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FORORD

Lgnkommissionen blev nedsat af regeringen i efteraret 2008 pa baggrund af erfaringerne fra
overenskomstforhandlingerne i 2008 pa det offentlige omrade.

Kommissoriet for Lankommissionen omfatter en vifte af emner om lgn og lendannelse, lige-
lan og kansopdelt arbejdsmarked, fleksibilitet og rammer for ledelse og arbejdstilretteleeggel-
se i den offentlige sektor.

Lgnkommissionens redeggrelse overgives hermed til de offentlige overenskomstparter med
henblik p3, at den kan indga som felles baggrundsmateriale ved kommende overenskomst-
forhandlinger pa det offentlige omrade — og dermed den videre dialog, der kendetegner den
danske model med udstrakt samarbejde mellem arbejdsgivere og lanmodtagere.

Lankommissionens undersggelser har afdaekket en reekke vaesentlige problemstillinger i for-
hold til Ign, ken, uddannelse og fleksibilitet i den offentlige sektor, som er vigtige at adresse-
re for at bevare den positive udvikling af den offentlige sektor.

Lgnkommissionen opfordrer pa den baggrund de offentlige overenskomstparter til at foreta-
ge et serviceeftersyn af aftaler, overenskomster og forhandlingssystemer i den offentlige sek-
tor.

En rekke vasentlige problemstillinger, kommissionen har afdakket, kan ikke henfares til
aftaler og overenskomster og forhandlingssystemet alene. Det galder serligt i forhold til det
kansopdelte arbejdsmarked i bred forstand og til administrativ regulering, styring og doku-
mentation.

Pé den baggrund opfordrer Lankommissionen relevante organisationer, myndigheder og in-
stitutioner mv. pa alle niveauer til at foretage et serviceeftersyn ogsa pa disse omrader.

Kommissoriets bredde har gjort arbejdet i Lankommissionen omfattende. Nye lgnbegreber
er blevet defineret, og det har bl.a. veeret ngdvendigt at udvikle et nyt register til kommissio-
nens lgnanalyser. Det har resulteret i et samlet konsolideret datagrundlag for lgn i den of-
fentlige sektor, som ikke er set tidligere.

Mange faglige punkter er vendt og afklaret, og der er i dag i Lenkommissionen en langt steer-
kere falles forstaelse af de problemstillinger og emner, som kommissionen har beskaftiget
sig med.

Legnkommissionen har lagt veegt pa at afgive redegarelsen i enighed. Overenskomstparterne

har ikke gennem kommissionsarbejdet pataget sig konkrete forpligtelser i relation til kom-
mende overenskomstforhandlinger.

Lgnkommissionen, maj 2010
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Lgnkommissionens redegarelse bestar af:

» Bind I, der udger redeggrelsens hovedbind
e Bind I, der indeholder en alfabetisk gennemgang af 44 offentlige faggruppers lgnforhold.

Kommissionsredeggarelsens indledning, sasmmenfatning og konklusion er tillige optrykt ser-
skilt.

Las mere pa: www.lonkommissionen.dk.
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LONKOMMISSIONENS REDEGYJRELSE

1. INDLEDNING,
SAMMENFATNING
OG KONKLUSION

1.1 Indledning. Lgnkommissionens opgave

Overenskomstforhandlingerne i den offentlige sektor i 2008 var praget af uenighed om lgn.
Det gjaldt bade i optakten, forhandlingerne og efterspillet. Sagens kerne var, hvad bestemte

faggrupper tjener, hvad bestemte faggrupper tjener i forhold til hinanden og hvad mand tje-
ner i forhold til kvinder.

Under den forhandlingspolitiske uenighed la der samtidig en teknisk uenighed om, hvordan
man opgar lgn og om, hvordan man sammenligner lgnnen mellem faggrupper, som har for-
skellige len- og ansxttelsesvilkar, arbejder i forskellige sektorer og har forskelligt arbejdsom-
fang.

Pa baggrund af erfaringerne fra overenskomstforhandlingerne i 2008 nedsatte regeringen en
lankommission i efteraret 2008. Med denne redeggarelse rapporterer Lankommissionen sine
analyser og konklusioner.

Lgnkommissionens opgave har vearet at kortlegge, analysere og drafte, om lgn-, ansattelses-
og ledelsesstrukturer i den offentlige sektor bidrager til at fremme en positiv udvikling af sek-
toren og til i dialog med medarbejderne at skabe dynamiske og attraktive arbejdspladser med
lokale frihedsgrader, der kan tiltreekke og fastholde den efterspurgte og kvalificerede arbejds-
kraft af begge kan.

Herunder har Kommissionen bl.a. skullet undersgge konsekvenserne af det kensopdelte ar-
bejdsmarked og i den forbindelse have fokus pa forholdene inden for de traditionelle mande-
og kvindefag i den offentlige sektor.

Lgnkommissionens opgave har veeret at:
e Fastleegge Ignbegreber pr. praesteret henholdsvis betalt time til brug for kommissionens analyser.

e Kortlaegge lgnninger, lgnspredning og lenudvikling i den offentlige sektor med seerligt fokus pa perio-
den siden indfgrelsen af de nye lgnsystemer.

e Sammenligne lgnninger, Ignspredning og lgnudvikling for relevante faggrupper inden for den offentlige
sektor, herunder faggrupper inden for typiske kvinde- og mandefag, bl.a. pa baggrund af uddannel-
sesniveau, jobfunktioner, herunder fysisk og psykisk belastning i jobbet, eventuelt ledelsesansvar, an-
ciennitet, rekrutteringsforhold og fraveersmanstre.

e Sammenligne Ignninger med relevante faggrupper i den private sektor pa grundlag af en samlet vur-

dering, hvor Ignnen ses i sammenhaeng med gvrige ansaettelsesvilkar, herunder fx den effektive ar-
bejdstid og retten til betalt fravaer.
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e Undersgge konsekvenserne af det kensopdelte arbejdsmarked og i den forbindelse have fokus pa
forholdene inden for traditionelle mande- og kvindefag i den offentlige sektor.

e Belyse og vurdere mulighederne for at modvirke kgnsspecifikke rekrutterings- og karrieremgnstre.
e Undersgge, om der i forhold til ligelgnsloven er problemer med ligelgn pa det offentlige omrade.

o Undersgge Igndannelsen i den offentlige sektor, herunder om der er barrierer, der begraenser mulig-
hederne for justering af lgnrelationer, og om de nye Ignsystemer i tilstreekkelig grad giver mulighed for
fastholdelse og en lgbende tilpasning til de aktuelle rekrutteringsbehov, herunder pa de enkelte ar-
bejdspladser.

e Belyse, om der i den offentlige sektor er hensigtsmeessige rammer for ledelse og arbejdstilrettelaeg-
gelse, herunder om lederne har de ngdvendige muligheder for i dialog med medarbejderne at kunne
udvikle gode arbejdspladser, hvor drivkraften er arbejdsgleede og motivation, og som er attraktive for
bade kvinder og meend. Kommissionen har herunder skulle belyse mulighederne for at prioritere op-
gavelgsningen pa arbejdspladserne.

Kommissionen har haft til opgave at identificere eventuelle barrierer, der modvirker enga-
gement, motivation og effektivitet pa arbejdspladserne i den offentlige sektor, samt pege pa
mulige initiativer, som kan fremme den positive udvikling.

Det har imidlertid ikke varet hensigten, at kommissionen skal fremsatte konkrete forslag til

@ndringer i overenskomster. Lgn og andre anszttelsesvilkar i den offentlige sektor fastsattes
ved kollektive overenskomster og aftaler, der indgas mellem arbejdstager- og arbejdsgiveror-
ganisationer.

Kommissionens redeggarelse skal derfor overgives til de offentlige overenskomstparter inden
udgangen af maj 2010 med henblik pa, at den kan indga som falles baggrundsmateriale ved
kommende overenskomstforhandlinger pa det offentlige omrade.

Lgnkommissionens kommissorium er optrykt i appendiks 1.1.

Kommissionens uafhaengige formand har varet fhv. departementschef og teaterchef, Michael
Christiansen. Kommissionen har herudover varet sammensat af reprasentanter fra hovedor-
ganisationerne (LO, FTF og AC), de statslige og kommunale/regionale forhandlingsfzlles-
skaber (CFU, KTO og Sundhedskartellet) og de offentlige arbejdsgivere (Finansministeriet,
KL og Danske Regioner) samt fire eksperter: Lektor Karen Sjgrup, Roskilde Universitet, af-
delingsdirektar Kirsten Wismer, Danmarks Statistik, afdelingschef Lisbeth Pedersen, Det
Nationale Forskningscenter for Velferd (SFI) og professor Niels Westergard-Nielsen, Han-
delshgjskolen ved Aarhus Universitet. Der har desuden veret tilknyttet en ekspert fra DA
med henblik pa oplysninger vedrgrende den private sektor. Bortset fra ovennavnte konkrete
sammenligninger har kommissionen ikke behandlet forhold pa det private arbejdsmarked.

Kommissionens i alt 36 medlemmer fremgar af appendiks 1.2.

Lgnkommissionen har holdt 12 mader. Dertil er der afholdt 74 mgder i fem styringsgrupper
nedsat under kommissionen, hvori forskellige grupper af kommissionens medlemmer har
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behandlet kommissionens undersggelser fra tilretteleeggelse til rapportering. Sekretariatsfunk-
tionen har veret placeret i Personalestyrelsen. Sekretariatsarbejdet har veret tilrettelagt under
formandens ansvar.

Organiseringen af kommissionens arbejde er narmere beskrevet i appendiks 1.3.

Lgnkommissionen har i overensstemmelse med kommissoriet haft fokus pa forholdene for
meand og kvinder i den offentlige sektor. Kommissionen har saledes opdelt data og indtenkt
kan i sine analyser, vurderinger og konklusioner i det omfang, det har veret muligt.

1.2 Sammenfatning af Lenkommissionens analyser

Lankommissionens analyser og undersggelser rapporteres i 9 kapitler, der sammen med dette
kapitel udgar redegarelsens 10 kapitler. Kapitlerne udger redegarelsens hovedbind og om-
handler i tematisk form de undersggelser, som kommissionen har gennemfart. Kapitel 1 er
tillige optrykt sarskilt.

Derudover bestar redeggrelsen af et bind I1, som i alfabetisk rekkefalge beskriver og kort-
lzegger strukturelle karakteristika og lgnforhold for de 44 offentlige faggrupper, som er om-
fattet af Lankommissionens lgnanalyser. De enkelte faggrupper er beskrevet efter et fast pa-
radigme. Heraf fremgar tillige en naermere definition (afgrensning) af de pageldende fag-

grupper.

Nedenstaende sammenfattes kapitel 2-10 i redegarelsens bind I.

Kapitel 2. Lgnbegreber

Lan er ikke bare lgn. Lan bestar for de fleste lsnmodtagere af en rekke komponenter, som
tilsammen er udtryk for lanmodtagerens samlede lgn. Denne lgn kan opggres som enten en
arslgn, en manedslen eller en timelgn. Dermed afhenger lgn altsa af, hvordan man opger
den. Det vil sige, hvilke lankomponenter der medregnes, og hvilken periode lgnnen opgares
for.

Nar man skal kortlegge lgnniveauer og foretage lgnanalyser, er det derfor ngdvendigt at fast-
lzzgge de principper, hvorefter lannen opggres. Der er med andre ord behov for Ignbegreber,
som skaber en felles opfattelse af lgn.

P& den baggrund skal Lenkommissionen:

"Fastlegge de lonstatistiske begreber pr. henholdsvis prasteret og betalt time i den offentlige sektor, der skal
legges til grund for de sammenlignende analyser i kommissionsarbejdet”.

Et lgnbegreb pr. prasteret time indeholder de timer, hvor medarbejderen faktisk har varet
pa arbejde, mens et lgnbegreb pr. betalt time indeholder alle timer, hvortil der er knyttet en
betaling.

| forbindelse med fastleggelsen af lgnbegreberne pr. henholdsvis preasteret og betalt time har

Danmarks Statistik bistaet Lenkommissionen med udarbejdelsen af en rapport om lgnbegre-
berne.
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Danmarks Statistiks rapport er lagt til grund for Lankommissionens valg af de lgnbegreber,
der prasenteres og begrundes i dette kapitel.

For at kunne sammenligne lgnnen for medarbejdere med forskellige aflenningsformer og
beskeftigelsesgrader, anvender Lgnkommissionen timelgnnen. Timelgnnen beregnes ved at
dividere medarbejderens fortjeneste med antallet af timer, som fortjenesten er optjent i.

Udover basisfortjenesten bestar fortjenesten af en rekke gvrige lgnelementer. Det drejer sig
fx om pension, over- og merarbejde, genetilleg mv. Lennen er saledes den samlede fortjene-
ste, som medarbejderen modtager fra arbejdsgiveren for et givent stykke arbejde.

Fortjenestens sammensatning og antallet af timer, der divideres med, afhenger af det valgte
lgnbegreb og afspejles i lanbegrebernes forskellige egenskaber. 1 Lenkommissionens analyser
anvendes to gennemgaende lgnbegreber:

e Fortjeneste pr. prasteret time
» Standardberegnet timefortjeneste

Fortjenesten pr. prasteret time er hovedlgnbegrebet i Danmarks Statistiks Ignstatistik. Den
standardberegnede timefortjeneste er et lanbegreb baseret pa betalte timer. Den standardbe-
regnede timefortjeneste er et nyt lanbegreb, som Danmarks Statistik har udviklet i samarbej-
de med Lgnkommissionen. De to Ignbegreber har forskellige egenskaber, der kan supplere
hinanden i analyserne og tilsammen give et nuanceret billede af lannen.

Forskellen mellem de to lanbegreber kommer isar til udtryk, nar timelgnnen opgares for
medarbejdere med betalt fraver.

Fortjenesten pr. prasteret time viser medarbejderens gennemsnitlige fortjeneste pr. arbejdet
time og arbejdsgiverens omkostninger ved en times udfgrt arbejde ekskl. gvrige arbejdsom-
kostninger. Fortjenesten pr. betalt time viser derimod medarbejderens gennemsnitlige time-
lgn for de timer, som medarbejderen har modtaget betaling for. Uanset om medarbejderen
har vaeret pa arbejde eller gj.

Lenbegrebet fortjeneste pr. prasteret time er velegnet til ssmmenligning af lgnninger pa
tveers af forskellige faggrupper med forskellige former for aflgnning. Uanset hvordan ”lgn-
pakken” for den enkelte medarbejder er sammensat, vil veerdien af de enkelte elementer af-
spejles i fortjenesten pr. prasteret time.

Fraveer i forbindelse med fx ferie, sygdom, barsel mv. afspejles i dette lgnbegreb, som en hg-
jere fortjeneste pr. prasteret time til den medarbejder, der er fraveerende med betaling. 1 den
forbindelse skal det bemarkes, at fravaret ikke er ens fordelt inden for og mellem grupper.
For eksempel har kvinder i gennemsnit et hgjere syge- og barselsfravaer end mand. Fraverets
omfang for mand og kvinder beskrives nermere i kommissionens Ignanalyser.

I modsetning til fortjenesten pr. presteret time er lgnbegrebet standardberegnet timefortje-
neste stort set upavirket af omfanget af fravaer og overarbejde. Lenbegrebet er derfor veleg-
net til sammenligninger mellem grupper med forskelligt fraveer og overarbejde — herunder
sammenligninger mellem grupper med overvegt af kvinder henholdsvis mand — nar man i
analyserne gnsker at se bort fra betydningen af forskelle i fraveaers- og arbejdsomfanget samt
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ansettelsesvilkar for sa vidt angar ferie og betalt fravar. Den standardberegnede timefortje-
neste er i den henseende upavirket af kensbetingede fravaersforskelle.

Den standardberegnede timefortjeneste viser medarbejderens "normale” timelgn, dvs. time-
fortjenesten for de timer, der er afregnet til normal sats (1:1).

Det statistiske grundlag for Lenkommissionens analyser er Danmarks Statistiks arlige lansta-
tistik for den private og offentlige sektor, da Danmarks Statistiks lgnstatistik er den eneste
lgnstatistik, som muligger sammenligning af lanninger pa tvers af sektorer.

Det skal bemzrkes, at ikke alle vilkar i forbindelse med anszttelsesforholdet indberettes til
lgnstatistikken. Det gealder blandt andet gvrige ansxttelsesvilkar som uregistreret over- og
merarbejde og visse personalegoder. Betalt spisepause betragtes som preasteret tid i lgnstati-
stikken.

Ved sammenligninger mellem grupper skal man endvidere vere opmarksom pa, at ikke alle
grupper modtager sarskilt betaling for overarbejde. For nogle grupper kan eventuelt overar-
bejde veere afkgbt pa forhand i den aftalte lgn (fx joblgn, hvor der ikke er en hgjeste arbejds-
tid).

Disse forhold behandles sarskilt i lgnanalyserne i kapitel 3.

Kapitel 3. Lagnniveau, Ignspredning og Ignudvikling i den offentlige sektor
Hvad tjener offentligt ansatte egentlig? Hvordan er lgnniveauet for offentligt ansatte i for-
hold til ansatte i den private sektor? Hvad tjener mand og kvinder i forhold til hinanden?

Dette er spgrgsmal, hvortil der knytter sig en betydelig interesse. Lankommissionens valg af
lgnbegreber og statistikgrundlag for lgnanalyserne muligger den hidtil mest omfattende ana-
lyse af disse spgrgsmal i Danmark.

Af Lgnkommissionens kommissorium fremgar, at kommissionen skal:

"Kortleegge lanninger, lenspredning og lenudvikling i den offentlige sektor med serligt fokus pa perioden siden
indfgrelsen af de nye lensystemer”.

I kommissoriet forudsattes, at undersggelsen omfatter relevante faggrupper i den offentlige
sektor, herunder faggrupper inden for typiske kvinde- og mandefag, og at undersggelsen tilli-
ge skal omfatte faggrupper i den private sektor.

Dette kapitel omfatter en kortleegning af Ignniveau, lgnspredning og lgnudvikling for den
offentlige sektor og de tre delsektorer stat, kommuner og regioner samt hovedtal for 44 of-
fentlige faggrupper. Lannen opgares for bade mand og kvinder, men forhold mellem kvin-
ders og mends lgn undergives tillige en serskilt analyse i kapitel 6. Spgrgsmalet om lgnni-
veau og lgnspredning for offentlige og private faggrupper belyses serskilt i kapitel 5, hvor
ogsa fysisk og psykisk arbejdsmiljg, fraversmenstre og rekruttering inden for de to sektorer
belyses.

