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Supplerende analyser af lgnstrukturer i den

offentlige sektor (trin 2)
Baggrundsrapport

Analyserne af de offentlige lgnstrukturer er i komitéens arbejde opbygget i to trin. Det
forste trin opstiller en simpel statistisk model (LEU-modellen), som beskriver den
grundlaeggende sammenheaeng mellem uddannelse, erfaring, ledelsesansvar og lgn, jf.
baggrundsrapport om statistiske analyser af lonstrukturen i den offentlige sektor (trin
1). Det andet trin bestar af en raekke supplerende analyser, som skal bidrage til at nu-
ancere resultaterne fra LEU'-modellen ved at belyse en raekke yderligere forhold (ud
over LEU-faktorerne), som ogsd kan have betydning for lgndannelsen.

De supplerende analyser benytter flere analyse-"redskaber”. Nogle analyser tager af-
set i beskrivelser af de sdkaldte LEU-afvigelser, dvs. forskellen i de faktiske lgnninger
og de modelberegnede LEU-lgnninger (fra LEU-modellen). Denne type af analyser ba-
seres hovedsageligt pa korrelationer pa personalegruppeniveau.? I tilleeg til denne til-
gang suppleres der ogsa i andre analyser med opgorelse af de faktiske lgnninger opdelt
pa uddannelses- eller personalegrupper, fx nar der sammenlignes med lgnniveauerne i
den private sektor. Endelig vil der inddrages resultater fra teoretiske og empiriske stu-
dier, som har beskaftiget sig med nogle af de omrader, som behandles i denne rap-
port.

De supplerende analyser omfatter fplgende emner:

* Konssammensatning: Belyser, om der er en systematisk sammenhang mellem
personalegruppernes kgnssammensatning og LEU-afvigelserne. Samtidig under-
spges, om der er andre faktorer, som haenger sammen med bade kgnssammenseet-
ningen og sterrelserne pa LEU-afvigelserne pa tveers af personalegrupper, fx ud-
dannelsesretning.

*  Arbejdstid - fuldtid vs. nedsat tid: Belyser, om arbejdstiden fx inden for perso-
nalegrupperne haenger systematisk sammen med LEU-afvigelserne.

*  Markedsforhold (job-skift mellem sektorer): Belyser, om mulighederne for at
skifte job mellem det offentlige og private pa tvers af personalegrupper hanger
systematisk sammen med LEU-afvigelserne.

*  Markedsforhold (brancher/sektorer): Belyser, om beskaftigelsen i specifikke
brancher/sektorer haenger systematisk sammen med LEU-afvigelserne. For ud-
valgte brancher analyseres den gennemsnitlige lonforskel ved at arbejde i den pri-
vate sektor sammenlignet med den offentlige sektor pa tveers af uddannelsesgrup-
per og jobfunktioner.3

* Voksen- og efteruddannelse: Belyser de teoretiske og empiriske sammenhange
mellem efter- og videreuddannelse og lgn. Der tages bl.a. udgangspunkt i dansk
forskning om lgn- og beskeeftigelseseffekten af efter- og videreuddannelse.

* Opgaver og ansvar: Belyser teoretiske overvejelser om sammenhaeng mellem op-
gaver og ansvar pa den ene side og lgn pa den anden. Herunder praesenteres ek-
sempler pa en mere analytisk tilgang med udgangspunkt i sdkaldte jobvurderings-
veerktgjer.

* LEU star for ledelses-, erhvervserfarings- og uddannelsesniveau.

2 Det vil sige, at personalegrupperne indgér pa lige fod i korrelationerne uanset stgrrelse (fx malt pa antal med-
arbejdere).

3 For yderligere beskrivelse af lonstrukturer i hhv. offentlig og privat sektor se baggrundsrapport vedr. sam-
menligning af lenstrukturer mellem offentlig og privat sektor.
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Der kan veere andre forhold, som afspejles i de nuvaerende lgnstrukturer, fx personale-
gruppernes udvikling og sammensatning og parternes kompromisser og prioriteringer
gennem mange ars forhandlinger. De supplerende analyser er begraenset til ovensta-
ende navnte emner, som fanger nogle, men altsa ikke alle forhold, der kan pavirke
londannelsen.

Resten af papiret er struktureret i to dele. I den forste del gives nogle mere generelle
forhold af betydning for lgendannelsen. Herudover przasenteres de sakaldte LEU-afvi-
gelser fra LEU-modellen. I den forste del praesenteres ogsa de grundleggende fortolk-
ningsmuligheder af analyserne, navnlig hvad der ikke kan udledes af analyserne. I den
anden del af rapporten gennemgas de supplerende analyser én for én.

1. Introduktion til de supplerende analyser

Opgorelserne i det folgende afspejler den samme dynamik, som ogsa er beskrevet i
LEU-analyserne (trin 1). Lgn vil i et vist omfang haenge sammen med den gkonomiske
veerdi af det arbejde, som medarbejderen udfgrer. Den gkonomiske vardi kan af
mange forskellige arsager - bl.a. udbud og efterspergsel, prioriteringer og personlige
preferencer, forhandlingshistorik, produktivitet - variere inden for grupper med
samme uddannelsesniveau, erfaring og niveau af ledelsesansvar. Dette afspejler meka-
nismer for lgndannelsen, som findes pa bade det private og det offentlige arbejdsmar-
ked, og som bidrager til lonforskelle inden for og pa tveers af forskellige grupper pa ar-
bejdsmarkedet. De supplerende analyser giver indblik i variationen, jf. figur 1.

Faktorer, som kan have betydning for lgn, opdelt pa de to analysetrin

lertEes LEU-modellen
ansvar (trin 1)

Branche/ Erhvervs-
sektor erfaring

Markeds-
forhold

Uddannelse

Konssam- Dvrige
mensaetning faktorer

Efter- og
Arbejdstid videreuddan-
nelse

Kilde: Egne illustrationer.

Aflgnningen af den enkelte medarbejder kan grundleeggende betragtes som kompensa-
tion for udfgrelsen af arbejde. Personer kan have forskellige preeferencer og kompe-
tencer, som kan matche dem med forskellige passende job og dertilhgrende lgnninger.
Lon afspejler saledes en kombination af dels kompensation af medarbejderens (eller
gruppens) individuelle bidrag til opgavelgsningen (her kaldet kompetencer i bred for-
stand) og dels kompensation for udfgrelse af et specifikt job. Disse dynamikker uddy-
bes ligeledes i baggrundsrapportens sidste afsnit ’2.5 Opgaver og ansvar’.

KOMITEEN
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1.1 Forskellen mellem den faktiske lgn og beregnet “"LEU"”-Ign

Pa baggrund af LEU-modellens resultater er det muligt at beregne en sakaldt LEU-1lgn.
Den beregnede LEU-lgn beskriver den gennemsnitlige betydning (for alle offentligt an-
satte) af de tre LEU-faktorer pa lgn. Personalegruppernes LEU-lgn kan herefter bereg-
nes som et simpelt gennemsnit pd baggrund af de ansattes LEU-lgn inden for gruppen.
De tre LEU-faktorer kan i en statistisk sammenhaeng forklare ca. halvdelen af variatio-
nen i timelgnnen pa lenmodtagerniveau. Dette efterlader en betydelig andel til andre
faktorer, hvoraf nogle af disse vil blive belyst her i de supplerende analyser.

Forskellen pa den faktiske lgn og LEU-lgnnen - den sakaldte LEU-afvigelse - dvs. den
del af lenforskellene som ikke bliver beskrevet i LEU-modellen, afspejler saledes en
reekke forskellige andre forhold. Disse forhold deekker fx over individuelle (maske
uobserverede) karakteristika som den enkeltes indsats og motivation, arbejdsopgaver
og ansvar, men ogsa generelle markedsforhold (udbud og eftersporgsel) for en given
arbejdskraft.

LEU-lgnnen og -afvigelserne giver mulighed for at nuancere de lgnsammenligninger pa
tveers af personalegrupper, hvor der er taget hgjde for forskellige niveauer af ledelse,
erhvervserfaring og uddannelse i modsaetning til de ”ra” lgnopgorelser for personale-
grupperne.

Ved at analysere LEU-afvigelserne kan man beskrive, hvordan personalegrupper afvi-
ger i forhold til andre grupper med samme karakteristika. Sammenvariation mellem
de udvalgte analysevariable og de gennemsnitlige LEU-afvigelser pa tveers af grupper
kan dermed indikere, om der er nogle faellestreek, som sammenvarierer enten negativt
eller positivt med lgnnen for gruppen ud over uddannelse, erfaring og ledelsesansvar.

LEU-afvigelserne forteeller i sig ikke noget om de faktiske lgnniveauer pa tveers af de
tre LEU-faktorer, jf. figur 2. Der er saledes personalegrupper pa tvers af den samlede
lgnfordeling, som har positive og negative LEU-afvigelser. Personalegruppernes fakti-
ske lgnniveauer er beskrevet i baggrundsrapport vedr. beskrivelse af lonstrukturer i
den offentlige sektor.
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Den gennemsnitlige faktiske len, den beregnede LEU-len og LEU-afvigelserne opdelt pa personale-
grupper
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Anm.: Figuren er sorteret efter LEU-lgnningerne. lllustrationen er kun vist for ét timebegreb (den standardberegnede time-
fortjeneste), da figuren kun er til illustrative formal. En lodret linje mellem “faktisk Ien” og "LEU-lgn” angiver den gen-
nemsnitlige forskel mellem beregnet og faktisk timelan for personalegruppen, som ogsa vises i figur 13 og 14. For-
skellene, der her er benaevnt LEU-afvigelser, er tranformerede fra logaritmisk skala, som undervurderer LEU-lgn-
nen en smule i forhold til den faktiske lgn, jf. boks 2.

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Forskellene mellem den faktiske lgn og LEU-lgnnen (som illustreret ved de lodrette
linjer i figur 2), de sakaldte LEU-afvigelser, kan opgeres som gennemsnit pa persona-
legruppeniveau, jf. figur 3 og 4. Afvigelserne er fx for nogle personalegrupper i gen-
nemsnit positive, mens de for andre er negative.

De supplerende analyser vil som LEU-analyserne tage udgangspunkt i begge lgnbegre-
ber, standardberegnet timefortjeneste og fortjeneste pr. praesteret time.
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1.2 Korrelationsstudier og hertil knyttede forbehold

Lgn korrelerer, dvs. haenger statistisk sammen, med en raekke faktorer. Det er dog
uklart hvilke faktorer, der har hvilken stgrrelsesmaessig betydning for lgnniveauerne. I
den ideelle (men ogsa primeert i den teoretiske) verden ville det veere muligt at op-
splitte 1gn i de enkelte relevante komponenters bidrag til den samlede lgn. Det er i
praksis ikke muligt. Manglen pa valide oplysninger eller variationer i data seetter sine
begraensninger for opggrelser og dermed analyser af betydningen af efter- og videre-
uddannelse eller specifikke jobkarakteristika (fx skiftende arbejdstider mv.).

De supplerende analyser vil derfor udelukkende baseres pa korrelationer, dvs. de ra
sammenheange, mellem forskellige relevante faktorer og lgn. Analyserne kan dermed
ikke forteelle os noget om, hvorvidt sammenhangene afspejler en kausal sammen-
heaeng, dvs. en drsagssammenhang, den ene eller den anden vej, eller om der er andre
udeladte faktorer, som ogsa pavirker analysevariablene. Der kan derfor heller ikke
konkluderes pa storrelsesordnerne af en variabels eventuelle pavirkning pa len.

I nogle af de supplerende analyser fremfgres der imidlertid nogle teoretiske overvejel-
ser omkring den forventelige faktiske (kausale) sammenhang fra en variabel over til
lgn. Her vil der i visse tilfaelde blive henvist til og refereret fra relevant gkonomisk lit-
teratur. I enkelte tilfaelde vil der ogsa blive peget pa empiriske studier, som har malt
effekten af analysevariablene pa len for forskellige grupper.

Der kan ogsa veere flere analysevariable, som hanger sammen med lgnniveauerne,
men som samtidig ogsd sammenvarierer med hinanden. Eksempelvis henger persona-
legruppernes arbejdstid og kenssammenseatning sammen, samtidig med at begge vari-
able er korreleret med lgn. I bilag A beskrives et par af disse eksempler fra variablene
i de supplerende analyser.

Der er i rapporten fokus pa teoretiske overvejelser og empiriske studier fra den gkono-
miske faglitteratur. Der er dog ogsa relevante perspektiver og analyser om lgndannel-
sen inden for andre fagomrader, fx inden for den politologiske og sociologiske forsk-
ning. Det er dog uden for denne rapports rammer at give en beskrivelse heraf.
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2. De supplerende analyser

De supplerende analyser skal leeses som enkeltstadende lgnanalyser, som beskriver for-
skellige aspekter af, og forhold med betydning for, lgndannelsen. Analyserne er samlet
her i rapporten, sa de kan ses i sammenhang, men det er dog ikke muligt at adskille
de enkelte analysevariables enkeltstdende bidrag til lendannelsen (se ogsa figur 1).

Opsummering af de supplerende analyser

Analysen af kgnssammensatningen viser en tendens til, at grupper med en serlig hgj
andel af kvinder i gennemsnit har mindre positive/mere negative LEU-afvigelser end
de gvrige personalegrupper. Der er desuden en del faellestraek for personalegrupperne
med serligt heje andele af kvinder, eksempelvis er grupperne ogsa typisk uddannet in-
den for specifikke retninger, ligesom relativt flere arbejder pa deltid. Spergsmalet om
sammenhangen mellem personalegruppernes LEU-afvigelser og kgnssammensatning
undersgges i afsnit 2.1.

Der kan veare teoretiske argumenter for, at medarbejdere pa nedsat tid som udgangs-
punkt har en lavere lgn end deres kollegaer pa fuld tid. Det analyseres i afsnit 2.2,
hvor der ogsa er tegn pa, at personalegrupper, som i hgjere grad arbejder pa nedsat
tid, ogsa har mindre positive/mere negative LEU-afvigelser.

Der kan ogsa veere specifikke forhold pa del af arbejdsmarkedet, som gor, at lennen
for nogle grupper er relativt hgj eller lav. Seerlige markedsforhold kan fx findes inden
for nogle brancher, sektorer eller arbejdsfunktioner-/opgaver, hvilket belyses i afsnit

2.3.

I afsnit 2.4 preesenteres mulige sammenhange mellem videreuddannelse og lgn, her-
under udvalgte resultater fra tidligere effektstudier. Det tilgeengelige datamateriale
for omfanget af voksen- og efteruddannelse (VEU) er ikke tilstraekkeligt til at kunne
danne et fyldestggrende billede af personalegruppernes VEU-omfang, hvorfor dette
ikke indgar.

Afsnit 2.5 afslutter med at praesentere teoretiske overvejelser omkring sammenhaen-
gen mellem opgaver og ansvar og lgn, herunder sakaldte jobvurderingsredskaber. Af-
snittet er i hgj grad en uddybning af de indledende teoretiske overvejelser om, hvad
jobbets indhold har af betydning for lendannelsen.

2.1 Kenssammensatningen

Meend og kvinder opnar i gennemsnit forskellige lgnninger. Det skyldes blandt andet,
at personalegrupper aflgnnes forskelligt, og at maend og kvinder ikke er fordelt ligeligt
mellem personalegrupperne (se fx lon, kon, uddannelse og fleksibilitet, Lonkommissio-
nen 2010). Nogle jobs er i hgjere grad besat af kvindelige medarbejdere, mens andre
primeert er besat af mandlige, hvilket i hgj grad heenger sammen med det kgnsopdelte
arbejdsmarked - det geelder bade for offentlige og private personalegrupper. Se desu-
den boks 1 samt litteraturgennemgang om det konsopdelte arbejdsmarked.
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En vidensoversigt (VIVE): Forklaringer pa og konsekvenser af det kensopdelte arbejdsmarked

Der er i forskningslitteraturen peget pa flere forklaringer pa, at meend og kvinder treeffer forskellige arbejdsmar-
kedsvalg. Der er dog en bred enighed om, at forskellene allerede opstér i ungdoms- og uddannelsesarene — det
konsskave uddannelsesvalg — som efterfolgende forer over i det kensskeve arbejdsmarked.

Der er forskellige forklaringer pa det konsskave uddannelsesvalg. Af individuelle faktorer naevner vidensoversig-
ten teorier om i) essensialisme som bygger pa, at kennene har forskellige kompetencer og praferencer fra biolo-
gisk hand og ii) rationelle valg som ikke tager stilling til, hvor kensforskellene i interesser opstar, men givet de for-
skelle er tilstede, tager konnene forskellige rationelle valg om uddannelse, baseret pé sine interesser. iii) Af mere
strukturelle faktorer peges der pa social arv, hvor foraldrenes (serligt modre for detres, og feedrenes for senners)
egne uddannelsesvalg pavirker bernenes uddannelsesvalg.

De samme teorier er i spil til at forklare det konsskaeve arbejdsmarked: Bl.a. tales der om teorier om rationelle
valg/komparative fordele, som bygger p4, at kvinder og mend velger uddannelse og arbejdsmarkedsplacering
efter kompetencer. Disse teorier suppleres med, at kvinder oftere velger arbejdsmarkedsplacering, hvor det er
muligt at balancere arbejdsliv og familieliv. Imod disse teorier taler, at kvinder i lige sa hgj grad som mand tager
en uddannelse, og i hgjere grad tager en lang videregdende uddannelse. Derudover er det ogsa et modargument, at
de kvindedominerede omréder pa arbejdsmarkedet méaske ikke er sa familievenlige endda, fx set ved mindre ind-
flydelse pa tilrettelaeggelse af arbejdstid, og dermed mindre fleksibilitet til fx tilpasning til familiernes behov.

