Lonforskelle mellem kvinder og
mand i den offentlige sektor

Den offentlige lendannelse. Mellem gkonomi og politik

Kvinder tiener i gennemsnit mindre pr. time end  mer bade kvinder og meend, hvorfor lenforskellen
meend. | den offentlige sektor er forskellen 12 pct.  snarere handler om aflenning af fag end om aflan-
Denne artikels formdal er at belyse, hvorfor der er  ning af ken. Kvindedominerede fag ser ud til at fa et
denne forskel, og at skitsere og diskutere Lanstruk-  lavere afkast af ledelse, erfaring og uddannelse end
turkomiteens bud pd mulige lasninger pd fastlast — andre fag. Lenstrukturkomiteen foreslar at forandre
lenstruktur i den offentlige sektor. Resultaterne viser,  en fastldst lenstruktur mellem personalegrupper ved
at lenforskellen mellem de to kan haenger markant — at justere det offentlige forhandlingssystem, s det
sammen med det kansopdelte, offentlige arbejds- i hajere grad tilgodeser de forandrede behov i vel-
marked: Fag med mange kvinder aflannes lavere  faerdssamfundet, som skabes over tid — en opgave,
end fag med mange maend. Lav len i kvindefag ram-  der skal leses af arbejdsmarkedets parter.

Lenuligheden mellem mande- og kvindefag er strukturel
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Det er velkendt, at kvinder i gennemsnit tjener mindre pr. time end mand  Senior Researcher
(Gallen, Lesner og Vejlin, 2019; Larsen, Verner og Mikkelsen, 2020). I 2021 2;‘?heexv$:’te“;‘:$'c°tel:re
var lonforskellen mellem kvinder og mend pa arbejdsmarkedet som helhed .. ege, VIVE,

pa ca. 13 pct. Det svarer til, at nar meend tjener 100 kr., tjener kvinder 88 kr.  mi@vive.dk
(Danmarks Statistik, 2023). Ser vi alene pa den offentlige sektor, er lonforskel-
len mellem de to ken en smule mindre, nemlig 12 pct. (Verner og Mikkelsen,
2023).
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Diskussionen om ligelon fik sit folkelige gennembrud i forbindelse med over-  structure Committee,

enskomstforhandlingerne i 2008 (Deding og Holt, 2010). Senest har lenstruk-  VIVE, Ip@vive.dk
turerne og ligelon i den offentlige sektor vaeret debatteret i forbindelse med

komstforhandlerne pa det offentl; ade i 2021, h lejer- o any
overenskomstforhandlerne pa det offentlige omréade i » hvor sygeplejer- o - iep
skerne var utilfredse med resultatet af forhandlingerne. De strejkede i lobet af  pkkeLsEN
sommeren 2021, hvor de kravende ligelon. Konflikten blev afsluttet ved, at ~ Senior Analyst, VIVE,
Folketinget gennemforte et lovindgreb (Hegedahl o.a., 2023). Lovindgrebet ~ chhm@vivedk
medferte samtidig, at der blev nedsat en Lonstrukturkomite, der skulle belyse
lonstrukturerne pa det offentlige omrade.

Diskussionen af aflonningen af offentligt ansatte, herunder iser aflenning af
traditionelle kvindefag som f.eks. pleje- og omsorgsarbejde, er blevet endnu
mere aktuel siden da pga. udfordringer med at sikre tilstraekkelig arbejdskraft
til velfeerdsomraderne (Hogedahl, Ibsen og Ibsen, 2023; Larsen og Jakob-
sen, 2022; Indenrigs- og Sundhedsministeriets Benchmarkingenhed, 2023a,
2023b).
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Londannelsen i den offentlige sektor

Formalet med denne artikel er at se neermere pa, hvorfor der er forskel pa of-
fentligt ansatte kvinders og maends timelen. I forleengelse heraf er formélet at
skitsere de losninger, som Lenstrukturkomiteen peger pé i forhold til at endre
fastlaste lonstrukturer mellem personalegrupper pa det offentlige omrade og
diskutere dem i forhold til de anbefalinger, som fulgte af arbejdet i den norske
ligelonskommission fra 2008.

Formalet med denne artikel er at se naermere pa, hvorfor der
>> er forskel pa offentligt ansatte kvinders og mands timelen.

| forlengelse heraf er formalet at skitsere de lgsninger, som

Lonstrukturkomiteen peger pa i forhold til at endre fastlaste

lenstrukturer mellem personalegrupper

For at fa et billede af, hvilken udfordring vi star over for, nar det gaelder om
at reducere lonforskellen mellem de to ken, beskriver vi forst dels, hvordan
lonforskellene mellem kvinder og mend generelt set har udviklet sig over
tid, dels hvordan lendannelsen foregar i den offentlige sektor, og hvilke ud-
fordringer der er i denne forbindelse. Dernaest beskriver vi de data og den
metode, vi anvender. I forleengelse heraf praesenterer vi resultater af analyser
af lonforskelle mellem kvinder og meend og af lonforskelle mellem personale-
grupper atheengigt af kvindeandel. Afslutningsvis skitserer og diskuterer vi de
lgsninger, som Lonstrukturkomiteen peger pa i forhold til at @endre lenstruk-
turerne pa det offentlige omréde.

Lenforskelle mellem kvinder og meend over tid

Offentligt ansatte kvinder tjener som nzevnt mindre end offentligt ansatte
maend. Opgerelser for arbejdsmarkedet som helhed peger pa, at det vanske-
ligt at reducere lonforskellen mellem de to ken. Pa trods af indferelsen af li-
gelonsloven i 1976 endrede forskellen mellem kvinders og maends timeleon
sig ikke nevneverdigt i Danmark fra slutningen af 1970erne frem til 2007
(Rosholm og Smith, 1996; Datta Gupta, Oaxaca og Smith, 2006). I perioden
2007-2015 blev forskellen ganske vist reduceret med 4 procentpoint, men i
perioden 2015-2019 er lonforskellen imidlertid igen stagneret (figur 1).
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Londannelsen i den offentlige sektor

Figur 1: Bruttolenforskel mellem kvinder og meend, hele arbejdsmarkedet, opgjort for
smalfortjeneste, inkl. pension og personalegoder, 1997-2010 og standardberegnet time-
fortjeneste, 2009-2019. Procent.

Procent
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Standardberegnet timefortjeneste Smalfortjeneste inkl. pension og personalegoder

Kilde: Verner og Mikkelsen (2023).

Note: For forklaring af ’bruttolenforskel’ og de anvendte lenbegreber, se afsnittet "Register-
data, lonbegreb og dekomponeringsanalyse”.

Principper og praksis i den offentlige lenfastszettelse

Den offentlige sektor er selvsagt en del af det samlede arbejdsmarked, og pa-
virkes derfor ogsa af lonudvikling og lenstruktur pa det private arbejdsmar-
ked. Lonfastsattelsen pa det private arbejdsmarked er dog vesensforskellig
fra lonfastsaettelsen pa det offentlige arbejdsmarked. De varer og tjeneste-
ydelser, der produceres pa det private arbejdsmarked, handles pa et marked,
og derfor vil lonnen pa det private arbejdsmarked i hej grad vaere bestemt
af udbud og eftersporgsel. I den offentlige sektor er udbuddet hovedsageligt
politisk bestemt, og lenningerne pavirkes kun i begraenset grad af udbud og
eftersporgsel efter bestemte typer af arbejdskraft.

I det folgende skitserer vi med afset i Lenstrukturkomiteens arbejde princip-
per og praksis i den offentlige lonfastsettelse (Lonstrukturkomiteen 2023d).

Principper

I bade den private og den offentlige sektor er lenfastsattelsen grundleggende
et anliggende mellem arbejdsmarkedets parter. Det er ogsa blevet sldet fast
gentagende gange i Lonstrukturkomiteens arbejde og ved den endelige afrap-
portering. To helt principielle treek er karakteristiske for londannelsen i den
offentlige sektor i den danske model:

« Det er arbejdsmarkedets parter, der gennem forhandlinger fastsetter lon
og arbejdsvilkar.