Nar Ignniveau og lenspredning kortlegges for den offentlige sektor, herunder staten, kom-
muner og regioner samt for specifikke offentligt ansatte faggrupper, er det ngdvendigt at ve-
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re opmarksom pa en reekke gvrige ansettelsesvilkar, hvor vardien helt eller delvis ikke op-
fanges af lgnstatistikken og derved ikke opfanget af et eller begge lgnbegreber. | farste del af
kapitlet beskrives saledes, at:

e Der i forbindelse med Lankommissionens arbejde er foretaget aktuarberegninger af tje-
nestemandspensionens reelle verdi. For hovedparten af de analyserede grupper er den
ekvivalente bidragsprocent beregnet til omkring 30 pct. Leankommissionen har valgt i |-
nanalyserne at illustrere den tilnermelsesvise verdi af tjenestemandspensionen ved dels at
anvende en veardi pa 30 pct., dels ved at anvende de hidtidige 15 pct. for de tjeneste-
mandsgrupper, der er omfattet af aktuarberegningerne. De 15 pct. er ikke en beregnet
vardi, men historisk fastlagt ud fra den pa det tidspunkt hgjst kendte arbejdsmarkedspen-
sionsprocent pa overenskomstomradet.

 Der i kortlegningen af de offentlige faggruppers lgn pa baggrund af fortjenesten pr. pre-
steret time er gennemfart beregninger for timelennen med og uden verdien af betalt spi-
sepause. Verdien af betalt spisepause er fastsat til 7,25 pct. af fortjenesten pr. prasteret
time. Beregningen er gennemfart for alle grupper med undtagelse af de, hvor der er enig-
hed om, at faggruppen ikke har betalt spisepause.

* Personalegoder uden for Ignstatistikken anslas at udgere 4,4 mia.kr. svarende til 0,5 pct.
af lgnsummen i kommuner, regioner og den private sektor. Pa baggrund heraf antages
det, at ca. 50 pct. af de samlede personalegoder indgar i lgnstatistikken 2007.

 Fraveeret er underrapporteret i Danmarks Statistiks lgnstatistikker i 2007. Det betyder, at
lgnnen malt som fortjeneste pr. prasteret time er undervurderet. Den ufuldstendige regi-
strering af fravaret anslas at medfare en undervurdering af fortjenesten pr. prasteret time
i alle sektorer. Underrapporteringen er stgrst i den kommunale sektor. Den standardbe-
regnede timefortjeneste pavirkes ikke af underrapporteringen af fraveret.

 Ved sammenligninger af lan mellem offentlige grupper skal man vaere opmarksom pa en
rekke yderligere forhold, herunder radighedsvagter, og hvorvidt timelgnnen er opgjort
inkl. eller ekskl. genetillag.

Den offentlige sektor beskaftiger et flertal af kvindelige ansatte. Saledes er syv ud af ti ansat-
te i den offentlige sektor som helhed kvinder. I kommuner og regioner er omkring otte ud af
ti ansatte kvinder, mens kvinderne i staten udggr godt fire ud af ti ansatte. Saledes er der tale
om en betydelig forskel, for sa vidt angar kensfordelingen inden for kommuner og regioner
pa den ene side og staten pa den anden side.

Kortlegningen af den offentlige sektor som helhed og de tre offentlige delsektorer viser, at
mend ansat i den offentlige sektor gennemsnitligt har en hgjere aftalt arbejdstid end kvinder.
Saledes har 80 pct. af de mandlige ansatte i den offentlige sektor en aftalt arbejdsuge pa i
gennemsnit 37 timer og derover om ugen, mens dette er tilfeeldet for 49 pct. af kvinderne.
Andelen af ansatte pa nedsat tid/deltid er hermed vasentligt starre for kvinder end for
mend i den offentlige sektor. Ovennavnte generelle kensforskel i den aftalte arbejdstid deek-
ker over en vis variation mellem stat, kommuner og regioner.

Arbejdskraftundersggelsen indikerer, at mand i den offentlige sektor samtidig har en hgjere
andel uregistrerede over- og merarbejdstimer end kvinder. Forskellen mellem kgnnene er

8 1. INDLEDNING, SAMMENFATNING OG KONKLUSION



LONKOMMISSIONENS REDEGYJRELSE

stgrst i kommuner og regioner og noget mindre i staten. Samtidig varierer det uregistrerede
over- og merarbejde betydeligt mellem faggrupper og mellem ledere og basismedarbejdere.
Generelt har ledere og faggrupper med akademisk uddannelse en hgjere andel uregistrerede
over- og merarbejdstimer end basismedarbejdere og faggrupper uden akademisk uddannelse.
Det betyder, at timelgnnen malt som fortjeneste pr. prasteret time tenderer mod en over-
vurdering for disse grupper.

Aldersfordelingen fordelt pa kan viser overordnet, at der er relativt flere kvinder end mand
under 50 ar i alle tre delsektorer. Omvendt er der forholdsvis flere mand blandt de ansatte
pa 50 ar og derover. Det betyder, at kvindernes samlede andel inden for de tre delsektorer alt
andet lige vil vokse i de kommende ar i takt med, at forholdsvis flere mand end kvinder bli-
ver pensioneret.

Kortlegningen af Ign og lgnspredning i den offentlige sektor og de underliggende delsekto-
rer viser, at staten har det hgjeste samlede lgnniveau i den offentlige sektor. Malt pa fortjene-
sten pr. praesteret time inkl. gene (ekskl. gene i parentes), udggr den gennemsnitlige timelgn
for staten under ét saledes 279 kr. (274 kr.), mens fortjenesten pr. preasteret time i kommuner
og regioner udger henholdsvis 225 kr. (220 kr.) og 263 kr. (248 kr.). Malt pa den standardbe-
regnede timefortjeneste inkl. gene (ekskl. gene i parentes), er lgnniveauet ligeledes hgjest i
staten med 230 kr. (226 kr.) ssmmenlignet med kommunerne pa 186 kr. (181 kr.) og regio-
nerne pa 212 kr. (199 kr.). Lenforskellene mellem sektorerne skal ses i ssmmenhang med de
opgaver og de arbejdsfunktioner, som er kendetegnende for staten, kommuner og regioner.

Lagnnen i den offentlige sektor som helhed er generelt mere sammenpresset i den nederste
del af Ignfordelingen end i den gverste del.

Samtidig viser kortlegningen, at mand i gennemsnit har en hgjere timelgn end kvinder malt
pa begge lanbegreber inden for de tre offentlige delsektorer. Nar der ses pa de umiddelbare
lanforskelle mellem mand og kvinder inden for sektorer og faggrupper, er der ikke taget hgj-
de for eksempelvis forskellig aldersfordeling mellem kannene, forskellig erfaring/anciennitet,
forskellig uddannelse samt forskellig funktion/stilling mv. Lenforskellene mellem mand og
kvinder analyseres nermere i redeggrelsens kapitel 4 og 6.

I gennemsnit er fortjenesten for en mandlig og kvindelig ansat i den statslige sektor hen-
holdsvis 291 kr. og 262 kr. pr. prasteret time. Malt pa den standardberegnede timefortjeneste
er timelgnnen for mand og kvinder i staten henholdsvis 242 kr. og 214 kr.

Den gennemsnitlige timelgn for kommunalt ansatte malt pa fortjeneste pr. prasteret time for
mand og kvinder er henholdsvis 245 kr. og 219 kr. Malt pa den standardberegnede timefor-
tjeneste er timelgnnen for mand og kvinder henholdsvis 205 kr. og 180 kr.

I regionerne er den gennemsnitlige fortjeneste pr. prasteret time for mandlige og kvindelige
ansatte henholdsvis 329 kr. og 246 kr. Malt ved den standardberegnede timefortjeneste er
timelgnnen for meénd og kvinder i den regionale sektor henholdsvis 273 kr. og 196 kr. Den
umiddelbare lgnforskel mellem kgnnene er saledes starre i den regionale sektor end i den
statslige og kommunale sektor.

Lanforskellen mellem kgn i regionerne skal ses i ssmmenheang med, at en relativt stor andel
af de mandlige ansatte i regionerne er leeger og andre akademikere med lgn over gennemsnit-
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tet, mens en relativt stor andel af de regionalt ansatte kvinder er ansat som renggrings- og
husassistenter, social- og sundhedsassistenter, sygeplejersker, fysioterapeuter, legesekreterer
og andre med en lavere lgn end akademikergrupperne.

Lanspredningen i regionerne er stgrre end i staten og kommunerne. Lgnspredningen er
starst blandt mand i regionerne og mindst blandt de kommunalt ansatte kvinder malt pa for-
tjeneste pr. prasteret time. Det geelder sdledes ogsa pa bade sektorniveau samt for de kortlag-
te faggrupper, at lgnspredningen for mand er sterre end for kvinder.

Lgnudviklingen malt pa den gennemsnitlige arlige lgnstigning i staten og kommuner/regio-
ner i perioden 1998-2007 har varet forholdsvis parallel, idet den gennemsnitlige arlige lgn-
stigning i staten udger 3,7 pct. og 3,5 pct. i kommuner og regioner.

Naér de offentlige faggrupper sammenlignes pa baggrund af uddannelseslengde, fremgar det,
at der generelt er en positiv sammenhang mellem uddannelseslengde og lgnniveau.

Det forhold, at mands gennemsnitlige timelgn er hgjere end kvinders, nar der ses pa sektor-
niveau, genfindes inden for de offentligt ansatte faggrupper, som indgar i Lankommissionens
analyser. M&nd har saledes generelt en hgjere timelgn end kvinder inden for stort set alle de
analyserede faggrupper. Nar der ses pa de umiddelbare lgnforskelle mellem mand og kvinder
inden for faggrupper, er der ikke taget hgjde for eksempelvis forskellig aldersfordeling mel-
lem kannene, forskellig erfaring/anciennitet, forskellig uddannelse samt forskellig funktion/
stilling mv.

Endelig viser kortlegningen af de offentligt ansatte ledere inden for de relativt fa udvalgte
faggrupper, hvorfra der er udsondret en serskilt ledergruppe, at forskellen pa lgnnen for ba-
sismedarbejdere og ledere varierer betydeligt inden for faggrupperne.

Spergsmalet om afkast til uddannelse og afkast til ledelse samt lgnforskelle mellem mand og
kvinder analyseres nermere i kapitel 4 og 6.

Kapitel 4. Sammenligning af lgn i den offentlige sektor

| kapitel 3 er timelgnnen kortlagt for 44 offentlige faggrupper med udgangspunkt i lanbegre-
berne fortjenesten pr. prasteret time og den standardberegnede timefortjeneste. Lgnningerne
i kapitlet udtrykker en gennemsnitslen for de kortlagte faggrupper med den sammensatning,
de hver isr har med hensyn til anciennitet, kan, geografi mv.

| kapitel 4 analyseres de offentlige faggrupper med henblik pa at sammenligne gruppernes
lan korrigeret for strukturelle faktorer, som pavirker de summariske gennemsnit.

Det falger saledes af Lankommissionens kommissorium, at der skal foretages lgnsammen-
ligninger pa baggrund af nedenstaende faktorer:

¢ Uddannelsesniveau

« Jobfunktion — herunder fysisk og psykisk belastning i jobbet
* Eventuelt ledelsesansvar

¢ Anciennitet

e Rekrutteringsforhold

e Fravaersmgnstre
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Foruden de ovenfor navnte faktorer inddrages ken og geografi i de sammenlignende lgnana-
lyser.

| kapitlet foretages desuden beregninger af livsindkomsten for en raekke faggrupper. I den
forbindelse ses tillige pa betydningen af arbejdstid, tilbagetrekning og ledelse.

Lgnsammenligningerne er baseret pa resultatet af en reekke regressionsanalyser, der giver et
udtryk for, hvor stor en del af faggruppernes timelgn, der kan henfares til anciennitet i form
af erhvervserfaring, kan, ledelsesansvar og arbejdspladsens geografiske placering — det vil
sige, om arbejdspladsen er beliggende i hovedstaden eller i provinsen.

Det har derimod ikke varet muligt at inddrage betydningen af rekrutteringsforhold, fraveers-
mgnstre og fysisk og psykisk belastning i regressionsanalysen. Disse forhold belyses sarskilt i
kapitel 5.

Nar timelgnningerne korrigeres for de strukturelle forhold, fas en modelberegnet lgn, der gar
det muligt at sammenligne faggruppernes timelgn korrigeret for ovennavnte forhold.t Den
modelberegnede lgn kan udtrykkes ved forskellige anciennitetstrin. | analysen fokuseres sar-
ligt pa den modelberegnede lgn ved 0, 10, 20 og 30 ars anciennitet. Ved 0 ars anciennitet be-
tegnes lgnnen den modelberegnede startlen. Narmere bestemt har den modelberegnede startlgn
til formal at udtrykke lgnnen for en mand med nul ars anciennitet, som ikke er leder og ar-
bejder i provinsen.

Hvis man ser bort fra chefer og officerer — der adskiller sig fra de gvrige grupper i analysen
ved ikke at omfatte basismedarbejdere — udger den modelberegnede startlan mellem 150 kr.
0g 230 kr. pr. prasteret time (inkl. genetilleeg) for langt hovedparten af grupperne. Opgjort
efter den standardberegnede timefortjeneste udger den modelberegnede startlgn for hoved-
parten af faggrupperne 130-200 kr. i timen (inkl. genetillag).

Forskellene mellem grupperne bliver starre, jo hgjere ancienniteten er. Ser man igen bort fra
officerer og chefer, er leeger i regionerne den gruppe, der har den hgjeste modelberegnede
timelgn efter 30 ars anciennitet. Dagplejere er den gruppe, som har den laveste modelbereg-
nede timelgn blandt grupperne efter 30 ars anciennitet.

| forleengelse af sammenligningen af den modelberegnende startlgn belyses betydningen af
ken for de udvalgte faggruppers modelberegnede startlan. Analysen baseret pa fortjeneste pr.
presteret time viser, at kvinders timelgn er starre end mands for visse faggrupper, mens det
forholder sig omvendt inden for andre faggrupper. Analyser baseret pa den standardbereg-
nede timefortjeneste viser i et enkelt tilfalde, at kvinder tjener mere end mand.

For en stor del af faggrupperne kan der imidlertid ikke konstateres en lgnforskel mellem
mend og kvinder i faggrupperne, der er statistisk signifikant forskellig fra nul.

Kapitlet belyser endvidere Ignafkast til uddannelse. Dette gares dels ved beregninger for den
offentlige sektor under ét samt henholdsvis staten, kommuner og regioner, dels ved analyser
baseret pa de 44 faggrupper.

1 Nar koefficienten til anciennitet er statistisk signifikant for de enkelte grupper.
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Analysen for den offentlige sektor og de tre delsektorer er foretaget ved at beregne uddan-
nelsesafkastet i forhold til gruppen af ufaglerte i den offentlige sektor under ét og de tre del-
sektorer hver iser. Afkastet til uddannelse afhenger derfor dels af de ufagleartes lgnniveau,
dels lgnniveauet for det undersggte uddannelsesniveau.

Analysen viser en generel sammenhang mellem uddannelse og lgnniveau. Hgjere uddannelse
farer til hgjere lan.

I den offentlige sektor er der saledes 8-9 pct. lgnafkast til at tage en erhvervsuddannelse
(EUD) i forhold til at veere ufaglert. Det relative afkast fra en kort videregaende uddannelse
(KVU) og en mellemlang videregaende uddannelse (MVU) er starre og udger henholdsvis
ca. 20 pct. og ca. 26 pct., mens afkastet fra en lang videregaende uddannelse (LVU) udgar ca.
49 pct. For gruppen af ph.d’er og leeger (yngre leeger) er lgnafkastet ca. 71 pct. i forhold til
ufaglerte.

Analysen viser endvidere, at mands og kvinders Ignafkast til uddannelse er tilnarmelsesvis
ens for lengerevarende uddannelser, mens det varierer mere for kortere uddannelser. Saledes
har kvinder med gymnasial og kort videregaende uddannelse omtrent 4-5 pct.-enheder min-
dre afkast til uddannelse end mand. Omvendt har maend med en erhvervsuddannelse 2-5
pct.-enheder mindre afkast til uddannelse end kvinder. Det er i den forbindelse vesentligt at
vaere opmarksom pa, at kvinders lgnafkast til uddannelse er sat i forhold til det udgangs-
punkt, som ufaglerte kvinder har, mens mands lgnafkast til uddannelse er sat i forhold til
ufaglerte mands lgn.

Analysen af faggruppernes afkast til uddannelse baserer sig pa de modelberegnede lgnninger.
Lennen beregnes dels ved pabegyndelsen af erhvervskarrieren, dels over et anciennitetsfor-
lgb. Den uddannelse, de forskellige faggrupper har, giver i analysen saledes bade en startlgn
ved pabegyndelsen af arbejdslivet og adgang til et karriereforlgb (anciennitetsforlgh) med
stigende lgn. Dette bliver for faggrupperne analyseret ved at se pa merafkastet eller ancienni-
tetstillegget ved 10 og 20 ars anciennitet fordelt pa uddannelse.

Analysen for faggrupperne viser, at jo lengere uddannelse og hgjere uddannelsesniveau, jo
starre modelberegnet startlan. Ses der pa betydningen af anciennitetsforlgbet for fortjene-
sten pr. prasteret time, er der en tendens til, at faggrupper med lengerevarende uddannelser
far et stgrre anciennitetstilleeg — iser i starten af karriereforlgbet — mens forskellen udjevnes,
jo leengere ancienniteten bliver.

For de udvalgte faggrupper, som er opdelt pa basismedarbejdere og ledere, beregnes i analy-

sen endvidere et afkast til at veere leder. Farst ses der pa afkastet til at vare leder inden for de
enkelte faggrupper. Derngst analyseres livsindkomstsberegninger, hvor dels sandsynligheden
for at blive leder er beregnet, dels hvornar i karrieren udnavnelsen til leder typisk finder sted.

Sammenligningen af afkastet til at vare leder i forhold til at vaere basismedarbejder, nar man
ser pa de 14 ledergrupper, viser, at premien ved at blive leder varierer fra omtrent 11-13 pct.
for ergoterapeuter i kommuner og regioner til 37-38 pct. for socialpedagoger i regioner.

Man bgr dog vaere opmarksom pa, at kategoriseringen af, hvem der er ledere, er forskellig
fra gruppe til gruppe. Samtidig skal lederpreemien ses i sammenhang med, at stillingsstruktur
og starrelsesforhold for institutioner og afdelinger ikke er de samme for de ledergrupper,
som analysen omfatter.
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Beregnes livsindkomsten opdelt pa basismedarbejdere og ledere, viser beregningerne ledertil-
leg blandt de analyserede faggrupper pa mellem 10 og 47 pct. Ledertillegget er starst for fx
padagoger ved daginstitutioner, socialpaedagoger, politibetjente, kontorpersonale, lerere i
folkeskolen (skoleledere), forskere (professorer) og jurister og gkonomer (AC-chefer med
LVU), mens ledertillegget er mere beskedent for bioanalytikere, ergoterapeuter og fysiotera-
peuter.