Nyere forskning underseger, hvordan unge kvinder og mand med samme uddannelse ender forskellige steder pa
arbejdsmarkedet. Her viser studier, at konsstereotype forventninger til de to ken allerede pavirker kvinder og
meend i deres valg af specialisering under uddannelse.

Arbejdsgivernes eftersporgsel efter arbejdskraft kan ogsé have betydning for kensmenstre pé arbejdspladsen. Séle-
des peger studier p4, at arbejdsgivere kan have praferencer efter kompetencer, som de mener oftest besiddes af fx
kvinder, og derfor ma tilbyde arbejdsvilkér, der matcher kvinderne, fx i form af adgang til deltidsarbejde, samt
udbyggede forhold for barsel mv. Til gengeeld vil lennen veere lavere, end der hvor mand anses som den ideelle
arbejdskraft. Derudover kan der vere konsstereotyper pa arbejdspladsen som bidrager til, at mend oftere bliver
ledere, fordi forventningen er, at kvinder tager sig af familien uanset den enkelte kvindes faktiske gnsker.

Der er ogsé enighed om, at arbejdsfordelingen i familien — og iser i forbindelse med foraldreskabet — har betyd-
ning for det konsopdelte arbejdsmarked.

Konsekvenser af det kensopdelte arbejdsmarked

De individuelle konsekvenser af kensopdelingen viser sig bl.a. ved gennemsnitlige lonforskelle mellem mend og
kvinder. Derudover er begge kon begraensede i deres jobsegning, nar der er tale om fastlaste delarbejdsmarkeder.
Slutteligt kan det betyde, at meend og kvinder reelt har forskellige arbejdsvilkar. De samfundsokonomiske konse-
kvenser pavirker allokeringen af arbejdskraft, hvor kensopdelingen begraenser mobiliteten mellem sektorer og
brancher. Dermed far arbejdsgivere en mindre base at rekruttere fra.

Eksempler pa ovrig litteratur

I andre lande, herunder de gvrige nordiske lande, finder man ligeledes, at personalegrupper, hvor sterstedelen af

de ansatte er kvinder, har en gennemsnitlig lavere lon end andre grupper. Lonforskelle mellem kgnnene og det

kansopdelte arbejdsmarked diskuteres séledes ogsa i den internationale litteratur, herunder den sociologisk-gko-

nomiske litteratur. Se fx:

. Magnusson (2013): More women, lower pay? Occupational sex composition, wages and wage growth

. Levanon et. Al (2009): Occupational Feminization and Pay: Assessing Causal Dynamics Using 1950-2000
U.S. Census Data

. Garcia-Mainar et. al (2018): Occupational Prestige and Gender-Occupational Segregation

. Perales (2013): Occupational sex-segregation, specialized human capital and wages: evidence from Britain

. Murphy (2015): The Feminization of Occupations and Change in Wages: A Panel Analysis of Britain, Ger-
many, and Switzerland

. Leuze et al. (2016): Why do occupations dominated by women pay less? How female-typical’ work tasks
and workingtime arrangements affect the gender wage gap among higher education graduates

Storstedelen af de offentlige ansatte (ca. 70 pct.) er kvinder. En betydelig andel af
medarbejderne i den offentlige sektor er dermed ogsa en del af en personalegruppe
med en relativ stor andel af kvinder. Det er ca. 50 pct. af de i alt 650.000 fuldtidsbe-
skaeftigede, som arbejder i en personalegruppe med over 70 pct. kvinder, jf. figur 5.
Det er dog kun 7 pct. af offentligt ansatte mand, som er i en personalegruppe med re-
lativt mange maend.
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Figur 5
Den offentlige beskaeftigelse opdelt pa personalegrupper med relativt mange kvinder eller maend

Den samlede offentlige beskaeftigelse

Andel af meend
30 pcet.

7pet.
Andel af kvinder
70 pet.
43 pet.
Alle Personalegrupper med relativt Personalegrupper med relativt Resten
mange kvinder mange mand

Anm.: "Relativt mange” er defineret som personalegrupper med over 70 pct. af det ene ken. Personalegrupper fglger Lon-
strukturkomitéens afgraensning af 50 offentlige personalegrupper. (650.000 fuldtidsbeskaeftigede)
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Det er i hgj grad offentlige personalegrupper, der typisk har relativt mange kvinder.
Det geelder eksempelvis de store personalegrupper paedagoger, sygeplejersker og
SOSU-assistenter/-hjeelpere, jf. figur 6. Der findes dog ogsa personalegrupper med re-
lativt mange meend, fx officerer og polititjenestemaend.

Der er ogsd eksempler pd personalegrupper, som har zndret karakter over tid, fx er
gruppen af leeger og offentlige chefer begge grupper med en voksende andel af kvinder
ilgbet af det seneste arti, jf. hovedrapportens kapitel 2.
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Anm.: Opgjort i 2019. Figuren er opgjort i fuldtidsbeskaeftigede personer.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Kon indgar ikke som forklarende variabel i LEU-modellen, da der bl.a. ikke i den gko-
nomiske litteratur er teoretiske begrundelser (herunder i Mincer-modellen4) for, at
kon i sig selv ber have betydning for londannelsen, herunder den enkeltes opbygning
af humankapital, produktivitet mv. Alligevel kan der dog godt forekomme korrelatio-
ner mellem LEU-afvigelserne og andelen af kvinder i en personalegruppe (som et ka-
rakteristikum for gruppen). De supplerende analyser har netop til formal at belyse
(supplerende) forhold som disse, og denne konkrete analyse kan bl.a. anses som én
vinkel pa konsekvenserne af det konsopdelte arbejdsmarked.

Andelen af kvinder i en personalegruppe kan sammenholdes med LEU-afvigelserne fra
LEU-analyserne. Sammenligningen viser, at personalegrupper med relativt mange
kvinder i gennemsnit har mindre positive/mere negative LEU-afvigelser sammenlignet
med de gvrige grupper, jf. figur 7. Det indikerer, at disse grupper i gennemsnit opnar
et relativt lavt lgn-"afkast” for uddannelse, erfaring og ledelsesansvar (eller de gvrige
opnar et relativ hejt "afkast”). Alternativt kan det ogsa betyde, at disse faktorer ikke
beskriver deres lgn seerlig godt. Det kan skyldes en raeekke udeladte faktorer som fx
forskelle i arbejdsopgaver, markedsforhold, parternes valg og prioriteringer gennem

4 LEU-modellen bygger pa en mindre udvidelse af den klassiske Mincer lgnrelation, som tilskriver, at lon kan

beskrives som en funktion af uddannelse og erhvervserfaring, opkaldt efter skonomen Jacob Mincer.
10
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mange ars forhandlinger mv., som netop opfanges i LEU-afvigelserne. LEU-afvigel-
serne afspejler de relative forskelle til LEU-lgnningerne og forteaeller dermed ikke no-
get om de faktiske lgnniveauer. Der kan saledes fortsat vere forskelle i de faktiske
gennemsnitlgnninger for de kvindedominerede personalegrupper, selvom de alle har
sma og ofte negative LEU-afvigelser.

Crgur

LEU-afvigelser opdelt pa personalegrupper og kvindeandel, standardberegnet timefortjeneste

Afvigelser ift. LEU-lgn, pct. Afvigelser ift. LEU-lgn, pct.
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Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Nar personalegrupper plottes med kvindeandel pa den ene side og de gennemsnitlige
LEU-afvigelser pa den anden, viser det en negativ sammenhang mellem de to, jf. figur
8. Figurerne viser med andre ord, at personalegrupper med relativ mange kvinder i
gennemsnit har relativt lavere (eller sammenlignelige) lonniveauer, nar der tages
hgjde for deres uddannelsesniveau, erhvervserfaring og ledelsesansvar end andre of-
fentlige personalegrupper.

Det er ikke muligt at konkludere, hvorvidt dette karakteristikum (en hgj andel af kvin-
der i en personalegruppe) bidrager til at forklare lgnforskellene, eller om der er andre
forhold, som gor sig geeldende. Det kan sdledes ogsa haenge sammen med, at persona-
legrupper med en relativ stor andel af kvinder har nogle andre faellestraek.

Sammenhaengen mellem LEU-afvigelserne og kvindeandel inden for personalegrup-
perne er stgrst opgjort ved den standardberegnede timefortjeneste sammenlignet med
opgoerelsen med fortjenesten pr. prasteret time, men er ikke statistisk signifikant for-
skellige fra hinanden.
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LEU-afvigelser opdelt pa personalegrupper og kvindeandel

Afvigelser ift. LEU-lgn, pct. Afvigelser ift. LEU-lan, pct.
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°
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@ Fortjeneste pr. preesteret time Standardberegnet timefortjeneste

Anm.: Hzeldingen pa kurven er statistisk signifikant og er hhv. -0,14 for den standardberegnede timefortjeneste og -0,12
for fortjeneste pr. praesteret time (her er kun sidstnaevnte kurve vist). Kurven er beregnet pa personalegruppeni-
veau, dvs. pa 50 observationer. Resultaterne er dermed baseret pa vaesentlig usikkerhed og skal tolkes varsomt

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Sammenhaengen mellem LEU-afvigelserne og kvindeandelen inden for personalegrup-
perne ser dog ikke ud til at veere lineaer, som det ellers er antaget i figur 8. Det bety-
der, at der ikke er en jeevn sammenhang mellem en voksende andel af kvinder i grup-
perne og faldende LEU-afvigelser. En grafisk analyse indikerer, at der er en sidkaldt
diskontinuitet (afbrudt) sammenhaeng. Det tyder pa, at skillelinjen ligger ved ca. 70
pct. kvinder i en personalegruppe, jf. figur 9.

Ses der fx bort fra LEU-afvigelser som i gennemsnit er +/- ca. 5 pct. af LEU-lgnnen, er

det primeert grupper med en kvindeandel over 70 pct., som har LEU-afvigelser under -
5 pct.

LEU-afvigelser opdelt pa personalegrupper og kvindeandel

Afvigelser ift. LEU-lgn, pct. Gennemsnitlig kvindeandel i Afvigelser ift. LEU-len, pct.
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Anm.: Det skraverede omrade afgraenser personalegrupper med mere end 50 pct. kvinder.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).
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Kgn, lgn og uddannelsesretning

Sammenhangen mellem lgn og kvindeandel kan haenge sammen med en raekke andre
faktorer, som ogsa er feellestraek for de personalegrupper, hvor kvinder er repraesente-
ret. Eksempelvis tiltreekker nogle uddannelsesretninger og dermed de job, som de an-
satte kan tilgd efterfglgende, i hojere grad mend end kvinder og omvendt. Se ogsa
baggrundsrapport om litteraturgennemgang af det kensopdelte arbejdsmarked.

Ansatte i personalegrupper, hvor de typiske uddannelsesretninger er social og sundhed
(fx leeger, sygeplejersker, ernaringsassistenter, paeedagoger og SOSU-grupperne, se
ogsa bilag B), har eksempelvis i gennemsnit negative LEU-afvigelser (yngre leeger er
dog en undtagelse). De fleste af disse grupper er ogsa kendetegnet ved, at en relativ
stor andel af medarbejderne er kvinder. Modsat har grupper med uddannelser inden
for natur, teknik og bygge samt forsvar, politi og sikkerhed relativt store positive LEU-
afvigelser, samtidig med at en relativ stor andel af medarbejderne er meend, jf. figur
10.

LEU-afvigelser opdelt pa personalegrupper og kvindeandel

Afvigelser ift. LEU-lan, Gennemsnitlig kvindeandel i Afvigelser ift. LEU-lgn, pct.
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® Samfundsvidenskab, EQJ, administration og jura Undervisning og leering, humansitsik og kunstnerisk

Anm.: Uddannelsesretningen er udvalgt pa baggrund af den mest udbredte uddannelsesretning i gruppen. Der er flere
personalegrupper, som bestar af sterre grupper med forskellige uddannelsesretninger, disse er placeret ud fra den
sterste delgruppes uddannelsesretning. En gruppe indgar kun, hvis det er over 25 pct. af gruppen, som har den
samme faglige uddannelsesretning. Dette ekskluderer fire personalegrupper, jf. bilag B. EQ er forkortelse for er-
hvervsgkonomi. "Ikke tydelig retning” bestar af grundskole, gymnasial uddannelse og forberedende grunduddan-
nelse. Figuren indeholder det ene timebegreb standardberegnet timefortjeneste pga. fremstillingshensyn.

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Selvom der kan ses et vist mgnster i forekomsten af forskellige uddannelsesretninger,
er denne grafiske analyse ikke tilstraekkelig til at kunne konkludere handfast pa betyd-
ningen af forskellige uddannelsesretninger for lendannelsen, men er et eksempel pa,
at der er udeladte faktorer, som kan veere af betydning, nar der foretages overordnede
analyser med én faktor ad gangen.

2.2 Arbejdstid - fuldtid og nedsat tid

Personalegrupperne har i gennemsnit forskellige arbejdstider, hvilket blandt andet
kan heenge sammen med forskelle i arbejdsvilkar, forskellig opgavesammensatning,
og forskelle i sammenseatningen af grupperne, herunder preeferencer for evt. at ar-
bejde pa nedsat tid. Kvinder arbejder fx i hojere grad end mend pa nedsat tid. Perso-
nalegrupper med en relativ hgj andel af kvinder vil dermed ogsa have relativt mange
pa nedsat tid, jf. ogsa bilag A.
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Der kan teoretisk set veere argumenter for, at forskelle i arbejdstid kan haenge sam-
men med forskelle i timelgnninger og den beregnede LEU-lgn. Det kan fx veere tilfeel-
det, at arbejdsgivers omkostninger pr. medarbejder er storre ved at ansaette en pa
nedsat tid, og derfor bliver timelgnnen lavere. Det er ogsa muligt, at medarbejdere pa
nedsat tid vil akkumulere humankapital i et langsommere tempo og af den grund kan
opna en lavere lgn (det bliver delvist opfanget i, at erhvervserfaring direkte indgar i
LEU- modellen, jf. baggrundsrapporten om de statistiske analyser af de offentlige lon-
strukturer). Der findes en raekke teoretiske overvejelser omkring sammenhangen mel-
lem lgn og arbejdstid, og der er ogsa studier, hvor loneffekterne af nedsat tid analyse-
res, jf. boks 2.

En sammenhang mellem arbejdstid og lon kan ogsd dekke over andre konkrete fakto-
rer, som er korreleret med bade arbejdstid og lgn, fx preeferencer for at gore karriere,
motivation for at arbejde eller individuelle helbredsforhold. Disse faktorer, som bade
kan haenge sammen med gnsket om at arbejde og muligheden for at ggre en indsats,
kan pavirke lgnnen.
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Lenforskelle mellem beskaftigede pa fuldtid og nedsat tid

Storstedelen af lonmodtagere har en aftalt arbejdstid pa (ca.) 37 timer om ugen. Der er dog ogsa en ikke ubetydelig del, som
har en aftalt arbejdstid under 37 timer fx pa de dele af det offentlige arbejdsmarked, hvor mange arbejder 28-36 timer pr.
uge. Der kan vare bdde samfundsgkonomiske fordele og ulemper ved at have en del af arbejdskraften ansat p& nedsat tid.
Pé den ene side kan arbejde pé nedsat tid fx give mulighed for, at flere personer kan blive en del af arbejdsmarkedet, hvis
de ikke kan eller gnsker at arbejde fuldtid. Det medforer séledes en overordnet hgjere beskaftigelsesgrad. P4 den anden
side kan jobs pa nedsat tid veere mindre gunstige, hvis der ikke i samme grad investeres i medarbejderens udvikling mv.,
hvilket kan heemme fremtidige lon- og karrieremuligheder. Nedenstiende teorier viser ogsd, at der kan vere forskelle pé,
hvilke typer af medarbejdere, der velger (eller har mulighed for at velge) beskeftigelse pa fuld/nedsat tid.

Teori
Der er fire overordnede gkonomiske teorier, som kan veere med til at forklare lon-"afkastet” for at arbejde pa nedsat tid (se
Tonurist og Pavlopoulos, 2014):

1) Humankapital: Den klassiske teori omkring akkumulering af humankapital gennem uddannelse og opbygning af erfa-
ring pa arbejdspladsen tilsiger, at der er en positiv sammenhang mellem lon og erhvervserfaring. Lonmodtagere pa fuld tid
vil dermed over en given tidsperiode hurtigere akkumulere humankapital end lenmodtagere pé nedsat tid og dermed opna
en hgjere timelon af denne grund.

2) Kompenserende lonforskelle: Teorien om kompenserende lgnforskelle tilsiger, at lonniveauerne bl.a. athanger af for-
handlingskraften og praeferencer for arbejde hos de to sider af arbejdsmarkedet; arbejdsgiver og arbejdstager.

Nogle arbejdstagere kan have serlige praeferencer for at arbejde pa nedsat tid og dermed fx kunne kombinere arbejdet og
andre interesser/forpligtigelser, fritid mv. Arbejdsgiver kan modsat have brug for medarbejdere pa sarlige tidspunkter
eller i spidsbelastningsperioder (fx rengeringshjelp pé hotel, tjenerarbejde om aftenen mv.), som dermed eger efterspargs-
len efter personale pa nedsat tid. De forskellige sat af preeferencer hos arbejdsgiver og arbejdstager matcher ikke nedven-
digvis, hvilket kan give udslag i lonnen athangig af udbud og efterspargsel.

