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Det danske ligelonsproblem og mulige lesninger

Forud for sit foretraede for Folketingets Ligestillings- og Beskeeftigelsesudvalg den 3.
oktober 2012 vil 2020-samarbejdet opsummere den problemstilling og de mulige los-
ningsforslag, som vi ensker at foreleegge for de to udvalg. Det gor vi nedenfor.

2020-samarbejdet er et ligelonssamarbejde mellem Sundhedskartellet, Borne- og Ung-
domspaedagogernes Landsforbund (BUPL), Socialpeedagogerne (SL) og Dansk Social-
radgiverforening (DS). Samarbejdet blev etableret i kelvandet pa Lankommissionens
redegorelser, der viste, at danske meend i gennemsnit tjener knap 18 pct. mere end
danske kvinder. Vi repreesenterer 215.000 medlemmer — hovedsagligt kvinder, der er
beskaeftiget i den offentlige sektor.

1. Lengabet

I Danmark er der stor forskel pa, hvad kvinder og meend tjener, og i gennemsnit far
danske maend 18 pct. mere i lonningsposen end danske kvinder ! - det pa trods af, at
danske kvinder er hgjere uddannet end danske meend, og at danske kvinder og meend
har omtrent lige stor erhvervserfaring.2 F.eks. far en politibetjent i gennemsnit udbetalt
over 2,5 mio. mere end en jordemoder over et helt arbejdsliv, og en bygningskonstruk-
tor far udbetalt over 3 mio. mere end en bioanalytiker. ! Det selvom de alle har samme
uddannelsesniveau.

Uddannelsesniveau og erhvervserfaring kan altsa ikke forklare det store longab. Forkla-
ringen skal findes andre steder. For det forste arbejder kvinder og maend i forskellige
fag i- og lonnen er hgj i de fag, hvor der er mange meend ansat, og tilsvarende lav i de
fag, hvor der er mange kvinder ansat.? iil Vi taler her om det kensopdelte arbejdsmar-
ked, der ogsa kan illustreres ved en sammenligning af en socialrddgivers og en byg-
ningskonstrukters arbejde i kommunen.

86 pct. af de socialradgivere, der er ansat i landets kommuner, er kvinder, og godt 83
pct. af de bygningskonstrukterer, der er ansat i landets kommuner, er meend. Vi har
altsa at gore med henholdsvis et kvinde- og et mandedomineret fag. Begge faggrupper
udferer kommunal sagsbehandling: Bygningskonstrukteren behandler kommunale
sager om teknik og byggeri, mens socialradgiveren behandler kommunale sager om
mennesker. Begge har de en mellemlang videregdende uddannelse, men bygningskon-

1 Lenkommissionen (2010), ”Lenkommissionens redegorelse,” Bind 1, p. 263.

2 Deding og Larsen (2008), ” Lenforskelle mellem meend og kvinder, 1997 — 2006”, SFI, 08:28, pp. 17-18
og p. 52.

3 Holt og Larsen (2010), “Longabet og det kensopdelte arbejdsmarked” i Deding og Holt (red.), "Hvor-
for har vi lonforskelle mellem kvinder og maend”, 10:12 SFI, p. 88.
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struktoren tjener 34 kr. mere i timen end socialrddgiveren. Det svarer til 1.258 kroner
mere om ugen (37 timer * 34 kroner) eller over 65.000 kroner pa et ar (1924 timer*34
kroner).

Ogsa andre faktorer end det kensopdelte arbejdsmarked har indflydelse pa lengabet —
f.eks. det forhold, at flere meend end kvinder har ledende stillinger, samt at flere meend
end kvinder arbejder indenfor den private sektor', hvor lenningerne er hgjere end i den
offentlige sektor.® Disse faktorer kan imidlertid ikke forklare forskellen mellem social-
radgiverens og bygningskonstrukterens lon — her er der jo tale om to personer pa
basisniveau (dvs. at de ikke er ledere), der begge arbejder i den offentlige sektor.