Generelt er der i kapitlet gennemfart livsindkomstsberegninger for en rekke faggrupper. For
at fa tilstrekkeligt datamateriale til at foretage statistisk sikre beregninger er livsindkomsten
beregnet for faggrupperne pa tvars af fag og for mand og kvinder under ét. For fem fag-
grupper har det dog veeret muligt at beregne kensopdelte livsindkomster.

Livsindkomstsberegningerne er foretaget under en rekke forskellige forudsatninger om ind-
treeden pa arbejdsmarkedet, deltid samt tidlig tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet. 1 ud-
gangspunktet er livsindkomsten beregnet pa baggrund af et stiliseret arbejdsliv fra lsnmodta-
geren fylder 18 ar og til og med, at lsnmodtageren fylder 65 ar, hvorefter der benyttes varie-
rende antagelser i analysen. Betydningen af ledighed og andet fraver indgar ikke i beregnin-
gerne.

Analysen viser, at de akademiske grupper har den hgjeste livsindkomst, mens de ufaglerte
grupper har den laveste livsindkomst.

Analysen visere endvidere reduktionen i livsindkomsten ved deltid og ved tidlig tilbagetrak-
ning, som er beregnet aldersbetinget for de enkelte faggrupper. Deltid opgeres i analysen
som ugentlig arbejdstid mindre end 37 timer.

Analysen viser generelt, at reduktionen pa grund af deltid er starst for de laveste indkomst-
grupper. Arsagen er, at deltidsarbejde er mere udbredt i disse grupper. Reduktionen i livsind-
komst som falge af deltid er starst for grupper beskaftiget inden for sundheds- og omsorgs-
omradet, samt ufaglert kontorpersonale og rengarings- og husassistenter. Disse grupper har
en hgj andel af kvinder med deltidsarbejde. Omvendt findes grupper, hvor der er lav reduk-
tion af livsindkomsten som fglge af deltid, i stor udstreekning inden for typiske mandefag.

Reduktionen af livsindkomsten som falge af tidlig tilbagetreekning er starst for de grupper,
som har starst livsindkomst, da forskellen mellem efterlgn og indkomst vokser med ind-
komst. Det skyldes, at indkomstnedgangen er starre jo stgrre afstand, der er mellem efterlen
og len. I en rakke tilfzlde viser analysen dog ogsa grupper med hgj livsindkomst og en lav
omkostning ved tidlig tilbagetraeekning. I disse tilfzlde er det udtryk for, at andelen, som gar
pa pension far 65 ar, er lav. Lav livsindkomst og lav reduktion af livsindkomsten ved tidlig
tilbagetraekning er derimod ikke ngdvendigvis udtryk for det samme, idet forskellen mellem
pension og lgn her er vasentlig lavere i udgangspunktet.

For et mindre antal grupper har det som navnt varet muligt at beregne en livsindkomst for-
delt pa ken. Det drejer sig om lerere i folkeskolen, socialpaedagoger pa dggninstitutioner,
padagoger i daginstitutioner, kontorpersonale inkl. specialister samt jurister og gkonomer
inkl. AC-chefer.

Denne analyse viser, at mand over livet tjener mere end kvinder, og at forskellen farst og
fremmest skyldes, at kvinder arbejder ferre timer gennem arbejdslivet end mand, og at de
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treekker sig tilbage fra arbejdsmarkedet fgr mand. Disse forhold betyder mellem 1 og 6 pct.
forskel i livsindkomst mellem mand og kvinder i analysen. For hovedparten af grupperne
betyder disse forhold saledes vaesentlig mere end forskel i aflanning i udgangspunktet.

Analysen viser endvidere, at mend umiddelbart har et starre afkast af at blive leder end kvin-
der. Det kan dog skyldes, at mend og kvinder ikke bestrider sammenlignelige lederstillinger i
analysen.

Kapitel 5. Sammenligning af lgn offentlig — privat

I kapitel 3 blev lgnniveau, lgnspredning og lgnudvikling kortlagt for den offentlige sektor og
de tre offentlige delsektorer: Stat, kommuner og regioner. Kapitlet beskrev tillige lgnniveauet
for de 44 offentlige faggrupper, som Legnkommissionens analyser omfatter.

Lgnkommissionens undersggelser omfatter tillige en sammenligning mellem lgnnen for fag-
grupper i den offentlige og i den private sektor. Til dette spargsmal knytter der sig en betyde-
lig interesse, hvorfor farste del af kapitel 5 koncentrerer sig om spargsmalet om offentligt
ansattes lgnniveau i forhold til privatansattes.

Sammenlignes lgnnen mellem faggrupper ansat i den offentlige og i den private sektor, er der
en rekke generelle, vilkarsmassige forskelle mellem sektorerne, som ber indga i sammenlig-
ningen.

Lendannelsen i den private sektor sker i vasentlig hgjere grad end i den offentlige sektor pa
de enkelte virksomheder. Ligeledes kan der pa det private arbejdsmarked aftales gvrige an-
seettelsesvilkar, som ikke er fastlagt for hele sektoren.

Over tid er der sket en udbygning af de gvrige ansattelsesvilkar i overenskomsterne. Det
gelder ikke mindst i form af bestemmelser om betaling ved fraver i forbindelse med barsel,
graviditet og barns sygdom. I forhold til denne type vilkar kan det konstateres, at der i den
offentlige sektor pa en rekke punkter eksisterer mere udbyggede ordninger end i den private
sektor.

Disse forskelle er veesentlige at have for gje ved sammenligning mellem faggrupper i den of-
fentlige og den private sektor. Dette gelder i s@rlig grad, nar sammenligningen sker pé bag-
grund af den standardberegnede timefortjeneste, idet fravaerstimer ikke indgar i dette lgn-
begreb. Den offentlige sektor er endvidere kendetegnet ved en relativt hgjere ansettelsessik-
kerhed end den private sektor.

Endvidere skal det bemarkes, at ansatte i den offentlige sektor typisk har betalt spisepause. |
den private sektor er betalt spisepause mindre udbredt end i den offentlige sektor. Denne
forskel er vigtig at veere opmarksom pa, hvis lgnnen i den private sektor under ét sammen-
lignes med lgnnen i den offentlige sektor under ét. Det skal i gvrigt bemerkes, at den ar-
bejdsgiverbetalte spisepause i den offentlige sektor normalt er forbundet med radighedsfor-
pligtelse. Omfanget af radighedsforpligtelse under betalt spisepause i den private sektor ken-
des ikke.

| forbindelse med sammenligningen af udvalgte offentlige og private grupper, er der foreta-

get indregning af verdien af betalt spisepause for private grupper efter ssmme overordnede
princip som for de offentlige grupper. For de private grupper er andelen af ansatte med be-
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talt spisepause inden for faggruppen (2-cifret DISCO-kode) fra Danmarks Statistiks Ar-
bejdskraftundersagelse lagt til grund ved indregning af veerdien af den betalte spisepause.

Det skal i relation til datagrundlaget for den private sektor bemarkes, at timelgnningerne er
overvurderet med ca. 3 pct. som falge af en overreprasentation af store virksomheder i lgn-
statistikken.

Samtidig er fraveeret underrapporteret i Danmarks Statistiks lgnstatistikker i 2007. Det bety-
der, at lgnnen malt som fortjeneste pr. prasteret time er undervurderet. Den ufuldstendige
registrering af fraveeret anslas at medfare en undervurdering af fortjenesten pr. prasteret time
i alle sektorer. Underrapporteringen er starst i den kommunale sektor. Den standardbereg-
nede timefortjeneste pavirkes ikke af underrapporteringen af fravaret.

Samtidig er der en raekke yderligere forhold inden for den offentlige og den private sektor,
som har betydning ved sammenligning af lgnnen for faggrupper ansat henholdsvis offentligt
og privat. Séledes betyder det starre omfang af uregistrerede over- og merarbejdstimer i den
private sektor i forhold til den offentlige sektor, at fortjenesten pr. prasteret time i den priva-
te sektor i hgjere grad vil vere overvurderet end i den offentlige sektor. Omfanget af det
uregistrerede over- og merarbejde varierer — udover sektor — med branche, faggruppe og
kan.

I den private sektor tilbydes de ansatte, i starre omfang end i den offentlige sektor, forskelli-
ge personalegoder. En del af disse personalegoder indgar ikke i lgnstatistikken, hvorfor Ign-
nen for de private faggrupper — for sa vidt angar personalegoder — er undervurderet sam-
menlignet med offentligt ansatte faggrupper. Omfanget af personalegoder varierer — udover
sektor — med faggruppe og til dels ogsa kan.

Beskrivelsen af lanniveau og lgnspredning i den private sektor som helhed viser, at to ud tre
ansatte i den private sektor er mend. Den private sektors kenssammensatning er saledes
markant anderledes sammenlignet med den offentlige sektor som helhed, hvor syv ud af ti
ansatte er kvinder.

Samtidig er mends gennemsnitslgn i den private sektor som helhed hgjere end kvinders. Sa-
ledes er fortjenesten pr. prasteret time for en mandlig og kvindelig ansat i den private sektor
henholdsvis 277 kr. og 237 kr., mens timelgnnen for mand og kvinder malt pa den stan-
dardberegnede timefortjeneste udger henholdsvis 230 kr. og 194 kr.

Gennemsnitslgnnen i den private sektor som helhed udger 264 kr. pr. prasteret time og er
saledes hgjere end i den offentlige sektor som helhed (244 kr.). Sammenlignet med de offent-
lige delsektorer er fortjenesten pr. prasteret time i den private sektor lavere end i den statsli-
ge sektor (279 kr.), hgjere end i den kommunale sektor (225 kr.) og pa niveau med den regi-
onale sektor (263 kr.).

Det er vaesentligt at veere opmarksom pa, at lenforskellene pa sektorniveau dekker over, at
sektorerne varetager forskellige opgaver og har forskellig arbejdsstyrkesammensatning.

Lgnspredningen i den private sektor er starre end i den offentlige sektor som helhed, idet

variationskoefficienten i de to sektorer udger henholdsvis 0,47 og 0,34. Sammenlignes lgn-
spredningen i den private sektor med den regionale sektor, som er den offentlige delsektor
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med starst lgnspredning og med en gennemsnitslgn pa niveau med den private sektor, frem-
gar det ligeledes, at lgnspredningen er starre i den private sektor (variationskoefficient 0,47
mod 0,44).

Sammenligningen af Ignniveau og lenspredning omfatter i alt 43 udvalgte offentlige og priva-
te faggrupper, der i forskellig grad er reprasenteret i de forskellige sektorer. Faggrupperne er
fordelt efter sektor og afgreensning pa i alt 115 undergrupper, heraf 36 private og 80 offentli-
ge (19 statslige, 29 kommunale og 31 regionale). Herudover indgar én tveeroffentlig gruppe
(AC-chefer).

Grupperne, der indgar i sasmmenligningen offentlig - privat, er ikke reprasentative for de for-
skellige delsektorer som helhed, idet de er udvalgt pa baggrund af szrskilt interesse i bestem-
te faggrupper og sammenligninger fra arbejdsmarkedets parter i Lankommissionen. Det skal
endvidere bemarkes, at de offentlige gruppers tekniske afgrensning er sket pa et mere detal-
jeret niveau end de private grupper, der som udgangspunkt er afgrenset pa baggrund af
DISCO-koder.

Sammenligningen af faggrupper ansat i den offentlige og i den private sektor viser, at lgn-
spredningen generelt er starre for de private grupper.

Nar de udvalgte grupper sammenlignes pa baggrund af hoveduddannelsesgrupperne lang
videregaende uddannelse (LVU), mellemlang videregaende uddannelse (MVU) samt er-
hvervsuddannelse (EUD), kort videregaende uddannelse (KVU) samt ufaglerte mv., viser
det sig, at gennemsnitslgnnen for en raekke grupper uden lang videregdende uddannelse er
omtrent den samme i den offentlige og den private sektor. For andre faggrupper er der lgn-
forskelle mellem sektorerne, og her er det i de fleste tilfeelde de private grupper, der har den
hgjeste lan.

Det kan for de fleste MVU- og EUD/KVU-grupper konstateres, at forskelle i lanniveauet

mellem offentligt ansatte og privatansatte inden for samme faggruppe i hgj grad skyldes, at

der er starre lgnspredning i den gvre ende af lgnfordelingen i den private sektor, mens der

ikke kan konstateres de store forskelle i den nedre ende af lgnfordelingen mellem offentlige
og private grupper inden for samme faggruppe.

For sa vidt angar LVU-grupperne, kan der ses starre lgnforskelle mellem faggrupperne; bade
mellem de forskellige faggrupper og inden for samme faggrupper offentlig - privat. Sidst-
navnte forskel skyldes primert, at lanspredningen inden for de private LVU-grupper er
markant stgrre i den gvre ende af Ignfordelingen sammenlignet med de offentlige LVU-

grupper.

Der er endvidere set pa fysisk og psykisk belastning i jobbet pa baggrund af Den Nationale
Arbejdsmiljgkohorte (NAK), der er en interviewundersggelse. Ud fra denne undersggelse
findes den starste fysiske belastning i jobbet blandt en raekke grupper i den private sektor.
Der er imidlertid ogsa en rekke offentlige grupper med stor fysisk belastning i jobbet fx dag-
plejere, plejepersonale og skovarbejdere. Samtidig konstateres der en sammenhang mellem
fysisk belastning i jobbet og uddannelseslengde, hvor den fysiske belastning falder i takt med
uddannelseslengden.

16 1. INDLEDNING, SAMMENFATNING OG KONKLUSION



LONKOMMISSIONENS REDEGYJRELSE

Psykisk belastning i jobbet kan defineres som pavirkninger i arbejdet, der farer til forringet
psykisk velbefindende eller depressive symptomer. Ogsa for psykisk belastning i jobbet kon-
stateres der en sammenhang med uddannelseslengde, idet den psykiske belastning i jobbet
falder i takt med uddannelseslengden.

En indirekte indikator for fysisk og psykisk belastning i jobbet kan vere tilkendelser af for-
tidspension. Det fremgar, at en rekke faggrupper er overreprasenteret inden for gruppen,
der tilkendes fortidspension. Analysen kan dog ikke sige noget om, i hvilket omfang fartids-
pensioneringen er en konsekvens af den tidligere erhvervsaktivitet.

Kapitlet beskriver desuden fraveersmgnstrene i den offentlige sektor og underliggende del-
sektorer samt den private sektor. Det fremgar, at kvinder har mere fraveer end mand. Det
geelder i alle sektor og pa alle alderstrin. I alle sektorer har kvinder saledes omtrent dobbelt sa
meget fraver som mand. Hgjest i den kommunale/regionale sektor, hvor kvinder i gennem-
snit har 22 dages fraver pr. fuldtidsansat, mens mand i gennemsnit har 11,4 dage pr. fuld-
tidsansat. Relativt mindst forskel mellem kvinders og mands fraveer er der i den private sek-
tor. Pa tvars af kan og sektor har medarbejdere med hgijt kvalifikationsniveau lavere fraveaer
end gennemsnittet for de gvrige hovedarbejdsfunktioner.

For mand i alle sektorer er egen sygdom langt den hyppigste fravarsarsag (83-85 pct.). Barsel
udger omkring 10 pct. af mends samlede fraveer. For kvinder er det anderledes. Her udgar
egen sygdom mellem 55 og 65 pct. af det samlede fravaer, mens barsel udgar mellem 30-40
pct.

Ser man pa alder er der en svag tendens til, at fraveeret stiger med alderen i staten og den pri-
vate sektor. | den kommunale sektor har kvinder i aldersgrupperne op til og med 44 ar et
hgjere fravaer end de &ldre aldersgrupper.

Endelig belyses spargsmal om rekruttering til den offentlige og private sektor. Rekrutterings-
forholdene bestar af et samspil mellem mange faktorer, men et grundlaeggende spgrgsmal
handler om udbuddet og efterspgrgslen af arbejdskraft.

Den demografiske udvikling betyder, at de store drgange over de kommende ar gradvist vil
treekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet, mens mindre ungdomsargange skal erstatte dem. Det-
te vil medfare generelle rekrutteringsproblemer.

Det handler i hgj grad om, at den efterspurgte arbejdskraft er til radighed. Hér spiller uddan-
nelse en vasentlig rolle, da en raekke job ofte kraver bestemte uddannelser og kompetencer.

Nar man ser pa udviklingen i sammenstningen af beskftigede personer fordelt pa uddan-
nelse i den offentlige og private sektor fra 1998 til 2006, har antallet af ufagleerte medarbejde-
re varet faldende i begge sektorer, mens antallet af beskaftigede med videregaende uddan-
nelser er gget. Det er udtryk for, at befolkningen bliver bedre uddannet, og at der i stigende
grad efterspgrges uddannet arbejdskraft.

Den offentlige sektor har i den undersggte periode i hgj grad efterspurgt personer med er-
hvervsfaglige og mellemlange videregdende uddannelser inden for sundhed og padagogik.
Iser pa sundheds- og @ldreomradet forventes den offentlige efterspgrgsel at stige i de kom-
mende ar, da antallet af &ldre stiger. Derimod falder antallet af barn og unge, hvorfor efter-
spargslen pa det pedagogiske omrade ma forventes at falde.
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Konkurrencen mellem den offentlige og private sektor er serligt gget for sa vidt angar grup-
pen med samfundsvidenskabelige og merkantile uddannelser. Ligeledes er der konkurrence
om sundhedspersonale med lange videregaende uddannelser.

Kapitel 6. Det kgnsopdelte arbejdsmarked og lgnforskellen mellem maend og kvinder
Danmark er et af de lande i verden, hvor flest kvinder og mand er aktive pa arbejdsmarke-
det. Danske kvinders og mands beskeftigelsesfrekvens er blandt de hgjeste i OECD. Samti-
dig er det danske arbejdsmarked kendetegnet ved en betydelig kansmassig opdeling. Opde-
lingen har tre dimensioner; en vertikal, en horisontal og en “glidende”.

Den vertikale kansopdeling er kendetegnet ved, at mend i hgjere grad er ledere end kvinder.

Den horisontale kensopdeling er kendetegnet ved, at kvinder og mand arbejder i forskellige
arbejdsfunktioner, sektorer og brancher. | den private sektor er 2/3 af de ansatte mend, og i
den offentlige sektor er syv ud af ti ansatte kvinder. Mend er ansat i fx bygge-, anlags- og
handverksfag, kvinder fx inden for pleje og omsorg.