« Lonudviklingen i den private sektor udger den overordnede ramme for
den samlede lonstigning i den offentlige sektor.
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Det sidstnavnte princip er aftalt i enighed mellem arbejdsmarkedets parter
gennem den sakaldte felleserkleering af 1987. Formalet med denne bestem-
melse er at tilstreebe en parallelitet i lenudviklingen i den offentlige og private
sektor og at understotte konkurrenceevnen i dansk ekonomi.

Praksis

Den lgnstruktur, vii dag har i den offentlige sektor, er et resultat af flere artiers
forhandlinger og indgaede kompromisser mellem arbejdsmarkedets parter
(Beskaeftigelsesministeriet 2023d). Serligt efter 1970, hvor tjenestemandssy-
stemet blev aflost af et formaliseret overenskomstsystem, har lennen helt over-
vejende veeret fastsat gennem forhandlinger mellem de centrale aftaleparter.

Lonstigningerne i den offentlige sektor har varet givet inden for en gkono-
misk ramme i form af generelle lonstigninger - siden 1989 procentuelle lon-
stigninger til alle - reguleringsordninger og midler afsat til specifikke formal
som f.eks. midler til pensionsordninger og puljer til bestemte grupper.

Der har veret forskellige reguleringsmekanismer pé spil hen over perioden.
Fra 1946 til 1976 blev lenudviklingen i bade offentlig og privat sektor regu-
leret gennem den sakaldte dyrtidsregulering, hvor lenningerne blev justeret
med prisudviklingen. Fra 1976 og frem til 1987 blev denne regulering sup-
pleret med taktreguleringen, som regulerede de offentlige lonninger ift. len-
ningerne i den private sektor og ogsa siden 1984 har de offentlige parter af-
talt reguleringsordninger, som regulerer lonninger i den offentlige sektor ift.
lenningerne i den private sektor. Konkret udligner reguleringsordningen 80
pct. af en eventuel forskel i lenudviklingen mellem offentlig og privat sektor
med 1-1,5 ars forsinkelse. Denne mekanisme kan regulere lonningerne i den
offentlige sektor i bade opad- og nedadgaende retning, men den har alminde-
ligvis givet en positiv efterregulering til de offentlige ansatte.

Lonstrukturkomiteens kommissorium indeholdt bl.a. en opgave med at fore-
tage en historisk afdekning af udviklingen i lonstrukturer fra tjenestemands-
reformerne efter 2. verdenskrig og frem. @nsket udsprang bl.a. af en hypotese
om, at tjenestemandsreformen fra 1969 har veret bestemmende for de lenfor-
skelle mellem personalegrupper, vi ser i dag.

Lonstrukturkomiteen fandt, at det ikke er muligt at sammenstykke et validt
datagrundlag til at belyse lenudviklingen over den lange historiske periode.
Lonstrukturkomiteens foretog dog ogsa en gennemgang af forhandlingsfor-
lgb over den lange historiske periode. Den viste, at den gkonomiske ramme
iseer har vere brugt til ens procentuelle lonstigninger til alle personalegrup-
per. Parterne har saledes prioriteret en ens fordeling af lonmidler mellem
personalegrupper. Denne udmentning af lenmidler har bidraget til at videre-
fore de eksisterende relative lonninger mellem personalegrupperne. De pul-
jer, der har veeret afsat til saerlige personalegrupper, har varet af begrenset
storrelsesorden.
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Londannelsen i den offentlige sektor

Konklusionen er, at det gennem forhandlingsmodellen er lykkedes at aftale
en lenudvikling, der afspejler velstandsudviklingen i samfundet, men ikke
er lykkedes at eendre lonrelationerne (Beskeftigelsesministeriet, 2023d). Det
skyldes bade den ret rigide forhandlingsmodel, men ogsa at parterne har
haft sveert ved at na til enighed om at @ndre de relative lonninger mellem
personalegrupperne.

)) Lonnen har ikke tilpasset sig vaesentlige variationer i perso-

naleefterspargslen. Dermed er der opstaet en saerlig udbredt
mangel pa arbejdskraft pa en reekke velfaerdsomrader, herun-
der inden for en raekke traditionelle kvindefag.

Det har giver anledning til flere typer af problemer. For det forste har det
skabt utilfredshed og konflikt blandt iseer kvindedominerede personalegrup-
per i den offentlige sektor, der — i varierende grad - har ment, at deres lon 1&
forkert i forhold til andre personalegrupper inden for den offentlige sektor
og/eller i forhold til personalegrupper med tilsvarende uddannelse og ansvar
i den private sektor. For det andet har det betydet, at lonnen ikke har tilpasset
sig veesentlige variationer i personaleeftersporgslen, og at der dermed er op-
stiet en serlig udbredt mangel pa arbejdskraft pa en rakke velfeerdsomrader,
herunder inden for en raekke traditionelle kvindefag.

Registerdata, lonbegreb og analysemetoder

For at fa et indblik i, hvorfor der er forskel pa offentligt ansatte kvinders og
mends len har vi gennemfort analyser af bade lonforskellen mellem de to ken
og af lenforskelle mellem personalegrupper athangigt af kvindeandel.

Registerdata

Den primaere datakilde bag de praesenterede resultater er Danmarks Statistiks
lenstatistik, der er koblet med andre registeroplysninger om f.eks. uddannelse
og erhvervserfaring. Der er primaert anvendt data for 2019. For naermere be-
skrivelse af lonstatistikken se f.eks. Larsen, Verner og Mikkelsen (2020).

Lonbegreb

En timelon er ikke et eksakt begreb, fordi lon bade er en indtaegt og en om-
kostning. Vi har her anvendt lonbegrebet standardberegnet timefortjeneste
som er et mal for indtegt.! Den standardberegnede timefortjeneste er ifolge
Danmarks Statistik (2011) det lenbegreb, som kommer teettest pa den lon,
som er “aftalt” mellem arbejdsgiver og lonmodtager. Lonbegrebet afspejler,
hvad en lenmodtager har faet i lon pr. time, lonmodtageren har aftalt at ar-
bejde, uagtet hvor mange dage lonmodtageren er syg eller arbejder ud over
det, som er aftalt. For oversigt over de lonelementer, der indgar i standardfor-
tjenesten (dvs. teelleren), og en beskrivelse af, hvordan timetallet (dvs. nsevne-
ren) er opgjort, se Danmarks Statistik (2011).
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Dekomponeringsanalyse

Vi anvender Blinder-Oaxaca-dekomponeringsanalyse for at belyse lenfor-
skellen mellem offentligt ansatte kvinder og mend. I denne forbindelse skel-
ner vi mellem bruttolenforskellen, den ’forklarede’ del af lonforskellen og den
‘uforklarede’ del af lenforskellen.

Bruttolonforskellen er den 'rd forskel mellem den gennemsnitlige timelon for
kvinder og den gennemsnitlige timelon for meand, dvs. lonforskellen mellem
de to ken, nar vi ikke har taget hojde for de to kens karakteristika. Vi beregner
bruttolenforskellen mellem kvinder og meend som forskellen mellem maends
og kvinders gennemsnitlige timelgn divideret med den gennemsnitlige time-
lon for alle.

Den forklarede’ del af lonforskellen afspejler den del af lonforskellen, der
haenger sammen med, at de to ken har forskellige malbare karakteristika. Ved
at opgere den “forklarede’ del far vi med andre ord et billede af, hvor stor en
del aflonforskellen, der haenger sammen med, at kvinder og mand er forskel-
ligt fordelt pa f.eks. uddannelse og sektor.

Den ‘uforklarede’ del af lonforskellen omfatter forskellig aflonning af kvinder
og mend trods samme karakteristika. Som eksempel kan naevnes, at det at
have sma bern kan have forskellig betydning for kvinders og mends lon (se
f.eks. Simonsen og Skipper, 2008). Desuden indgir uobserverede forhold i
‘uforklaret’ del, dvs. forhold, som analysen ikke eller kun delvis tager hojde
for, f.eks. konsforskelle, hvad angar uformelle kvalifikationer, ikke-registeret
overarbejde, praferencer og personlighedstrak.