2. Lonforskellene reproducerer sig selv

Det moderne ligelonsproblem har historiske arsager. Historisk set har meend altid tjent
mere end kvinder — ogsa selvom mand og kvinde stod ved samme samleband og udfer-
te nojagtigt det samme arbejde. Det skyldtes dels en forestilling om, at maends arbejds-
kraft var mere veerd end kvinders®, dels en samfundsnorm om, at meend skulle forsgrge
en familie og derfor skulle have mere i lon.” Man talte om det sdkaldte forsergertilleeg.

Det danske overenskomstsystem har mange fordele. En ulempe ved systemet er imid-
lertid, at det har en raekke indbyggede mekanismer, der gor, at det fastholder de eksi-
sterende lonforskelle. Ved overenskomstforhandlinger far alle faggrupper typisk for-
handlet en neesten identisk lenfremgang i hus, og dermed reproduceres de eksisterende
lonforskelle mellem mande- og kvindefag neermest automatisk, hver gang en overens-
komst fornyes.® Det er grunden til, at det er bedre betalt at arbejde med teknik, gkono-
mi og byggeri, end med humaniora, sundhed og peedagogik. Det handler ikke om, at
arbejdet i de forstnaevnte grupper er mere veerd, men at arbejdet i de forstnaevnte
grupper historisk er blevet udfert af meend, der skulle forserge en familie — og derfor er
blevet hojere aflonnet.

¢ P& samme made tjener den kommunalt ansatte diplomingenier, der arbejder i et mandetungt fag, ca.
130.000 kr. mere end den kommunalt ansatte socialradgiver om aret. Det pa trods af, at ogsa disse to
medarbejdere har samme uddannelsesniveau. Se slutnote IV for lenniveau.

5 Holt og Larsen (2010) "Lengabet og det kensopdelte arbejdsmarked” i Deding og Holt (red.), "Hvor-
for har vi lonforskelle mellem kvinder og maend”, 10:12 SFI, pp. 86-91.

¢ Se f.eks. Fris Laneth (2010), “Familieoverhovedets og husmoderens lange vanskelige samliv” i De-
ding og Holt (red.) "Huvorfor har vi lonforskelle mellem kvinder og maend?”, 10:12 SFI, p. 26 eller det nor-
ske Barne-, Likestillings- og Inkluderingsdepartements redegorelse af den norske ligelonskomites
arbejde i drene 1949 — 1958, http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/nouer/1997/nou-1997-
10/5/2.html?id=344576.

7 Bjorst (2005), “Ligelen for job af samme veerdi”, pp. 229-231.

8§Jargensen (2010), “Forhandlingssystemet i det offentlige og ligelen.”
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2020-samarbejdet onsker pa ingen made det kollektive forhandlingssystem tilsidesat.
Erfaringerne fra det private arbejdsmarked, hvor lennen i hgjere grad forhandles decen-
tralt, viser jo, at dette ikke over positiv indflydelse pa ligelonnen. ° Vores pointe er blot,
at longabet skal loses i et samspil mellem lovgiver og arbejdsmarkedets parter. For-
handlingssystemet alene kan ikke bryde med arhundreders uretfeerdighed. Vi har brug
for en mere preecis lovgivning og nye verktoj.

3. Uddannelse betaler sig ikke — ikke for alle i hvert fald

Lonkommissionen konkluderede, at det som hovedregel kan betale sig at uddanne sig i
Danmark, fordi man far et gkonomisk afkast af sin uddannelse —jo leengere uddannelse,
desto tilsvarende hgjere lon.

Kommissionens beregninger viste imidlertid ogsa, at det ikke er alle uddannelser, som
det kan betale sig at tage. Tager man en mellemlang videregdende uddannelse indenfor
et kvindedomineret fag— som paedagog, sygeplejerske eller socialradgiver — og soger
anseettelse i det offentlige, far man nemlig et meget ringere skonomisk afkast af sit
uddannelsesniveau i forhold til andre uddannelser. v Det er ikke hensigtsmaessigt for et
samfund, hvor der ogsa er brug for mange sygeplejersker og peedagoger. For et viden-
samfund som det danske, hvor vi pa grund af de forholdsvise hgje lonninger er nedt til
at konkurrere med udlandet pa viden, er det vigtigt, at det kan betale sig for den enkel-
te borger at uddanne sig. Det sikrer et hejt vidensniveau.