Den glidende kansopdeling refererer til det fenomen, at kvinder og mand med samme ud-
dannelse og samme job ofte ender med at lave forskellige ting.

Det kensopdelte arbejdsmarked betyder ikke, at der ikke er omrader med en ligelig kensfor-
deling. Is@r pa aggregeret niveau. | staten er der fx nasten lige mange mand og kvinder an-

sat. Underliggende findes imidlertid ogsa i staten en kansopdeling, og kvindeandelen er vok-
sende is@r for akademikere. Og i den kommunale og regionale sektor er fag som sygeplejer-
sker og social- og sundhedsassistent/-hjalper karakteriseret ved, at kvinder udgar mere end

ni ud af ti ansatte.

P& den baggrund skal Lenkommissionen:

"Undersgge konsekvenserne af det kansopdelte arbejdsmarked og i den forbindelse have fokus pa forholdene
inden for de traditionelle kvindefag i den offentlige sektor”.

Kommissionen skal desuden belyse og vurdere mulighederne for at modvirke kansspecifikke
rekrutterings- og karrieremgnstre. Betydningen for det kensopdelte arbejdsmarked af mand
og kvinders rekrutterings- og karrieremgnstre og veje til ledelse er nermere belyst i kapitel 7.

| takt med at der generelt er kommet flere kvinder pa arbejdsmarkedet, er der ogsa kommet
flere kvinder i den offentlige sektor. Den offentlige sektor har relativt set faet flere kvindeligt
ansatte end den private sektor.

Pé arbejdsmarkedet som helhed er mand fortrinsvis reprasenteret inden for industri, trans-
port og byggeri samt andre handvearkspragede brancher, mens kvinder i hgjere grad er re-
prasenteret inden for offentlige og personlige tjenester. 1 den offentlige sektor er kvindeligt
ansatte i hgjere grad beskftiget inden for sundhedsvasenet og pa sociale institutioner, mens
mandligt ansatte i relativt hgjere grad er beskeftigede inden for offentlig administration.

| staten er der relativt set en ligelig fordeling af kvinder og mend i job, der stiller krav om
viden pé hgjeste niveau, mens der i regionerne og kommunerne er en overvagt af kvinder.
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Pé tvars af de tre offentlige sektorer er kvindeandelen starst, nar det geelder job, der stiller
krav om viden pa mellemniveau samt kontorarbejde. Ligeledes er kvinder i hgjere grad re-
praesenteret, nar det gaelder salgs-, service- og omsorgsarbejde i regioner og kommuner, mens
det omvendte ger sig geldende i staten.

For mand gelder det, at de relativt set er i overvaegt pa det offentlige arbejdsmarked som
helhed, nar det galder handsvarkspraeget arbejde og proces-, maskinoperatgr-, transport- og
anlegsarbejde. Mand er ligeledes overreprasenteret, nar det galder militaert arbejde pa sta-
tens omrade.

Omvendt galder det, at kvinder relativt set er overreprasenterede i andet arbejde, herunder
rengarings- og kekkenhjaelpsarbejde, nar der ses pa den offentlige sektor.

Ser man pa den vertikale kensopdeling inden for den offentlige sektor, er kvinder fra 1997 til
2007 i hgjere grad blevet reprasenteret inden for arbejde, der forudsetter viden pa hgjt ni-
veau og ledelse pa gverste plan. Mand er imidlertid forholdsmassigt i overtal, nar det geelder
ledelse pa gverste plan.

Mznd og kvinder arbejder altsa i vid udstraekning i forskellige sektorer og brancher og har
forskellige arbejdsfunktioner, herunder er mend i hgjere grad ledere.

P& den baggrund analyseres i hvor hgj grad disse forskelle og forskelle i mands og kvinders
individuelle karakteristika (uddannelse og erhvervserfaring mv.) statistisk kan bidrage til at
forklare timelgnsforskelle mellem kannene.

Nar der ses pa arbejdsmarkedet under ét, er bruttolgnforskellen mellem kvinder og mands
lon i forhold til lsnnen for begge kan i udgangspunktet ca. 14-18 pct. i maendenes favear af-
hengigt af lanbegreb. Af den samlede bruttolgnforskel for arbejdsmarkedet kan ca. 10-11
pct.-enheder forklares statistisk.

Dekomponeres lgnforskellen mellem kvinder og mand statistisk, viser analysen, at lgnfor-
skellene i hgj grad kan forklares med, at kvinder og mand har forskellige individuelle karak-
teristika og har forskellige uddannelser og arbejder i forskelligt aflannede brancher, sektorer
og arbejdsfunktioner.

Tilsvarende galder en analyse pa den offentlige sektor. Her er bruttolgnforskellen under ét
mellem kvinder og mand mellem ca. 15-20 pct. afhaengigt af lanbegreb. Af denne forskel kan
analysen statistisk forklare ca. 15-17 pct.-enheder. Den statistisk uforklarede del udger ca. ¥%-
3 pct.-enheder.

Det er iser mands og kvinders forskellige placering pa det offentlige arbejdsmarked, der sta-
tistisk kan forklare lgnforskellen. Og i noget ringere grad forskelle i humankapital. Det bety-
der, at hvis offentligt ansatte kvinder havde haft sasmme placering pa arbejdsmarkedet bade
horisontalt og vertikalt som offentligt ansatte mend, samme (hgjere) uddannelsesniveau og
samme (hgjere) grad af erhvervserfaring, ville de — alt andet lige — have haft en hgjere lgn,
hvilket ville have resulteret i en mindre lgnforskel mellem offentligt ansatte kvinder og
mend.
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Generelt skal analyserne i kapitlet ses med det forbehold, at de ikke forklarer, hvorfor de to
ken eksempelvis er forskelligt placeret pa arbejdsmarkedet, eller hvorfor lgnningerne er for-
skellige pa forskellige dele af arbejdsmarkedet. Analyserne siger heller ikke noget om, hvor-
vidt kvinder og mand far samme lgn for samme arbejde eller for arbejde af samme verdi.
Resultaterne giver altsa ikke et billede af, om der er ligelen pa det danske arbejdsmarked i
Ligelgnslovens forstand.

Kapitel 7. Karrieremgnstre og veje til ledelse i den offentlige sektor

Af kapitel 6 fremgik det, at det danske arbejdsmarked er kansopdelt. Kapitel 6 viser i den
forbindelse, at kansopdelingen af arbejdsmarkedet statistisk kan forklare hovedparten af den
lanforskel, som kan observeres mellem mand og kvinder, fordi de arbejder i forskellige fag
med forskellig aflenning.

Det er derfor vaesentligt at undersgge, hvorfor mand og kvinder fordeler sig forskelligt pa
arbejdsmarkedet. Lenkommissionen skal pa den baggrund:

”Gennemfare en analyse af forskelle i kvinders og mands rekrutterings- og karrieremgnstre samt adgangsveje
til at blive ledere. I tilknytning hertil vurderes mulighederne for at modvirke kensspecifikke rekrutterings- og
karrieremgnstre”.

Den vasentligste arsag til lanforskelle mellem kannene er de arbejdsfunktioner, som mand
og kvinder varetager. Det geelder bade i horisontal og i vertikal forstand. | kapitlet belyses
faktorer, der kan bidrage til at forklare kvinders og mands horisontale og vertikale karriere-
valg og -veje.

Kapitlet bygger bl.a. pa en survey blandt knap 5.000 offentligt ansatte om karrieremgnstre,
ledergnsker og ledermuligheder for kvinder og mand i den offentlige sektor, som SFI (Det
Nationale Forskningscenter for Velferd) har gennemfort for Lankommissionen. Serligt
spargsmalet om horisontal placering pa arbejdsmarkedet belyses tillige under inddragelse af
anden forskning. | den sammenhang har SFI for Lankommissionen gennemfart et litteratur-
studium, der sammenfatter eksisterende forskning om den horisontale og vertikale kansop-
deling af arbejdsmarkedet. Og medlem af Lgnkommissionen, lektor Karen Sjgrup, har skre-
vet en rapport, der ssmmenfatter forskning om lgn, kensarbejdsdeling, foraldreskab og lige-
stillingspolitik.

SFI's survey om karrieremgnstre og veje til ledelse for kvinder og mand i den offentlige sek-
tor viser, at 8 ud af 10 i hgj eller meget hgj grad er tilfredse med deres nuvarende arbejde.
Undersggelsen viser derudover, at forskellene i kvinders og mands besvarelser i mange til-
feelde er forholdsvis begrensede og ikke i alle tilfzlde signifikante. Generelt er der saledes
stor lighed i kvinders og mands besvarelser i undersggelsen. Men undersggelsen viser ogsa
nogle interessante forskelle.

Den horisontale kansopdeling af arbejdsmarkedet

Flere undersggelser viser, at uddannelsesvalget forsteerker kansopdelingen af arbejdsmarke-
det. Visse undersggelser peger saledes pa, at der er tendenser til kansarbejdsdeling i uddan-
nelsessystemet. Disse undersggelser viser fx en tendens til, at der er en sammenhang mellem
de uddannelsesvalg, piger og drenge foretager, og deres senere placering pa arbejdsmarkedet.
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Forskningen peger ogsa pa betydningen af, hvilke forventninger, rammer og vilkar som
meand og kvinder bliver mgdt med pa arbejdsmarkedet. Det medvirker til en glidende kens-
arbejdsdeling, der bl.a. viser sig ved, at selv med samme uddannelse ender kvinder og mand
ofte i forskellige job.

Et forhold, der tillige kan antages at have betydning for kvinders og mands horisontale kar-
rierevalg, er deres arbejdslivsverdier. Undersggelsen viser, at maend og kvinder generelt er
enige om, hvilke af en reekke arbejdslivsvardier der har starst betydning. Eksempelvis tilleeg-
ger langt de fleste mand og kvinder det stor eller meget stor betydning, at deres job giver
dem mulighed for en god balance mellem arbejdsliv og fritid/familieliv. Ligesom arbejdets
indhold og gode kollegaer tillegges stor eller meget stor betydning.

Undersggelsen viser samtidig, at de emner, som kvinderne tilleegger starre betydning end
mandene, er faste arbejdstider, honorering af overarbejde eller arbejde pa skeve tidspunkter,
ferievilkar, lan under sygdom, tryghed i ansattelsen og mulighed for nedsat tid. Omvendt
prioriterer flere mend end kvinder anszttelse pa fuld tid.

Der er ogsa stor lighed mellem mand og kvinder, nar man spgrger til deres fremtidige ar-
bejdsliv. Der er dog flere mand end kvinder, der fx gnsker flere karrieremuligheder, indfly-
delse og starre udfordringer. Omvendt er der flere kvinder end mand, der gnsker sig mindre
kraevende arbejde og hgijere lgn.

For sa vidt angar sidstneevnte viser undersggelsen, at lidt flere kvinder end mend tillegger
lon og pensionsforhold stor eller meget stor betydning, hvilket umiddelbart kan tale mod
eventuelle forestillinger om, at kvinder ikke prioriterer lan- og pensionsvilkar i samme om-
fang som mand.

Den vertikale kensopdeling af arbejdsmarkedet

Overordnet set tegner der sig et billede af, at mand i hgjere grad end kvinder sgger ledelse,
og at kvinder og mend har forskellige opfattelser af, hvad ledelse indeberer, og hvilke krav
der stilles til en leder.

Samlet viser undersggelsen, at det er forholdsvis fa medarbejdere i den offentlige sektor, der
har gnsker om at blive ledere pa deres egen arbejdsplads, men der er tydelige forskelle mel-
lem kvinder og mand. Spgrger man om ledelsesgnsker pa en anden arbejdsplads, sa er der
starre tilslutning end ved ledelsesgnsker pa egen arbejdsplads. Igen er der tydelige forskelle
pa, hvordan kvinder og mand svarer.

Der er stor forskel pa, hvor mange lederstillinger der findes inden for de 13 jobomrader, som
undersggelsen har belyst. I undersggelsen er det derfor belyst, om det forhold, at mend og
kvinder i vid udstrekning er forskelligt reprasenteret pa de 13 omrader, har betydning. Un-
dersggelsen viser, at lederandelen pa de kvindedominerede jobomrader er langt mindre end
pa nogle af de kansblandede eller mandedominerede omrader. Det er et strukturelt forhold,
som alt andet lige pavirker kvinders adgang til at blive ledere. Tendensen til, at mend i hgjere
grad udtrykker gnsker om lederjob, er imidlertid robust, nar man kontrollerer for de bag-
grundsvariabler, undersggelsen omfatter — herunder jobomrade. Nar der tages hgjde for dis-
se forhold, fremtrader kansforskellene mindre markante, men der er stadig en tydelig og sig-
nifikant kansforskel.
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Undersggelsen indikerer, at en del af den kensforskel, der kan iagttages mellem kvinder og
mands gnsker om ledelse, kan beskrives ud fra respondenternes varierende arbejdslivsverdi-
er. Det har altsa en betydning for kvinder og mands forskellige gnsker om ledelse, at flere
mand end kvinder pa den ene side leegger vaegt pa fuldtidsansattelse og muligheden for at
gere karriere, mens flere kvinder end mand pa den anden side fx leegger vaegt pa faste ar-
bejdstider, honorering af overarbejde og tryghed i ansattelsen.

Et andet forhold, der ma antages at have betydning for i hvilket omfang, kvinder og meand
bliver ledere i den offentlige sektor, er de muligheder, de opfatter at have for at blive ledere.
Blandt mandene tilkendegiver 18 pct., at de helt sikkert eller sandsynligvis kan blive ledere pa
deres egen arbejdsplads. Blandt kvinderne er det 9 pct. Halvdelen af kvinderne mener samti-
dig, at de helt sikkert ikke har mulighed for at blive ledere pa deres egen arbejdsplads, mens
det gealder for 1/3 af mandene.

| undersggelsen er det ogsa belyst, hvordan personer, der allerede er ledere, vurderer deres
muligheder for at blive ledere pa hgjere niveau — enten pa deres nuveerende arbejdsplads eller
pa en anden arbejdsplads. Her brydes tendensen til, at mand oplever starre muligheder end
kvinder. Der er saledes lige mange kvindelige og mandlige ledere, der mener, at de har mu-
ligheder for at blive ledere pa et hgjere niveau pa nuvarende eller en anden arbejdsplads.

| undersagelsen er det ogsa belyst, om forskelle mellem kvinders og mands ledelsesansker
kunne henge sammen med, at kvinder og mand har forskellige opfattelser af, hvad en ledel-
sesstilling indebarer, og hvilke forhold, man mener, er betingelser for at blive leder.

Undersggelsen viser, at der for nasten alle emnerne (fx emnerne: stort ansvar, indflydelse pa
medarbejdernes udvikling og trivsel, mange administrative opgaver, spendende udfordringer,
lang arbejdstid) er flere kvinder end mand, der svarer, at emnet i hgj eller meget hgj grad er
noget, de mener, kendetegner det at vare leder pa deres arbejdsplads.

Et tilsvarende svarmgnster fremgar af undersggelsen, hvor det handler om betingelser for at
blive leder. Her er det personlig gennemslagskraft, gode sociale kompetencer, faglig dygtig-
hed og gode resultater i det hidtidige arbejde, som flest af de offentlige ansatte mener, er be-
tingelser for at blive ledere. Igen er det gennemgéende flere kvinder end mand, der i hgj eller
meget hgj grad mener, at de pagaldende emner er betingelser for, at man kan blive leder pa
deres arbejdsplads.

Et andet konkret forhold undersggelsen afdakker, er de karriereveje, som respondenterne
angiver at have haft i forhold til deres nuvarende arbejdsposition. Undersggelsen indikerer,
at karriereforlgh for kvinder oftere end for mand foregar pa den samme arbejdsplads, iser i
forhold til ledelse. Undersggelsen viser samtidig, at kvinder i hgjere grad end mand er blevet
opfordret til at sgge en lederstilling.

I undersggelsen er det ikke kun afdakket, i hvilket omfang de nuvarende ledere selv er ble-
vet opfordret til at sage ledelse, men ogsa om de har opfordret andre til at sgge et lederjob.
Gennemgaende tegner der sig det billede, at ledere pa hgjere niveauer oftere har opfordret

andre til at sgge lederjob end ledere pa lavere niveauer. Der er iser blandt kvindelige ledere
en tendens til, at man szrligt opfordrer kandidater af eget kan til at sgge lederjob.
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Undersggelsen viser endelig, at ledelsesuddannelse gennemgaende er mere udbredt blandt
ledere, jo mere personaleansvar de angiver at have, og at der er forskel mellem kannene. Alt i
alt er det 71 pct. af de mandlige ledere, der angiver, at de har gennemfart lederuddannelse,
mens det er lidt feerre, nemlig 63 pct., af de kvindelige ledere.

Man kan saledes sige, at ledelsesuddannelse i den offentlige sektor er mere udbredt for mand
inden for de medarbejdergrupper, hvorfra man ma forventes at skulle rekruttere i hvert fald
en del af fremtidens ledere med personaleansvar.

Kapitel 8. Ligelgnsloven og arbejde af samme veerdi

Det kansopdelte arbejdsmarked betegner den omstaendighed, at mend og kvinder i vid ud-
streekning arbejder i forskellige sektorer og fag. De forhold, der pavirker mands og kvinders
karrierevalg og -veje er i den sammenhang veasentlige og er samlet belyst i kapitel 6 og 7.

Spargsmal om forskelle i lgnvilkar for mend og kvinder har imidlertid ogsé veret rejst i for-
hold til ansatte inden for samme fag eller fag som efter konkret vurdering maske kunne falde
ind under det, der ifglge Ligelansloven betegnes som arbejde af samme veerdi.

P& den baggrund skal Lenkommissionen:
"Undersage om der i forhold til ligelensloven er problemer med ligelan pa det offentlige omrade™.

Efter ligelansloven skal der ydes kvinder og mand lige lgn, for sa vidt angar alle lgnelemen-
ter og lgnvilkar for samme arbejde eller for arbejde, der tillegges samme verdi. Ligelgnslo-
ven hviler pa et EU-direktiv.

Nar det skal vurderes, om forskellig aflanning er udtryk for uligelan pa grund af kan, er det
ikke tilstreekkeligt at se pa lgnstatistikker eller gennemsnitslgnninger. Efter Ligelgnsloven
foretages vurderingen af arbejde af samme verdi for konkrete personer i konkrete stillinger/
grupper af personer med ensartede og velafgrensede jobfunktioner.

Hverken den danske lov eller EU-reglerne giver en retlig definition af begreberne samme
arbejde eller arbejde, der tillegges samme verdi. Fastleggelse af begreberne sker derfor ud
fra parternes praktiske anvendelse af loven og gennem retspraksis.