Vi anvender Blinder-Oaxaca-dekomponeringsanalyse til at opgere, hvordan
bruttolenforskellen er fordelt pa den ’forklarede’ og den ’uforklarede’ del af
lonforskellen. Se bilag 1 for en mere detaljeret gennemgang af metoden.

I analysen er inkluderet oplysninger om uddannelse, erhvervserfaring, place-
ring pa arbejdsmarkedet, arbejdstid, familieforhold og bopzlsregion. Disse
variabler er valgt i trdd med tidligere danske undersogelser af lonforskelle
mellem kvinder og mand (Deding og Wong, 2004; Larsen og Larsen, 2018;
Larsen, Verner og Mikkelsen, 2020).

Uddannelse baseret pa oplysninger om uddannelsesleengde og -retning. Er-
hvervserfaring indgér som kontinuert variabel, der ogsa indgar kvadreret.
Oplysninger om placering pa arbejdsmarkedet, der indgar, fordi arbejdsmar-
kedet er konsopdelt (se f.eks. Larsen, Holt og Larsen, 2016), omfatter delsek-
tor (stat, region eller kommune), branche, kvindeandel i arbejdsfunktion pa
arbejdsplads (kaldet kvindeandel i jobcelle), og jobstatus (om man er elev/
leerling, almindelig medarbejder, medarbejder med serligt ansvar eller leder).
Familieforhold er baseret pa oplysninger om antal bern og yngste barns alder,
samt om man er enlig eller ej. For et neermere indblik i indholdet i de inklu-
derede variabler se bilag 2.
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Det anvendte datagrundlag (registerdata) ger det ikke muligt at tage hejde for
alle forhold af potentiel betydning for lonforskellen mellem offentligt ansatte
kvinder og mend i dekomponeringsanalysen. Som eksempler kan nzvnes,
at det ikke er muligt at kontrollere for kensforskelle, hvad angar engagement,
fleksibilitet og samarbejde. Det er heller ikke muligt at tage hejde for kensfor-
skelle mht. f.eks. ubetalt overarbejde.

Beskrivende analyser

Vi anvender beskrivende analyser for at belyse sammenhangen mellem lon
og personalegruppe athangigt af kvindeandel. Til brug herfor anvender vi
Lonstrukturkomiteens opgerelser over kvindeandel, faktisk len pr. time, sa-
kaldt LEU-lgn pr. time og afvigelser mellem faktisk len og LEU-lon, der er
opgjort serskilt for personalegrupper (Beskeftigelsesministeriet, 2023c).

Lonstrukturkomiteen opererer med 50 personalegrupper, der omfatter om-
kring 80 pct. af alle offentligt ansatte. De resterende 20 pct. er samlet i én
gruppe, der er betegnes 'restgruppen’ For en teknisk afgransning af persona-
legrupperne se Beskeftigelsesministeriet (2023a).

Lonstrukturkomiteen har vha. OLS-regressioner pa individdata beregnet
en LEU-lon for de enkelte personalegrupper, dvs. en len der tager hojde for
forskelle mellem grupperne, hvad angar ledelsesansvar (L), erfaring (E) og
uddannelse (U). LEU-lgnnen er med andre ord den del af lonnen, der kan
forbindes med de tre faktorer, dvs. at den ikke er udtryk for den “korrekte”
len. For beskrivelse af den bagvedliggende statistisk model (LEU-modellen),
se Beskeftigelsesministeriet (2023d).

Vi sammenstiller Lonstrukturkomiteens tal vedrerende kvindeandel, faktisk
len og LEU-lon pr. personalegruppe og beregner, i hvor hgj grad kvindeandel
korrelerer med hhv. faktisk len, LEU-lon og afvigelse mellem faktisk lon og
LEU-len.

Lonforskelle mellem offentligt ansatte kvinder og meend

Bruttolenforskellen mellem kvinder og maend i den offentlige sektor er som
navnt 12 pct. I dette afsnit ser vi naermere pa, i hvor hej grad denne brutto-
lenforskel heenger sammen med forskelle mht. de to kens karakteristika. Det
vil sige, at vi ser p&, hvor stor en andel af forskellen der er forklaret, samt
hvilke karakteristika der iser spiller en rolle i denne forbindelse.?

Hvilke karakteristika spiller iseer en rolle?

Resultaterne baseret pa Blinder-Oaxaca-dekomponeringsanalyse er vist i ta-
bel 1. For beskrivende statistik (X-veerdier) for hver af de undersogte karak-
teristika og resultater af bagvedliggende regressionsanalyser for hhv. kvinder
og mand af sammenhaengen mellem timelon og hver af disse karakteristika
(B-veerdier) se bilag 2.

63

OKONOMI & POLITIK #4/2023 Udgives af Djof Forlag



Londannelsen i den offentlige sektor

Det skal indledningsvist bemzerkes, at storrelsen af bruttolenforskellen i den
offentlige sektor her er opgjort til 10,6 pct. mod de 12 pct., som er navnt
indledningsvist. Afvigelsen skyldes for det forste, at der er anvendt en logarit-
metransformation i dekomponeringsanalysen (se ogsa bilag 1), der desuden
indebaerer, at der er beregnet et geometrisk gennemsnit af meends og kvinders
lon. Afvigelsen er for det andet en folge af, at forskellen mellem de to kens
gennemsnitslen her er divideret med gennemsnitslennen for maend.

Tabel 1: Dekomponeringsanalyse af bruttolenforskellen mellem kvinder og meend. Bidrag
fra karakteristika fordelt pG forklaret’ og uforklaret’ del i alt og seerskilt for karakteristika
for forklaret’ del, procentpoint og procentvis fordeling. Offentlig sektor, 2019.

Procentpoint Procentvis fordeling

’Forklaret’ del, i alt 7,6 71,7
Uddannelse 1,7 16,0
Leengde 2,2 20,8
Retning -0,5 -4,7
Erhvervserfaring 0,0 0,0
Kensopdelt arbejdsmarked 5,5 51,9
Delsektor 0,5 4,7
Branche 2,3 21,7
Kvindeandel, jobcelle 0,4 3,8
Jobstatus 2,3 21,7
Arbejdstid 0,5 4,7
Familieforhold -0,3 -2,8
Bern -0,3 -2,8
Enlig 0,0 0,0
Region 0,2 1,9
’Uforklaret’ del, i alt 3,1 29,2
Bruttolgnforskel 10,6 100,0
Antal observationer 754.136

Resultaterne viser, at 72 pct. af bruttolonforskellen i den offentlige sektor er
forklaret’ Det vil sige, at op mod % af denne lonforskel kan tilskrives, at kvin-
der og mand har forskellige karakteristika.

)) 52 pct. af bruttolgnforskellen i den offentlige sektor kan til-

skrives, at arbejdsmarkedet er kensopdelt. | denne forbindelse
spiller det tilsyneladende isaer en rolle, at de to ken er beskaef-
tiget inden for forskellige brancher

Inden for den “forklarede’ del finder vi det storste bidrag fra det kensopdelte
arbejdsmarked. 52 pct. af bruttolenforskellen i den offentlige sektor kan til-
skrives, at arbejdsmarkedet er kensopdelt. I denne forbindelse spiller det til-
syneladende iser en rolle, at de to ken er beskeftiget inden for forskellige
brancher, samt at de er forskelligt fordelt pa jobstatus, herunder at meend i
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storre omfang end kvinder er ledere. Pa grund af korrelation mellem varia-
blerne under "kensopdelt arbejdsmarked” skal bidragenes storrelse dog for-
tolkes med varsomhed. Den fundne betydning af det kensopdelte arbejds-
marked er i trad med resultater af eksisterende studier baseret pa danske data
for bade arbejdsmarkedet som helhed og offentlig og privat sektor hver for sig
(Albzk, Larsen og Thomsen, 2017; Larsen og Larsen, 2018; Kleven, Landais
og Segaard, 2019; Larsen, Verner og Mikkelsen, 2020; Verner og Mikkelsen,
2023).