3) Opdelt arbejdsmarked i gode/dérlige job: Teorien tilsiger, at der findes to typer af arbejdsmarkeder; et primeert og se-
kundeert marked. ‘Gode’ jobs omfatter hgj lon, gode forhold og lebende uddannelse. *Dérlige’ jobs omfatter modsat lave
lgnninger og mindre gode forhold. Her er idéen, at det i hgj grad er de ’dérlige’ jobs, som ogsa har kontrakter pa nedsat tid,
og dermed er der en sammenhang mellem lon og medarbejdere pa fuld og nedsat tid.

4) Faste omkostninger pr. medarbejdere: Faste omkostninger for den enkelte medarbejdere, fx i forbindelse med rekrutte-
ring, opleering, treening og opstartsomkostninger, medferer, at ansatte pa nedsat tid er mindre profitable end fuldtidsan-
satte og derfor opnar de en lavere lon.

Qvrige faktorer: Der kan formentlig ogsé vere andre end ovenstaende forklaringer og teorier for, hvordan arbejdstid og
lon er korreleret, fx hvis der er en serlig arbejdskultur eller praeferencer inden for et givent land eller branche, som medfe-
rer, at der findes lonforskelle mellem ansatte pa hhv. fuld og nedsat tid.

Ovrige omvendte sammenhznge: Der er ogsa enkelte studier, som finder en omvendt og dermed negativ sammenhang
mellem arbejdstid og lon, dvs. medarbejdere, der arbejder feerre timer, opnér en hgjere lon. Det skyldes formentlig udeladte
variable eller omvendt kausaltet. Det geelder fx hvis medarbejdere pé nedsat tid i hgjere grad varetager arbejde om aftenen
eller natten og modtager serlige tillaeg, og dermed opnér en hgjere timelgn. Der kan i andre tilfeelde veaere brancher (fx kon-
sulentbranchen), hvor medarbejdere generelt ansettes i en kortere periode (i f timer), men til en relativ hej lon. I andre
tilfeelde kan dét at veere pa nedsat tid veere for serligt ressourcesteerke medarbejdere (med en relativ hgj lon), som vaelger at
ga ned i arbejdstid. Disse eksempler vil medfere en omvendt (negativ) sammenheng mellem arbejdstid og len. Feelles for
disse eksempler er, at det er nogle andre forhold end den direkte sammenhang mellem lon og arbejdstid, som forklarer
sammenhangen.

Empiri

Der er flere studier, som har undersggt lonforskelle mellem beskaftigede pé fuld- og nedsat tid. De fleste studier viser, at
ansatte pé fuld tid opnér en hgjere timelon end deltidsmedarbejdere, der er dog ogsé eksempler pa studier, som viser det
modsatte for enkelte lande (fx i Sverige, se Colella, 2014). Den samlede loneffekt kan dog daekke over forskelle pa tvaers af
sektorer, indkomstfordelingen mv. Litteraturen forseger at kontrollere for forskellige baggrundskarakteristika for hhv. an-
satte pd fuld og nedsat tid. Det kan dog vaere vanskeligt at kontrollere for alt, fx praeferencer for at arbejde, som bade kan
pavirke antallet af timer en medarbejder veelger at arbejde og andre faktorer (fx motivation og engagement pa arbejdet),
som kan pévirke lenniveauet. Det indikerer et studie, som finder, at karakteristika, som i gennemsnit er forbundet med
gode lenmuligheder, opnar et lavere afkast i bunden af indkomstfordelingen.

Colella finder pa data for syv europeaiske lande, at deltidsansatte kvinder i seks ud af syv europziske lande (Holland,
Frankrig, Storbritannien, Tyskland, Italien og Spanien) tjener mellem 10 og 20 pct. mindre end fuldtidsansatte. I ét land,
Sverige, finder studiet, at der er et positivt lon-"afkast” ved at vaere pa deltid for kvinder. De konkluderer ikke noget hind-
fast omkring kausaliteten.

Litteratur
1) Women's Part-Time - Full-Time Wage Differentials in Europe: an Endogenous Switching Model af Fabrizio Colella 2014.
2) Part-Time Wage-Gap in Germany: Evidence across the Wage Distribution af Tonurist og Pavlopoulos, 2014

Den gennemsnitlige arbejdstid varierer pa tveers af de offentlige sektorer. Det er sdle-
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des staten, som har feerrest pa nedsat tid og i gennemsnit de leengste arbejdstider, om-
vendt har kommunerne den stgrste andel pa nedsat tid og i gennemsnit de korteste ar-
bejdstider, jf. figur 11 og 12.

Arbejdstid pa 36 timer eller derover Arbejdstid pa 32 timer eller derover

Pct. af gruppen Pct. af gruppen Pct. af gruppen Pct. af gruppen
100 100 100 100
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60 60 60 60
40 40 40 40
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Kommuner Regioner Staten Kommuner Regioner Staten

Anm.: Opgerelserne er eksklusive elever og unge (udsondret via variablen offentliggarelsesgruppe — gruppe 5 og 6). Ar-
bejdstid er opgjort for ansaettelsesforhold i november maned. De er her udvalgt med den ansaettelse, som har den
hgjeste arbejdstid pa person- og personalegruppeniveau.

Kilde: Egne beregninger pa lovmodellens datagrundlag.

Det er ikke entydigt, hvordan ansatte pa fuldtid og nedsat tid skal afgrzanses, jf. boks
3. Den mest udbredte aftalte arbejdstid om ugen er 37 timer, og det er derfor muligt at
afgraense ansatte, som i gennemsnit arbejder under 37 timer som pa nedsat tid. Det vil
dog skabe en raekke udfordringer for nogle grupper, som har en aftalt tid teet pa, men
lidt under 37 timer.

Der vil i det fplgende blive praesenteret to afgreensninger af nedsat tid. Som udgangs-
punkt vil nedsat tid blive defineret som en ugentlig arbejdstid pa 32 timer eller derun-
der, mens der ogsa er valgt en bredere afgreensning pa en ugentlig arbejdstid pa 36 ti-
mer eller derunder. Afgreensningerne kan vare med til at nuancere resultaterne se-
nere, ved at de kan opfange noget forskelligt.
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Coaes

Arbejdstid — definitioner og afgraensninger

Det er ikke entydigt, hvordan ansatte pa nedsat og fuld tid defineres. Ansatte pa nedsat tid kan sdledes afgranses
pé forskellige mader. Der kan vere forskellige hensyn, som skal tages, alt efter hvilke analyser, der foretages. Lige-
som der er nogle internationale retningslinjer, som kan folges.

Fuldtid er i Danmark almindeligvis defineret som den typiske arbejdstid, som er 37 timer om ugen. Arbejdes der
flere timer, vil man fortsat veere afgreenset som fuldtidsansat. Denne afgransning af nedsat tid omfatter saledes alt
under 37 timer.

Der kan vere nogle teoretiske overvejelser, der ber tages hensyn til, nér nedsat tid afgrenses. Fx kan der argu-
menteres for, at sammenhangen mellem lgn og arbejdstid kan hange sammen med forskelle i akkumulering af
humankapital, jf. boks 2. Effekten her vil formentlig forst kunne méles ved en maerkbar forskel i arbejdstiden fra
fuldtid. Det er eksempelvis ogsé muligt at veere overenskomstmeessigt fuldtidsansat med feerre end 37 timer, sa-
fremt fx natarbejde kompenseres med timer.

Her vil mindre forskelle i den arbejdede tid nappe have betydning for lenforskellene. Derfor er der i de fleste stu-
dier (se fx kilder i boks 2 eller OECD nedenfor) fastsat en deltidsgreense/nedsat tid pa mellem 75-85 pct. af ar-
bejdstiden for ansatte pa fuld tid.

OECD laver bl.a. internationale sammenligninger af beskaftigelsesandelen pa nedsat tid (part-time employment),
sé de afgreenser ved 30 timer om ugen i det primere job. Part-time employment is based on a common 30-usual-
hour cut-off in the main job. Data are expressed as percentages — OECD (Link) og OECD Employment Outlook
2018.

Der er betydelig forskel pa, hvor stor en andel af personalegrupperne som er pa nedsat
tid og fuldtid. Tandplejere, SOSU-hjalpere og omsorgs- og paedagogmedhjaelpere er
eksempelvis grupper, som i hgj grad er pa nedsat tid, mens offentlige chefer, ambulan-
cepersonale og leeger stort ikke arbejder pa nedsat tid, jf. figur 13.
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Figur 13

Andel pa nedsat tid, opdelt pa arbejdstid pa hhv. 32 timer og derunder og 36 timer og derunder
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Anm.: Se desuden boks 3.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Arbejdstid kan haenge sammen med den gennemsnitlige timelgn, men sammenhangen
kan skyldes flere forhold og arsagssammenhengen kan ga begge veje, jf. boks 2. Desu-
den kan der ogsa vere forskelle pa, hvilke typer af medarbejdere der valger (eller har
mulighed for at vaelge) beskaeftigelse pa fuld/nedsat tid. Det er sdledes uklart, hvordan
arbejdstid og lgn heenger sammen, herunder pa tvers af personalegrupper.

Der er en (negativ) sammenheng mellem LEU-afvigelserne og andelen, der er pa ned-
sat tid inden for personalegrupperne, jf. figur 14. Personalegrupper med relativt
mange pa nedsat tid opnar saledes en relativt lav lon korrigeret for erfaring, uddan-
nelse og ledelsesansvar. Det er dog ikke muligt at konkludere noget omkring effekten
af at veere pa nedsat tid, eller af at veere i en personalegruppe med relativt mange an-
satte pa nedsat tid, pd ens lgn. Der kan nemlig veere andre faellestraek (med betydning
for lgn) for personalegrupperne med en relativ stor andel af ansatte pa nedsat tid.

18



STRUKTUR

Supplerende analyser af lgnstrukturer i den offentlige sek-

Baggrundsrapport
tor (trin 2)

LEU-afvigelser opdelt pa personalegrupper og andel pa nedsat tid (32 timer og derunder)

Afvigelser ift. LEU-len, pct. Afvigelser ift. LEU-lgn, pct.
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Anm.: Hzeldingen pa kurven er statistisk signifikant og er hhv. -0,20 for den standardberegnede timefortjeneste og -0,19
for fortjeneste pr. praesteret time (her er sidstnaevnte kurve vist). Kurven er beregnet pa personalegruppeniveau,
dvs. baseret pa 50 observationer. Resultaterne er dermed baseret pa vaesentlig usikkerhed og skal tolkes varsomt.
Nedsat tid er her afgreenset ved arbejdstid pa 32 timer eller derunder.

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Det er ogsa muligt at opgore de gennemsnitlige LEU-afvigelser for medarbejdere med
forskellige arbejdstider (under eller over 32/36 timer).

I gennemsnit er LEU-afvigelserne noget lavere for personer pa nedsat tid sammenlig-
net med personer pa fuldtid, jf. figur 15 (venstre). Det betyder, at medarbejdere pa
nedsat tid i gennemsnit opnar et lavere lgn-"afkast” pa uddannelse, erhvervserfaring
og ledelsesansvar end alle offentlige ansatte under ét.

De mindre LEU-afvigelser for medarbejdere pa nedsat tid kan bl.a. afspejle, at der er
et overlap mellem personalegrupper med sma eller negative LEU-afvigelser og perso-
nalegrupper, hvor arbejde pa nedsat tid er meget udbredt. Det er sdledes muligt at op-
dele LEU-afvigelserne inden for personalegrupperne pa personer pa fuldtid og nedsat
tid for dermed at analysere, om medarbejdere pa nedsat tid inden for personalegrup-
perne ogsa i gennemsnit opnar mindre LEU-afvigelser, jf. figur 15 (hgjre).

Inden for de fleste personalegrupper er der saledes ikke naevneverdig forskel pa LEU-
afvigelserne mellem hhv. fuldtidsansatte og ansatte pa nedsat tid. De teoretiske per-
spektiver (som beskrevet i boks 2), der peger mod, at fuldtidsansatte kan opna en ho-
jere lgn end ansatte pa nedsat tid, ser generelt set ikke ud til at geelde blandt de offent-
ligt ansatte. Tendensen til lavere lgn (korrigeret for LEU-faktorerne) for ansatte pa
nedsat tid er saledes et monster, der knytter sig til selve personalegruppen - det vil
sige de personalegrupper, hvor ansattelse pa nedsat tid er udbredt.
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Forskel i LEU-afvigelser fra fuldtid til nedsat tid, hhv. pa tveers og inden for personalegrupper

STRUKTUR

port

Forskel i pct.-point Forskel i pct.-point
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Anm.: Nedsat tid er her afgraenset ved arbejdstid pa 36 timer eller derunder. Akserne er sat til -20, s& de er sammenligne-

lige til andre figurer, som viser sendringer i LEU-afvigelserne.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

At forskellene i LEU-afvigelserne for at arbejde pa nedsat tid er mindre for den pree-

sterede timefortjeneste (pa tveers af grupperne) kan skyldes, at fraveer ogsa er mer

e

udbredt blandt de personalegrupper, der i hgj grad arbejder pa nedsat tid. Det er dog

uden for rammerne af denne analyse at ga i dybden med dette.

For grupperne IT-medarbejdere, bachelorer og erhvervsskolelaerere har medarbejdere
med nedsat tid i gennemsnit mindre LEU-afvigelser end dem pa fuldtid, mens det om-
vendte gor sig geeldende fx for de militaere grupper og SOSU-assistenter jf. figur 16.

LEU-afvigelser opdelt pa personalegrupper og fuldtid/nedsat tid
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Anm.: Fortjeneste pr. praesteret time. Nedsat tid er her afgraenset ved arbejdstid pa 32 timer eller derunder.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Forskellen i figuren ovenfor kan saledes rangeres. Det giver mulighed for at analysere
forskellen pa LEU-afvigelserne for ansatte pa fuld og nedsat tid pa tveers af personale-

grupper. Medarbejdere pa nedsat tid har relativt mindst LEU-afvigelser i forhold til
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medarbejdere pa fuld tid for grupperne IT-medarbejdere, bachelorer, offentlige chefer
og specialarbejdere. Omvendt har medarbejdere pa nedsat tid sterre LEU-afvigelser
sammenlignet med fuldtidsmedarbejdere i grupperne gvrigt militeert personel, office-
rer, SOSU-grupperne, jf. figur 17.

Figur 17

Forskel pa LEU-afvigelserne opdelt pa personalegrupper fuldtid/nedsat tid,
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Anm.: Nedsat tid er her afgraenset ved 32 timer.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Det bemarkes desuden, at der er relativt fa ansatte pa nedsat tid i forsvaret, hvorfor
man skal veere varsom med at konkludere pa forholdene for disse grupper. Hertil kom-
mer, at de naevnte grupper i sundhedssektoren og i forsvaret kan veaere underlagt ra-
dighedsvagter (eller fx internationale gvelser i forsvaret), og at der kan vare usikker-
hed forbundet med opggrelsen af disse timer, jf. baggrundsrapport vedr. beskrivelse af
lonstrukturer i den offentlige sektor.
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2.3 Markedsforhold

Der kan veere dele af arbejdsmarkedet, som er kendetegnet ved seerlige forhold, navn-
lig omkring efterspgrgslen og/eller udbuddet af arbejdskraften, der kan veere med til
enten at drive lgnniveauerne op eller ned for nogle grupper. En meget efterspurgt ar-
bejdskraft i den offentlige eller private sektor eller pa nogle dele af arbejdsmarkedet,
fx i nogle brancher eller for specifikke arbejdsfunktioner, vil alt andet lige opna en he-
jere lgn. Omvendt kan en relativ knap arbejdskraft, dvs. et lille arbejdskraftsudbud,
0gsa bidrage til at drive lgnnen for denne gruppe op.

Offentlige personalegruppers tilknytning til det private arbejdsmarked

Den offentlige og private sektor udfgrer forskellige opgaver og services. Nogle typer af
arbejdskraft eftersperges derfor primeert i enten den offentlige eller den private sek-
tor, mens andre typer af arbejdskraft eftersporges i begge sektorer.

Selvom efterspgrgsel efter arbejdskraft i den offentlige sektor afhaenger af politiske
prioriteringer, sa har markedsforholdene betydning for adgangen til den efterspurgte
arbejdskraft. Der kan veere nogle offentlige personalegrupper, som er mere eller min-
dre efterspurgt af det private arbejdsmarked, som kan have en pavirkning pa den of-
fentlige londannelse, fx hvis det skal veere muligt at rekruttere arbejdskraften.

Ved at se pa, hvor udbredt personalegruppernes arbejdsfunktioner er i hhv. den offent-
lige og private sektor, kan der gives en pejling pa, i hvor hgj grad de offentlige grup-
pers arbejdskraft er efterspurgt i den private sektor. I de tilfeelde, vil den offentlige
sektor saledes “konkurrere” (direkte) med den private sektor om arbejdskraften.

Personalegrupperne er bl.a. afgreenset ved, at de udfgrer en eller flere arbejdsfunktio-
ner. Arbejdsfunktioner kan fx opgeres ved den internationale standardopdeling ISCO5.
I ISCO-opgorelsen udfgrer personalegrupperne i forsvaret “militeert arbejde”, som
udelukkende udfgres i den offentlige sektor. Andre personalegruppers arbejdsfunktio-
ner er mere udbredt i begge sektorer, det gaelder fx funktioner udfert af grupperne ar-
kitekter, magistre, renggrings- og huspersonale og kontorpersonale, hvor over halvde-
len af gruppen er beskeftigede i den private sektor, jf. figur 18. Der er ogsa en raekke
arbejdsfunktioner, som primeert bliver udfert af privat ansatte, seerligt dem som vare-
tages af personalegrupperne ingenigrer og handveerkere.