4. Hvad kan der gores?
4.1 Praecisering af Ligelonsloven

I den danske Ligelonslov star der, at der skal veere lige lon for arbejde, der har samme
veerdi. Arbejder to medarbejdere for den samme arbejdsgiver og har deres arbejde
samme veerdi, skal de to som udgangspunkt have lige lon — ogsa selvom det arbejde,
som de udferer, er forskelligt, og de arbejder i vidt forskellige fag. Det fremgar klart af
loven.

Problemet med Ligelonsloven er bare, at den er sveer at bruge i praksis. Blandt andet
fordi den ikke angiver nogen retningslinjer for, hvordan man undersoger, om et arbejde
har samme veerdi. Vi har derfor brug for at fa eendret loven, sa den indeholder definiti-
oner og begreber, der kan hjeelpe i arbejdet med at foretage sammenligninger af arbejde
pa tveers af fag og arbejdsomrader. Til inspiration angdende hvordan dette kan gores,
kan man blandt andet kigge til Sverige og Norge.

“Holt og Larsen (2010), “Longabet og det kensopdelte arbejdsmarked” i Holt og Larsen (red.), "Huvorfor
har vi lonforskelle mellem kvinder og maend?” 10:12,SFI, pp. 80- 81.
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Herudover vil det veere enskveerdigt, at reglerne om kensopdelt lonstatistik skaerpes,
og at der lebende foretages malinger af om forskellen mellem mand og kvinders lon
indsneevres.

Se slutnote for de foreslaende lovgivningseaendringer, som vi konkret peger pa.+
4.2 Jobvurderingssystem

For at gore op med det system, hvor de eksisterende lonforskelle automatisk reprodu-
cerer sig selv, er medarbejdere og arbejdsgivere nodt til at kunne sammenligne forskel-
lige jobtyper og vurdere hvor stor veerdi, de har i forhold til hinanden. F.eks. skal en
kommune kunne sammenligne veerdien af de jobs, som de kommunalt ansatte medar-
bejdere i forskellige fag udferer. Her er et kensneutralt jobvurderingssystem, som bade
arbejdsgivere og arbejdstagere kan stotte op om, en oplagt lasning. Et jobvurderings-
system gor det nemlig muligt at sammenligne forskellige typer af arbejde, fordi syste-
met opstiller en reekke kriterier, som man skal leegge veegt pa, ndr man sammenligner
de forskellige jobs. Det kan f.eks. veere uddannelse, anstrengelse, ansvar etc.

Sverige er et af de lande, der har indfert et jobvurderingssystem med god effekt.*t



2020-samarbejdet
september 2012

SLUTNOTER:

! Lonforskelle over et livsforleb: Over et livsforleb bliver den manedlige lenforskel mellem de mande- og
kvindedominerede fag med samme uddannelsesniveau til mange penge. Lonkommissionens beregninger
giver et billede af forskellen i livsindkomster for medarbejdere med en mellemlang videregdende uddan-
nelse:

Figur: Livsindkomster (ved fuld tid og ingen tidlig tilbagetrakning) for medarbejdere med en mellemlang videregden-
de uddannelse (mio. kr.):
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Note: Regressionsanalyserne er foretaget for den standartberegnede timefortjeneste inkl. genetillag.
Kilde: Leankommissionen (2010), Lonkommissionens Redegorelse, bind 1, pp. 166 —167.

ii Det konsopdelte arbejdsmarked: Danmark har et ekstremt kensopdelt arbejdsmarked — danske maend
arbejder typisk med teknik, skonomi og byggeri, mens danske kvinder arbejder med humaniora, sundhed

og paedagogik.

Tabel: Eksempler pi det kensopdelte arbejdsmarked i Danmark:

Kvinder Meend
Sygeplejersker ansat i regioner- | 96,1 pct. 3,9pct.
ne
Peedagoger ansat i kommunen | 86,0 pct. 14,0 pct.
Socialradgivere ansat i kom- 86,4 pct. 13,6 pct.
munen
Socialpeedagoger ansat i regio- | 75,9 pct. 21,4 pct.
nerne
Social- og sundhedsassistenter | 96,2 pct. 3,8 pct.
ansat i kommunen
Handveerkere ansat i kommu- 3,3 pct. 96,7 pct.
nen
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Diplomingenigrer ansat i kom- | 30.5 pct. 69,5 pct.
munerne