Efter retspraksis kan de kriterier, der legges vegt pa, kategoriseres under fglgende overskrif-
ter:

* Arbejdets art
e Uddannelseskrav og andre jobkrav
 Arbejdsforhold og arbejdsvilkar

Huvis en konstateret lanforskel er begrundet i objektive forhold, kan den veere lovlig. Objek-
tive forhold kan fx vare anciennitet i betydningen erfaring, uddannelse, fleksibilitet og kvali-
tet, markedsverdi, opretholdelse af tidligere hgjt lgnniveau og individuelle forhold.

Legnkommissionen har opgjort omfanget af ligelanssager péa det offentlige omrade. Der er

registreret ferre end 10 sager. De fa ligelanssager indikerer ikke, at der er problemer med
overholdelse af ligelansloven pa det offentlige omrade.
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Lgnkommissionen har desuden afdekket, om der inden for hver af de tre offentlige sektorer
er overenskomster, der helt eller delvist dekker identiske arbejdsopgaver eller arbejdsopgaver
af samme verdi, som formelt eller reelt anvendes kansspecifikt, og i bekraeftende fald, om
der er forskelle i lgnvilkarene.

Lgnkommissionen har beskeftiget sig med “generaliserede personalegrupper”, dvs. en generel
beskrivelse baseret pa de typisk forekommende arbejdsfunktioner inden for en bred fag-
gruppe. Der har séledes ikke med Lgnkommissionens udgangspunkt kunnet foretages en
jobsammenligning med direkte reference til Ligelgnsloven.

Lgnkommissionen har imidlertid foretaget en alternativ undersggelse af jobindholdet for en
reekke nermere udvalgte faggrupper med henblik pa at diskutere, om der efter kommissio-
nens opfattelse overordnet kan siges at vere tale om arbejde af samme verdi. Analysen er
foretaget med det Klart tilkendegivne forbehold, at der ikke er tale om en undersggelse i Lige-
lgnslovens forstand.

De faggrupper, der indgar i analysen, herunder de grupper, de sammenlignes med, er udvalgt
pa baggrund af forslag fra en eller flere af de organisationer, der er reprasenteret i Lenkom-
missionen.

Lenkommissionen har sammenholdt faggrupperne parvis pa baggrund af jobbeskrivelser, der
er udarbejdet af de relevante overenskomstparter, og draftet de konstaterede ligheder og for-
skelle med henblik pa en mulig vurdering af, om arbejdet ud fra en helhedsbetragtning kan
antages at have samme verdi.

Kommissionen har imidlertid ikke pa de givne premisser, herunder den valgte metode, ment
sig i stand til at vurdere, om de konkrete sammenligningsgrupper ud fra en overordnet og
samlet betragtning udfarer arbejde, der kan antages at have samme verdi.

Sammenligningerne viser imidlertid nogle forskelle og ligheder grupperne imellem. Lgn-
kommissionen har derfor undersggt, om der heraf kan udledes nogle tendenser med hensyn
til de faktorer, der synes at vere bestemmende for Ignnen.

I undersggelsen tegner der sig en tendens til, at de udvalgte grupper, der arbejder inden for
det tekniske omrade, og som har en overvegt af mand, aflgnnes hgjere end de udvalgte
grupper, der arbejder inden for omsorgsrelaterede fag, og som har en overvegt af kvinder.
Tendensen ses tydeligst i sammenligningerne blandt grupperne med en mellemlang videregé-
ende uddannelse. I den forbindelse bemarkes, at der ikke i ssmmenligningerne indgar grup-
per med en lang videregaende uddannelse.

En anden tendens, som muligvis kan udledes af undersagelsen, er, at udearbejde aflennes
hgjere end indendgrsarbejde.

Det bemarkes endvidere, at de belyste fag med overvagt af mand i vidt omfang beskeftiges
pa det private arbejdsmarked. Der er derfor en konkurrence mellem den private og den of-
fentlige sektor om disse grupper, og det ma i den forbindelse antages, at markedsefterspargs-
len fra den private sektor efter de mandlige grupper har betydning for disse gruppers lgnni-
veau.
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Lgnkommissionen har endelig undersggt, om der i kraft af den lokale landannelse er opstaet
forskelle i lgnniveauerne for kvinder og mand inden for samme faggruppe. Grupperne er
udvalgt pa baggrund af forslag fra en eller flere af de organisationer, der er reprasenteret i
Lgnkommissionen.

Undersggelsen viser, at mend i de fleste af de udvalgte grupper har en hgjere lokal lgnandel
malt i forhold til den samlede Ian end kvinder, og at tendensen er lidt tydeligere for funkti-
onstillzeg end for kvalifikationstillzg.

Kapitel 9. Landannelse

Den offentlige sektor er under lgbende udvikling og forandring. Det sker gennem starre cen-
trale reformer, og det sker gennem decentrale og lokale beslutninger og initiativer overalt pa
arbejdspladserne i den offentlige sektor. Udviklingen sker i takt med nye politiske prioriterin-
ger, samfundsmassige udfordringer og @ndrede behov blandt borgere og brugere.

Forandringerne betyder, at efterspargslen efter bestemte faggrupper til den offentlige sektor
lzbende @ndrer sig. Samtidig er arbejdsmarkedet generelt under pavirkning af konjunkturer-
ne i gkonomien — bade lokalt og nationalt. Udbuddet og efterspargslen af relevant arbejds-
kraft skifter dermed over tid i sdvel den offentlige som den private sektor.

Mulighederne for at rekruttere og fastholde dygtige medarbejdere og udvikle opgavelgsnin-
ger, trivsel og motivation pa arbejdspladserne kan stille krav om en mere fleksibel lgndannel-
se i den offentlige sektor, ligesom der lgbende kan opsta behov for at justere lgnninger — og
dermed lgnrelationer — for at kunne tiltreekke og fastholde den relevante arbejdskraft.

P& den baggrund skal Lenkommissionen:

“Underspge landannelsen i den offentlige sektor, herunder om der er barrierer, der begreenser mulighederne for
justering af lonrelationer, og om de nye lansystemer i tilstreekkelig grad giver mulighed for fastholdelse og en
labende tilpasning til de aktuelle rekrutteringsbehov, herunder pa de enkelte arbejdspladser”.

Det skal i den forbindelse undersgges, om der i forhandlings- og lgnsystemerne er mekanis-
mer, der begrenser muligheden for at justere lgnrelationer inden for og mellem faggrupper.

Som led undersggelsen har Capacent for Lankommissionen foretaget en beskrivelse af lgn-
og forhandlingssystemerne i staten, kommunerne og regionerne. Endvidere har professor
Steen Scheuer, Syddansk Universitet, gennemfert en interviewbaseret analyse af de barrierer
0g mekanismer, som opleves blandt centrale forhandlingsaktarer i de tre sektorer.

Materialet er lagt til grund for dette kapitel, der udger Lenkommissionens analyse og overve-
jelser over organiseringen og de processer, der ligger til grund for landannelsen i den offent-
lige sektor. Kapitlet bygger endvidere pa analyser, der er gennemfert som led i Lankommis-
sionens gvrige undersggelser, herunder en analyse gennemfagrt af Deloitte, som er baseret pa
fokusgruppeinterview med ledere og medarbejdere pa ti omrader i den offentlige sektor. De-
loittes undersggelse er nermere beskrevet i kapitel 10 om rammer for ledelse og arbejdstilret-
teleggelse. Kapitel 10 indeholder endvidere en udfarlig beskrivelse af de szrlige rammevilkar,
der gaelder for den offentlige sektor, og som ogsa har betydning for lgndannelsen.

For sa vidt angar forhandlingssystemet, er det ikke entydigt, om den centraliserede forhand-
lingsform, herunder forhandlingsfallesskaberne, i sig selv udger en barriere for &ndring af
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lznrelationer. Saledes har man faktisk kunnet gennemfare en vis skavdeling inden for de en-
kelte forhandlingsfellesskaber.

Der knytter sig imidlertid nogle mekanismer til forhandlingerne, som gar, at &ndringer mel-
lem faggrupper pa centralt niveau mere grundleggende kan vare vanskelige at gennemfare.

Lanrelationerne og en generel vurdering af behovet for eventuel justering heraf har normalt
ikke veeret et vaesentligt tema ved overenskomstforhandlingerne. Langt starstedelen af lgn-
forbedringerne er saledes ogsa traditionelt blevet udmantet i form af generelle, procentuelle
lznstigninger til alle, og hovedparten af de til radighed varende midler anvendes derfor ved
de centrale forhandlinger. Denne udmegntningsform virker imidlertid bevarende pa lgnrela-
tionerne.

Endvidere gar de samtidige forhandlinger, at gennemsigtigheden, med hensyn til hvad andre

grupper far, er stor, hvilket vanskeligger skevdeling pa centralt niveau. Disse vanskeligheder

knytter sig imidlertid ikke alene til den made, parterne har organiseret sig pa, men er en del af
forhandlingernes natur.

For sa vidt angar lgnsystemerne er der inden for de nye lgnsystemer mulighed for at &ndre
lgnrelationerne gennem den lokale lgndannelse.

Det er saledes aftalemassigt muligt lokalt at tilpasse lgnstrukturen til arbejdspladsens behov,
herunder bruge Igntillzeg som et instrument til at imgdega rekrutterings- og fastholdelsespro-
blemer. Raekkevidden af disse muligheder er dog meget afhangig af, hvor mange midler der

er til radighed lokalt.

Det lokale raderum er pavirket af flere forhold, herunder de enkelte institutioners budgetter

og gkonomiske prioriteringer, hvad der centralt afsettes af nye midler ved overenskomstfor-
handlingerne, og af, i hvilket omfang de enkelte institutioner genanvender ledige midler (til-

bagelgbsmidler).

Ogsa lgnpolitiske retningslinjer og lgnstyring kan veere med til at vanskeliggare &ndringer i
lznrelationerne, ligesom forhandsaftaler indeberer, at en del af det lokale raderum anvendes
til pa forhand definerede formal.

Af de fokusgruppeinterview, Deloitte har lavet for Lankommissionen, fremgar, at der lokalt
er en oplevelse af, at de procedurer, der skal gennemgas i forbindelse med lgnforhandlinger,
ikke star mal med omfanget af de midler, der er i spil.

Der er saledes en oplevelse af, at der er en del administration knyttet til forhandlingerne, og
den enkelte leder skal ofte forhandle med flere forskellige modparter, der hver reprasenterer
sin organisation. Denne konstruktion traekker alt andet lige i retning af, at fokus i den lokale
lgndannelse koncentreres om de enkelte organisationsgrupperinger og i mindre grad rettes
mod lgsninger, der omfatter den samlede arbejdsplads eller opgavelgsning. Det kan vanske-
liggare indgéelse af lgnaftaler i tilknytning til tvaerfaglige projekter eller teams, som involverer
forskellige personalegrupper.

I nogle tilfelde er kompetencen til at indga lgnaftaler derudover ikke — eller kun delvis — de-
legeret til den chef, der har det daglige ledelsesansvar for medarbejderne og dermed det ek-
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sakte kendskab til disses arbejdsopgaver, kvalifikationer og prastationer. Tilsvarende har den
lokale tillidsrepraesentant ikke altid den umiddelbare kompetence til at forhandle og indga
aftaler for sine kolleger.

Derudover er der til den lokale lgndannelse pa det kommunale og regionale omrade knyttet
nogle garantiordninger (udmgntningsgarantien og gennemsnitslgngarantien), der pa over-
ordnet niveau skal sikre anvendelsen af de afsatte midler til den lokale lgndannelse, men som
i forhold til de enkelte institutioner er med til at begraense bevagelsesfrineden.

Udmgntningsgarantien opleves pa grund af sin opdeling i udmgntningsgrupper at reducere
fleksibiliteten mellem udmgntningsgrupperne, at fremme en puljetankegang og at gare ud-
mgntningsprocessen tung. Udmgntningsgarantien understatter saledes ikke @ndringer af lgn-
relationer lokalt — i hvert fald ikke mellem udmgntningsgrupper.

Gennemsnitslgngarantien, der pa landsplan sikrer de omfattede faggrupper en lgnudvikling
svarende til den forudsatte, har den virkning, at den til en vis grad neutraliserer lokale priori-
teringer, idet grupper, der ikke har veeret i fokus lokalt, kompenseres for manglende ud-
mgntning via centrale midler.

Hertil kommer reguleringsordningerne, som ogsa kan pavirke den lokale adferd. Pa det
overordnede niveau kompenserer reguleringsordningen set under ét for forskelle i lgnudvik-
lingen i forhold til det private arbejdsmarked. Men den enkelte arbejdsgiver, der har aftalt
lokale lgnforbedringer i et omfang, der svarer til eller overstiger lenudviklingen pa det private
arbejdsmarked, kan risikere gennem reguleringsordningen at fa en ekstraregning, hvis andre
arbejdsgivere har veret mere tilbageholdende med at yde lokallgn.

De samlede muligheder for reelt at foretage en merkbar justering af lgnniveauet for en per-
sonalegruppe via den lokale lgndannelse ma derfor anses for at vere relativt beskedne.

De nye lgnsystemer reprasenterer derfor heller ikke et egentligt systemskifte. De kan for-
mentlig snarere beskrives som en justeret udgave af de hidtidige normallgnsystemer som det
barende underlag for en lokal Igndannelse med et — i forhold til tidligere — noget sterre gko-
nomisk volumen.

Den lokale Igndannelse udgjorde i 2007 i staten 10,1 pct., i kommuner 7,2 pct. og i regioner
6,7 pct. af den samlede lgn for ansatte omfattet af nye lgnsystemer/lokal lgndannelse.

Ud over disse mere generelle forhold, som er med til at seette rammerne for den lokale lgn-
dannelse, kan udformningen af lanmodellerne for de enkelte personalegrupper have indfly-
delse pa, hvordan de lokale aktarer opfatter de nye lgnsystemer.

Ved overgangen til de nye lgnsystemer var der saledes stor forskel pa, hvor meget de enkelte
grupper reducerede deres hidtidige anciennitetsbaserede lgnforlgb, og dermed en forskel pa,
hvor stor en del af lgnnen man forudsatte reguleret via den lokale lgndannelse.

Der er saledes grundleggende meget stor forskel pa premisserne for og forventningerne til
omfanget af den lokale lgndannelse, og disse forskelle i udgangspunktet afspejler sig ikke
overraskende ogsa i opgarelsen af den lokale lendannelses andel af den samlede lgn fordelt
pa forskellige faggrupper.
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Saledes viser den regressionsanalyse, der er gennemfart i tilknytning til opgarelsen af den
lokale lgndannelse, at ud af de parametre, der er undersggt, har valg af lanmodel starst be-
tydning for, hvor stort omfanget af den lokale Igndannelse er for den enkelte gruppe.

Herudover har gruppens starrelse, ledelsesmassige funktioner, konkurrenceudsettelsen i
forhold til den private sektor betydning, mens gruppens kansfordeling stort set er uden be-
tydning.

Deloittes undersagelse tegner et billede af, at visse personalegrupper er af den opfattelse, at
selve lgnsystemets opbygning og handtering fungerer mindre tilfredsstillende.

Forskellene i den made, hvorpa man har opbygget lanmodellerne for de enkelte personale-
grupper, og divergenserne i de lokale parters opfattelse af, hvordan den lokale lgndannelse
fungerer i praksis, giver anledning til overvejelser over, om man har fundet den rette balance,
eller om der er behov for mere differentierede modeller tilpasset savel de enkelte personale-
grupper som opgavevaretagelsen.

Over for de fordele, det kan give, skal man veere opmarksom pa, at det kan indebare gget
administration pa de lokale arbejdspladser.

Kapitel 10. Rammer for ledelse og arbejdstilrettelaeggelse

Den danske velferd er tet forbundet med den offentlige og private sektors indbyrdes for-
hold og evne til at understgtte hinanden. Den offentlige og den private sektor er saledes fzl-
les om at skabe nationalproduktet, der er fundamentet for samfundets velstand og udviklin-
gen af velferdsstaten, som vi kender den i dag.

Forudsatningen for den fortsatte udvikling er et fleksibelt arbejdsmarked og en offentlig og
privat sektor, der lgbende er i stand til at reagere pa samfundsmassige udfordringer og pa
borgeres, brugeres og politikeres @ndrede behov og gnsker.

Dermed hanger fremskridt, velstand og lgnudvikling tet sammen med, at rammerne for le-
delse og arbejdstilrettelzeggelse understatter en fleksibel og omstillingsparat offentlig og pri-
vat sektor. Herunder at der opleves et rum for ledelse og arbejdstilretteleggelse, der skaber
rammerne for at udvikle attraktive arbejdspladser med trivsel, motivation og evnen til at in-
volvere og udfolde den enkelte medarbejders potentiale.

P& den baggrund skal Lenkommissionen:

"Belyse, om der i den offentlige sektor er hensigtsmessige rammer for ledelse og arbejdstilretteleeggelse, herunder
om lederne har de nedvendige muligheder for i dialog med medarbejderne at kunne udvikle gode arbejdsplad-
ser, hvor drivkraften er arbejdsgleede og motivation, og som er attraktive for bade kvinder og mand. Kommis-
sionen skal i den forbindelse foretage en sammenligning med relevante omrader pa det private arbejdsmarked.
Manglen pa arbejdskraft mere generelt og pa de enkelte fagomrader i de kommende ar ngdvendigger en fleksi-
bel varetagelse af arbejdsopgaverne. Mulighederne for at prioritere opgavelasningen pa de enkelte arbejdsplad-
ser skal i den forbindelse belyses.”

”Kommissionen skal identificere eventuelle barrierer, der modvirker engagement, motivation og effektivitet pa
arbejdspladsen.”
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Til gennemfarelsen af undersggelsen har Lankommissionen kortlagt formelle strukturer og
rammer for ledelse og arbejdstilretteleeggelse, der falger af aftaler og overenskomster. Her-
udover har Lenkommissionen undersggt lederes og medarbejderes oplevelser og opfattelser
af rammer for ledelse og arbejdstilretteleeggelse samt gennemfart et litteraturstudium af ledel-
se og motivation. Fokus har veeret pa den offentlige sektor, men analyserne er perspektiveret
med erfaringer fra den private sektor.

Generelt har undersggelsen fokus pa de rammer for ledelse og arbejdstilretteleeggelse, som
overenskomstparterne pa det offentlige omrade sammen eller hver for sig kan pavirke. Det
gelder fx regulering i form af aftaler og overenskomster, og det galder ensidige reguleringer.
Lgnkommissionen er opmarksom pa, at der ogsa er andre forhold end aftaler og overens-
komster, som pavirker rammerne for ledelse og arbejdstilretteleeggelse.