5 International Standard Occupational Classification
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Andel af personalegruppen, som er beskaftiget i hhv. den offentlige og private sektor
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Anm.: Opgerelsen er forbundet med en vis usikkerhed, da arbejdsfunktioner kan veere en relativ bred betegnelse, som
kan dzekke over flere forskellige typer jobs, som ikke ngdvendigvis er direkte sammenlignelige. Andelen af beskaef-
tigede i den offentlige sektor er beregnet pba. DISCO-koderne i Ignstatistikken, som ogsa er med til at afgreense
personalegrupperne. Medarbejdere som er beskaeftigede i begge sektorer vil veere med i opgerelsen af bade of-
fentligt og privat ansatte, hvilket afspejler, at gruppen netop har beskaeftigelsesmuligheder i begge sektorer.

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Der er en tendens til, at grupper med relativt gode beskaftigelsesmuligheder i den pri-
vate sektor har meget positive LEU-afvigelser og ingen, eller meget fa, grupper med
negative afvigelser. Omvendt tyder det pa, at grupperne med mindre og ofte negative
LEU-afvigelser ofte har en stgrre andel beskaeftigede i det offentlige, jf. figur 19.

Der er dog ogsa eksempler pa grupper, der hovedsageligt er beskeeftiget i den offent-
lige sektor, som har meget positive LEU-afvigelser. Det er derfor ikke entydigt, hvor-
dan sammenhangen er. Den linezre sammenhang er fx svag, og for det ene timebe-
greb er den ikke statistisk signifikant. Det er ogsa muligt, at sammenhaengen er mere
U-formet, dvs. de positive LEU-afvigelser er fgrst aftagende og derefter tiltagende.
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LEU-afvigelser opdelt pa personalegrupper og beskzftigelsesandel i den offentlige sektor

Afvigelser ift. LEU-lgn, pct. Afvigelser ift. LEU-lgn, pct.
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Anm.: Hzeldningen pa kurven er ikke statistisk signifikant for fortjeneste pr. preesteret time, mens den er statistisk signifi-
kant og er -0,09 for den standardberegnede timefortjeneste (her er farstnaevnte kurve vist). Kurven er beregnet pa
personalegruppeniveau, dvs. baseret pa 50 observationer. Resultaterne er dermed baseret pa vaesentlig usikker-
hed og skal tolkes varsomt. Andelen af beskaeftigede i den offentlige sektor er beregnet pba. DISCO-koderne i lgn-
statistikken. Det kan i nogle tilfeelde vaere, at der er andre DISCO-koder, som er med til at afgreense en samlet fag-

gruppe.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Lon og uddannelse for de to sektorer

Lon og uddannelse sammenvarierer bade i den private og offentlige sektor, mens gen-
nemsnitslgnnen samlet set er hgjere for privat ansatte end for offentligt ansatte, jf.
baggrundsrapport om de statistiske analyser af lonstrukturerne i den offentlige sektor.
Lonforskellen mellem den private og offentlige sektor varierer dog pa tveers af uddan-
nelsesniveauer. Det kan haenge sammen med flere ting, fx at der lgses forskellige op-
gaver i de to sektorer, som medfgrer, at sammensetningen af personalegrupper pa
hvert uddannelsesniveau kan veere ret forskellige.

Omkring 40 pct. af alle fuldtidsbeskeeftigede i lgnstatistikken (30 pct. af alle beskaefti-
gede i den registerbaserede beskaftigelsesstatistik) er offentligt ansatte. Medarbej-
dere med en mellemlang videregdende uddannelse er klart den stgrste gruppe i den of-
fentlige sektor med ca. 235.000 fuldtidsbeskeeftigede, jf. figur 20, og der en relativ
stor andel af uddannelsesgruppen, som er beskeaftigede i den offentlige sektor i for-
hold til den private sektor, jf. figur 21. Det haenger sammen med, at nogle af de stgrste
offentlige personalegrupper har en MVU, herunder socialpsedagoger, paedagoger, syge-
plejersker og lerere pa grundskoleniveau.

Nogle mindre uddannelsesgrupper opgjort ved antal fuldtidsbeskeeftigede, fx KVU-
gruppen, bestar af fa personalegrupper, hvor lgnnen for uddannelsesgruppen vil veere
relativt felsomt over for, hvad lgnnen er for disse grupper (se fx boks 2 i baggrunds-
rapporten af beskrivelse af de offentlige lonstrukturer). Stgrstedelen af KVU-gruppen
bestar af feengselsfunktionaerer og iseer polititjenestemaend, og disse to gruppers lon-
niveau er saledes i hgj grad bestemmende for lgnniveauet i hele KVU-gruppen i den of-
fentlige sektor.
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Figur 20 Figur 21

Fuldtidsbeskaftigede i den offentlige sektor Andel af fuldtidsbeskzeftigede i den offentlige
opdelt pa uddannelsesniveauer og private sektor.
1.000 personer 1.000 personer Offentlig beskaftigelsesandel i alt Pct. af gruppen
250 250 0 20\ 40 60 80 100
Gr. Skole
200 200
Gym.
150 150 EUD
KvU
100 100 MVU
= - BACH
LVU
0 0 Ph.d.
Gr. Gym. EUD KVU MVU BACH LVU Phd. f . } . : .
Skole 0 20 40 60 80 100
Pct. af gruppen
u Offentlig Privat

Anm.: Ekskl. unge under 18 ar og elever. Beskeeftigelsesandelen for offentligt ansatte er 40 40 pct. opgjort i Ienstatistikken
og ved fuldtidsbeskeeftigede. | den sakaldte registerbaseret beskzeftigelsesstatistisk (RAS) er andelen 30 pct., det
skyldes bl.a., at der er flere deltidsansatte i den private sektor, og at det ikke er alle privat ansatte, som er med i
Ignstatistikken.

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

De fleste uddannelsesgrupper har med fa undtagelser en gennemsnitslgn, som er 12-17
pct. hgjere i den private sektor, afheengig af hvilket lgnbegreb, der bruges til opgorel-
sen. Dette er noget hgjere end de overordnede gennemsnitlige lenforskelle mellem de
to sektorer, hvilket skyldes, at sammenseatningen af medarbejdere i de to sektorer er
forskellig - ansatte i den offentlige sektor er sdledes generelt mere uddannede end i
den private sektor, hvilket treekker gennemsnitslgnnen for hele den offentlige sektor

op.

Medarbejdere med en mellemlang videregdende uddannelse har i gennemsnit en noget
storre lgnforskel (ca. 25-30 pct.) sammenlignet med de andre uddannelsesgrupper,
mens medarbejdere med en grundskole som hgjest fuldfgrte uddannelse har den mind-
ste lgnforskel, hvor gennemsnitslgnnen er knap 5 pct. hgjere i det private sammenlig-
net med det offentlige, jf. figur 22.

Lonforskellene mellem den private og offentlige sektor skal desuden ses i lyset af, at
arbejdsfunktionerne(/opgaverne) i de to sektorer i vid udstraekning er forskellige, og
at lendannelsen er forskellig for de to sektorer. Dette afsnit samt de fglgende afsnit
har saledes til hensigt at give nogle yderligere perspektiver pa nogle ellers overord-
nede lgnsammenligninger mellem den offentlige og private sektor, men har ikke til
hensigt eller formal at forklare de fundne lgnforskelle.
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Relative lgnninger mellem den private og offentlig sektor opdelt pa uddannelsesniveauer

Indeks (gennemsnitslan i den offentlige sektor=100) Indeks (gennemsnitsien i den offentlige sektor=100)

150 150

+29 pct.

+14 pet. +15 pct. +14 pet. +15 pct. +14 pct.

Gr. skole GYM EUD KvU MVU BACH Lvu Ph.d.

m Standardberegnet timefortjeneste Fortjeneste pr. preesteret time

Anm.: Den sorte vandrette streg markerer indeks 100, som er gennemsnitsignnen i den offentlige sektor inden for uddan-
nelsesniveauet. De angivne Ignforskelle i pct. er for den standardberegnet timefortjeneste, lanforskellene reduceres
generelt ved at opgere den for fortieneste pr. preesteret time. Specifikke personalegruppe og deres uddannelsesni-
veau kan veere med til at pavirke lgnforskellene pa tveers af sektorer, fx er polititienestemaend generelt set registre-
ret med en KVU, men har en del efteruddannelse. Politiets basisuddannelse svarer saledes til kvalifikationsram-
mens niveau 5 (KVU), mens efter- og videreuddannelsen sigter efter kvalifikationsrammens niveau 6 (MVU). Figur i
bilag C viser uddannelses-"afkastet” opdelt pa uddannelsesniveau.

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Lgnsammenligningen mellem privat og offentligt ansatte tager i disse analyser ikke
hgjde for forskelle i udbredelsen af betalt spisepause i den offentlige og private sektor.
Det kan veere med til at undervurdere fortjenesten pr. praesteret time i den offentlige
sektor - for en uddybning henvises der til baggrundsrapport vedr. sammenligning af
lonstrukturer mellem offentlig og privat sektor.

Markedsforhold pa tvers af sektorer, arbejdsfunktioner og brancher
Medarbejdere med samme generelle kompetenceniveau (her forstdet som uddannel-
sesniveau) kan selvsagt have forskellige jobs og ansvar og vare underlagt forskellige
markedsforhold, som dermed kan aflgnnes forskelligt. Disse perspektiver uddybes i
det senere afsnit om ’Opgaver og ansvar’.

Lonforskelle mellem den offentlige og private sektor inden for samme uddannelsesni-
veau kan derfor bl.a. afspejle, at det er forskellige arbejdsfunktioner(/opgaver), som
varetages i det offentlige hhv. i det private og dermed underlagt forskellige markeds-
forhold med varierende muligheder for at tilgad den relevante arbejdskraft. Det kom-
mer fx til udtryk i sammenseatningen af personalegrupperne i de to sektorer, som er
vaesentligt forskellige. Arbejdsfunktioner kan ofte gd pa tveers af de offentlige persona-
legrupper, og dermed ofte indebeere en bredere beskrivelse end personalegruppebeteg-
nelsen.

Det er eksempelvis seerligt arbejde inden for undervisning og padagogik samt syge-
pleje- og jordemoderarbejde, som medarbejdere med en mellemlang videregdende ud-
dannelse varetager i den offentlige sektor. I den private sektor er arbejdsfunktioner
som ingenigrarbejde, teknikarbejde inden for fysisk videnskab og udvikling og analyse
af software, som varetages af ansatte med samme uddannelsesniveau, jf. tabel a i boks
4. Det omtrent samme billede gor sig i ovrigt geeldende for andre uddannelsesni-
veauer, jf. bilag D.
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Der kan ogsa vere specifikke markedsforhold (fx en relativ stor eller lille eftersporg-
sel eller stort eller lille udbud af en given arbejdskraft) pa nogle dele af arbejdsmarke-
det, som kan have betydning for lgnnen. Det kan fx vere inden for en given branche
eller et fagomrade.

Eksempelvis er medarbejdere med en mellemlang videregdende uddannelse (som hgje-
ste fuldferte uddannelse) saledes primeert beskeeftigede i brancherne sundhed og soci-
alvaesen (ca. 60 pct. af gruppen) undervisning og offentlig administration mv., forsvar
og politi i den offentlige sektor, mens samme uddannelsesgruppe i det private er be-
skaeftiget inden for brancherne industri, videnservice og handel, jf. tabel b i boks 4.
Det haenger naturligvis teet sammen med, hvilke arbejdsopgaver der varetages af de to
sektorer, og dermed ogsa hvilke personalegrupper, som er beskaftigede i de to sekto-
rer.

Ovenstaende megnster, hvor MVU-gruppen i den offentlige og private sektor er beskaef-
tigede i forskellige brancher, genfindes ogsa for gvrige uddannelsesgrupper (se bilag
E). Det kan implicere, at der er forskellige lon-"afkast” af uddannelse inden for de en-
kelte brancher, jf. naeste afsnit.
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Coaes

De mest udbredte arbejdsfunktioner og brancher for medarbejdere med en mellemlang viderega-
ende uddannelse opdelt pa offentlig og privat sektor (et eksempel)

Det er forskellige arbejdsfunktioner opgjort pa de sakaldte DISCO-koder, som er mest udbredt i den offentlige og
private sektor. Det er eksempelvis undervisning og paedagogisk arbejde, som er mest udbredt i den offentlige sek-
tor for medarbejdere med en MVU. I den private sektor er det for MVU-gruppen job med betegnelsen ingenigrar-
bejde, som er den mest almindelige, jf. tabel a.

Tabel a
De mest udbredte arbejdsfunktion for ansatte med en mellemlang videregaende uddannelse opdelt
pa sektorer

Offentlig Privat
Rangering DISCO-navn ~ Fuldtids- DISCO-navn (R
personer personer
B fesk uslbiesieo Undervisning 0g paedago- 94.900 Ingenigrarbejde (undtagen mde-n 14.700
gisk arbejde for elektroteknologi)
Sygeplejerske- og jorde- Teknikerarbejde inden for fysisk
e moderarbejde 48.500 videnskab og ingenigrvirksomhed 8.300
3. Andet underv-lsnlngs-l og 26.300 Udvikling og analyse af sloftware 7200
paedagogisk arbejde og applikatoner
4 Andet sundhedsarbejde 13.200 Arbejde inden for flnan§ 5.800
og gkonomi
Arbejde inden for sam- Agent- og maeglerarbejde inden
5. (femtemest udbredt) fundsvidenskab og reli- 12.300 for salg og indkgb 4.200
gion
| alt 195.200 40.200

Det er ogsa forskellige brancher, som primart er henvendt til den ene eller den anden sektor, som naturligt ogsa
haenger sammen med de jobfunktioner, som varetages af den enkelte sektor. I den private sektor er relativt flest
MVU-medarbejdere beskeftigede i branchen industrien, mens det for de offentlige MVU’er er sundhed og social-
veasen, som er den mest almindelige branche at vaere ansat i, jf. tabel b.

Tabel b
De mest udbredte arbejdsfunktion for ansatte med en mellemlang videregaende uddannelse opdelt
pa sektorer
Offentlig Privat
Rangering Branchenavn Fuldtidspersoner Branchenavn Fuldtidspersoner

Sundhed og social-

Den mest udbredte 142.600 Industri 23.000
veesen

2. Undervisning 72.000 Videnservice 16.400
Offentlig admini-

3 stration, forsvar og 17.800 Handel 13.900
politi

I alt 232.400 53.300

LEU-afvigelser for udvalgte brancher i den offentlige sektor

Der kan som naevnt vere forhold pa dele af arbejdsmarkedet, som medfgrer, at ansatte
opnar en relativ hgj eller lav lgn. Det kan eksempelvis vere pa tvers af brancher, hvor
der kan veere markedsforhold (udbud og efterspgrgsel) eller serlige forhold omkring
arbejdsopgaverne, som gor, at lenmodtagere i branchen under ét opnar en relativ hgj
eller lav lgn uafhaengigt af uddannelsesniveau.

De fplgende analyser tager udgangspunkt i lgnnen i udvalgte brancher. For at kunne
forstd mulige forskellige markedsforhold sammenholdes der med lgnnen inden for
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samme branche i den private sektor. Analyserne vil derfor primeert tage afseet i for-
skelle i den faktiske lon mellem sektorerne opdelt pa uddannelses- og personalegrup-
peniveau (undtagen i enkelte figurer, hvor der fokuseres pa LEU-afvigelserne).

I den offentlige sektor er medarbejdere fordelt pa relativt fa brancher. Det er iseer in-
den for brancherne daginstitution og dagcentre mv., plejehjem, hospitaler, offentlig
administration og grundskoler.

LEU-afvigelserne er i gennemsnit positive (og relativt stgrre) for brancherne grund-
skoler, offentlig administration og hospitaler, mens LEU-afvigelserne i gennemsnit er
negative for fx brancherne plejehjem samt daginstitutioner og dagcentre, jf. figur 23.
Der kan saledes veere forhold forbundet med de enkelte brancher, som giver en relativ
hgj/lav lgn, efter der er taget hgjde for forskelle i ledelsesansvar, erhvervserfaring og
uddannelsesniveau.

Figur 23

LEU-afvigelser opdelt pa udvalgte brancher i den offentlige sektor

Afvigelser ift. LEU-lgn, pct.
-20 -10 0 10 20
Daginstitutioner og dagcentre mv.
Organisationer og foreninger ]
Ejendomsservice, rengering og anlaegsgartnere [ ]
Plejehjem mv.
Biblioteker, museer mv. °
Arbejdsformidling og vikarbureauer (]
Leeger, tandlaeger mv. [ ]
Voksenundervisning mv. L]
Videregaende uddannelsesinstitutioner [ ]
Forsvar, politi og retsveesen mv. [ ]
Gymnasier og erhvervsfaglige skoler [ ]
Hospitaler
Offentlig administration

Grundskoler

0 40 160 200
1.000 observationer
m Residualer, pct. af LEU-lgn (gvre akse) ® Fuldtidsbeskeeftigede (nedre akse)

Anm.: Brancher er opdelt pa fire cifre efter DBO7-grupperingen. Figuren bestar af brancher med mere end 10.000 fuldtids-
beskaeftigede
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Brancher pa tveaers af den offentlige og private sektor

Lgnsammenligninger for udvalgte dele af arbejdsmarkedet (fx brancher) mellem den
private og offentlige sektor kan give perspektiver pa, hvorvidt der er seerlige markeds-
forhold gaeldende, fx for enkelte uddannelses- eller personalegrupper inden for en gi-
ven branche. Som tidligere naevnt har disse analyser til hensigt at give nogle overord-
nede perspektiver pa fx brancheforhold mellem den offentlige og private sektor, og har
ikke til hensigt at forklare de fundne lgnforskelle.