16 pct. af bruttolenforskellen kan tilskrives, at kvinder og meand har forskel-
lige uddannelser. Her er det iseer forskelle mht. uddannelseslaeengde, der spiller
en rolle. Bidraget fra uddannelsesretning er derimod negativt. Fortolkningen
af et negativt bidrag er, at hvis kvinder havde haft sasmme (mindre gunstige)
fordeling pa uddannelsesretning som maend, ville lonforskellen have veeret
endnu storre. Det negative fortegn er umiddelbart overraskende, da f.eks. om-
sorgsarbejde, som kvinder typisk tager sig af, er lavere lonnet end tekniske fag,
hvor maend er i overtal (Lenkommissionen, 2010). Resultatet skal imidlertid
formentlig ses ilyset af, at konsforskelle mht. valg af uddannelse er centrale for
kensopdelingen pa arbejdsmarkedet, fordi mange uddannelser forer til en be-
stemt placering pa arbejdsmarkedet (Holt og Sendenbroe, 2022). Der er med
andre ord en betydelig samvariation mellem uddannelse og kensopdeling pa
arbejdsmarkedet. Denne korrelation taler samtidig for dels, at de samlede bi-
drag fra hhv. uddannelse og kensopdelt arbejdsmarked nappe kan fortolkes
uatheengigt af hinanden, dels at det negative bidrag fra uddannelsesretning
skal fortolkes med varsomhed.

Resultaterne giver os ikke i sig selv en forklaring pd, hvorfor de to ken er for-
skelligt placeret pa arbejdsmarkedet, eller hvorfor timelgnnen er forskellig pa
forskellige dele af arbejdsmarkedet. Det vil sige, at resultaterne ikke er udtryk
for egentlige forklaringer, men alene afspejler statistiske sammenhange. Men
resultaterne kan danne udgangspunkt for dreftelser af, hvad der forklarer
bruttolenforskellen mellem offentligt ansatte kvinder og maend.

Resultaterne viser ogsa, at 29 pct. af lenforskellen mellem offentligt ansatte
kvinder og mand er "uforklaret’ Denne del omfatter som neevnt dels forskellig
aflonning af kvinder og maend trods samme karakteristika, dels uobserverede
forhold, som analysen ikke eller kun delvis tager hojde for. Starrelsen af den
‘uforklarede’ del af bruttolenforskellen siger ikke — som det i nogle tilflde
haevdes (Penner o.a., 2023) — noget om, hvor meget af denne forskel der kan
tilskrives, at kvinder og maend i samme job far forskellig lon. Storrelsen af den
‘uforklarede’ del er med andre ord ikke udtryk for omfanget af diskrimination.
‘Retfeerdige’” lonforskelle, dvs. lenforskelle, som skyldes forhold, som alle er
enige om har betydning for lonnen, kan for sa vidt findes bade i den "forkla-
rede’ og den 'uforklarede’ del. For eksempel er mand oftere end kvinder le-
dere, hvilket bidrager til lonforskellen. Men er det ‘retfeerdigt, at maend oftere
er ledere? Og tilsvarende kan ‘uretfeerdige’ elementer af lonforskellen optraede
begge steder, se ogsé Altonji og Blank (1999).
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Hvad er vigtigst for lon: Kon eller kvindeandel?

Resultaterne af dekomponeringsanalysen viser, at lenforskellen mellem of-
fentligt ansatte kvinder og mend haenger markant sammen med det kensop-
delte arbejdsmarked og det bagvedliggende uddannelsesvalg. Albak, Casier
og Larsen (2019) finder tilsvarende, at der er en negativsammenhzaeng mellem
lon og kvindeandel i et fag i den offentlige sektor.

Den markante sammenhang mellem lonforskellen mellem de to ken og det
konsopdelte arbejdsmarked antyder, at lonforskellen i hgjere grad er en folge
af, at lonnen er forskellig pa kvinde- og mandedominerede dele af arbejds-
markedet end af, at de to kon aflonnes forskelligt. Albaek, Casier og Larsen
(2019) har belyst dette spergsmél ved at undersoge, hvor stor betydning kvin-
deandelen i et fag (malt som arbejdsfunktion) har for lennen sammenlignet
med, hvad forskelle i kvinders og mends gennemsnitslon betyder. De har
med andre ord set pa, om det kensopdelte arbejdsmarked (kvindeandel i fag)
har sterre eller mindre betydning for lonnen end den enkeltes ken. Af studiet
fremgar, at kvindeandelen i et fag har markant storre betydning for offentligt
(og privat) ansattes lon end deres kon. Resultaterne viser dermed, at lav lon
i kvindefag i den offentlige sektor i markant storre omfang kan tilskrives, at
der er mange kvinder ansat inden for faget, end at man selv er kvinde (eller
mand), og at den lave lon i kvindefag rammer bade kvinder og maend. Det er
derfor relevant at se nermere pa aflenningen af hhv. kvinde- og mandedo-
minerede fag, nar bruttolonforskellen mellem offentligt ansatte kvinder og
mend belyses.

Lenforskelle mellem personalegrupper i den offentlige sektor

I dette afsnit ser vi naermere pa, hvilken sammenhaeng der er mellem lon og
personalegrupper athaengigt af kvindeandel.

Vi viser forst, hvor mange kvinder der er i de undersegte personalegrupper.
Dernzest viser vi med afset i personalegrupperne, hvilken sammenheang der
er mellem kvindeandel og hhv. faktisk lon, len korrigeret for ledelse, erfaring
og uddannelse (LEU-lon) og afvigelsen mellem faktisk lon og LEU-lgn. En-
delig redegor vi for andre mulige forhold af betydning for lenforskelle mellem
personalegrupper athaengigt af kvindeandel samt for maleproblemer forbun-
det med Lonstrukturkomiteens opgerelser.

Kvindeandel

70 pct. af de offentligt ansatte (malt som fuldtidspersoner) er kvinder (Be-
skeeftigelsesministeriet, 2023d). Den tilsvarende kvindeandel inden for hver
de undersogte personalegrupper fremgar af de bla trekanter i figur 2, hvor
personalegrupperne er rangordnet efter faktisk lon. Tallene bag figur 2 frem-
gar af bilag 3. Figuren viser, at vi blandt de mest kvindedominerede perso-
nalegrupper i den offentlige sektor finder dagplejere, leegesekretarer, tand-
klinikassistenter og jordemedre, hvor stort set alle ansatte (98-100 pct.) er
kvinder. Blandt de mandedominerede personalegrupper finder vi officerer,
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handverkere, ovrigt militeert personel og sygehusporterer, hvor kun 6-8 pct.
af de ansatte er kvinder. Som eksempler pa personalegrupper med en relativt
ligelig konsfordeling kan naevnes offentlige chefer og gymnasielaerere, hvor
hhv. 45 og 54 pct. af de ansatte er kvinder.

Faktisk lon

Figur 2 viser ogsd, hvor meget hver af de undersagte personalegrupper i gennemsnit
tiener pr. time (her bencevnt faktisk lon). Den faktiske lan fremgdr af figurens rade sajler.
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Note: Personalegrupperne er rangordnet efter faktisk lon. Faktisk lan og beregnet LEU-Ign
er baseret pa standardberegnet timefortjeneste. Tallene bag figur 2 fremgar af bilag 3. Kilde:
Beskeeftigelsesministeriet (2023b, 2023c).

Der er ikke en entydig sammenhaeng mellem faktisk len og kvindeandel
blandt personalegrupperne i den offentlige sektor. For eksempel er kensfor-
delingen blandt offentlige chefer, som er den af de undersegte personalegrup-
per, der i gennemsnit tjener mest pr. time, som navnt relativt ligelig. Yngre
leeger og forskere er andre eksempler pa hejtlonnede grupper, der er relativt
kensblandede, idet kvinder her udger hhv. 60 og 37 pct. af de ansatte. Office-
rer er dog omvendt et eksempel pa en hejtlonnet gruppe, der er domineret
af meend. Tilsvarende finder vi, at mindst % af de ansatte i storstedelen af de
mest lavtlonnede personalegrupper er kvinder. Det drejer sig f.eks. om paeda-
gogmedhjalpere, rengerings- og husassistenter, ernaringsassistenter, paeda-
gogiske assistenter (dag), serviceassistenter og som navnt dagplejere.