Bygningskonstrukterer ansat i 16,6 pct. 83,4 pct.
kommunen

Kilde: Lenkommissionen (2010), Lonkommissionens Redegorelse, bind 1, pp. 342-354.

ii Lannen er forskellig i kvinde- og mandefag: Lonkommissionen lavede en analyse, hvor man sammen-
lignede forskellige typer jobs, der udfertes af medarbejdere med samme uddannelsesniveau. Analysen
viste, at de sdkaldte “mande- og kvindefag” var meget forskelligt lonnet — ogsa selvom medarbejderne i
fagene havde det samme uddannelsesniveau og var ansat af den samme, offentlige arbejdsgiver.

Tabellerne nedenfor sammenligner lennen for grupper af medarbejdere i den offentlige sektor, der har en
mellemlang videregadende uddannelse. Tabellerne illustrerer den timemezessige lenforskel:

Paedagogers lon sammenlignes med “mandetunge”-medarbejdergruppe, der arbejder i kommunen:

Gruppe Standardberegnet timefortjene- | Lenforskel (indekseret)
ste eksl. gene

Peaedagoger 170 kr 100

Handveerkere 184 kr 108

Bygningskonstrukterer 224 kr 132

Socialpeedagogernes lon sammenlignes med “mandetunge”-medarbejdergruppe, der arbejder i regionen:

Gruppe Standardberegnet timefortjene- | Lenforskel (indekseret)
ste eksl. gene

Socialpaedagoger 175 kr 100

Diplomingenigrer 270 kr 154

Sygeplejerskers lon sammenlignes med “mandetunge”-medarbejdergruppe, der arbejder i regionen:

Gruppe Standardberegnet timefortjene- | Lonforskel (indekseret)
ste eksl. gene
Sygeplejersker 176 kr 100
Diplomingenigrer 270 kr 153
Socialrddgivernes lon sammenlignes med “mandetunge”-medarbejdergruppe, der arbejder i kommunen:
Gruppe Standardberegnet timefortjene- | Lonforskel (indekseret)
ste eksl. gene
Socialradgivere 190 kr 100
Bygningskonstrukterer 224 kr 118
Diplomingenigrer 257 kr 135

Kilde: Lankommissionen (2010), Lonkommissionens Redegerelse, bind 1, pp. 122-124 og pp. 345-354.
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v Kvinder og mand arbejder i forskellige sektorer: Kvinder arbejder i hojere grad end meend i kommu-
ner og regioner, mens meend oftere end kvinder arbejder i stat og pa det private arbejdsmarked:

Figur: Konsfordeling i de enkelte sektorer, 2007

Meend Kvinder
Offentlig sektor i alt 29 pct. 71 pct.
Heraf: stat 54 pct. 46 pct.
regioner 24 pct. 76 pct.
kommuner 22 pct. 78 pct.
Privat 62 pct. 38 pct.
I alt pa arbejdsmarkedet 52 pct. 48 pct.

Kilde: Lankommissionen (2010), Lonkommissionens Redegerelse, bind 1, p. 257.

v Lavt afkast ved at tage en mellemlang videregaende uddannelse: Hvor forskellen mellem at tage en
Erhvervsuddannelse (EUD) og en kort videregaende uddannelse (KVU) er 11 procentpoint, er forskellen
ved at leegge et uddannelsesniveau oven i sin KVU og dermed opnd en mellemlang videregdende
uddannelse (MVU) kun 7 procentpoint. Der er dobbelt s mange kvinder som maend, der har en MVU.
Forskellen mellem at leegge endnu et uddannelsesniveau ovenpa sin mellemlange videregdende uddannel-
se er derimod hele 21 procentpoint. Figuren nedenfor illustrerer lonafkastet ved de forskellige uddannel-
sesniveauer for ansatte i den offentlige sektor:

Figur: lonafkast af forskellige uddannelser i den offentlige sektor
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Note: Regressionsanalyserne er foretaget for den standardberegnede timefortjeneste inkl. genetilaeg.
Kilde: Lenkommissionen (2010), Lonkommissionens Redegerelse, bind 1, p. 154.