Det er overordnet set forskellige brancher, som den private og offentlig sektor vareta-
ger opgaver inden for. Der er dog et vist overlap for nogle brancher. Der er eksempel-
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vis omkring 30 pct. af de ansatte i branchen forskning og udvikling®, som er beskafti-
get i den offentlige sektor, mens de resterende 70 pct. er ansat i den private sektor, jf.
figur 24.

Andel af fuldtidsbeskaftigede i den offentlige og private sektor opdelt pa udvalgte brancher
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Anm.: Brancher er opdelt pa fire cifre efter DBO7-grupperingen. Brancher med mere end 10.000 fuldtidsbeskeeftigede pa
tveers af sektorer.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Lonnen er ikke ens pa tvers af de to sektorer inden for de enkelte brancher, jf. delana-
lyserne nedenfor. Ligesom lgnforskellene pa tveers af brancher og inden for brancher
mellem uddannelses- og personalegrupper ogsa varierer. Det kan fx skyldes, at der er
relativ stor/lille eftersporgsel efter en given arbejdskraft, ligesom sterrelsen pa ud-
buddet ogsa kan variere. Disse forhold ger sig bade geeldende pa det private arbejds-
marked og det offentlige arbejdsmarked.

Ser man overordnet pa forskelle i gennemsnitslgnnen pa tvers af brancher i hhv. of-
fentlig og privat sektor skal man holde sig for gje, at der kan vare store sammensaet-
ningseffekter i spil. Der er eksempelvis en generelt lavere gennemsnitslgn i branchen
hospitaler i det private sammenlignet med offentlige (se bilag G), hvilket skyldes store
forskelle i medarbejdersammensatningen, mens der pa personalegruppeniveau gene-
relt er en hgjere gennemsnitslgn i det private end i det offentlige. Det vil derfor veere

® Der findes ogsa en lignende branche kaldet ”videregadende uddannelsesinstitutioner”, hvor sterstedelen af de

ansatte er i den offentlige sektor.
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ngdvendigt at sammenholde gennemsnitslgnnen for de enkelte jobfunktioner eller ud-
dannelsesniveauer inden for brancherne, for at danne sig et mere meningsfuldt billede
af lgnstrukturerne.

Lonforskelle mellem udvalgte sektorer for udvalgte brancher

Der vil i det folgende belyses, hvordan lgnforskellene kan variere pa tveers af uddan-
nelsesgrupper for tre udvalgte brancher; hospitaler, forskning og udvikling samt ejen-
domsservice, rengering og anlegsgartnere. Brancherne har bade offentlige og private
lgnmodtagere med forskellige uddannelses- og personalegruppesammensatninger. De
forste to brancher har generelt et hgjere uddannelsesniveau og hgjere lgnninger i det
private opdelt pa uddannelses- og personalegrupper, mens medarbejdere i ejendoms-
service mv. har et lavere uddannelsesniveau og i gennemsnit en lavere lgn i den pri-
vate sektor.

Medarbejdere i den private sektor har i gennemsnit hgjere anciennitet, derfor sam-
menlignes medarbejdere i begge sektorer med mere end 10 ars erhvervserfaring, hvil-
ket gger sammenligneligheden mellem de to sektorer for de udvalgte grupper/bran-
cher. Opgorelser for udvalgte personalegrupper er opgjort udelukkende pa baggrund af
arbejdsfunktioner (dvs. opgjort ved hjeelp af DISCO-koder), som saledes ikke er den
samme afgraensning som for de 50 offentlige personalegrupper, jf. baggrundsrapport
vedr. teknisk afgraensning af personalegrupper i den offentlige sektor.

Hospitaler

Stgrstedelen af lgnmodtagerne i branchen hospitaler er beskaeftigede i den offentlige
sektor. Der er dog tilstreekkeligt mange beskeeftigede i den private sektor til, at der
kan foretages en lgnsammenligning mellem de to sektorer. Branchen er relativt af-
greenset sammenlignet med nogle af de andre brancher, hvor de to sektorer ma forven-
tes at foretage lignende arbejdsopgaver (dog med forbehold for, at der er visse hospi-
talsopgaver som i hgjere grad tildeles den ene eller den anden sektor).

Den stgrste lgnforskel ved at vaere ansat i den private sektor sammenlignet med den
offentlige inden for branchen hospitaler er for ansatte med en lang eller en mellem-
lang videregdende uddannelse (for MVU-gruppen gelder det kun, nar lgnbegrebet er
standardberegnet timefortjeneste), mens ansatte med grundskole som hgjest fuldfgrte
uddannelse opnar den mindste (en negativ) lgnforskel, dvs. at lgnnen i det private er
mindre end i det offentlige (gealder kun for fortjeneste pr. praesteret time), jf. figur 25
0g 26.
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Figur 25 Figur 26

Gennemshnitslgn opdelt pa uddannelsesni- Gennemshnitslgn opdelt pa uddannelsesni-
veauer inden for branchen ‘hospitaler’, stan- veauer inden for branchen ‘hospitaler’, fortje-
dardberegnet timefortjeneste neste pr. praesteret time

Kr. pr. time Kr. pr. time Kr. pr. time Kr. pr. time
800 800 800 800
600 600 600 +5pet. +0pet. gy

+6 pet. +2 pct.

Gr. skole EUD KVU MVU LvVU Ph.d. Gr. skole EUD KvU MVU Lvu Ph.d.

u Offentlig Privat u Offentlig Privat

Anm.: Afgreenset til personer med mere end 10 ars erhvervserfaring. Der er [xx] fuldtidsbeskaeftigede i den offentlige af-
greensning og [yy] fuldtidsbeskaeftigede i den private.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

I hospitalsbranchen opnar laeger (opgjort ved funktionskoder) en noget hgjere gen-
nemsnitslgn end @vrige personalegrupper i den offentlige sektor. Det samme ggr sig
geeldende i den private sektor, jf. figur 27.

Tekniske medarbejdere har den storste lgnforskel baseret pa standardberegnet time-
fortjeneste pa tveers af de to sektorer, hvor lgnnen i det private er 26 pct. hgjere. Lee-
ger ansat i den private sektor har en gennemsnitslgn, der er ca. 15 pct. hgjere end i
den offentlige sektor, mens leegesekretaerers og sygeplejerskers lgn i gennemsnit er ca.
4 pct. hgjere i den private sektor. Lonnen for omsorgspersonale er omkring den
samme pa tveers af sektorer.

Lonforskellen kan ogsa her skyldes andre faktorer, fx sammensatningseffekter/selek-
tion. Den store lgnforskel for leeger kan eksempelvis skyldes, at der er searlige opga-
ver, som udfegres i det private, mens det maske i mindre grad ger sig geldende for lae-
gesekretaerer. Forskellen kan ogsa afspejle, at offentligt ansatte bijobber i den private
sektor, saledes kan en hejere timelgn i det private afspejle en merkompensation, fx for
at have vikarvagter. Det kan ogsa skyldes andre forhold, som ikke er beskrevet her, fx
de saerlige kendetegn ved lgndannelsen i den private og offentlige sektor. Den private
sektor har i hgjere grad mulighed for at aflgnne medarbejdere svarende til opgaver og
kompetencer.
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Figur 27

Gennemshnitslgn opdelt pa arbejdsfunktioner inden for branchen ‘Hospitaler’,

standardberegnet timefortjeneste
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m Offentlig Privat
*) Grupperne er afgraenset ved DISCO-koder og falger ikke Lanstrukturkomitéens afgraensning af personalegrupper.

Anm.: Der er yderligere usikkerhed forbundet med afgreensningen af grupperne her, da det alene baseres pa DISCO-ko-
der, sa de er direkte sammenlignelige til den private sektor. Gennemsnitslennen er baseret pa preesterede timer.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

De relative sektorforskelle er mindre, hvis lgn opgeres ved fortjeneste pr. praesteret
time. Fx opnar sygeplejerskerne i den offentlige sektor nu en hgjere timefortjeneste
end i den private sektor, jf. figur 28, hvilket bl.a. kan skyldes forskelle i fraveer.

Gennemshnitslgn opdelt pa arbejdsfunktioner inden for branchen ‘Hospitaler’,

fortjeneste pr. praesteret time

Kr. pr. time

Kr. pr. time
800 4 pot. 800
600 600
400 400
lOIbC -2 pct.
+0 pet. -1 pct.

) 1 1 1 B

0 T T T T 0

Leeger* Tekniske medarbejdere* Sygeplejersker® Omsorgspersonale® Leegesekreteerer*
u Offentlig Privat
*) Grupperne er afgraenset ved DISCO-koder og falger ikke Lanstrukturkomitéens afgraensning af personalegrupper.

Anm.: Der er yderligere usikkerhed forbundet med afgraensningen af grupperne her, da det alene baseres pa DISCO-ko-
der, sa de er direkte sammenlignelige til den private sektor.

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Forskning og udvikling

Den private og offentlige sektor har begge betydelige beskaftigelsesandele inden for
branchen forskning og udvikling. Den gennemsnitlige lgn er relativ hgj ved at arbejde i
den private sammenlignet med den offentlige sektor inden for branchen. Lgnforskellen
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kan dog bl.a. afspejle, at det er forskellige job (fx forskning inden for forskellige omra-
der), som er i hhv. den offentlige og private sektor, eller at der er flere lgnmidler i den
private sektor sammenlignet med den offentlige. Der er eksempelvis en relativ hgj an-
del af STEM7-uddannede, som er beskaeftigede i den private sektor, mens der er en re-
lativ hgj andel af medarbejdere med en humanistisk eller sundhedsvidenskabelig ud-
dannelse i den offentlige sektor (se figur i bilag F).

Lonnen for privatansatte i branchen er pa tvers af uddannelsesniveauer 16-26 pct. ho-
jere end offentligt ansatte. Medarbejdere med en LVU har den stgrste (positive) lgn-
forskel, mens medarbejdere med en EUD har den mindste lgnforskel, jf. figur 29 og 30.

Figur 29 Figur 30

Gennemshnitslen opdelt pa personalegrupper
inden for branchen ‘Forskning og udvikling”

Gennemsnitslgn opdelt pa personalegrupper
inden for branchen ‘Forskning og udvikling”

Kr. pr. time Kr. pr. time Kr. pr. time Kr. pr. time
Standardberegnet timefortjeneste Fortjeneste pr. praesteret time
800 800 800 800
600 600 600 +26 pot. +21 pot. 600
+26 pct. 421 pot. +22 pet.
+23 pct.
400 400 400 +16 pot +21-pet- 400
+17 pct.  *+21 pct. '

200 200 200 200
0 0 0 0
EUD KVU MVU LVU Ph.d. EUD KVU MVU LvVU Ph.d.

u Offentlig Privat m Offentlig Privat

Anm.: Branchen er udvalgt pa baggrund af brancheopdeling 127-gruppering. Afgraenset til personer med mere end 10 ars
erhvervserfaring.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Ejendomsservice, renggring og anlegsgartnere

Lgnmodtagere inden for branchen ejendomsservice, renggring og anlaegsgartnere er
generelt hgjere uddannede i den offentlige sektor end i den private sektor. Relativt
mange af de ansatte i branchen er lavere uddannede. Der er dog en betydelig andel af
beskeeftigede inden for alle uddannelsesniveauer i begge sektorer.

Den er ogsa et eksempel pa, at der kan vere betydelige forskelle i lonforskelle pa
tveers af uddannelsesniveauer inden for samme branche. Her opnar eksempelvis an-
satte med en gymnasial uddannelse 16-18 pct. hgjere 1gn i det private end i det offent-
lige, modsat far medarbejdere med en MVU 6-8 pct. lavere lgn i det private end i det
offentlige, jf. figur 31 og 32.

7 STEM er en samlet betegnelse for uddannelser inden for naturvidenskab, teknologi, ingenigrvidenskab og ma-
tematik.
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Figur 31 Figur 32

Gennemshnitslgn opdelt pa personalegrupper Gennemshnitslgn opdelt pa personalegrupper
inden for branchen ‘Ejendomsservice mv.” inden for branchen ‘Ejendomsservice mv.”
Kr. pr. ti Kr. pr. ti q :

T pr. time Standardberegnet timefortjeneste f- pr. fime Kr. pr. time Fortjeneste pr. praesteret time Kr. pr. time
500 500 500 ‘ 500
400 400 400 400

-8 pct.
6 pot — +10 pct.
300 300 300 Hopel et 300
+18 pt. AL -2 pct. P

200 200

100 100

Gr.skole  GYM EUD KvU MVU Gr. skole  GYM EUD KvU MvU

u Offentlig Privat m Offentlig Privat

Anm.: Ejendomsservice, rengering og anlaegsgartnere. Branchen er udvalgt pa baggrund af brancheopdeling 127-gruppe-
ring. Afgraenset til personer med mere end 10 ars erhvervserfaring.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Opsamling

Lgnnen er i gennemsnit hgjere i den private sektor sammenlignet med det offentlige,
ogsa pa tveers af uddannelsesniveauer. Lonforskellen varierer fra ca. 5 pct. for medar-
bejdere med en grundskole til 25-30 pct. for medarbejdere med en MVU. Disse for-
skelle skal ses i lyset af, at det offentlige hhv. det private varetager forskellige arbejds-
opgaver og ansetter til forskellige brancher, ligesom lgndannelsen varierer pa tvers
af de to sektorer, hvor decentral lgndannelse er mere udbredt i den private sektor end
den offentlige, som ogsa kan have betydning for de observerede lgnforskelle.

Nar lgnninger sammenlignes inden for sammenlignelige brancher, er der ikke et enty-
digt billede af hvilke kryds mellem brancher og uddannelsesgrupper, som opnar stgrre
eller mindre lgnforskelle ved beskaftigelse i den private sektor. Lgnforskellene mel-
lem de to sektorer varierer pa tvers af brancher, og er fx relativt hej pa tvers af ud-
dannelsesniveauer inden for branchen forskning og udvikling. Det kan bl.a. afspejle, at
job med forskellige arbejdsopgaver eller inden for forskellige brancher formentlig ikke
er underlagt de samme markedsforhold, dvs. udbud og efterspgrgsel af den relevante
arbejdskraft.

2.4 Voksen- og efteruddannelse

Voksen- og efteruddannelse (VEU) er en bred betegnelse for en raekke uddannelsesmu-
ligheder pa forskellige niveauer, der er et supplement til det gvrige uddannelsessy-
stem. Det kan udbydes af private savel som offentlige udbydere, og kan foregd inden
for og uden for arbejdspladsen. Kurserne kan desuden variere i tid, fx enkelte dage,
uger eller et helt semester.

Bade arbejdsgiver og arbejdstager kan have interesse i voksen- og efteruddannelse,
der kan ses som en investering i medarbejderens kompetencer og udvikling. Arbejdsta-
geren kan ud over en interesse i evt. lonforbedringer pa kort sigt - ogsa have interesse
i VEU pa leengere sigt for at forbedre fremtidige job- og karrieremuligheder, mens ar-
bejdsgiveren alt andet lige vil veere mere interesseret i kurser og uddannelser, der fo-
kuserer pa virksomhedsspecifikke emner. Der kan sadledes vaere modstridende interes-
ser mellem hhv. arbejdsgiver og arbejdstager. Det er ogsa muligt, at kompetenceudvik-
ling fx bliver givet i stedet for en lgnforhgjelse, sa derfor kan det have flere formal.
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Der kan sondres mellem flere typer af VEU; den formelle og "uformelle” VEU samt den
generelle og jobspecifikke VEU, hvor sidstnaevnte har begrenset veerdi i andre er-
hverv. Det er vanskeligt at lave preecise opggrelser over omfanget af VEU. Der kan
veere en del formelle uddannelser, der fx udlgser et diplom eller eksamensbevis, men
der kan ogsa vere en hel del mere “uformel” VEU, der foregar pa de enkelte arbejds-
pladser og hvor der ikke bliver indsamlet oplysninger herom pa centralt niveau. Hertil
kommer, at det kun er en vis andel af det samlede VEU-udbud, der er offentligt regule-
ret og som derfor indgar i fx Danmarks Statistiks registre.

Reformkommissionen har i foraret 2022 udgivet en delrapport (Nye Reformveje 1), der
bl.a. analyser befolkningens og virksomhedernes brug af VEU. For at fa et billede af
det samlede omfang af VEU benytter de bl.a. en spgrgeskemaundersggelse, der om-
handler al formel og ikke-formel VEU. En del af Reformkommissionens centrale poin-
ter er opsummeret i boks 5, jf. nedenfor.
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Uddrag af hovedresultater fra “Analyse om virksomheders og befolkningens brug af VEU”
Den voksne befolknings brug af VEU:

. Personer, der har en videregéende uddannelse, videreuddanner sig oftere end ufagleerte og faglerte.
Det geelder pa tveers af aldersgrupper.

. Danske voksne videreuddanner sig sjeldnere end voksne i resten af Norden (ca. 50 pct. af voksne i
Danmark deltog i VEU i 2016, mod ca. 60 pct. i gennemsnit i de gvrige nordiske lande). Det gaelder i
seerlig grad de faglaerte og ufaglerte.