Med afset i Lonstrukturkomiteens tal, jf. bilag 3, har vi beregnet, at korrelati-
onskoefficienten mellem faktisk lon og kvindeandel i den offentlige sektor er
-0,30. Det vil sige, at sammenhzangen er negativ, men relativt svag.
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Lon korrigeret for ledelse, erfaring og uddannelse

De viste forskelle mellem personalegruppernes faktiske lon kan afspejle for-
skelle mellem grupperne i forhold til en lang raekke forskellige faktorer.

Lonstrukturkomiteen har valgt at belyse overordnede trek ved lenstruktu-
rerne i den offentlige sektor med afsat i oplysninger om de ansattes ledelses-
ansvar (L), erfaring (E) og uddannelse (U). Disse faktorer (kaldet LEU-fak-
torerne) er valgt, fordi der i litteraturen er bred enighed om, at de har stor
betydning for londannelsen, og fordi de kan kvantificeres (Beskaftigelsesmi-
nisteriet 2023d: 55-6). Desuden er der indsamlet konsistente oplysninger om
LEU-faktorerne pé tvers af alle offentlige lonmodtagere i Danmark, hvilket
mindsker den statistiske usikkerhed (Beskeftigelsesministeriet, 2023b: 1). Vi
anvender her den beregnede LEU-lon for personalegrupper til at give os et
nzrmere indblik i sammenhangen mellem lon og kvindeandel i den offent-
lige sektor.

Lonstrukturkomiteens analyser viser, at omkring halvdelen af variationen i
den faktiske lon mellem medarbejdere og personalegrupper kan henfores til
forskelle i LEU-faktorerne. Det vil sige, at LEU-faktorerne bidrager vesentligt
til at forklare den faktiske lon, men at andre forhold ogsé har betydning. Ana-
lyserne viser desuden som forventet, at lonnen i gennemsnit stiger med mere
uddannelse og mere erhvervserfaring, samt at det er forbundet med en hojere
lon at have ledelsesansvar (Beskeftigelsesministeriet, 2023d).

De lyserode sojler i figur 2 viser den beregnede LEU-lon for personalegrup-
perne. Vi finder med afset i Lonstrukturkomiteens tal, jf. bilag 3, at korrelati-
onen mellem beregnet LEU-lon og kvindeandel er -0,16, dvs. at den negativ,
men meget svag.

LEU-afvigelser

For at fa en indikation af, om LEU-faktorerne betyder noget forskelligt for
de enkelte personalegruppers lon har Lonstrukturkomiteen opgjort forskel-
len mellem faktisk lon og beregnet LEU-lon, kaldet LEU-afvigelse (svarende
til residualer fra LEU-modellen).* LEU-afvigelser kan bade vare positive og
negative, men er i gennemsnit nul, da de méles i forhold til gennemsnittet for
alle. Forskelle i LEU-afvigelser mellem personalegrupper giver derfor alene
information om den relative — og ikke den absolutte — betydning af LEU-fak-
torerne for de enkelte personalegrupper. Storrelsen af LEU-afvigelserne og
deres fortegn siger ikke noget om, hvorvidt den enkelte personalegruppe far
for meget eller for lidt i lon.
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Figur 3. LEU-afvigelse (gennemsnit) som funktion af kvindeandel, personalegrupper i den
offentlige sektor, 2019. Procent.
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Kilde: Beskeeftigelsesministeriet (2023c).

Note: LEU-afvigelse er baseret pa standardberegnet timefortjeneste og er opgjort som
forskellen mellem faktisk lgn og beregnet LEU-lon. LEU-afvigelsen er her vist som andel af
faktisk len. Tallene bag figur 2 fremgar af bilag 3.

Der er en negativ sammenhang mellem LEU-afvigelser og kvindeandele (Be-
skeftigelsesministeriet 2023d). Den negative sammenheng fremgar af den
stiplede bla linje i figur 3. Med afset i Lonstrukturkomiteens tal, jf. bilag 3,
finder vi, at korrelationen mellem LEU-afvigelse og kvindeandel er -0,45, dvs.
at sammenhangen er moderat negativ. Sammenhangen er mest udtalt for
personalegrupper med en kvindeandel, der ligger over gennemsnittet for den
offentlige sektor som helhed, dvs. personalegrupper med over 70 pct. kvin-
der (markeret med blé cirkel i figur 3). For disse personalegrupper gelder,
at LEU-afvigelsen enten er negativ eller kun svagt positiv. Resultaterne kan
afspejle, at de kvindedominerede personalegrupper typisk far et relativt lavere
lonafkast af LEU-faktorerne end andre personalegrupper. Forskelle mht. be-
tydningen af andre forhold for lennen kan dog ogsa spille en rolle (Beskeefti-
gelsesministeriet 2023d). Vi vender tilbage til sidstnaevnte i naeste afsnit.

Som eksempler pa kvindedominerede personalegrupper med en relativt stor
negativ beregnet LEU-afvigelse kan med afset i Lonstrukturkomiteens tal
navnes padagogmedhjalpere, rengarings- og husassistenter og ernaeringsas-
sistenter, hvor hhv. 78, 86 og 95 pct. af de ansatte er kvinder. Disse personale-
grupper er som naevnt samtidig blandt dem, der har den laveste faktiske lon i
gennemsnit. Som eksempler pa personalegrupper med en relativt stor positiv
LEU-afvigelse kan navnes diplomingeniorer og yngre leger, hvor kensfor-
delingen er mere ligelig, idet kvinder udger hhv. 42 og 60 pct. af de ansatte i
disse personalegrupper. De to personalegrupper er samtidig blandt dem, der
far den hojeste faktiske lon i den offentlige sektor, se figur 2.
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Andre forhold af betydning

Som udgangspunkt er det forventeligt, at nogle personalegrupper har en he-
jere eller en lavere gennemsnitslen end den beregnede LEU-lon tilsiger. Det
skyldes dels, at sammenheeng mellem lon og hhv. erfaring og uddannelse
ikke er linezr (Beskeftigelsesministeriet, 2023d), dels at andre forhold end
LEU-faktorerne har betydning for lennen. Det drejer sig f.eks. om forskelle
mellem personalegrupperne, hvad angar markedsforhold, opgaver og ansvar.

Nar det gaelder markedsforhold finder Lonstrukturkomiteen, at der er en ne-
gativ sammenhaeng mellem LEU-afvigelsen og andelen af personalegruppen,
der er beskeftiget i den offentlige sektor. Dette indikerer, at nar den offentlige
sektor skal konkurrere med den private sektor om en given arbejdskraft, er
den pageldende personalegruppe relativt hojere lonnet i den offentlige sektor
end andre offentligt ansatte personalegrupper. Denne sammenhzang er dog
mest udtalt blandt de personalegrupper, hvor kun op til 20 pct. af personerne
i personalegruppen er beskaftiget i den offentlige sektor.

Det har ikke veret muligt for Lonstrukturkomiteen at belyse den statistiske
sammenheeng mellem lon og forskelle mellem personalegrupperne, hvad an-
gar opgaver og ansvar (Beskeftigelsesministeriet, 2023d).

Selvom det er forventeligt, at LEU-afvigelserne for en lang raekke personale-
grupper afviger fra nul, er den anforte sammenhaeng med kvindeandel be-
meerkelsesvaerdig. Ovenstaende antyder, at fraveer af konkurrence fra den pri-
vate sektor kan have betydning for aflonningen af kvindedominerede fag. De
kvindedominerede personalegrupper er generelt set ikke blandt dem, hvor
sammenhzengen mellem lon og markedsforhold er steerkest, idet det typisk er
mere end 20 pct. af personerne i disse personalegrupper, der er beskaftiget i
den offentlige sektor (Beskeftigelsesministeriet, 2023c). Set i lyset af de aktu-
elle rekrutteringsudfordringer i forhold til kvindedominerede fag som f.eks.
SOSU-assistenter og -hjalpere samt sygeplejersker kan markedsforhold imid-
lertid veere det argument, der fremadrettet gor det muligt for (bl.a.) disse fag
at haeve deres lon i forhold til andre personalegrupper (Larsen og Jakobsen,
2022).