vi Zndringer af ligelonsloven: 2020-samarbejdet anbefaler en raekke eendringer af Ligelensloven. Det
drejer sig om felgende sendringer, som ogsa LO har vedtaget, at man vil arbejde for. Zndringerne bygger
pa en rapport, som dr. jur. Ruth Nielsen har udarbejdet for LO (Nielsen (2012), “Ligelen og arbejde af samme
veerdi,” LO-dokumentation 2012/0 1, Del 2):
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A) At der sker en preecisering i lovteksten eller bemeerkningerne til loven af, at bevisbyr-
den vender fra arbejdstageren til arbejdsgiveren allerede, nar det ved ’forste gjekast’ (pri-
ma facie) ser ud som om, der tilsyneladende sker forskelsbehandling
B) At der sker en preecisering af begrebet “arbejde af samme veerdi’ i lovteksten eller be-
meerkningerne til loven. Ligelenslovens § 1, stk. 3 kan fx omformuleres til:

“Bedommelsen af arbejdets veerdi skal ske ud fra en helhedsvurdering af relevante kvalifikationer
0g andre relevante faktorer. Til vurdering af, om arbejdstagere varetager samme arbejde eller ar-
bejde af samme veerdi, bor det fastslds, hvorvidt disse arbejdstagere kan anses for at vaere i sam-
menlignelige situationer under hensyntagen til en reekke faktorer, bl.a. arbejdets krav til kundska-
ber, feerdigheder, fysisk og psykisk anstrengelse og ansvar. Spergsmilet md afgores ud fra en af den
almindelige londannelse uafheengig, direkte vurdering af de pdgeeldende arbejdergruppers indsats i
produktionen”
C) At det preeciseres, at udtrykket “produktionen” skal forstas bredt, saledes at det ikke
specielt refererer til industriproduktion, men fx ogsa til produktion af serviceydelser i
omsorgssektoren.
D) At det preeciseres, at ligelonskravet ogsa geelder, selv om arbejdstagerne tilherer for-
skellige fag, og deres lon er reguleret i forskellige kollektive overenskomster.
E) At det siges eksplicit i lovteksten, at forskellig markedsveerdi ikke kan begrunde, at
kvindedominerede fagomrader anses for at veere af lavere veerdi end mandsdominerede
omrader.
F) At arbejdsgiverbegrebet bor praeciseres og udvides, sa flere enheder henregnes til
samme arbejdsgiver i relation til ligelen, fx alle institutioner i samme kommune, alle sel-
skaber i samme koncern etc.

Desuden anbefaler 2020-samarbejdet i overensstemmelse med LO:

G) At den allerede eksisterende pligt i ligelonslovens § 1b for offentlige arbejdsgivere til
at arbejde aktivt for ligelon ber udvides til ogsa at geelde for sterre private arbejdsgivere.
H) At arbejdsgivernes pligt til at udarbejde ligelonsstatistik ber udbygges, fx i overens-
stemmelse med HKs forslag.

I) At nye formuleringer af loven ledsages af nye formuleringer i de kollektive overens-
komster. Dvs. de loveendringer, der matte blive gennemfort, indskrives i de kollektive
overenskomster.

Udover de @endringer, som LO anbefaler, anbefaler 2020-samarbejdet ogsa folgende eendringer:

J) At det tydeliggores i Ligelonsloven, at man skal operere med et kensneutralt lenbegreb
— f.eks. ndr man sammenligner lon for arbejde af samme vaerdi og lon for samme arbejde.
I gjeblikket kan det kensneutrale lonbegreb eksemplificeres med begrebet ”standardbe-
regnet timefortjeneste”, men man kan sagtens forestille sig andre muligheder.

K) At jobvurderingssystemer ber neevne lovens forarbejder som et redskab, man kan an-
vende i bestrabelserne for at opna ligelen for arbejde af samme vaerdi.

Vi Sveriges jobvurderingssystem: Sverige er et af de lande, der har indfert et jobvurderingssystem

med god effekt. Analys Lonelots, som systemet kaldes, er udviklet af den svenske ombudsmand for
diskrimination. I Danmark kunne man forestille sig, at regeringen paleegger Institut for Menneskeret-
tigheder at udvikle et tilsvarende system i samarbejde med arbejdsmarkedets parter.