. Kun omkring en tredjedel af de voksne, der angav at have deltaget i uddannelsesaktiviteter inden for de
seneste 12 maneder i 2016, gjorde det enten helt eller delvist inden for det offentligt regulerede uddan-
nelsessystem. Det indikerer, at en vaesentlig del af uddannelsesaktiviteten blandt voksne foregéir uden
for det offentligt regulerede uddannelsessystem.

Virksomheders (private virksomheders) brug af VEU:

. Surveydata indikerer, at virksomhederne (private) i Danmark bruger voksen- og efteruddannelse (VEU)
til en mindre andel af ansatte end virksomhederne i resten af Norden (knap 40 pct. af ansatte i Danmark
deltog i VEU i 2015, mod ca. 50 pct. i gennemsnit i de gvrige nordiske lande).

. Virksomheder (private) investerer i nogen grad i generelle IT-feerdigheder ved hjelp af VEU, mens kun fa
virksomheder investerer i tal-, leese- og skrivefeerdigheder. Dette samme menster viser sig ogsd i, hvilke
kompetencer virksomhederne mener er vigtigst for deres fremtidige udvikling.

. Virksomhederne (private) er motiverede for at bruge mere VEU: Kun halvdelen af de deltagende virk-
somheder er tilfredse med deres nuverende efteruddannelsesomfang, og 3 ud af 4 ensker at made deres
fremtidige kompetencebehov vha. VEU.

Figur a Figur b
Andel 25-64 arige, der deltog i formel eller ikke- Personer, der deltog i offentlig requleret ud-
formel uddannelse i Iobet af de seneste 12 ma- dannelse, som pct. af alle personer, der deltog
neder, i international sammenligning, over tid. i formel eller ikke-formel uddannelse i Isbet af
de seneste 12 maneder, efter uddannelses-
baggrund
Pct. Pct. Pct. Pct.
80 80 60 60
50 50

———— 'L B :

40 / 40 30

20 20
20 20
10 10
0 . . " 0 0 0
2007 2011 2016 2007 2011 2016
——Danmark Norden, ekskl. Danmark ~ ——EU-28 u Ufagleert Fagleert = Videregaende

Anm.: Figur a): Svarprocenten og spgrgerammen er ikke identisk over tid eller lande, hvorfor sammenligninger skal tages
med forbehold. Fsva. EU-28 er der for hvert ar et eller flere lande, hvorfra data mangler. Norden eks. Danmark om-
fatter Norge, Finland og Sverige. Island deltager ikke i AES.

Figur b): Offentligt reguleret uddannelse omfatter i denne sammenhaeng ordinzer uddannelse, AMU, almen VEU,
gymnasiale suppleringsfag, @vrige gymnasiale enkeltfag, danskundervisning for udleendinge, ungdoms- og folkehgj-
skolekurser, erhvervsfaglige deltidsuddannelser og enkeltfag, fagspecifikke kurser, korte kurser og szerligt tilrette-
lagte forleb, akademiuddannelser, diplomuddannelser, masteruddannelser, HD/ED og enkeltfag fra ordinaere vide-
regaende uddannelser.

Kilde: "Analyse om virksomheders og befolkningens brug af VEU” (Nye Reformveje 1), reformkommissionen.dk

Personalegrupper med et relativt stort omfang af efter- og videreuddannelse kan alt
andet lige forventes at have en hgjere faktisk lgn sammenlignet med den beregnede
LEU-lgn, idet oplysninger om supplerende VEU ikke indgar direkte i LEU-modellen. I
det omfang, at oplysninger om VEU er tilgaengelige for Danmarks Statistik, vil det dog
indga i LEU-analyserne safremt det pageeldende VEU-niveau udger personens hgjest
fuldferte uddannelse. Hvis en medarbejder eksempelvis er kontoruddannet pa EUD-
niveau, men supplerer med fx en akademiuddannelse pa KVU-niveau, sd vil personen
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indgd i LEU-analyserne som havende en KVU som hgjest fuldferte uddannelse. Gen-
nemfores der efterfglgende en diplomuddannelse, sd vil MVU veare hgjeste fuldferte
uddannelse. Den hgjest fuldfgrte uddannelse er et statistisk begreb, som Danmarks
Statistik afgreenser og udarbejder for hele befolkningen baseret pa de tilgengelige ud-
dannelsesregistre.

Det er muligt at udsondre hvilke uddannelsesoplysninger, der ligger til grund for den
hgjest fuldfgrte uddannelse. Det er derfor opgjort, hvor stor en andel af personale-
gruppen, der har en hgjest fuldfert uddannelse, som er baseret pa VEU-registrene. De
offentlige chefer har den stgrste andel personer, hvor VEU-registrene ligger til grund
for den hgjest fuldfgrte uddannelse (godt 17 pct.), hvilket kan tilskrives diverse ma-
ster-uddannelser mv., mens kontorpersonale, de paedagogiske grupper samt Forsva-
rets grupper ogsa har en relativ stor andel personer, hvor VEU-registrene ligger til
grund for den hgjest fuldferte uddannelse, jf. figur 33.

Andel af personalegruppen med en hgjest fuldfert uddannelse, der er baseret pa VEU-oplysninger
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(6]
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Anm.: For de avrige grupper geelder det, at feerre end 4 pct. af gruppen har en hgjest fuldfert uddannelse, der er baseret
pa VEU-oplysninger fra Danmarks Statistik (dvs. det offentligt regulerede uddannelsessystem). Laeger har som den
eneste personalegruppe ingen personer, hvor VEU-oplysninger danner grundlag for den hgjest fuldfgrte uddan-
nelse.

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Grundet ufuldsteendigt datamateriale er det ikke muligt at opgere personalegrupper-
nes samlede VEU-omfang, jf. boks 6. Opgorelsen ovenfor skal derfor ikke ses som et
forspg pa at udsondre de grupper, hvor VEU er mest/mindst udbredt.

Opgorelsen ovenfor skal ogsa ses i det lys, at det kan veere udbredt at tage kurser mv.,
der er pa samme overordnede uddannelsesniveau som den hgjest fuldferte uddannelse,
hvorfor yderligere VEU ikke vil pavirke hgjest fuldferte uddannelse, men stadig vil
kunne bidrage til at lofte den enkeltes kompetenceniveau, hvilket potentielt kan pa-
virke vedkommendes lgn.
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Coass

Eksempler pa undervurdering af VEU-omfang og dermed hgjest fuldferte uddannelse

Det er langt fra alt VEU, der bliver registreret og indsamlet til Danmarks Statistik, herunder VEU der udbydes pri-
vat. Disse manglende oplysninger kan vere med til at undervurdere enkeltpersoners samlede uddannelsesomfang
og dermed niveauet for den hgjest fuldferte uddannelse. I det folgende gives to eksempler pé grupper, som er be-

rort af denne problemstilling, men der kan ogsa vaere szrlige forhold for andre grupper.

Det geelder for eksempel for kontorassistenter, at der er pligt til at tilbyde en akademiuddannelse (kommunomud-
dannelse (KVU)) som folge af de kommunale overenskomster, men fordi uddannelsen udbydes af en institution,
der ikke indberetter data til Danmarks Statistik, vil oplysningerne ikke indgd. Dermed undervurderes VEU-omfan-
get for gruppen.

Hertil kommer, at nogle uddannelser finder sted uden for det formelle akkrediteringssystem, fx pé politiskolen.
Politiets basisuddannelse er en enhedsuddannelse, hvilket betyder at alle politibetjente far den samme basisud-
dannelse. Da uddannelsen som politibetjent er en enhedsuddannelse, bliver betjentene i meget stort omfang efter-
folgende efter- og videreuddannet i politiet. Efter- og videreuddannelserne bruges til at opné specialisering og
yderligere viden i forlaengelse af basisuddannelsen, og uddannelsen som betjent stopper dermed ikke efter endt
basisuddannelse, men vil foregé i resten af politibetjentens ansattelsestid. Mange funktioner i politiet kan alene
beszttes med politibetjente med en bestemt kompetence, der skal vaere opndet og eventuelt vedligeholdt ved efter-
eller videreuddannelse.

Der finder derfor for politibetjente en meget omfattende efter- og videreuddannelse sted, hvilket ber tages i be-
tragtning ved en vurdering af uddannelsesgraden hos en politibetjent. Politiets basisuddannelse svarer til kvalifi-
kationsrammens niveau 5 (KVU), mens efter- og videreuddannelsen sigter efter kvalifikationsrammens niveau 6
(MVU). Politiskolens efter- og videreuddannelse indgér ikke i Danmarks Statistiks registre, hvormed langt stor-
stedelen af politibetjentene indgér i analyserne med KVU som hgjest fuldferte uddannelse.

Kilde: Politiskolen, Justitsministeriet.
Anm.: Se desuden boks 2 i baggrundsnotat vedr. beskrivelse af offentlige lanstrukturer

Som gennemgaet i baggrundsrapporten om de statistiske analyser af de offentlige lon-
strukturer (trin 1) er hgjere uddannelse forbundet med stgrre humankapital, som af-
spejler sig i job- og lenmuligheder. Det er dog vanskeligt at male den direkte sammen-
haeng mellem VEU og lgnniveauerne, da der kan vare en rakke faktorer, som er korre-
leret med begge, hvilket vanskeligggr en egentlig effektanalyse. Der sondres typisk
mellem lgneffekter og beskeeftigelseseffekter, dvs. om VEU har en effekt pa den be-
skeaeftigedes lon og beskeftigelsesgrad, eller om VEU har en effekt pa den lediges be-
skeeftigelsesmuligheder og lon ved senere beskaftigelse, jf. boks 7.
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Coaey

Effekter af efter- og videreuddannelse

Der er en rackke studier, som forsgger at fastsla effekten af efter- og videreuddannelse pé centrale gkonomiske va-
riable, som fx lon og beskaeftigelse. Litteraturen rummer langt flere studier af effekterne for ledige end for beskeef-
tigede lonmodtagere. Lonstrukturkomitéen ser kun pa lenmodtagere, og derfor vil resultaterne om effekterne af
VEU for ledige ikke blive beskrevet her. Beskrivelsen vil derimod fokuseres pé personer i beskaftigelse.

Teori

Der er flere forskellige kanaler, som efter- og videreuddannelse kan pévirke lgnnen igennem. For det forste kan
medarbejdere indgd i uddannelsesforlob med et mal om at opkvalificere og dygtiggere sig selv for ultimativt at age
produktiviteten/effektiviteten og dermed timelennen. Dette vil have til hensigt at oge lonnen for vedkommende pé&
leengere sigt. Hvis videreuddannelse i stedet for tildeles medarbejderen som et forbrugsgode, vil det som udgangs-
punkt ikke pévirke lonnen direkte. Kan videreuddannelse vaere med til at ge motivationen for medarbejderen kan
det dog veere med til at oge medarbejderens effektivitet og potentielt lennen, jf. nedenfor.

Videreuddannelseskurser kan teoretisk forventes at pévirke lon forskelligt, alt efter hvad hensigten og udfaldet af
kurset er:

1)  Humankapital, akkumulering af humankapital, fx gennem muligheden for at varetage flere eller andre opga-
ver. Her vil det forventes at give bedre beskeftigelsesmuligheder og hgjere lon (pé leengere sigt).

2)  Kursus som forbrugsgode, fx som en slags bonus eller personalegode. Dette vil som udgangspunkt ikke pa-
virke lennen (pé leengere sigt). Medarbejdere er dog ikke produktive/effektive, mens vedkommende er pa
kursus og opnér dermed en lavere lon pa kort sigt. Ligesom kurset kan gives i stedet for lon, hvilket kan vaere
med til at skabe en negativ sammenhzng mellem lon og deltagelse i kurser.

3)  Oget motivation, fx et kursus, som har et szrligt interessant indhold eller er vanskeligt som medarbejder at
blive udvalgt til, eller som gives som anerkendelse for en god indsats, kan virke motiverende pa den ansatte
og kan derigennem gge arbejdsglaeden og potentielt den ansattes effektivitet/produktivitet og lon.

Empiri

Voksen- og efteruddannelse er en bred betegnelse for videreuddannelse pa forskellige niveauer. Niveauer opdeles
séledes ofte pé falgende tre niveauer:

. Det almene niveau (almen voksenundervisning, ordblindeundervisning mv.)
. Erhvervsrettet (AMU-kurser)
. Videregéende (akademi-, diplom — og masteruddannelser)

Videreuddannelse kan, som naevnt ovenfor, have flere forskellige méal. Der er saledes typisk forskellige variable af
interesse inden for effektanalyser af VEU. Det kan vere lon, arbejdstid, mobilitet (fx mellem arbejdsfunktioner),
uddannelse (fx forberedelse til at tage en anden uddannelse) mv.

Forskningen har tidligere primeert fokuseret pa at male effekten af VEU pa beskaftigelse og lon. Der er bl.a. i en
gennemgang af litteraturen og tre nyere effektanalyser set pd danske forhold (VIVE (2017a8, 2017b9, 20221°). Her
konkluderes det bl.a., at beskaftigelses- og/eller loneffekten athanger af typen af VEU og af méalgruppen. VIVE
finder:

. At erhvervsrettet VEU oger beskaftigelse og lon for ufaglerte og faglaerte.

. Indikation for, at ansatte i den offentlige sektor oplever ingen eller meget lave lon- og beskaftigelsesef-
fekter af videregdende VEU.

. Indikation for, at ansatte i den private sektor oplever ganske store lon- og beskeftigelseseffekter af del-
tagelse i VEU.

. Indikation for ingen effekt for beskaftigede med en bachelor og LVU (Videregéende VEU).

. Indikation for en positiv effekt pa lon og ingen effekt pa beskaftigelse for beskaftigede med en KVU
eller MVU (Videregdende VEU).

. Indikation for negative beskeftigelses- og loneffekter af almen VEU (dog positive effekter pa ordineer
uddannelse).

Det er dermed ikke entydigt, hvad effekterne af videreuddannelse er. Resultaterne kan ogsa vare forbundet med
nogen usikkerhed i forhold til at fastlaegge en egentlig arsagssammenhzng. Hvis det fx er sddan, at det i forvejen er
de mest motiverede eller mindst erfarne medarbejdere, som deltager i videreuddannelse, sa vil der i det forste ek-
sempel vaere en positiv sammenhang mellem béde lon og deltagelse i videreuddannelse, mens der kan findes en
negativsammenheng i det sidste tilfeelde.
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2.5 Opgaver og ansvar

Analyserne af lgnstrukturerne i LEU-analyserne, savel som ovenstdende supplerende
analyser, belyser sammenhangen mellem en raekke observerbare forhold som fx ud-
dannelses- og erfaringsniveauer og lgnningerne pa tveers af personalegrupper. Der er
imidlertid en raekke gvrige forskelle pa det arbejde, som medarbejdere med fx samme
uddannelses- eller erfaringsniveau eller pa tveers af sektorer og brancher mv. udferer.
Dette geelder bade inden for og mellem personalegrupper.

Der er sdledes forskel pa typen og karakteren af det arbejde, som forskellige medarbej-
dere udfgrer i den offentlige savel som den private sektor. Der udferes fx forskellige
typer af serviceydelser sasom sundhed og pleje eller paedagogisk arbejde, ligesom
nogle medarbejdere primaert udfgrer manuelt-preeget arbejde, mens andre primaert
udfgrer kommunikativt-preeget arbejde.

Da der i hovedreglen ikke findes centralt indsamlede eller statistiske oplysninger om
de enkelte medarbejderes eller personalegruppers opgaver og ansvaret forbundet med
disse - hvilket blandt andet afspejler de grundleeggende udfordringer med entydig de-
finition, afgreensning og saerligt sammenligning heraf - er det ikke muligt at gennem-
fore en egentlig analyse af sammenhangen med lgnninger og forskelle i karakteren og
typen af arbejde’. I stedet beskrives en raekke overvejelser om sammenhangen mel-
lem disse og aflgnningen nedenfor, herunder i relation til sdkaldte jobvurderingsveerk-
tgjer.

Sammenhang mellem opgaver og lgn

Aflgnningen af den enkelte medarbejder kan overordnet betragtes som kompensation
for det arbejde, som medarbejderen udferer, herunder ogsa saerlige forhold knyttet til
jobbet'2. Det vil sige den ”vare” som medarbejderen leverer til arbejdsgiveren i sin ar-
bejdstid, fx en times undervisning eller en times sundhed/pleje. Disse forskellige *va-
rer”, som medarbejderne leverer, vil have forskellig veerdi for dem, der aftager ar-
bejdsgivernes produkter. Samtidig vil nogle typer af "varer”/arbejdskraft veere mere
eller mindre tilgaengelige for arbejdsgiverne. Nogle former for arbejde kan saledes fx
udferes af mange typer af medarbejdere, mens andre kraever medarbejdere med et
specifikt seet af kompetencer. En arbejdskrafts tilgeengelighed kan desuden pavirkes af
seerlige forhold knyttet til jobbet, fx arbejde pa skeeve tidspunkter eller under stojge-
ner.