Forskelle mellem personalegrupperne, hvad angar opgaver og ansvar kan
ogsa spille ind. Nogle internationale studier peger pa, at lav lon til kvindefag
skyldes, at de er lavere verdisat end andre fag (Levanon o.a., 2009; Perales,
2013; Murphy og Oesch, 2016). Andre studier finder dog, at den lavere veer-
diseetning ikke geelder for hgjtuddannede faggrupper (Leuze og Strass, 2016),
eller at sammenhangen mellem kvindeandel og prestige i et fag ikke er li-
near, men er en omvendt U-relation (Garcia-Mainar o.a., 2018). Sidstnavnte
peger pa, at de kensblandede (og ikke de mandedominerede) fag er de mest
prestigefyldte.
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Madleproblemer

Statistiske lonopgorelser som de viste er athaengige af det tilgeengelige kilde-
materiale. Lonstrukturkomiteen har prioriteret at lave opgerelser, der sa vidt
muligt har veere sammenlignelige for de undersogte personalegrupper (Be-
skaeftigelsesministeriet, 2023d). Der er dog forskellige udfordringer i denne
forbindelse.

Et eksempel er, at medarbejdere aflonnes forskelligt for over-/merarbejde og
der er forskellig registrering heraf atheengigt af lonsystem. Timelonnen kan
derfor vere overvurderet for medarbejdere, der ikke aflennes serskilt for
over-/merarbejde.

Et andet eksempel er, hvis dele af ens lon er kompensation for specifikke “ge-
ner” forbundet med jobbet, f.eks. i form af arbejde om natten eller i week-
enderne. Det er ikke muligt at lave konsistente lonopgerelser pa tvers af de
offentlige personalegrupper, hvor kompensationen for "gener” er udeladt. Det
skyldes, at kompensation for gener indgar forskelligt i forskellige personale-
gruppers lonpakker. Nogle personalegrupper med skave arbejdstider, f.eks.
kvindedominerede fag som SOSU-assistenter og -hjelpere samt sygeplejer-
sker, argumenterer for, at den lon, man far at arbejde péa skave tidspunkter,
ber holdes ude af lonsammenligningen (se f.eks. Christensen, 2023). Disse
personalegrupper mener med andre ord, at den timelen, der er opgjort for
dem, er overvurderet.

For naermere beskrivelse af de anforte maleproblemer og betydningen heraf
se Beskeeftigelsesministeriet (2023d: 168-72).

Skitsering og diskussion af Lonstrukturkomiteens
lgsningsforslag

En hovedforklaring pa den vedvarende lonforskel mellem maend og kvinder
er som navnt den skave fordeling af de to ken pa hhv. det private og det of-
fentlige arbejdsmarked og inden for de to sektorer. Bide Lenkommissionen
fra 2011 (Lenkommissionen, 2010) og den netop afsluttede Lonstrukturko-
mite (Beskaftigelsesministeriet, 2023d) finder, at gennemsnitslonnen i den
private sektor er hojere end i den offentlige sektor.” Den norske ligelonskom-
mission fra 2008 pegede ligeledes pa, at hovedarsagen til den malte lenforskel
mellem offentligt ansatte kvinder og mend skulle findes i det kensopdelte
arbejdsmarked (Wagner og Teigen, 2021). I forleengelse af denne konstatering
pegede den danske Lonkommission fra 2011 pa, at en opbledning af det kons-
opdelte arbejdsmarked var lesningen pa de ligelonsproblemer, som gentagene
undersogelser havde peget pa.

Siden 2011 er der kommet nye analyser (jf. ovenfor) der viser, at de proble-
matiske lonforskelle i hojere grad knytter sig til fag end til ken. Det vil sige,
at jo flere kvinder, der er inden for et fag, jo lavere er lonnen. Den norske
ligelonskommission kom frem til samme resultat (Wagner og Teigen, 2021).
En opbledning af det kensopdelte arbejdsmarked kan bidrage til at gore ar-
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bejdsmarkedet mere fleksibelt, men ikke til at lose uhensigtsmaessige lenfor-
skelle mellem offentlig og privat sektor og mellem personalegrupper pa det
offentlige arbejdsmarked.

Den norske ligelonskommissions arbejde mundede ud i en anbefaling om at
haeve lonrammen for offentlige ansattes forhandlinger med tre milliarder. En
anbefaling der dog ikke vandt politisk accept (Wagner og Teigen, 2021).

Lonstrukturkomiteen peger derimod pé en raekke andre lgsninger inden for
rammerne af det nuvarende forhandlingssystem. Forslagene har fokus pa
styrket transparens og oget tilpasningsdygtighed

Forslaget om styrket transparens handler om at gore lonstrukturen og lon-
udviklingen gennemskuelig for arbejdsmarkedets parter, sd de har et felles
grundlag for lenforhandlingerne. Lonstrukturkomiteen foreslar, at der opbyg-
ges et tilgeengeligt og bredt anerkendt statistisk grundlag, der giver mulighed
for at kende og diskutere lenstrukturen. Desuden skal der vere indikatorer
for markedsforhold, sa rekrutteringsproblemer kan indga i overvejelserne ved
lonforhandlingerne. Lonstatistikker og markedsindikatorer skal vaere tilgen-
gelige for alle involverede parter og der skal etableres et statistikudvalg, der
kan folge og vedligeholde det statistiske grundlag.

Forslaget om tilpasningsdygtighed handler om at skabe en lonfastsattelse,
der i hojere grad tager hensyn til udbuds- og efterspergselsforhold pa det
offentlige arbejdsmarked. Principielt set er det muligt, at parterne gennem
centraliserede og tvergidende lonforhandlinger kan skabe sig et samlet fel-
les overblik og justere de ubalancer i lenstrukturen, der kan veere med til at
skabe rekrutterings- og fastholdelsesudfordringer. Hvis lonstigningerne ikke
leengere gives som ens procentuelle lonstigninger for alle personalegrupper,
kan der veere grupper, der vil opfatte sig som hhv. vindere eller tabere efter
forhandlingerne. Hvis det problem ikke skal blive for stort og komme til at
forhindre en aftale, kan det vaere nedvendigt at fortage justeringerne over flere
overenskomstperioder.

Det er ogsa en mulighed at foretage @ndringer af reguleringsmekanismen,
sa den for de enkelte personalegrupper i hgjere grad tager hojde for forskelle
mellem offentlig og privat sektor i stedet for at regulere i forhold til den gen-
nemsnitlige lenudvikling. Som reguleringsmekanismen fungerer i dag risi-
kerer en ekstraordiner lonstigning i den offentlige sektor (i forhold til den
private sektor) at blive modregnet i den offentlige sektors lenstigning pa et
senere tidspunkt.

Vigtigt i Lonstrukturkomiteens forslag er for det forste, at lonfastsxttelsen
fortsat er parternes suverane anliggende og for det andet, at den samlede lon-
udvikling fortsat skal ske inden for den fastsatte pkonomiske ramme bestemt
ved lenudviklingen i den private sektor.
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I modsatning til den norske ligelonskommissionen var der i Lenstrukturko-
miteens anbefalinger altsé ikke et forslag om at ege den samlede gkonomiske
ramme. Til gengeeld lovede statsminister Mette Frederiksen i efteraret 2022 at
forege den ekonomiske ramme for lonforhandlingerne i den offentlige sektor
med 3 mia. kr. Hensigten med denne foregelse var imidlertid ikke at athjeelpe
udfordringer med lonforskelle mellem mand og kvinder, men at athjelpe re-
krutteringsproblemer pa de mest pressede velferdsomrader. Det har vaeret
diskuteret bade i Norge og i Danmark, om en regeringsbestemt stigning i den
okonomiske ramme og en beslutning om, hvordan midlerne kan fordeles i
sig selv er et indgreb i parternes forhandlingsret og et brud pa den nordiske
forhandlingsmodel.

I en sammenligning af anbefalingerne fra den norske ligelonskommission og
den danske Lonstrukturkomite er det veerd at notere, at mens den norske li-
gelonskommission (i lighed med den danske Lenkommission fra 2011) var
nedsat for at lose et ligelonsproblem, har Lonstrukturkomiteen haft fokus pa
lenstrukturen og eventuelle uhensigtsmessige forskelle mellem personale-
grupper inden for den offentlige sektor. Dette er i trad med, at lenforskelle
mellem offentligt ansatte kvinder og mend primeert handler om lenforskelle
mellem fag.