Det har ikke veeret Lankommissionens opgave at analysere de mere grundleeggende struktu-
rer og mekanismer, der kendetegner den politisk styrede offentlige sektor i Danmark.

Aftaler og overenskomster udger en vasentlig del af de formelle rammer for at udgve ledelse
og for arbejdstilretteleggelsen i bade den offentlige sektor og private sektor. Overenskomst-
dannelsen pa det offentlige omrade er i overvejende grad baseret pa centralt aftalte regler i
feelles regelset og fagopdelte overenskomster og aftaler, men hvor detaljeringsgrad og ind-
hold varierer pa tveers af de enkelte overenskomster og aftaler, og hvor der pa flere omrader
(bl.a. arbejdstid) er mulighed for lokalt at fravige de centrale bestemmelser. Den private sek-
tor er kendetegnet ved at have en reekke bredere og mere rammepreagede overenskomster
som i hgjere grad legger op til lokal forhandling og tilpasning. Det galder bl.a. pa lgnsiden,
hvor hovedparten af lsnmodtagerne pa LO/DA-omradet er omfattet af en overenskomst
med minimallgn/mindstelgn.

I lyset af det @gede samspil mellem den offentlige og private sektor — fx i forhold til opgave-
og medarbejderglidning — er det vasentligt, at begge sektorer tilbyder attraktive lan- og an-
seettelsesvilkar, samt til at rammerne for ledelse og arbejdstilrettelzggelse er hensigtsmassige
og tidssvarende.

Identificering af problemstillinger

Lankommissionens undersggelse af rammer for ledelse og arbejdstilrettelzeggelse baserer sig
pa en fokusgruppeundersggelse blandt ledere og medarbejdere pa 10 stgrre sektoromrader i
den offentlige sektor, der dakker den offentlige sektors arbejdsomrader bredt. Undersggel-
sen er perspektiveret med en mindre undersggelse blandt ledere og medarbejdere fra sam-
menlignelige arbejdspladser i den private sektor. Begge undersggelser er gennemfart af De-
loitte for Lankommissionen og har omfattet i alt 225 ledere og medarbejdere.

Fokusgruppeundersggelsen peger pa en rekke problemstillinger, tendenser og megnstre, der
gar pa tveers af sektoromrader. De relaterer sig til Ny lgn, arbejdstid, ansattelse, afskedigelse
og ansattelsesformer, kompetenceudvikling samt dokumentation, kontrol og detailstyring.

Ny lgn

Der er mange, bade ledere og medarbejdere, der mener, at principperne bag Ny lgn er gode.
Disse positive tilkendegivelser galder dog i mindre grad pa undervisnings- og forskningsom-
radet (folkeskoler, gymnasier, universiteter), hvor is&r medarbejderne er skeptiske over for
systemet af principielle grunde.
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P& hovedparten af sektoromraderne deler flertallet af ledere og medarbejdere dog det syns-
punkt, at der i forbindelse med de arlige lenforhandlinger er for fa midler i spil i systemet til,
at det kan fa de tilsigtede effekter. P& flere omrader problematiseres det endvidere af bade
ledere og medarbejdere, at der er en manglende kompetence lokalt.

Der er ogsa helt overvejende enighed blandt ledere og medarbejdere om, at der er meget
administration knyttet til de arlige lanforhandlinger, ligesom bade ledere og medarbejdere pa
hovedparten af sektoromraderne oplever, at principperne bag Ny lgn udhules gennem de
mange forhold, der legger lanforhandlingen ind i faste rammer (fx i forbindelse med for-
handsaftaler).

Et andet gennemgaende trek er, at de fleste anser den arlige forhandling af tilleeg i tilknytning
til Ny Ign for at vaere meget uigennemsigtig. Hertil kommer, at der opleves visse problemer i
tilknytning til rutinepreeget udmgntning af tilleg, tveerfagligt samarbejde og udmgntningsga-
ranti.

Arbejdstid

Arbejdstid er et omrade, hvor mange oplever, at der er mulighed for vaesentlige forbedringer,
hvis den gode opgavelgsning og sikring af ledelsesrum samt medarbejderhensyn skal tilgode-
ses. De forskellige omrader og sektorer har dog meget forskelligartede vilkar og behov, og
der er derfor meget forskelligartede behov for forbedringer. Fx opleves varslingsregler ikke
altid at modsvare behovet for fleksibilitet og i nogle tilfelde omgas reglerne i praksis, fx ved
at der laves “skuffeaftaler”. Varslingsregler beskytter medarbejdere i det daglige. Lederne har
dog mulighed for at @ndre pa vagter med kort varsel, idet den ansatte i sa fald skal ydes gko-
nomisk kompensation.

Derudover kan forskellige overenskomster og arbejdstidsregler — bl.a. set fra et ledelsessyns-
punkt — besverliggare planlegningen af vagtskemaer og vanskeligggre samarbejdet mellem
faggrupper. Ligesom det opleves som udfordrende at gennemskue, hvilke regler og hvilken
honorering der gelder, nar medarbejdere kaldes pa ekstra vagter.

Fra ledelsesside blev det for nogle omraders vedkommende anfart, at fraversordninger (fx
fleksible barselsordninger, seniorordninger og barns 2. sygedag) vanskeliggar planlegning af
arbejdsopgaverne. Medarbejderne er positive overfor ordningerne, der opleves som et gode
for den enkelte, men oplever ogsa en raekke udfordringer i tilknytning til den gode opgave-
lzsning, nar kolleger er fraverende.

Pa trods af at de nuvarende overenskomster/aftaler pa flertallet af sektoromraderne giver
meget vidtstrakte muligheder for at indga lokale arbejdstidsaftaler, benyttes mulighederne
ifglge ledere og medarbejdere pa en rekke omréader ikke i praksis. Ifalge ledere og medarbej-
dere skal arsagen findes i en reekke barrierer for indgaelse af lokale arbejdstidsaftaler, fx
fremhaves kompleksiteten i reglerne som en barriere for indgaelse af lokale arbejdstidsregler.

En anden undersggelse foretaget af Deloitte for de kommunale og regionale parter viser, at
blandt undersggelsens deltagere har halvdelen af bade ledere og tillidsreprasentanter i kom-
munerne angivet, at de har indgaet en lokal arbejdstidsaftale, mens nasten to tredjedele af
lederne og tillidsreprasentanterne i regionerne har tilkendegivet, at der er indgaet aftaler pa
deres omrade.
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Ansgttelse, afskedigelse og anszttelsesformer

Pa en rekke sektoromrader er der, iser blandt lederne, et gnske om mere fleksible ansettel-
sesformer og blandt béade ledere og medarbejdere gnske om starre fleksibilitet og ledelses-
massig professionalisme ved afskedigelse. Forholdene og udfordringerne pé de enkelte sek-
toromrader er meget forskellige inden for dette tema, idet sektoromraderne er underlagt for-
skellige vilkar og bestemmelser.

Kompetenceudvikling, herunder aftalerne om trepartsmidler til kompetenceudvikling

Pa de fleste af sektoromraderne har temaet kompetenceudvikling en hgj prioritering hos ba-
de ledere og medarbejdere. Ledere og medarbejdere pa tvers af serligt de kommunale og
regionale sektoromrader fremhaver begrensede midler til kompetenceudvikling som en ud-
fordring. Derudover fremhzaves det pa flere sektoromrader, at det er vanskeligt at sikre hen-
sigtsmeessig arbejdstilretteleggelse under kompetenceudvikling. Endvidere fremhaves det pa
flere omrader, at der er knyttet bureaukrati til kompetenceudvikling og udmgntning af tre-
partsmidler, samt at det indskraenker det lokale ledelsesrum.

Dokumentation, kontrol og detailstyring

Pa mange af omraderne er drgftet problemstillinger vedrarende dokumentations- og registre-
ringskrav samt kontrol og styring. Dreftelserne har haft mange nuancer og pa nogle omrader
et tydeligt sektorpreeg.

Bade ledere og medarbejdere pa flere af sektoromraderne giver som udgangspunkt udtryk for
positiv indstilling til at arbejde evidensbaseret med kvalitetsudvikling samt resultatstyrings-
modeller. Men pa nogle omréader opleves den centrale styring at have taget overhand. Det
drejer sig eksempelvis om opstilling af produktionskrav, resultatkrav, krav om kvalitetsstyring
mv. med dokumentationskrav i forleengelse heraf, der giver lederne en oplevelse af at vere
blevet frataget en del af deres ledelsesmassige raderum. Derudover giver mange deltagere
udtryk for, at en rkke opgaver vedrgrende dokumentation og registrering mv. er tids- og
ressourcekraevende, og ikke henger sammen med den konkrete opgavelgsning.

Perspektivering med arbejdspladser i den private sektor

Den perspektiverende sammenligning med private arbejdspladser indikerer, at der pa en rak-
ke punkter opleves en enklere lgndannelse, klarere ledelsesstrukturer og en mere fleksibel
arbejdstilretteleggelse pa de private arbejdspladser, ligesom der opleves bedre muligheder for
at prage institutionens profil.

| forhold til ledelse udtrykker de private ledere fx en oplevelse af klarhed over kompetence
og ledelsesrum, herunder en udstrakt grad af frined. Og i forhold til landannelse opleves en
enklere landannelse bl.a. ved, at der er feerre gremarkede honoreringer og en hgjere grad af
brug af joblgn, herunder at funktions- og kvalifikationstilleg og kompensation for fleksibili-
tet i hgjere grad er inkluderet i grundlgnnen.

Analyse af tvergaende problemstillinger og dilemmaer

Pa baggrund af fokusgruppeundersggelsen har Deloitte sammenfattende identificeret en
rekke tvaergaende problemstillinger, der knytter sig til spargsmal om reglers forstaelighed og
kompleksitet, fleksibiliteten i regler, kompetence- og delegeringsforhold samt styring.

Problemstillingerne synes at pege pa en raekke dilemmaer — eller afvejninger — mellem pa den
ene side de intentioner og hensyn, der ligger bag bestemmelserne i de centrale aftaler og
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overenskomster samt i den administrative regulering — og pa den anden side hensynet til le-
deres og medarbejderes gnske om og behov for lokalt at kunne tilretteleegge opgavelgsningen
hensigtsmassigt, skabe et ledelsesmassigt raderum og give medarbejderne indflydelse pa eget
arbejde.

Dilemmaer knyttet til forstaelighed og kompleksitet

Den farste problemstilling knytter sig til, at centrale aftaler ofte opleves som komplekse og
vanskelige at forstd. Konsekvensen er bl.a., at aftalerne i flere tilfelde ikke anvendes som til-
sigtet, og at de muligheder, som ligger i de eksisterende regler, ikke fuldt ud anvendes i prak-
Sis.

Centrale regler om fx arbejdstid og lgn kan give en sikkerhed og beskyttelse af medarbejdere,
ligesom det kan give de lokale arbejdsgivere et administrationsgrundlag. Undersggelsen indi-
kerer imidlertid, at bl.a. kompleksiteten (deltaljerede regler og forskellige regelsat) betyder, at
ledere og medarbejdere ikke altid administrerer reglerne som tilsigtet eller har vanskeligheder
ved udnytte rammerne fuldt ud.

Pa disse punkter indikerer fokusgruppeundersggelsen altsa et dilemma mellem nogle hensyn,
der er sggt varetaget i de centrale regler, og de lokale behov og den lokale praksis, som er pa
arbejdspladserne.

Dilemmaer vedrarende fleksibilitet

En anden problemstilling, der kommer til udtryk, er, at de centrale aftaler ofte ikke opleves
som tilstrekkeligt fleksible — dvs. at aftalerne ikke i tilstrekkeligt omfang tager hgjde for eller
giver plads til tilpasninger til lokale behov.

Generelt eftersporger ledere og medarbejdere i fokusgruppeundersggelsen fleksibilitet. Heri
kan der ligge et dilemma — nemlig at der kan veere efterspgrgsel efter fleksibilitet for at tilgo-
dese — i alle tilfelde potentielt — modsatrettede hensyn. Pa den ene side skal der sikres hensyn
til opgavelasningen, skonomi og brugere, mens hensyn til medarbejdernes familiere og fri-
tidsmassige forhold samt @nske om inddragelse, forudsigelighed og tryghed pa den anden
side kraever en anden slags fleksibilitet.

Overenskomsterne rummer mulighed for at indga lokale aftaler, som fraviger de centrale be-
stemmelser. Deloittes fokusgruppeundersggelse for Lankommissionen indikerer imidlertid,
at mulighederne for at fravige centrale aftaler om fx arbejdstid ikke anvendes i et omfang, der
fuldt ud modsvarer lokale gnsker. De lokale aftaler, som er indgéet, retter sig overvejende
mod afgrensede forhold. Undersggelsen indikerer i stedet, at arbejdstidsreglerne pa mange
arbejdspladser administreres pragmatisk, hvilket bl.a. indebarer, at der laves ”skuffeaftaler”.

De centrale overenskomster og aftaler opleves saledes i nogle tilfelde at hamme muligheden
for, at man lokalt kan finde fleksible Igsninger.

Dilemmaer vedrarende manglende og uklare kompetence- og delegeringsforhold
En yderligere problemstilling er, at der lokalt opleves bade manglende og uklar kompetence
og delegering.

Det kan fx medfgre en tilbageholdenhed med at treeffe beslutninger og udnytte det raderum,
der ligger i aftalerne, eller at der laves lgsninger uden om aftalerne fx i form af skuffeaftaler.
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Den manglende klarhed over kompetenceforhold skyldes i nogle situationer manglende
overblik over reglerne pa omradet. Det galder fx pa arbejdstidsomradet.

Spergsmalet om manglende eller uklare kompetence- og delegeringsforhold kommer ogsa til
udtryk i forbindelse med den lokale lgndannelse. Pa flere punkter er der etableret rammer for
den lokale lgndannelse, fx i form af centrale skal-tilleg, forhandsaftaler og udmgntningsga-
ranti. Her har hensynene bl.a. varet gnsket om at skabe en ensartet og gennemskuelig lgn-
dannelse, lette den lokale administration og skabe garanti for, at afsatte midler til Ny lgn bli-
ver udmgntet.

Pé tvars af sektoromrader deler flertallet af ledere og medarbejdere imidlertid det synspunkt,
at der er for fa midler til den lokale lgndannelse til, at det kan fa de tilsigtede effekter, og at
bl.a. forhandsaftaler og udmgntningsgaranti bidrager til oplevelse af et begranset raderum pa
de enkelte arbejdspladser. Samlet set skaber det en oplevelse hos ledere og medarbejdere af,
at lgndannelse ikke for alvor er delegeret.

Dilemmaer i forhold til styring og dokumentation
Endelig oplever ledere og medarbejdere en gennemgéaende problemstilling, der knytter sig til
styring og dokumentation.

Dokumentationskrav kan siges grundlzeggende at udspringe af et gnske om at kunne registre-
re og dokumentere viden fx med henblik pa opsamling af erfaringer, “best practice”, sikre
fokus i opgavelgsningen eller for at kunne sxtte ind pa de rigtige omrader — til gavn for bade
medarbejdere, ledere og borgere.

Bag dokumentationskrav og andre former for administrative styringsmekanismer kan saledes
ligge et (politisk) gnske om at fremme bestemte hensyn eller tilretteleggelse af en national
indsats, der bl.a. kan indebzre, at der stilles konkrete krav til, opgavers udferelse.

Undersggelsen indikerer, at medarbejdere og ledere pa en raekke punkter har en positiv ind-
stilling til at arbejde med dokumentation. Men samtidig fremhaver deltagerne oplevelsen af,
at form- og indholdskrav i den centrale styring ikke altid opleves som vedkommende, og at
dokumentationskrav ikke altid opleves som meningsfulde men ressourcekravende.

Dokumentationsopgaverne og styringen opleves heller ikke altid tilpasset den konkrete op-
gavelgsning og strukturerne pa det enkelte omrade, og det kan give lederne en oplevelse af at
vare frataget en del af deres ledelsesmassige raderum og medarbejderne en oplevelse af, at
deres professionelle handlerum indskraenkes. Der er saledes risiko for, at den centrale styring
kan opleves som en detailstyring.

1.3 Serviceeftersyn. Lan, kegn, uddannelse og fleksibilitet i den offentlige sektor

Som led i sine analyser og undersggelser skal Lankommissionen identificere eventuelle barri-
erer, der modvirker engagement, motivation og effektivitet pa arbejdspladserne i den offent-
lige sektor. Kommissionen skal pege pa mulige initiativer, som kan fremme den positive ud-
vikling.
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Lgnkommissionens undersggelser har omfattet en bred vifte af temaer, jf. ovenstaende afsnit
1.1, der skitserer kommissionens opgave, og afsnit 1.2, der ssmmenfatter redegerelsens kapi-
tel 2-10.

Den offentlige sektor i Danmark er i mange henseender velfungerende. Sektoren er kende-
tegnet ved hgj generel brugertilfredshed, positiv stabilitet og ordnede arbejdsforhold. Der er
samtidig udbredt tilfredshed blandt de ansatte. Lankommissionens undersggelser viser sale-
des, at 8 ud 10 i hgj eller meget hgj grad er tilfredse med deres nuvarende arbejde. Under 5
pct. er utilfredse.

Den offentlige sektor star imidlertid overfor betydelige udfordringer i de kommende ar. De
handler blandt andet om stigende forventninger og lgbende @ndringer i borgeres, brugeres
og politikeres behov og gnsker til den offentlige sektors rolle i fremtidens velferdssamfund.
Et begraenset gkonomisk raderum afpasset med de strukturelle balancer i gkonomien. Og en
demografisk udvikling, der medfarer en betydelig afgang af medarbejdere og feerre unge at
rekruttere, og som samtidig vil @ge efterspargslen pa en rekke offentlige servicetilbud. Kra-
vene til den offentlige sektors omstillings- og udviklingsevne er derfor store.

Lgnkommissionens undersggelser peger i den forbindelse pa en rekke udfordringer og barri-
erer, som efter Lankommissionens opfattelse har betydning for en fremadrettet udvikling af
en dynamisk og omstillingsdygtig offentlig sektor, der er kendetegnet ved attraktive og effek-
tive arbejdspladser, som fuldt ud inddrager og udfolder lederes og medarbejderes evner og
talenter.

Problemstillingerne kan sammenfattes under fire overskrifter:

* Lan og lgndannelse i den offentlige sektor

Kan, kensopdelt arbejdsmarked og ligelgn i den offentlige sektor
Uddannelse, kompetencer og faggranser i den offentlige sektor
Fleksibilitet, omstilling og rammer for ledelse i den offentlige sektor

Disse temaer om Lan, ken, uddannelse og fleksibilitet i den offentlige sektor er efter Lenkommissio-
nens opfattelse temaer med selvstendig betydning og egne problemstillinger. Samtidig er de
pa en rekke punkter indbyrdes forbundne.