I en privat virksomhed vil veerdien af en medarbejders arbejde sdledes ha&nge sammen
med, hvor meget virksomhedens kunder er villige til at betale for virksomhedens pro-
dukter. Samtidig vil aflgnningen afhaenge af, hvor let eller svert det er for arbejdsgi-
veren at rekruttere en given eller tilsvarende type af arbejdskraft. Tilsvarende vil ver-
dien af en medarbejders arbejde i den offentlige sektor i princippet haenge sammen
med den veerdi, som borgerne setter pa den konkrete offentlige service, som den of-
fentlige institution producerer, samt pa hvor let/svert det er at rekruttere den givne
eller tilsvarende arbejdskraft. I praksis aggregeres og sammenvejes borgernes vurde-
ringer og efterspgrgsel i det politiske system og til de politiske beslutningstagere, der

8 VIVE, 2017: "Litteraturreview af effektanalyser om voksen- og efteruddannelsesindsatsen”
9 VIVE, 2017: ” Effektevaluering af voksen- og efteruddannelsesindsatsen”
° VIVE, 2022: "Effekter af efteruddannelse - Analyser for Kommissionen for andengenerationsreformer”
1 LEU-modellen indgdr dog afgraensning af personer med/uden ledelsesansvar.
2 For uddybning af teoretiske overvejelser om kompensation for serlige forhold knyttet til jobbet, se beskri-
velse i baggrundsrapport vedr. genekompensation.
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lgbende spger at tage hojde for disse. Nar der i det folgende henvises til "borgernes”
vurdering mv., er det saledes denne proces, der henvises til.

P4 samme made som det er geeldende i den private sektor, kan det imidlertid forven-
tes, at forskellige typer af services og produkter i den offentlige sektor har forskellig
veerdi for “borgerne”, fx afthaengig af deres alder, bopeel eller livsstil. Borgere med ek-
sempelvis bern vil forventeligt seette relativt storre veerdi pa paedagogiske services end
a&ldre borgere, som omvendt formentlig vil seette relativt storre veerdi pa sundheds- og
plejeservices.

Borgernes preeferencer er imidlertid ikke ngdvendigvis betinget af deres egne behov,
men kan ogsa bero pa bredere hensyn til andre dele af befolkningen. Dette kan navnlig
teenkes at veere geeldende i et velfaerdssamfund som det danske, hvor samfundsindret-
ningen netop kan ses som udtryk for en praeference hos borgerne for offentlige ser-
vices bredt set.

P34 den baggrund kan det alt andet lige forventes, at de medarbejdere, der producerer
varer/services, som har en relativt stgrre veerdi ”for befolkningen som helhed”, jf.
ovenfor, ogsa kan opna en hgjere aflgnning. Dette vil dog afhaenge af navnlig to for-
hold, jf. figur 34.

lllustration af faktorer med betydning for aflenningen af “opgaver”

Aflenningen af en
opgave afhanger af
muligheden for, at op-
gaven loses af andre/
med andre midler -

A\
Aflenningen af en 1
I
I
I
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storre mulighed, mu- !
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1
opgave afhaenger af 1
den verdi, der i det !
politiske system (pa :
vegne af borgerne), 1
seettes pd medar- ! liggor lavere aflon-
: ning. Markedsforhold-
1 ene en given arbejds-
|
1

bejderens bidrag til
produktet af opgaven -
hejere veerdi muligger
hejere aflenning

kraft kan desuden

pavirke lonnen op- to
eller nedad ’

L =S

Kilde: Egne illustrationer.

For det fgrste vil en sammenheaeng mellem verdien af en opgave, og aflgnningen for at
udfere den, afheenge af, at den veerdi som borgerne seetter pa varen/services skyldes
forhold omkring medarbejderen, og ikke andre forhold i udfgrelsen af opgaven fx en
maskine eller en serlig indretning af produktionen. Hvis fx den veerdi som borgeren
seetter pa en sundhedsydelse skyldes en maskine, som kan udfere en seerlig sundheds-
behandling, vil det ikke forventes, at vaerdien af sundhedsydelsen afspejles i aflgnnin-
gen for medarbejderne, som i gvrigt er en del af den samlede sundhedsbehandling. Til-
svarende kan der veere sarlige markedsforhold for den specifikke arbejdskraft, som
pavirker sammenhangen mellem ’veaerdien’ af en given opgave og dens aflgnning.

For det andet vil sammenhangen mellem veerdien af en opgave og aflgnningen for at
udfgre den, afheenge af mulighederne for at lgse opgaven med en anden arbejdskraft
eller pa anden vis (substitutionsmulighederne). Den vil saledes afheaenge af i hvilken
grad den opgave, som medarbejderen udfgrer, kan udfgres af andre medarbejdere med
samme eller lignende baggrund og hvor stort udbuddet er af den givne arbejdskraft.
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Hvis fx en medarbejder pa baggrund af, at "borgerne”, jf. ovenfor, setter relativ hgj
veerdi pa de services/varer, som denne producerer, kraever en hgjere lgn, vil arbejdsgi-
veren have to muligheder. Enten at give en hgjere lgn eller finde en anden medarbej-
der, som til samme (eller lavere) lgn kan udfgre samme opgave eller finde en anden
(billigere) made at udfgre samme opgave pa. Hvis det ikke er muligt at finde en anden
made at lgse opgaven pa, vil arbejdsgiveren veere ngdsaget til at give en hgjere lgn el-
ler udbyde mindre af den givne service. Mulighederne for at skifte en arbejdskraft ud
kan blandt andet afhaenge af karakteren af arbejdet, herunder om det forudseetter seer-
lige kompetencer eller ej.

Forskelle i typen af opgaver, som en medarbejder eller en gruppe af medarbejdere va-
retager, er dog ikke den eneste kilde til forskelle i aflgnningen pr. time. Der kan sdle-
des ogsa veere forskel pa, hvor effektivt en given opgave kan udferes, med andre ord
hvor meget af en given service/vare en medarbejder kan producere - og dermed aflgn-
nes for. Tilsvarende kan der veere forskel pa, hvor effektivt en opgave kan lgses fra
medarbejder til medarbejder, hvilket kan ggre det muligt at aflgnne relativt mere ef-
fektive medarbejdere relativt hgjere.

Sammenhang mellem opgaver og lgn over tid

En eventuel sammenhaeng mellem forskellige typer af opgaver og aflgnning, er desu-
den relevant i relation til det generelle fokus pa personalegrupper i komitéens analy-
ser. Definitionen af en personalegruppe er saledes teet forbundet med den type af op-
gaver, som medarbejderne i gruppen udfgrer. Over tid kan der ske @endringer i, hvilke
typer af opgaver som forskellige personalegrupper udfgrer, hvor nogle opgaver fx
overgar fra én personalegruppe til en anden og dermed potentielt fordrer en @&ndring
af de relative lgnninger.

Samtidig vil den tekniske udvikling have betydning for, hvordan forskellige opgaver
veaerdifastseaettes over tid, og dermed for sammenhaengen mellem aflgnning og typer af
opgaver. Dette kan fx veere tilfaeldet, hvis en teknologisk udvikling muligger en ny
made at lgse en given opgave pa, som i storre eller mindre grad forudsetter specialise-
ret arbejdskraft eller maske slet ingen arbejdskraft. Med andre ord, at den teknologi-
ske udvikling giver mulighed for at substituere en given arbejdskraft ved hjaelp af fx
maskiner, robotter eller it-lgsninger. Det kan ogsa veere tilfaeldet, hvis en teknologisk
udvikling skaber helt nye opgaver, som kan varetages af en given personalegruppe, og
dermed abner for, at personalegruppen kan udfere opgaver med hgjere (eller lavere)
veerdi end hidtil. I praksis er samspillet mellem aflgnningen af specifikke opgaver og
den teknologiske udvikling komplekst, som blandt andet er beskrevet i baggrundsrap-
port vedr. udviklingen af det offentlige arbejdsmarked og den offentlige sektor (VIVE).

En given sammenhang mellem aflgnning og typen af opgaver, som en personale-
gruppe udferer kan saledes endres, hvis opgavesammensatningen andres over tid.

Opgaver i den offentlige sektor og den bredere samfundsgkonomi

I praksis vil det ofte veaere sddan - sarligt i den offentlige sektor - at vaerdien af de ty-
per af opgaver, som forskellige typer af medarbejdere udfgrer, afheenger af andre
medarbejderes arbejde. Dette gaelder pa den enkelte arbejdsplads, hvor produktionen
af en service kan besta af flere forskellige opgaver med bidrag fra forskellige medar-
bejdere.

Set i et bredere perspektiv kan en raekke af de opgaver, som medarbejderne i den of-

fentlige sektor udferer, ogsad ses som en forudseetning for den veerdi som medarbejdere
andre steder i den offentlige eller private sektor udfgrer.
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Samlet set ma det sdledes forventes, at aflgnningen af medarbejderne i den offentlige
sektor, og forskelle i aflgnningen mellem medarbejdere og grupper af medarbejdere, i
nogen grad haenger sammen med de opgaver, som medarbejderne udfgrer. Fraveeret af
egentlige udbuds- og efterspgrgselsmekanismer i den offentlige lgndannelse, kan dog i
praksis pavirke en sddan sammenhang. Den offentlige lgondannelse er sdledes i hgj
grad et udtryk for parternes prioriteringer og kompromisser gennem mange ars for-
handlinger - givet en politisk bestemt efterspgrgsel efter arbejdskraft. Det er endvi-
dere sardeles vanskeligt at kvantificere en sddan sammenhang og navnlig at male og
sammenligne de opgaver, som medarbejderne udfgrer.

Sammenhang mellem ansvar og lon

P4 samme made som forskelle i karakteren af opgaver kan heenge sammen med for-
skelle i aflenning, kan forskelle i ansvaret, der er forbundet med et givent arbejde ogsa
haenge sammen med aflgnningen. Der er et stort overlap i forhold til overvejelserne
omkring opgaver og lgn, men ansvar kan ogsa ses som et separat element med betyd-
ning for aflgnningen.

En type af ansvar indgdr i LEU-analyserne, nemlig ledelsesansvar. Her er begrundel-

sen, at ledere typisk aflgnnes hgjere end medarbejdere, dels fordi deres opgave giver

dem mulighed for at skabe stgrre veerdi gennem ledelse af andre, og dels fordi stillin-
gen indebeerer et vist ansvar. Hvis lederen ikke lever op til dette ansvar, kan det have
konsekvenser, fx i form af afskedigelse. Denne risiko kan blive kompenseret ved rela-
tivt hgjere aflgnning.

Der vil veaere forskellige typer af ledelsesopgaver og ansvar i den offentlige sektor, som
indebzerer forskellige typer og grader af ansvar, og som dermed forventeligt ogsa vil
blive kompenseret forskelligt. Der kan fx vaere forskel pd, hvor mange medarbejdere
en leder har under sig, eller pa hvilken type af beslutninger (fx politiske) lederen er
ansvarlig for.

Pa samme vis som ledere kan blive kompenseret for at varetage et serligt ansvar, kan
der ogsa veere nogle medarbejdere eller grupper af medarbejdere, hvis arbejde inde-
beaerer et seerligt ansvar, som de kompenseres for. Dette kan veere i tilfaelde, hvor en
opgave har serligt stor betydning for borgerne, fx deres sundhed, tryghed, skonomi
eller individuelle rettigheder, og hvor fejl eller forkerte beslutninger vil have betyde-
lige konsekvenser. I sddanne tilfeelde kan medarbejderen blive kompenseret for at
baere en sddan risiko. Et sadant ansvar kan desuden pavirke aflgnningen for at udfore
disse opgaver, hvis arbejdsgiverne tilbyder en hgjere lgn for at tiltrackke de bedst mu-
lige medarbejdere til netop disse opgaver.

Ligesom det gor sig gaeldende for forskelle i de opgaver, som forskellige medarbejdere
udfgrer, kan forskelle i ansvaret forbundet med en konkret opgave haenge sammen
med aflgnningen bade indenfor og mellem personalegrupper. Det er ligeledes saerdeles
vanskeligt at kvantificere en sddan sammenhang, og navnlig at male og sammenligne
det ansvar, som medarbejderne har.

Jobvurderingsveerktajer - en analytisk tilgang til opgaver og ansvar

Der er generelt enighed om, at aflgnningen af forskellige medarbejdere ma ses i sam-
menhang med de opgaver og det ansvar, som arbejdet indebeaerer, men der findes
imidlertid ikke et entydigt grundlag for naermere analyser heraf. Dette folger dels af
datamassige udfordringer, idet der ikke findes praecise oplysninger om, hvilke opga-
ver forskellige medarbejdere udferer, men ogsa mere grundleeggende udfordringer
omkring sammenligning af forskellige opgaver og ansvar.
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Et eksempel pa en tilgang, som i forskellige analytiske og praktiske sammenhange an-
vendes til at belyse forskelle i opgaver og ansvar, er sakaldte jobvurderingsverktgjer.
Der findes forskellige eksempler pad sddanne veerktgjer, som blandt andet varierer i de-
res fokus og tilgang, samt hvilke arbejdsmarkeder de er udviklet pa baggrund af.
Grundlaeggende er intentionen i sddanne jobvurderingsveerktejer dog den samme;
nemlig at opstille en raekke tveergdende parametre, som forskellige jobs kan vurderes
pa baggrund af, og som kan sammenvejes til en samlet score. P4 den baggrund giver et
jobvurderingsvearktgj mulighed for - under givne parametre - at sammenligne jobs
som udfgrer forskellige opgaver og indebarer forskellige ansvar, herunder hvordan de
aflgnnes - og pa den baggrund i princippet ogsa mulighed for at vurdere aflgnningen
af forskellige funktioner.

Sadanne veerktgjer ma ngdvendigvis bygge pa tilgengelige oplysninger om de forskel-
lige jobs, som skal analyseres, og ma tilsvarende bero pa nogle konkrete valg af hvilke
parametre, der er relevante, hvilken score forskellige jobs har pa hver parameter, og
hvordan de forskellige parametre skal veegtes. Det er vigtigt at holde valg og antagel-
ser for gje, nar man vurderer relevansen af de forskellige vaerktgjer, idet alle jobvur-
deringsvearktgjer i sidste ende afhaenger af en eller flere person(er)s (fx eksperters el-
ler medarbejderes/arbejdsgivers) subjektive vurdering af parametre og vagte.

Jobvurderingsveerktojer baseres som oftest pa sakaldte funktionskoder, som arbejdsgi-
vere indberetter for alle medarbejdere. Disse kan i nogle tilfeelde veere brede, og
samme kode kan daekke over en rakke forskelligartede opgaver. Det er derfor et ret
betydeligt forbehold, der skal tages for sddanne vaerktgjer, nar de benyttes pa medar-
bejderniveau. Jobvurderingsverktgjer er imidlertid ét af de fa redskaber til at kunne
analysere sammenhangen mellem lgn, arbejdsopgaver og ansvar. Nedenfor beskrives
to eksempler pa sadanne jobvurderingsveerktejer fra Sverige og USA.™3

1) Lonelots metode - et jobvurderingsvarktgj, som er udviklet i Sverige af den
sakaldte ligestillingsombudsmand, og som i dag drives og udbydes af et privat
firma ved navn Lonelotsarna.

2) O%*net: Som er et analyse- og jobvurderingsverkstgj, som er udviklet i USA af
det amerikanske beskeaeftigelsesministerium, og som blandt andet er anvendt
og videre bearbejdet i forskellige forskningsmaessige sammenheange, herun-
der i de skandinaviske lande. Veerktgjet er udviklet i USA med fokus pa ind-
holdet af forskellige jobfunktioner/opgaver, men ikke aflgnningsforhold.

Loénelots

Metoden er ét jobvurderingsveerktej, som grundlaeggende er udarbejdet til at foretage
arbejdsvurderinger pa enkelte arbejdspladser, men som ogsa i en generaliseret og til-
passet form kan anvendes til bredere analyser. Det er den tilpassede version, som be-
skrives her. Metoden bygger pa tre forskellige parametre, som hver indeholder 1 eller
flere faktorer:

e Parameter 1 - kundskaber og faerdigheder:
o Faktor 1: Krav til uddannelse og erfaring, fx uddannelseslaengde
o Faktor 2: Graden af problemlgsning, fx forudsaetninger om analytisk,
kreativ eller udviklingskompetencer
o Faktor 3: Krav til sociale feerdigheder, fx forudsaetninger om kommu-
nikative, samarbejds- eller kulturelle faerdigheder

3 Der er ikke udviklet et lignende veaerktej for det danske arbejdsmarked.
4 Se https://www.lonelotsarna.se/
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e Parameter 2 - Ansvar
o Faktor 4: Graden af ansvar for mennesker, veerdier, planlaegning, ud-
vikling og resultater
o Faktor 5: Ledelsesansvar
e Parameter 3 - Arbejdsforhold og indsats
o Faktor 6: Arbejdsforhold, fx serlig fysisk eller psykisk kraevende ar-
bejde eller arbejde forbundet med belastende arbejdsforhold

I den generaliserede version af metoden, har forfatterne vurderet og scoret en raekke
forskellige jobfunktioner (ISOCO-08 klassificeringen) pa en skala fra 1-5 (dog 6 ni-
veauer for faktor 4).

Herefter har forfatterne sammenvejet de forskellige faktorer, sddan at der opnas én
samlet score, som samlet set udtrykker faktorernes betydning, og som kan anvendes til
sammenligning af jobfunktioner.

I denne sammenvejning vaegter ovenstdende faktorer forskelligt, jf. figur 35. Disse
veegte er valgt med udgangspunkt i forfatternes forsegg pa tilpasning til det svenske ar-
bejdsmarked, idet der dog leegges vaegt pa, at forskellige vaegte kan og vil vere rele-
vante for forskellige arbejdspladser.

Vagtene i jobvurderingsvarktgjet i Lonelots-modellen

Faktor 1: Krav il
uddannelses og erfaring

Faktor 6: Arbejdsforhold

Faktor 5: Ledelsesansvar

___Faktor 2: Graden af
problemlgsning

Faktor 4: Ansvar (mennesker,
veerdier, planlaegning etc.)