Som legsningsforslag pegede den norske ligelonskommission pa et engangs-
loft af forhandlingsrammen, men ikke pa en @ndring af forhandlingssystemet.
Omvendt peger Lonstrukturkomiteen pa parternes suveranitet, et system
hvor der fortsat forhandles inden for den ramme som samfundsekonomien
setter og en justering af forhandlingssystemet, der i hejere grad tilgodeser
de forandrede behov i velfeerdssamfundet, som skabes over tiden. Dette taler
for, at f.eks. eksisterende markedsforhold, herunder de aktuelle rekrutterings-
udfordringer, som bl.a. findes inden for en raekke kvindedominerede perso-
nalegrupper som f.eks. SOSU-assistenter, SOSU-hjelpere og sygeplejersker, i
stigende grad skal spille en rolle.

Behov for styrket transparens og gget tilpasningsdygtighed i
forhandlingssystemet

Lonforskellen mellem offentligt ansatte kvinder og mend er pa ca. 12 pct.
Denne lonforskel haenger i hoj grad sammen med, at arbejdsmarkedet er kens-
opdelt: Fag med mange kvinder aflennes lavere end fag med mange mend.
Kvindeandelen i et fag har markant sterre betydning for offentligt ansattes
lon, end om den enkelte ansatte er kvinde (eller mand). Det vil sige, at lavlon i
kvindefag rammer bade kvinder og mend. Resultaterne taler for, at spergsma-
let om den vedvarende lonforskel mellem offentligt ansatte kvinder og maend i
sterre omfang handler om aflenning af fag end om aflenning af ken.

Den lavere lon i kvindefag kan haenge sammen med, at kvindedominerede
personalegrupper i den offentlige sektor far et lavere lonafkast af ledelse, er-
faring og uddannelse end andre personalegrupper. Andre forhold, f.eks. for-
skelle mht. opgaver og ansvar kan dog ogsa spille en rolle. Nogle studier taler
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i denne forbindelse for, at kvindedominerede fag er lavere veerdisat end man-
dedominerede fag.

Det har vist sig vanskeligt at eendre lonstrukturerne (forstaet som lenforskelle
mellem personalegrupper) pa det offentlige arbejdsmarked. Lonstrukturko-
miteens bud pa lesning har vaeret at justere det offentlige forhandlingssystem
saledes, at det i hojere grad tilgodeser de forandrede behov i velfeerdssamfun-
det, som skabes over tid. Konkret peger Lonstrukturkomiteen péa lesninger
som styrket transparens og oget tilpasningsdygtighed inden for rammerne
af det nuveerende offentlige forhandlingssystem samt @ndringer af den me-
kanisme, der regulerer de offentlige lonninger ift. lonningerne i den private
sektor.

Om det skal lykkes at gore den offentlige lonfastsaettelse mere fleksibel — ogsa
med en stigning pa 3 mia. i forhandlingsrammen - athanger i sidste ende sta-

dig helt af arbejdsmarkedets parter.
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Bilag 1. Blinder-Oaxaca dekomponeringsanalyse

Vi anvender Blinder-Oaxaca-dekomponeringsanalyse til at opgere, hvordan
bruttolenforskellen er fordelt pa den ’forklarede’ og den "uforklarede’ del af
lenforskellen. Analysen er foretaget i to trin. Forst er gennemfort en lineaer
regressionsanalyse for hhv. mend og kvinder med logaritmen til timelon som
den athaengige variabel. Dernzst er lonforskellen dekomponeret ved hjaelp af
lonregressionerne. Formlen for dekomponeringsanalysen er:

n (#,) = In@yy = (X, = X) B + Xie(Bm = B

Venstre side er lighedstegnet er lig med differencen mellem logaritmen til
hhv. mends og kvinders gennemsnitslen. Det forste led efter lighedstegnet
er lig med den ’forklarede’ del, dvs. kensforskellen mellem gennemsnittet af
forklarende variabler (X) ganget med koefficienterne (p) fra mends regres-
sionsligning. Det andet led er lig med den 'uforklarede’ del, der er beregnet
som forskellen mellem koeflicienterne (B) fra hhv. meends og kvinders regres-
sionsligninger ganget med kvinders gennemsnit af de forklarende variabler
(X). For en mere detaljeret gennemgang af metoden se f.eks. Larsen, Verner
og Mikkelsen (2020).
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Bilag 2. Beskrivende statistik (gennemsnitvaerdier1, X) og
resultater af regressionsanalyser, hvor logaritmen til timelgn er
den afhaengige variabel (koefficienter, B), seerskilt for maend og
kvinder, 2019.

Kvinder Kvinder

Uddannelsesleengde, ar (gns.) 15,8 15,4 0,005 0,004

Uddannelsesretning
Grundskole 7,4 5,3 0,108 0,051
Gymnasiale uddannelser 5,8 3,2 0,018 -0,016
Undervisning og leering 8,9 8,4 -0,041 0,027
Humanistisk 4,4 3,6 -0,054 0,013
Audiovisuel teknik og medieproduktion 0,6 0,2 -0,078 -0,092
Kunstnerisk 1,1 0,7 -0,115 -0,064
Samfundsvidenskab 6,6 4,3 0,001 0,056
Erhvervsgkonomi, administration og jura 10,4 15,6 -0,033 -0,036
Naturvidenskab 3.1 1,4 -0,050 0,012
Informations- og kommunikationsteknologi 1,8 0,4 -0,005 0,012
Teknik, teknologi og industriel produktion 6,7 1,6 -0,063 -0,065
Mekanik, jern og metal 4,3 0,1 -0,112 -0,088
Bygge- og anlaegsteknik 3,9 0,9 -0,065 0,010
Jordbrug, skovbrug og fiskeri 2,2 1,0 -0,073 -0,058
Social og sundhed 21,8 48,2 -0,025 0,019
Service 1,5 2,7 -0,097 -0,086
Forsvar, politik og sikkerhed 6,3 0,5 -0,072 -0,138
Transport 0,6 0,1 -0,073 -0,094
Studiefag uoplyst 2,0 1,3 -0,066 -0,066
Uoplyst mv. 0,5 0,4 0,897 0,604
| alt 100,0 100,0

Erhvervserfaring
Erhvervserfaring, ar (gns.) 16,9 16,5 0,020 0,019
Erhvervserfaring > 2 8r (gns.) 400,2 373,4 0,000 0,000

Delsektor
Stat 41,8 16,8 0,006 0,026
Kommuner 44,6 63,7 -0,022 -0,014
Regioner 13,6 19,5 0,016 -0,012
| alt 100,0 100,0