Logn og Ilgndannelse i den offentlige sektor

I den private sektor er virksomhedernes gkonomiske resultater styrende for lgn og lgnudvik-
ling. | den offentlige sektor er rammerne for Igndannelsen anderledes. Offentlige virksom-
heder styres ikke som private efter en veldefineret gkonomisk bundlinje, men i hgjere grad
efter overordnede politiske og skonomiske hensyn og prioriteringer. Rammerne for lgndan-
nelsen er saledes i hgjere grad bestemt af denne samlede politiske og skonomiske styring af
sektoren.

Det geelder i forhold til balancerne i den samlede offentlige gkonomi og premisserne om, at
den offentlige sektor ikke bliver lanfarende i forhold til den konkurrenceudsatte private sek-
tor. Og det geelder i forhold til offentlighedens forventninger om, at den offentlige sektor
omgas gkonomiske midler forsvarligt og udviser madehold. Dette geelder szrligt med hensyn
til de hgjest lgnnede grupper.
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Dygtige, engagerede og kompetente ledere og medarbejdere, der tager ansvar, er den vigtigste
ressource i den offentlige sektors institutioner og virksomheder.

For den offentlige sektor er det derfor afgarende i dag og i fremtiden at kunne rekruttere og
fastholde de rette medarbejdere. Det er betingelsen for sektorens drift og udvikling og et af-
garende element i fremtidens velferdssamfund.

Det er derfor vigtigt, at den offentlige sektor honorerer og anerkender gruppers og individu-
elle medarbejderes dygtighed og kompetente opgavelgsning, samarbejde, ansvarlighed, ledel-
se 0og den ekstra indsats.

Lanspredningen inden for de enkelte fag er begrenset og ofte mindre end i den private sek-
tor. Det geelder iser for medarbejdere med lengerevarende uddannelse. Kommissionens ana-
lyser viser, at den private sektor er lgnfgrende serligt i forhold til medarbejdere med lenge-
revarende uddannelse. Det skyldes bl.a., at der inden for disse grupper er en starre lgnspred-
ning i toppen hvilket indikerer, at medarbejdere, der opfattes som serligt dygtige eller vigtige
for virksomhederne, kan opna hgijere lgn i den private sektor end i den offentlige sektor.

Selvom der i hovedparten af den offentlige sektor fra slutningen af 1990°erne er indfart Ny
len med mulighed for en aktiv, lokal lgnpolitik, der understegtter malsetningerne for den en-
kelte arbejdsplads og fx belgnner teams og medarbejdere, der i s&rlig grad yder en indsats og
omsztter deres kompetencer til gavn for opgaven, barer aflenningen i den offentlige sektor
fortsat preeg af automatiske lgnstigninger, som det kendes fra anciennitetsbaserede lgnsyste-
mer.

Denne tendens understgattes af lgngarantimekanismer, der har til formal at sikre, at bestemte
grupper far deres del af lgnudviklingen. Samtidig udger lokal lan med 7-10 pct. i gennemsnit
i de tre offentlige delsektorer kun en mindre del af den samlede lgndannelse i forhold til at
kunne pavirke lgndannelsen fra et lokalt synspunkt og i forhold til den indsats, lenprocesser-
ne kraver lokalt. Dertil er der pa visse fagomrader srligt medarbejdere, der finder, at ny lgn
ikke passer til opgaverne eller kulturen.

Derudover tenderer Igndannelsen i de centrale overenskomstforhandlinger mod at reprodu-
cere de hidtidige lgnrelationer i den offentlige sektor. Dermed risikerer lgndannelsen i den
offentlige sektor at komme ud af takt med den vardisztning af bestemte kompetencer, der
sker pa arbejdsmarkedet og i samfundet generelt, ligesom Ignrelationerne gradvist risikerer at
komme ud af takt med den lgbende opgaveudvikling og opgaveglidning i den offentlige sek-
tor, der i stigende grad betoner ssmmenhangende opgavelgsning pa tvars af fag.

Lgnkommissionen konstaterer samlet, at landannelsen i den offentlige sektor inden for sine
grundleggende rammer er kendetegnet ved en raekke udfordringer i forhold til den fremtidi-
ge udvikling af den offentlige sektor, hvis sektoren skal bevare sin attraktivitet og kunne re-
kruttere og fastholde dygtige, engagerede og kompetente medarbejdere og ledere, der tager

ansvar og vil medvirke til at forny sektoren.

Kgn, kgnsopdelt arbejdsmarked og ligelgn i den offentlige sektor

Spargsmalet om ligelan mellem mand og kvinder var et vasentligt tema i de uenigheder om
lan, som er baggrunden for Lankommissionens nedsettelse.
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Lgnkommissionens undersggelser viser, at der bade for arbejdsmarkedet som helhed og for
den offentlige sektor er en bruttolgnforskel mellem mand og kvinder pa 14-20 pct. afhaen-
gigt af lanbegreb. Denne lgnforskel skyldes primart, at mand og kvinder arbejder i forskelli-
ge fag og har forskellige funktioner pa arbejdsmarkedet, herunder at mand i hgjere grad er
ledere.

Lanforskellen mellem mand og kvinder inden for samme fag og med samme arbejdsfunki-
on er i gennemsnit mellem %2 og 3 pct. afhangigt af lanbegreb. Forskellen mellem begreber
afspejler, om lgn under fraveer er indregnet. | de enkelte faggrupper har kvinder saledes mere
betalt fravaer end mand blandt andet som falge af barsel, barns sygdom og eget sygefraver.

Man kan ikke herudfra konkludere, hvorvidt Ligelgnslovens overholdes. Nar det skal vurde-
res, om forskellig aflanning er udtryk for uligelen pa grund af ken i Ligelgnslovens forstand,
skal vurderingen af arbejde af samme verdi foretages for konkrete personer i konkrete stil-
linger/grupper af personer med ensartede og velafgrensede jobfunktioner. Det er ikke til-
strekkeligt at se pa lgnstatistikker. Lenforskelle kan vere lovlige, hvis de kan forklares ud fra
saglige og ikke-diskriminerende faktorer.

Starst betydning for kvinders og mands lgn har altsa det kensopdelte arbejdsmarked. Mnd
og kvinder arbejder saledes i betydelig udstrakning i forskellige sektorer og brancher, og de
har forskellige arbejdsfunktioner, herunder er mend i hgjere grad ledere end kvinder. 7 ud af
10 offentligt ansatte er kvinder, og kvinders andel ser med de nuvarende tendenser ud til
fortsat at stige. | kommuner og regioner er omtrent 8 ud 10 ansatte kvinder. | den private
sektor er mere end 6 ud af 10 ansatte derimod mand.

Det meste af lgnforskellen mellem mand og kvinder henger sdledes sammen med, at mand
og kvinder i stor udstraeekning arbejder i forskellige fag og varetager forskellige arbejdsfunki-
oner med forskellig aflenning. Derimod er der ikke tegn pa, at forskelle i mends og kvinders
formelle kvalifikationer som uddannelse eller erhvervserfaring har starre betydning.

Lgnkommissionen har foretaget en reekke sammenligninger af udvalgte grupper af offentligt
ansatte, som har en overvaegt af maend henholdsvis kvinder, med henblik pa at vurdere, om
grupperne udfgrer arbejde af samme verdi. Kommissionen har ikke pa de givne premisser,
herunder den valgte metode, kunne konkludere herpa. I sammenligningerne tegner der sig
imidlertid en tendens til, at de udvalgte grupper, der arbejder inden for det tekniske omrade,
og som har en overvegt af mend, aflannes hgjere end de udvalgte grupper, der arbejder in-
den for omsorgsrelaterede fag, og som har en overvagt af kvinder — tydeligst i sammenlig-
ninger af grupper med en mellemlang videregaende uddannelse.

Kgnsopdelingen pa arbejdsmarkedet henger blandt andet sammen med de uddannelser, som
mend og kvinder tager. Kvinder gennemfgarer i dag veesentligt lengere uddannelser end tidli-
gere, men der er fortsat en tydelig kensopdeling i uddannelsessystemet.

Lgnkommissionens analyser indikerer samtidig en vis selvforsterkende effekt. Ved de offent-
lige overenskomstforhandlinger er man i flere tilfelde gaet foran de private og har etableret
ordninger, der giver lgn under fraver fx i forbindelse med barsel og bgrns sygdom. Den of-
fentlige sektor har med disse ordninger profileret sig ved at ga foran den private sektor, hvor
man i hgjere grad har prioriteret lgn for faktisk arbejdstid.
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Endvidere er den offentlige sektor kendetegnet ved relativt mange ansatte med reduceret
arbejdstid. Det gaelder ikke mindst inden for social- og sundhedsomradet.

Lgnkommissionens analyser indikerer, at de rammer, som den offentlige sektor tilbyder, pas-
ser relativt godt til de arbejdslivsverdier, iser kvinder giver udtryk for. M&nd og kvinder har
i vid udstreekning de samme arbejdslivsverdier, men der er en mindre tendens til, at kvinder i
hgjere grad gnsker mulighed for nedsat tid, faste arbejdstider, honorering for overarbejde,
lgn under sygdom og tryghed i anszttelsen. Omvendt prioriterer mand i hgjere grad faglige
udfordringer, ansvar og ledelse end kvinder.

Imidlertid er der over de senere ar blevet flere kvinder i hgjere stillinger og i ledelse i den of-
fentlige sektor. Men kvinder er som hovedregel fortsat underreprasenteret pa ledelsesniveau
i forhold til deres andel i de enkelte fag, og kvinder er ofte ansat pa arbejdsomrader med fer-
re lederstillinger generelt end de omrader, mand arbejder pa.

Samtidig indikerer Lankommissionens undersggelser, at der finder en glidende kansarbejds-
deling sted mellem mand og kvinder. Den indeberer, at kvinder og mand ofte ender med at
varetage forskellige opgaver, selvom de i udgangspunktet er uddannet pa samme niveau eller
ansat inden for samme arbejdsfelt. Det kan have betydning for deres Ign. Den glidende kan-
sarbejdsdeling er blandt andet et resultat af uformelle og usynlige mekanismer, som har afszt
i samfundsmassige forventninger til mend og kvinder, sociale normer og foraldreskab.

Kvinders relativt hgje representation i fag med udbredt deltid indebzrer endvidere en ve-
sentlig reduktion i deres livslgn.

Konsekvenserne af kansopdelingen pa arbejdsmarkedet er flere. Selvom opgaverne béade pa
arbejdspladser med henholdsvis en sterk overvagt af mend og en sterk overvagt af kvinder
i dag lzses med udbredt tilfredshed, er det sdledes Lenkommissionens opfattelse, at det ville
veere vardifuldt for bade opgavelgsning og arbejdsklima, hvis arbejdspladserne i den offentli-
ge sektor i stgrre grad end i dag var blandede med hensyn til kan. Derved ville arbejdsplad-
serne fx i hgjere grad afspejle de borgere og brugere, som de uddanner, yder omsorg til eller
pa anden vis betjener.

Kansopdelingen betyder endvidere, at arbejdsmarkedets samlede omstillingsevne — alt andet
lige — forringes. At kunne finde beskeftigelse i savel den offentlige som i den private sektor
forbedrer sdledes alt andet lige arbejdsmarkedets evne til at tilpasse sig endrede konjunkturer
og internationale konkurrencevilkar.

Legn- og ansxttelsesvilkar i bl.a. den offentlige sektor — der opfattes som attraktive af bade
mand og kvinder — er et element heri.

Erfaringer med at fa flere kvinder i traditionelle mandefag som politi og forsvar viser, at det
er muligt gradvist at opna mere blandede fag, selvom normer, kultur og strukturer ger det
vanskeligt. Tilsvarende er der barrierer for at fa flere mand i traditionelle kvindefag. En &n-
dring i retning af en mindre skev kgnsbalance i de enkelte sektorer og fag er derfor en lang-
sigtet ambition, som Lgnkommissionen imidlertid anser for vasentlig.
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Uddannelse, kompetencer og faggreenser i den offentlige sektor

En velkvalificeret arbejdskraft er vejen til fremtidens velferd. Det galder bade i den offentli-
ge og i den private sektor. Det handler om at kunne omsette uddannelse, viden og dygtighed
i god opgavelasning med udgangspunkt i borgere, brugere og politikeres behov.

| forhold til uddannelse viser Lankommissionens analyser en generel sammenhang mellem
uddannelse og lgnniveau. Et hgjere uddannelsesniveau afspejles generelt i et hgjere lanni-
veau. Undersggelserne viser dog samtidig, at lgnstrukturen i den offentlige sektor er for-
holdsvis sasmmenpresset. Is&r ligger lgnniveauerne for grupper med kort og grupper med
mellemlang uddannelse relativt tet pa hinanden. Blandt personer med lengerevarende ud-
dannelse er der — iser over tid — en hgjere aflgnning.

Dette kan give anledning til at overveje om lgndannelsen i tilstreekkelig grad giver mulighed
for at relevante kvalifikationer, herunder relevant uddannelse, afspejles i lgnniveauet. Mulig-
heden for at relevante kvalifikationer bliver afspejlet i lsnnen har betydning bade for at skabe
incitamenter for og udtrykke anerkendelse i forhold til den enkelte medarbejder og for gene-
relt at skabe incitamenter til at forbedre sine kvalifikationer.

Et andet forhold er kompetenceudvikling og efter- og videreuddannelse. Lankommissionens
undersggelser viser, at kompetenceudvikling vagtes hgijt af ledere og medarbejdere i den of-
fentlige sektor.

Samtidig oplever bade ledere og medarbejdere en rekke udfordringer knyttet til netop kom-
petenceudvikling og efter- og videreuddannelse. @nskerne om at prioritere kompetenceud-
vikling hemmes i varierende grad af incitamenter i forhold til gkonomi, automatiske sam-
menkoblinger mellem Ign og bestemte kurser, administrative procedureregler og vanskelig-
heder ved at fa vikardeekning for personer, der er fraverende i forbindelse med kompetence-
udvikling.

En vesentlig begrundelse for at prioritere og anerkende uddannelse og kompetenceudvikling
er at styrke vidensgrundlaget for opgavelgsningen og understatte en mere omstillingsdygtig
offentlig sektor, helhedsorienteret opgaveudvikling, opgaveglidning og samarbejde pa tvars
af fag fx i teams.

Overenskomsterne i den offentlige sektor er kendetegnet ved i hgjere grad end i den private

sektor at koble lgn og uddannelse. | den private sektor er lgn i hgjere grad koblet til arbejds-

funktioner — det vil sige den funktion, den enkelte ansatte varetager og ikke til den uddannel-
se, de har. Samtidig er der pa det pa private arbejdsmarked en udbredt praksis med virksom-

hedsbaserede aftaler. Der er saledes typisk tale om bredere mere opgave- og virksomhedsba-
serede aftaler inden for de landsdaekkende overenskomsters generelle rammer.

Lgnkommissionens undersggelser indikerer, at reguleringen ud fra et uddannelses- eller fag-
gruppeperspektiv i en reekke tilfeelde kan veaere udfordring for en sammenhangende opgave-
lzsning pa arbejdspladserne.

Det gelder fx for medarbejdere, der skal samarbejde om en opgave, der kraever @ndringer i

arbejds- og vagtplaner eller foregar pa tidspunkter, hvor medarbejdere kan vere omfattet af
over- og merarbejdsbetalinger. Her galder ofte forskellige regler for forskellige medarbejde-
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re, fordi udgangspunktet for reguleringen ikke er opgaven og arbejdspladsen men faggrup-
perne.

Lgnkommissionens undersggelser indikerer derved, at overenskomstregulering af arbejdstid
og arbejdstilretteleggelse ud fra et uddannelsesperspektiv, og en opdeling af medarbejder-
grupper, der indgar i en samlet arbejdsproces pa arbejdspladserne, kan give anledning til fag-
greenseproblemer, som pavirker mulighederne for at styrke en sammenhangende opgavelgs-
ning i teams og lignende.

Fleksibilitet, omstilling og rammer for ledelse i den offentlige sektor

Udfordringerne for den offentlige sektor i de kommende ér stiller store krav til omstillings-
parathed og udviklingsevne. Det er derfor vigtigt, at rammerne for ledelse og arbejdstilrette-
lzeggelse er tidssvarende og understatter en fleksibilitet, som ger det muligt for ledere og
medarbejdere pa de enkelte arbejdspladser at tilrettelegge arbejdet pa nye mader, og som
medvirker til, at opgaver fortsat kan lgses effektivt og med hgj kvalitet pa arbejdspladser
praeget af motivation, trivsel og engagement pa alle niveauer. Det er ogsa afggrende for, at
institutioner og virksomheder i den offentlige sektor fortsat kan rekruttere og fastholde kvali-
ficerede ledere og medarbejdere.

Lgnkommissionens undersagelser peger her pa en rekke udfordringer for den offentlige sek-
tor. Kommissionens undersggelser har omfattet rammer, der hidrgrer fra aftaler, overens-
komster og administrative forskrifter i form af regler om bl.a. Ny lgn, arbejdstid, ansattelses-
former og afskedigelse, kompetenceudvikling, styring og dokumentationskrav.

Undersggelsen indikerer, at ledere og medarbejdere pa en raekke punkter oplever, at de ram-
mer for ledelse og arbejdstilretteleeggelse, der udspringer af disse regler, ikke fuldt ud under-
stgtter de lokale behov for at udvikle gode arbejdspladser, som er kendetegnet ved hgj faglig
kvalitet, en effektiv opgavelgsning, inddragelse, motivation og arbejdsglade.

Problemerne knytter sig blandt andet til reglers kompleksitet og forstaelighed, fleksibilitet og
lokal kompetence samt til styring og dokumentationskrav.

Det kommer fx til udtryk ved, at centrale aftaler ikke altid opleves som tilstreekkelig fleksible
til at tage bedst mulig hgjde for lokale behov og yderligere, at de lokale muligheder, der er,
for at tilpasse arbejdstidsaftaler ikke udnyttes fuldt ud i praksis, fordi de centrale aftaler pa en
rekke punkter opfattes komplekse og vanskelige at forsta.

Yderligere opleves lokalt manglende og uklar kompetence og delegering, hvilket skaber tvivl
om raderummet pa den enkelte arbejdsplads, nar det galder fx Ny lgn, arbejdstid og kompe-
tenceudvikling. | forhold til styring og dokumentation opleves der ikke i tilstreekkelig grad at
vere klarhed over formaélet, og indsatsen star ikke altid mal med nytten.

