ret til ikke at fa sine lanoplysninger videregivet til kollegaer m.v. Under alle om-
steendigheder kan det vaere vaerd at tage kriterierne op til en kritisk vurdering, da det
ser ud tilat kriterierne i sig selv er en barriere.

AFSLUTTENDE BEMZARKNINGER

Loven om kensopdelt lenstatistik og redegerelse om lige lan ser ikke ud tilat have haft
den store betydning for arbejdet med lige lon til de to ken pa virksomhederne. Der er
for fa virksomheder, der er omfattet af loven og af de fa virksomheder, der er omfattet
af loven, er det for 4, der opfylder loven ved f.eks. at udarbejde en kansopdelt lenstati-
stik.

Til gengeeld viser evalueringen, at den kansopdelte lanstatistik kan vaere et glimrende
redskab til at fa skabt synlighed og diskussioner om len. Dette kreever dog et engage-
ment fra bade ledere og tillidsrepreesentanter, som tilsyneladende ikke altid er til stede.
Er detikke det, bliver lanstatistikken blot et orienteringspunkt pa et SU-mede en gang
om aret, som ingen far noget ud af.

Det glder altsa om at fa skabtinteresse for og viden om lan og lanstatistik, hvis laven
skal have den enskede virkning nemlig at skabe eget dialog og viden om lige lan til kvin-
der og mand pa danske arbejdspladser.
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