Branche
Andre serviceydelser 1,9 1,2 -0,109 -0,081
Bygge og anlaeg 0,5 0,0 0,026 0,018
Ejendomshandel og udlejning 0,1 0,0 0,113 0,066
Finansiering og forsikring 0,0 0,0 -0,087 0,070
Forlag, tv og radio 0,6 0,2 0,102 0,023
Forskning og udvikling 0,7 0,3 0,040 0,001
Handel 0,1 0,2 -0,055 -0,062
Hoteller og restauranter 0,2 0,4 -0,134 -0,114
IT- og informationstjenester 0,0 0,0 0,139 0,126
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Kvinder B Kvinder
Kultur og fritid 1,8 1,0 -0,044 -0,052
Landbrug, skovbrug og fiskeri 0,1 0,0 -0,005 0,029
Medicinalindustri 0,0 0,0 -0,165 -0,025
Offentlig administration, forsvar og politi 28,3 13,4 0,020 0,022
Rejsebureauer, rengering m.v. 4,7 3,3 -0,055 -0,080
Radgivning mv. 0,2 0,1 0,018 0,050
Sociale institutioner 20,0 39,9 -0,113 -0,092
Sundhedsvassen 11,8 21,2 0,029 -0,010
Transport 0,7 0,2 0,077 0,044
Tree- og papirindustri 0,0 0,0 0,255 0,215
Undervisning 28,4 18,6 0,006 -0,015
Vandforsyning og renovation 0,0 0,0 -0,058 -0,135
| alt 100,0 100,0
Kvindeandel, jobcelle 45,0 82,3 -0,010 -0,128
Jobstatus
Elever og leerlinge 2,1 3,5 -0,583 -0,566
Andet 0,0 0,0 0,277 0,367
Ledere og mellemledere 10,4 4,3 0,233 0,217
Medarbejdere med seerligt ansvar 2,7 2,2 0,090 0,042
@vrige medarbejdere 84,8 89,9 -0,017 -0,060
| alt 100,0 100,0
Antal aftalte timer pr. uge
Under 30 timer pr. uge 12,2 20,4 -0,001 0,008
30-36 timer pr. uge 12,3 25,6 -0,016 -0,021
37 timer pr. uge 73,1 53,2 0,014 0,004
38 timer eller derover pr. uge 2,4 0,8 0,002 0,008
| alt 100,0 100,0
Familieforhold
Antal hjemmeboende bgrn under 18 ar (gns.) 1,0 1,1 0,015 0,010
Andel, hvis yngste hj.boede barn er 0-2 ar, pct. 14,6 11,7 -0,010 -0,024
Andel, hvis yngste hj.boede barn er 3-6 ar, pct. 10,3 12,2 -0,001 0,002
Andel, hvis yngste hj.boede barn er 7-17 &r, pct. 21,5 28,9 0,001 -0,001
Andel, der er enlig, pct. 29,3 27,6 -0,005 -0,001
Bopeelsregion
Hovedstaden 38,6 32,3 0,031 0,030
Midtjylland 21,3 22,7 -0,009 -0,009
Nordjylland 9,5 10,3 -0,020 -0,017
Sjeelland 12,7 14,2 0,012 0,007
Syddanmark 17,8 20,4 -0,014 -0,011
| alt 100,0 100,0
Konstant 4,351 4,681
Note

1 Gennemsnitsveerdier er angivet i procent, medmindre andet er angivet.
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Bilag 3. Faktisk lon og beregnet LEU-lgn, gennemsnit (kr.
pr. time), samt LEU-afvigelse som andel af faktisk len og
kvindeandel (procent), personalegrupper i den offentlige

sektor, 2019.
Beregnet LEU-
LEU-lon afvigelse Kvindeandel
Offentlige chefer 546,3 539,3 2,3 44,6
Officerer 396,2 362,9 4,8 5,7
Yngre leeger 354,6 287,8 22,6 60,3
Forskere 338,7 334,4 0,8 36,8
Preester 324,2 308,4 4,8 60,8
Gymnasielzerere 319,7 305,7 4,0 53,7
Ingenigrer 318,0 288,7 10,7 40,5
Farmaceuter 317,5 303,4 4,0 85,1
Jurister og skonomer 316,7 295,9 6,4 60,7
Diplomingenigrer 316,3 253,6 24,7 42,3
Arkitekter 309,5 303,6 1,6 65,1
Magistre 304,7 298,5 1,9 65,6
Psykologer 299,7 295,5 0,7 83,2
Polititienestemaend 293,8 247,0 15,9 15,2
Bygningskonstruktaerer 287,1 270,1 16,1 26,2
Restgruppen 283,1 252,0 4,2 59,9
Leerere 281,4 255,8 11,8 65,5
Erhvervsskolelzerere 273,5 258,5 6,2 39,8
IT-medarbejdere 271,0 226,0 20,3 18,4
Bachelorer 267,9 244,3 9,1 57,8
Sygeplejersker 257,6 255,3 0,8 95,7
Tekniske designere 252,8 232,3 8,8 62,8
Jordemgdre 250,4 241,3 4,2 100,0
Faengselsfunktionaerer 250,1 257,7 -2,2 33,0
Ambulancepersonale 2450 216,6 13,0 11,7
Socialradgivere- og formidlere 244.4 246,2 -0,6 88,4
Ergoterapeuter 242.4 247,2 -1,9 93,2
Handvaerkere 239,9 222.8 7,6 6,7
Fysioterapeuter 239,1 2471 -3,1 80,4
Socialpsedagoger 238,9 253,0 -5,8 74,0
Laboratorie- og miljgpersonale 237,6 250,8 -4,4 78,3
@vrigt militeert personel 237,2 227,2 3,4 7,4
Kontorpersonale 236,8 228,9 3,1 82,7
Bioanalytikere 233,7 250,3 -6,8 89,8
Tandplejere 233,4 244.,6 -4,6 97,3
Paedagoger 232,2 255,2 -9,3 81,3
SOSU-assistenter 2291 219,9 4,0 93,4
Laegesekretaerer 219,8 2247 -2,4 99,5
Sygehusportarer 213,5 2147 -1,0 8,1
Tandklinikassistenter 212,5 212,8 -0,8 99,8
Tekniske servicemedarbejdere 211,1 221,9 -5,4 10,7

80

OKONOMI & POLITIK #4/2023 Udgives af Djof Forlag



Londannelsen i den offentlige sektor

Beregnet LEU-
LEU-lon afvigelse Kvindeandel

Specialarbejdere 206,8 214,6 -4.1 13,9
Paedagogiske assistenter (dagn) 204,6 205,5 0,0 67,3
SOSU-hjeelpere 203,6 207,8 -1,9 90,7
Dagplejere 193,8 219,3 -12,1 98,5
Serviceassistenter 193,4 215,7 -10,6 78,2
Omsorgs- og paedagogmedhjaelpere 193,2 204,9 -5,0 56,3
Paedagogiske assistenter (dag) 192,7 208,3 -7,4 81,7
Ernzeringsassistenter 187,8 216,3 -13,3 95,3
Rengerings- og husassistenter 176,2 206,5 -14,4 85,8
Paedagogmedhjeelpere 165,8 197,3 -15,7 77,6

Anmeerkning: Faktisk lon og beregnet LEU-lon og LEU-afvigelse er baseret
pa standardberegnet timefortjeneste. Kilde: Beskaftigelsesministeriet (2023b,
2023c¢).

Slutnoter

1 Oplysninger om standardberegnet timefortjeneste findes kun fra og med 2009. For
at vise udviklingen i bruttolgnforskellen siden 1997 har vi derfor anvendt et andet
lznbegreb, smalfortjeneste inkl. pension og personalegoder, for den farste del af
perioden. For beskrivelse af dette lanbegreb se feks. Larsen og Houlberg (2013).

2 Med denne fremgangsmade leegger den beregnede Ignforskel sig imellem bereg-
ninger, hvor hhv. kvinders og maends timelen anvendes som nzaevner (Deding og
Wong, 2004).

3 Det er teknisk set muligt vha. Blinder-Oaxaca-dekomponeringsanalyse ogsa at for-
dele den 'uforklarede’del pa forskellige karakteristika. Denne del skal imidlertid ofte
fortolkes med varsomhed, da der kan vaere en del 'stgj forbundet hermed, se feks.
Tharp et al. (2019). Det er ogsa tilfaeldet her, hvilket viser sig ved, at konstantleddet
numerisk set er meget stort, nemlig -33 procentpoint. Vi medtager ikke resultater,
der viser bidragene for de specifikke karakteristika under den ‘uforklarede’ del her,
fordi det numerisk store konstantled ger det vanskeligt at give en meningsfuld
fortolkning af resultaterne.

4 De enkelte personalegrupper indgar ikke direkte i estimationen af LEU-modellen.
Men hvert 'anseettelsesforhold’i Ignstatistikken far tildelt en beregnet LEU-Ign, som
LEU-afvigelsen er udregnet ud fra (faktisk lan minus beregnet LEU-lgn). Herefter
er alle LEU-afvigelserne grupperet ud fra, hvilke personalegrupper de tilhgrer, og
baseret herpa er de gennemsnitlige LEU-afvigelser for de enkelte personalegrupper
opgjort (Beskaeftigelsesministeriet, 2023b).

5 Medianlgnningerne i offentlig og privat sektor ligger derimod ret teet pa hinanden.
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