Pa flere punkter kan problemerne henfares til dilemmaer og afvejninger i forholdet mellem
pa den ene side hensyn, der i dag sgges varetaget i den centrale regulering, herunder overens-
komstregulering, og pa den anden side de behov, som ledere og medarbejdere oplever pa
arbejdspladserne lokalt i mgdet med borgere og brugere. Den centrale regulering kan fx hen-
fares til hensyn til administrativ enkelthed, samfundsmassige behov eller centrale ambitioner
om pavirke lgndannelsen lokalt.
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Lgnkommissionens undersggelser indikerer imidlertid, at en raekke balancer pa visse omrader
ikke er hensigtsmassigt afstemt, hvis den offentlige sektor skal udvikle sig positivt og samti-
dig handtere de udfordringer, som vil preege samfundet i de kommende ér.

Det gelder fx balancen mellem central og lokal kompetence. Her indikerer undersggelsen, at
det i en rakke tilfzlde er vanskeligt at disponere lokalt pa arbejdspladserne mellem ledere og
medarbejdere, fordi man ikke lokalt har den fulde kompetence i en reekke situationer.

Det gaelder ogsa balancen mellem puljestyring og ramme-/malstyring. Opdeling i puljer ud
fra centrale prioriteringer kan have til hensyn at fremme bestemte formal, men svarer ikke
altid til de lokale behov for at tilrettelzegge arbejdet helhedsorienteret ud fra mgdet med bor-
gere og brugere.

Det gelder tillige i forhold til en tredje balance mellem et faggruppefokus og et opgavefokus,
hvor det ogsa er vasentligt, at rammerne for arbejdstilretteleggelsen understgtter samarbejde
i team og helhed i opgavelgsningen.

Endelig angar en fjerde balance forholdet mellem regler og det professionelle sken. Lan-
kommissionens undersggelser indikerer, at ledere og medarbejdere i nogle tilfzlde oplever, at
denne balance er uhensigtsmassigt afstemt i forhold til den lokale opgavelgsning. Oplevelsen
er, at det professionelle skan reguleres stadig tattere.

Serviceeftersyn i den offentlige sektor

Lankommissionen finder det afggrende at adressere ovennavnte problemer om Ign, kan,
uddannelse og fleksibilitet i den offentlige sektor for at bevare en positiv udvikling af sekto-
ren i fremtiden.

Lgnkommissionen opfordrer derfor til, at der gennemfares et serviceeftersyn inden for — og
pa relevante omréader pa tvars af — staten, kommuner og regioner. Formalet skal vre at bi-
drage til fremtidssikring og fornyelse i hele den offentlige sektor med respekt for den offent-
lige sektors grundleggende praemisser, formal og veerdier. Malet er samtidig at @ge arbejds-
glede, engagement og udfoldelsesmuligheder for den enkelte medarbejder, leder, institution
og virksomhed til gavn for den offentlige sektors effektivitet, opgaver, borgere og brugere.

Lgnkommissionen er i den forbindelse enige om en raekke principper:
» Nerhedsprincip, der indeberer, at beslutningskompetence placeres sa decentralt som mu-
ligt for derved at fremme enkelhed, gennemskuelighed, omstillingsevne, innovation, ud-

vikling og attraktive arbejdspladser.

e Lighedsprincip, der indebarer, at m&nd og kvinder behandles lige for sa vidt angar ar-
bejdsvilkar, herunder lgn.

e Prestationsprincip, der indeberer, at det kan betale sig at yde ekstra i form af arbejdsind-
sats, uddannelse, kompetence, tverfagligt samarbejde og ledelse.

« Effektivitets- og kvalitetsprincip, der indebarer et fokus pa opgavelgsning med henblik
pa at frigare ressourcer i form af tid, kompetencer og gkonomi.
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Disse principper angiver efter Lankommissionens opfattelse hver for sig og tilsammen ret-
ning for de problemstillinger, der efter kommissionens opfattelse bgr undergives et eftersyn.

En rekke af de problemer, som Lgnkommissionen har afdakket, er helt eller delvist regule-
ret af arbejdsgivere og lenmodtagerorganisationer igennem aftaler, overenskomster og kuty-
mer mv. Men problemerne omkring det kensopdelte arbejdsmarked og om administrativ
regulering, styring og dokumentationskrav i den offentlige sektor kan kun lgses i et bredere
perspektiv.

De beskrevne problemer antager samtidigt forskellige former og forskelligt omfang pa de
forskellige omrader i den offentlige sektor og ma derfor ogsa adresseres konkret pa de enkel-
te omrader ved en gennemgang af de rammer, der er lagt for de pagaldende omréader og ar-
bejdspladser.

Et bredt forankret serviceeftersyn, der skal na ud til alle den offentlige sektors mange og for-
skelligartede institutioner og myndigheder, og bidrage til at gore den offentlige sektor mere
fleksibel til gavn for medarbejdere, ledere, borgere og brugere, ma derfor omfatte den offent-
lige sektors interessenter pa alle niveauer. Det kan ikke gennemfares som ét samlet eftersyn
og ansvaret kan ikke placeres ét sted — der er brug for et lengere treek pa alle niveauer.

Kun hvis savel overordnede myndigheder, stat, regioner og kommuner som faglige felles-
skaber, hovedorganisationer, arbejdsgiver- og forhandlingsberettigede personaleorganisatio-
ner og lokale tillidsfolk, ledere i institutioner og den enkelte medarbejder medvirker til forny-
elsen af den offentlige sektor, vil afgarende resultater kunne nés.

Lgnkommissionens opfordring gelder derfor flere aktarer.

1. Arbejdsgivere og lgnmodtagerorganisationer i staten, kommuner og regioner opfordres
som direkte modtagere af kommissionens redeggarelse til at gennemfare serviceeftersyn
vedrgrende savel deres aftaler, overenskomster og forhandlingssystemer som uformelle
rutiner og adferdsnormer.

Eftersynet bar omfatte:

e Lagnsystemer og lendannelse, centralt og lokalt

Lige lan mellem mand og kvinder for samme arbejde eller for arbejde, der tillegges
samme verdi

Arbejdstid

Arbejdstilretteleeggelse

Faggraenser

Kompetenceudvikling

Arbejdsmiljg

Ledelsesrum, samarbejde og medindflydelse

2. Lenkommissionen opfordrer endvidere alle relevante organisationer, myndigheder og
institutioner mv. til at drgfte initiativer, der kan modvirke det kansopdelte arbejdsmarked
og bidrage til at skabe en mere hensigtsmassig balance, herunder forhold vedrgrende re-
kruttering, karrieremgnstre og uddannelses- og erhvervsvalg samt forhold af betydning
for lige vilkar for kvinder og mand. Herunder vil det vare naturligt, at draftelserne tager
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udgangspunkt i de konkrete udfordringer inden for de enkelte sektorer henholdsvis fag-
omrader.

Tillige opfordrer Lankommissionen myndigheder i staten, kommuner og regioner til at
foretage et serviceeftersyn af deres administrative regulering, styring og dokumentations-
krav med henblik pa at understatte en fleksibel udvikling af den offentlige sektor.

Endelig opfordrer Lankommissionen overenskomstparterne til fremadrettet som grund-
lag for lansammenligninger pa tvars af sektorer at benytte fortjenesten pr. prasteret time
samt den standardberegnede timefortjeneste, ligesom kommissionen opfordrer Danmarks
Statistik til at anvende fortjenesten pr. prasteret time og den standardberegnede timefor-
tjeneste i den nationale lgnstatistik.
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Appendiks 1.1: Lenkommissionens kommissorium

P& baggrund af erfaringerne fra overenskomstforhandlingerne i 2008 pa det offentlige ar-
bejdsmarked nedsatter regeringen en lgnkommission. Lgnkommissionen skal kortlegge, ana-
lysere og drefte, om lgndannelsen og ansattelsesvilkarene for offentligt ansatte understatter
en positiv udvikling af den offentlige sektor.

Kommissionen skal bl.a. undersgge konsekvenserne af det kansopdelte arbejdsmarked og i
den forbindelse have fokus pa forholdene inden for de traditionelle kvindefag i den offentlige
sektor. Foruden lgn og andre anszttelsesvilkar skal kommissionen vurdere mulighederne for
at modvirke kagnsspecifikke rekrutterings- og karrieremgnstre. Som led i denne analyse ind-
drages erfaringer fra den private sektor.

De seneste reformer i den offentlige sektor og trepartsaftalerne har fokus pa hgj kvalitet i den
offentlige service. Det kraever effektive offentlige arbejdspladser med velkvalificerede og en-
gagerede medarbejdere.

Det er et feelles ansvar for arbejdsgivere, medarbejdere og personaleorganisationer at tage
disse udfordringer op. Kommissionen skal i den forbindelse belyse, om Ign-, ansttelses- og
ledelsesstrukturer bidrager til at fremme en positiv udvikling af den offentlige sektor og til i
dialog med medarbejderne at skabe dynamiske og attraktive arbejdspladser med lokale fri-
hedsgrader, der kan tiltrekke og fastholde den efterspurgte og kvalificerede arbejdskraft.

Kommissionen skal identificere eventuelle barrierer, der modvirker engagement, motivation
og effektivitet pa arbejdspladsen, og pege pa mulige initiativer, som kan fremme den positive
udvikling.

Pa denne baggrund skal kommissionen bl.a..

 Fastleegge de Ignstatistiske begreber pr. henholdsvis preasteret og betalt time i den offent-
lige sektor, der skal lzgges til grund for de sammenlignende analyser i kommissionsarbej-
det.

» Kortlegge lgnninger, lgnspredning og lgnudvikling i den offentlige sektor med szrligt
fokus pa perioden siden indfgrelsen af de nye lgnsystemer.

« Undersgge, om der i forhold til ligelansloven er problemer med ligelen pa det offentlige
omrade.

» Sammenligne lgnninger, lanspredning og lenudvikling for relevante faggrupper inden for
den offentlige sektor, herunder faggrupper inden for typiske kvinde-, henholdsvis mande-
fag, bl.a. pa baggrund af:

- Uddannelsesniveau

- Jobfunktioner, herunder fysisk og psykisk belastning i jobbet
- Eventuelt ledelsesansvar

- Anciennitet

- Rekrutteringsforhold

- Fravaersmgnstre
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» Der foretages endvidere ssmmenligninger med relevante faggrupper i den private sektor.

« Sammenligningerne skal foretages pa grundlag af en samlet vurdering, hvor lgnnen ses i
sammenhang med de gvrige ansattelsesvilkar, herunder f.eks. den effektive arbejdstid og
retten til betalt fraveer. Kommissionen kan desuden se pa livslgnsberegninger.

e Belyse, om der i den offentlige sektor er hensigtsmassige rammer for ledelse og arbejds-
tilretteleeggelse, herunder om lederne har de ngdvendige muligheder for i dialog med
medarbejderne at kunne udvikle gode arbejdspladser, hvor drivkraften er arbejdsgleede og
motivation, og som er attraktive for bade kvinder og mend. Kommissionen skal i den
forbindelse foretage en sammenligning med relevante omrader pa det private arbejdsmar-
ked. Manglen pa arbejdskraft mere generelt og pa enkelte fagomréader i de kommende ar
ngdvendigger en fleksibel varetagelse af arbejdsopgaverne. Mulighederne for at prioritere
opgavelgsningen pa de enkelte arbejdspladser skal i den forbindelse belyses.

* Undersgge Igndannelsen i den offentlige sektor, herunder om der er barrierer, der be-
grenser mulighederne for justering af lgnrelationer, og om de nye lgnsystemer i tilstraek-
kelig grad giver mulighed for fastholdelse og en lgbende tilpasning til de aktuelle rekrutte-
ringsbehov, herunder pa de enkelte arbejdspladser.

» Kommissionen kan i sit arbejde indhente inspiration fra andre relevante lande.

Sammenfattende skal kommissionen foretage en opsummering af de forhold pé det lgn-, an-
settelses- og ledelsesmassige omrade, der vurderes at have afgarende betydning for driften
og udviklingen af effektive offentlige arbejdspladser og for mulighederne for at rekruttere,
motivere og fastholde en kvalificeret og engageret medarbejderstab. Forhold i relation til det
kensopdelte arbejdsmarked skal indgd i denne opsummering.

Lan og andre ansettelsesvilkar i den offentlige sektor fastsattes ved kollektive overenskom-
ster og aftaler, der indgas mellem de respektive arbejdstager- og arbejdsgiverorganisationer.
Det er saledes ikke hensigten, at kommissionen skal fremsatte konkrete forslag til @ndringer i
de enkelte overenskomster. Kommissionens redeggarelse, der skal foreligge inden udgangen af
maj 2010, skal overgives til de offentlige overenskomstparter, med henblik pa at den kan ind-
ga som fzlles baggrundsmateriale ved kommende overenskomstforhandlinger pa det offent-
lige omrade.

Kommissionen ledes af en uafhengig formand. Kommissionen bestar herudover af repra-
sentanter fra hovedorganisationerne (6 fra LO, 4 fra FTF og 2 fra AC), de statslige og kom-
munale/regionale forhandlingsfellesskaber (1 fra CFU, 1 fra KTO og 1 fra Sundhedskartel-
let), de offentlige arbejdsgivere (Finansministeriet, KL og Danske Regioner) samt af 4 eksper-
ter.

Der tilknyttes desuden en ekspert fra DA med henblik pa oplysninger vedrgrende den private
sektor.

Herudover kan kommissionen bestille analyser af relevante emner.

Sekretariatsfunktionen placeres i Personalestyrelsen og tilrettelegges af formanden efter drgf-
telse med de involverede parter.
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Appendiks 1.2: Medlemmer af Lgnkommissionen

Formand
Michael Christiansen
Tidligere departementschef og direktar for Det Kgl. Teater

Eksperter
Karen Sjgrup
Lektor, Roskilde Universitet

Kirsten Wismer
Afdelingsdirektar, Danmarks Statistik

Lisbeth Pedersen
Afdelingschef, Det Nationale Forskningscenter for Velfaerd (SFI)

Niels Westergard-Nielsen
Professor, Handelshgjskolen ved Aarhus Universitet

LO
Jan Ka&raa Rasmussen
Chefgkonom, LO

Lone Amstrup
Juridisk konsulent, Socialpadagogerne

Michael Jespersen
Souschef, OAO — Offentligt Ansattes Organisationer

Nina Vedel Mgller
Konsulent, 3F — Fagligt Fzlles Forbund

Steen Parker Sgrensen
Forhandlingschef, FOA

Steen V. Kristensen
Forhandlingsleder, HK/Danmark

FTF
Jens Kragh
Direkter, FTF

Mariann Skovgaard
Sekretariatschef, CO10

Hans Ole Frostholm
Sekretariatschef, Danmarks Larerforening
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Torben Ferslgv Andersen
Forhandlingschef, BUPL

AC
Martin Teilmann
Direktar, AC

Jens Harboe
Afdelingschef, AC

CFU
Josephine Fock
Sekretariatschef, CFU

KTO
Jargen Holst indtil 16. marts 2009
Tidligere sekretariatschef, KTO

Helle Basse fra 16. marts 2009
Sekretariatschef, KTO

Sundhedskartellet
Helle Varming
Forhandlingschef, Sundhedskartellet

Finansministeriet
Lisbeth Lollike
Direktar, Personalestyrelsen

Saren Rotvig Erichsen
Kontorchef, Personalestyrelsen

Jakob Hald
Afdelingschef, Finansministeriet

Marie Hansen
Direktar, Arbejdsmarkedsstyrelsen

Lars Mahler
Direktar, Tech College Aalborg

KL
Peter Bramsnas indtil 2. juni 2009
Tidligere lgndirektar, KL

Sine Sunesen fra 2. juni 2009
Lendirektar, KL
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Lene Maller
Afdelingschef, KL

Charlotte Wulff
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Personale- og Udviklingsdirekter, Gladsaxe Kommune

Ole Slot
Kommunaldirektgr, Vejen Kommune

Per Jensen
Personalechef, Arhus Kommune

Danske Regioner
Signe Friberg Nielsen
Forhandlingsdirektgr, Danske Regioner

Karin Valbak
Chefsygeplejerske, Regionshospitalet Randers

Torben @. Pedersen
Hospitalsdirekter, Hvidovre Hospital

Jens Andersen
Regionsdirekter, Region Sjelland

Lars Mathiesen indtil 28. april 2010
Tidligere direktar, Region Nordjylland

Ole Lund Jensen fra 28. april 2010
Kontorchef, Danske Regioner

DA, tilknyttet som ekspert
Fini Beilin
Vicedirektar, Dansk Arbejdsgiverforening
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Appendiks 1.3: Organisering af Lgnkommissionens arbejde

Lgnkommissionen har afholdt i alt 12 kommissionsmgder i perioden december 2008 til maj
2010.

Med udgangspunkt i Lankommissionens kommissorium blev det ved begyndelsen af kom-
missionens arbejde besluttet at organisere arbejdet i kommissionen omkring fem brede un-
dersggelser vedrgrende:

e Lgnbegreber

e Lgnanalyser

e Ligelgnsloven

e Lgndannelse

e Rammer for ledelse og arbejdstilrettelzeggelse

Som arbejdsgrundlag vedtog kommissionen et undersggelseskommissorium for hver af de
fem undersggelser.

Endvidere nedsatte kommissionen en styringsgruppe for hver af de fem undersggelser. Sty-
ringsgruppernes opgave har veret at fglge og bidrage til arbejdet med de enkelte undersggel-
ser for at sikre, at undersggelserne opfyldte deres formal og behovet for at belyse og afklare
faglige problemstillinger.

Styringsgrupperne blev sammensat af 10-12 medlemmer af kommissionen. Arbejdsgivere og
lanmodtagere har som udgangspunkt veret ligeligt repraesenteret i styringsgrupperne. Endvi-
dere har en eller flere af kommissionens eksperter veret knyttet til de enkelte grupper.

En ekspert i hver styringsgruppe har haft en szrlig rolle som faglig kyndig. Mgderne i sty-
ringsgrupperne er gennemfgrt under ledelse af sekretariatschefen for Lankommissionen.

Der er afholdt i alt 74 styringsgruppemgder i de fem styringsgrupper.

Lgnkommissionens sekretariat
Lgnkommissionens sekretariat har veeret placeret i Personalestyrelsen under ansvar for Lgn-
kommissionens formand. Sekretariatet bestod ved afslutningen af kommissionens arbejde af:

e Flemming Christiansen, sekretariatschef
e Henrik Bech, chefkonsulent

* Eva Hoff Sonne, chefkonsulent

e Sune Asrild, specialkonsulent

e Louise Koldby Dalager, specialkonsulent
e Anne Rosendal, specialkonsulent

e Mette Sommer Andersen, specialkonsulent
e Andreas Enghoff, fuldmagtig

* Snorre Krgjer, fuldmegtig

» Nanna Reiersen Bock, kontorfuldmagtig
* Mads Ziedler, student
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