Faktor 3: Krav til sociale
feerdigheder

Anm.: Jobfunktioner vurderes ud fra seks faktorer, som sammenvejes til én samlet score. Figuren angiver faktorernes
respektive vaegte. Faktor 1: Krav til uddannelse og erfaring, fx uddannelsesleengde. Faktor 2: Graden af problem-
lgsning, fx forudsaetninger om analytisk, kreativ eller udviklingskompetencer. Faktor 3: Krav til sociale feerdigheder,
fx forudsaetninger om kommunikative, samarbejds- eller kulturelle feerdigheder. Faktor 4: Graden af ansvar for men-
nesker, veerdier, planleegning, udvikling og resultater. Faktor 5: Ledelsesansvar. Faktor 6: Arbejdsforhold, fx szerlig
fysisk eller psykisk kraevende arbejde eller arbejde forbundet med belastende arbejdsforhold

Kilde: Lonelots metodepapir

Pa baggrund af denne veegtning definerer metoden 14 grupper af sammenlignelige job-
funktioner. Forfatterne finder en vis sammenhang mellem denne overordnede gruppe-
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ring og lenniveauet for jobfunktionerne pa det svenske arbejdsmarked. Metoden er be-
skrevet naermere i en reekke dokumentationer og handbgger*s fx "beskrivning av 16ne-
lots-metoden”, som er vedlagt i bilag.

O*NET

O*net er en jobklassificering, som er udarbejdet af det amerikanske beskaftigelsesmi-
nisterium, men som ogsa er anvendt og tilpasset i andre sammenhange, herunder i
forskellige forskningssammenhange (se fx Mette Foged og Giovanni Peri, 2016).
Klassificeringen har en lang raekke forskellige parametre, som beskriver forskellige
jobfunktioner, og som lgbende opdateres og tilpasses pa baggrund af input fra medar-
bejdere inden for disse samt eksperter.

De enkelte jobfunktioner scores pa flere forskellige aspekter, herunder hvilke forud-
sa@tninger de kreever, samt informationer om det naermere indhold af jobfunktio-
nerne'’.

En af de anvendelser af O*net klassifikationen, som kan vere relevant i forhold til
sporgsmalet om sammenhangen mellem opgaver og aflgnningen, er en opdeling, hvor
hver jobfunktion scores pa tre parametre, pa baggrund af hvilke forudsaetninger de
kraever af manuelle, kognitive og kommunikative evner. For hver af disse scores én
jobfunktion mellem 0 og 100, hvor 100 angiver hgjst mulige krav om den givne evne.
P& baggrund af scoren for hver af de tre parametre kan der beregnes et sdkaldt kom-
pleksitetsindeks, som under disse forudsaetninger giver et samlet udtryk for komplek-
siteten af de forskellige jobfunktioner.

5 Se fx Lonelotsarna (2021): Beskrivning av Lonelots-metoden; Lonelotsarna (udateret): Analys Lonelots en
grundmodell for beddmning av arbetskrav och lonekartlaggning, handbok til analys l6nelots.
6 Immigrants' effect on native workers: New analysis on longitudinal data.
7 For naermere beskrivelse af O*net klassifikationen se https://www.onetonline.org/
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Baggrundsrapport

Bilag A: Korrelation mellem analysevariablene i trin 2-analyserne
De supplerende analyser tager bl.a. udgangspunkt i LEU-afvigelserne (forskellen pa de
faktiske lgnninger og LEU-lgnnen) og gvrige analysevariable, herunder kvindeandele
og andele pa nedsat tid pa personalegruppeniveau. Det er tidligere beskrevet (se fx af-
snit 1.2 i baggrundsrapport vedr. statistiske analyser af lonstrukturer i den offentlige
sektor (trin 1)), at komitéens statistiske resultater udelukkende er korrelationer (stati-
stiske sammenhenge) og fastlaegger ikke faktiske kausaliteter (arsagssammenheenge).

Andre forhold som beskriver LEU-afvigelserne i de supplerende analyser, kan dog ogsa
sammenvariere. Det er fx tilfaeldet, at personalegrupper med en stor andel af kvinder
samtidig har relativt mange ansatte pa nedsat tid. Analyserne af andre forhold end
LEU-faktorerne belyser typisk et forhold ad gangen for at fastholde en simpel og for-
staelig tilgang til og preesentation af resultaterne.

Et eksempel pa ovenstdende udfordring er netop, at kvinder og meend i gennemsnit
har forskellige arbejdstider. Kvinder arbejder i sterre omfang pa nedsat tid end meend.
Det kan bl.a. skyldes, at de bruger mere tid pa arbejde i hjemmet (se fx Hvordan bru-
ger danskerne tiden af Jens Bonke og Anders E. W. Christensen, 2018).

Personalegrupper, som har en relativ stor andel af kvinder, kan dermed ogsa forventes
i gennemsnit at have en relativ stor andel af gruppen pa nedsat tid. Der er sdledes en
sammenvariation mellem andel pa nedsat tid og kenssammensaetning, som ikke er mu-
ligt fuldsteendigt at adskille i analyserne.

Pa tveers af personalegrupper er der en sammenhaeng mellem kvindeandel og andel pa
nedsat tid. Der er fx ingen personalegrupper med bade en relativ hgj andel af meend og
en relativ hgj andel af ansatte pa nedsat tid, jf. figur 36. I analyser af sammenhangen
mellem timelgnnen og henholdsvis kenssammensatningen og andelen af en personale-
gruppe pa nedsat tid ber man derfor have denne sammenhang in mente, da det ikke er
tydeligt, hvilken faktor som isoleret set kan heenge sammen med timelgnnen.

Sammenhang mellem kvindeandele og andel pa nedsat tid pa personalegruppeniveau
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Anm.: Nedsat tid er her defineret som arbejdstid under 32 timer.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).
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Et andet, men mindre tydeligt, eksempel pa en sammenhang mellem to analyserede
forhold i denne rapport er personalegruppernes kenssammensetning og andel af grup-
pen, som er beskaeftiget i den offentlige sektor. Her genfindes ikke en tydelig positiv
sammenhang, men der er elementer af det, jf. figur 37. De stiplede firkanter i figuren
indikerer, at der i nogle personalegrupper er en lille andel af kvinder og samtidig en
lille andel af beskeaeftigede i den offentlige sektor (gverst venstre hjgrne). I nogle per-
sonalegrupper er stgrstedelen af gruppen beskaftiget i den offentlige sektor, og her
kan der samtidig vere en stor andel af mand (nederst til hgjre), fx inden for politi og
militeer, men der kan dog ogsd vaere en stor andel kvinder som gverst til hgjre. Dette
er en ren grafisk analyse, som indikerer nogle tendenser, men den er ikke undersggt
med flere og mere komplekse, statistiske redskaber.

Crguy

Sammenhang mellem personalegruppes andel af kvinder og andel beskaftigede i den offentlige
sektor
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Anm.: Nedsat tid er her defineret som arbejdstid under 32 timer.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Bilag B: Personalegruppers typiske uddannelsesretning
Uddannelsesretningerne bestar af fplgende kategorier (antal personalegrupper):

e Bygge- og anlaegsteknik (4 grupper)

e Erhvervsgkonomi, administration og jura (4 grupper)

e Forsvar, politi og sikkerhed (4 grupper)

e  Grundskole (6 grupper)

e Gymnasiale uddannelser (1 gruppe)

e  Humanistisk (3 grupper)

e Naturvidenskab (1 gruppe)

e Samfundsvidenskab (2 grupper)

e Service (2 grupper)

e Social og sundhed (15 grupper)

e Teknik, teknologi og industriel produktion (4 grupper)

e Undervisning og leering (1 gruppe)

e Uoplyst mv. (4 grupper)

Og bliver til fglgende 7 overordnede grupper:
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1. Forskole, grundskole, gymnasiale og forberedende undervisning (7 grupper)

2. Social, sundhed og service (17 grupper)

3. Forsvar, politi og sikkerhed (4 grupper)

4. Uoplyst mv. (4 grupper)

5. Natur, teknik og byggeri (9 grupper)

6. Samfundsvidenskab, erhvervsgkonomi (E@), administration og jura (6 grup-

per)
7. Undervisning og leering, humansitsik og kunstnerisk (4 grupper)

Tabel 1

Den typiske uddannelsesretning for personalegrupper

Personalegruppe
Ambulancepersonale
Arkitekter

Bachelorer
Bioanalytikere
Bygningskonstruktgrer
Dagplejere
Diplomingenigrer
Ergoterapeuter
Erhvervsskolelerere
Ernzeringsassistenter
Farmaceuter

Forskere
Fysioterapeuter
Faengselsfunktionzerer
Gymnasielaerere
Heendvaerkere
Ingenigrer
IT-medarbejdere
Jordemgdre

Jurister og gkonomer
Kontorpersonale
Laboratorie- og miljgpersonale
Laeger (yngre leger)
Laegesekretaerer
Laerere

Magistre

Offentlige chefer
Officerer

Omsorgs- og paedagogmedhjalpere

Polititjenestemaend

Uddannelsesretning

Forsvar, politi og sikkerhed

Natur, teknik og bygge

Samfundsvidenskab, E@, administration og jura
Social, sundhed og service

Natur, teknik og bygge

Fgrskole, grundskole, gymnasiale og forberedende und.
Natur, teknik og bygge

Social, sundhed og service

Uoplyst mv.

Social, sundhed og service

Natur, teknik og bygge

Uoplyst mv.

Social, sundhed og service

Forsvar, politi og sikkerhed

Undervisning og leering, humanistisk og kunstnerisk
Natur, teknik og bygge

Natur, teknik og bygge

Natur, teknik og bygge

Social, sundhed og service

Samfundsvidenskab, E@, administration og jura
Samfundsvidenskab, E@, administration og jura
Natur, teknik og bygge

Social, sundhed og service

Samfundsvidenskab, E@, administration og jura
Undervisning og leering, humanistisk og kunstnerisk
Undervisning og leering, humanistisk og kunstnerisk
Samfundsvidenskab, E@, administration og jura
Forsvar, politi og sikkerhed

Fgrskole, grundskole, gymnasiale og forberedende und.

Forsvar, politi og sikkerhed
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Preester Undervisning og leering, humanistisk og kunstnerisk
Psykologer Samfundsvidenskab, E@, administration og jura
Paedagoger Social, sundhed og service

Paedagogiske assistenter (Dag)
Padagogiskeassistenter (Dggn)
Paedagogmedhjaelpere
Renggrings- og husassistenter
Serviceassistenter
Socialpaedagoger
Socialrddgivere- og formidlere
SOSU-assistenter
SOSU-hjaelpere
Specialarbejdere
Sygehusportgrer
Sygeplejersker
Tandklinikassistenter
Tandplejere

Tekniske designere

Tekniske servicemedarbejdere

Social, sundhed og service

Social, sundhed og service

Fgrskole, grundskole, gymnasiale og forberedende und.
Fgrskole, grundskole, gymnasiale og forberedende und.
Social, sundhed og service

Social, sundhed og service

Social, sundhed og service

Social, sundhed og service

Social, sundhed og service

Fgrskole, grundskole, gymnasiale og forberedende und.
Fgrskole, grundskole, gymnasiale og forberedende und.
Social, sundhed og service

Social, sundhed og service

Social, sundhed og service

Natur, teknik og bygge

Uoplyst mv.

Restgruppen Uoplyst mv.

@vrigt militaert personel Fgrskole, grundskole, gymnasiale og forberedende und.

Anm.: Det er over 50 pct. af gruppen, som har den uddannelsesretning.
Kilde: Danmarks Statistiks uddannelsesformater

Bilag C: Uddannelses lgn-"afkast” pa tvaers af sektorer
Uddannelses-"afkastet” er hgjere ved at veere beskaftiget i den private sektor sam-
menlignet med den private sektor. Lgnforskellene mellem den private og offentlige
sektor varierer imidlertid pa tvers af uddannelsesniveauer. Den storste lonforskel
mellem den private og offentlige sektor er for MVU-gruppen og den mindste for de
ufagleerte, EUD- og KVU-grupperne, jf. figur 38. Dette skal dog ses i sammenhang
med, at det ofte er meget forskelligartede opgaver, som varetages i de to sektorer, jf.
analysen om brancher og funktioner i kapitel 2.3.
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Figur 38

Lenforskelle mellem privat og offentlig sektor opdelt pa uddannelsesniveauer
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Anm.: Positive forskelle angiver en gennemsnitslig hgjere lgn i den private sektor end i den offentlige.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Bilag D: Uddannelsesniveauer opdelt pa arbejdsfunktioner

Tabel 2

De mest udbredte arbejdsfunktioner for ansatte med en grundskole opdelt pa sektorer

Offentlig Privat

Rangering DISCO-navn Personer DISCO-navn Personer
1. (den mest udbredie) B.ﬂrneomsorgsarbe]de og 8.556 Chau.ffﬂrer af busser og 9.198

hjaelpeleererarbejde lastbiler

Omsorgsarbejde inden for 7.026 Manuelt arbejde inden for 8.223
2. sundhedsomradet rastofudvinding og bygge-

og anleegssektoren

Renggringsarbejde i pri- 5.252 Transport- og lagerar- 8.127
3. vate hjem, hoteller og bejde

kontorer

Manuelt arbejde inden for 2.973 Renggringsarbejde i pri- 7.282
4. rastofudvinding og bygge- vate hjem, hoteller og

og anlaegssektoren kontorer
5. (femtemest udbredt) - - Salgsarbejde i butik 6.509
| alt 23.807 39.340

Anm.: Uddannelse er angivet som den hgjst fuldfgrte. (-) er restringeret til, at der skal veere mere end 1.000 fuldtidsbe-
skeeftigede.

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).
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Tabel 3

De mest udbredte arbejdsfunktioner for ansatte med en gymnasial uddannelse opdelt pa sektorer

Rangering
1. (den mest udbredte)

2.

5. (femtemest udbredt)

| alt

Offentlig

DISCO-navn
Bgrneomsorgsarbejde og
hjaelpelaererarbejde

Omsorgsarbejde inden for
sundhedsomradet
Undervisning og paedago-
gisk arbejde

Fuldtidsbe-
skaeftigede

Personer

6.789
4.208

3.232

14.229

Privat

DISCO-navn
Salgsarbejde i butik

Almindeligt kontorar-
bejde

Agent- og maeglerarbejde
inden for salg og indkgb
Transport- og lagerar-
bejde

Renggringsarbejde i pri-
vate hjem, hoteller og
kontorer

Fuldtidsbe-
skaeftigede

Personer

7.869
3.882
3.336
3.252

3.081

21.421

Anm.: Uddannelse er angivet som den hgjst fuldfarte.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Tabel 4

De mest udbredte arbejdsfunktioner for ansatte med en erhvervsfaglig uddannelse opdelt pa sekto-

rer

Rangering
1. (den mest udbredte)

2.

5. (femtemest udbredt)

| alt

Offentlig

DISCO-navn

Omsorgsarbejde inden for
sundhedsomradet

Almindeligt kontorar-
bejde
Bgrneomsorgsarbejde og
hjeelpelarerarbejde
Administrativt sekreteer-
arbejde
Renggringsarbejde i pri-
vate hjem, hoteller og
kontorer

Fuldtidsbe-
skaeftigede

Personer
65.276

18.915
13.879
11.053

4.945

114.068

Privat

DISCO-navn
Bygningsarbejde (ekskl.
medhjeelpere) - basis

Agent- og meaglerarbejde
inden for salg og indkgb

Smede, veerktgjsmagere
og beslaegtede funktioner

Salgsarbejde i butik

Almindeligt kontorar-
bejde

Fuldtidsbe-
skaeftigede

Personer
17.151

16.345
16.071
15.864

14.958

80.390

Anm.: Uddannelse er angivet som den hgjst fuldfgrte.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).
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Tabel 5

De mest udbredte arbejdsfunktioner for ansatte med en kort videregaende uddannelse opdelt pa
sektorer

. Fuldtidsbe- . Fuldtidsbe-
iz i skaeftigede L2k skaeftigede
Rangering DISCO-navn Personer DISCO-navn Personer
Rednings- og overvag- 9.736 Teknikerarbejde inden for 10.375
1. (den mest udbredte) ningsarbejde fysisk videnskab og inge-
nigrvirksomhed
2 Almindeligt kontorar- 3.010 Udvikling og analyse af 5.182
: bejde software og applikationer
3 Agent- og maeglerarbejde 5.062
: inden for salg og indkgb
4 Arbejde inden for finans 5.004
! og gkonomi
5. (femtemest udbredt) Alr.nlndehgt kontorar- 3.679
bejde
I alt 12.746 29.302

Anm.: Uddannelse er angivet som den hgjst fuldfgrte.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Tabel 6

De mest udbredte arbejdsfunktioner for ansatte med en lang videregaende uddannelse opdelt pa
sektorer

. Fuldtidsbe- . Fuldtidsbe-
Cleptis skaeftigede Hrivat skaeftigede
Rangering DISCO-navn Personer DISCO-navn Personer
Laegearbejde 13.851 Udvikling og analyse af 15.045
1. (den mest udbredte) software og applikatio-
ner
Undervisning og forskning 13.406 Ingenigrarbejde (undta- 13.405
2. ved universiteter og hg- gen inden for elektro-
jere leereanstalter teknologi)
Arbejde inden for sam- 13.018 Arbejde inden for fi- 9.361
3. fundsvidenskab og reli- nans og gkonomi
gion
Almen undervisning efter 11.329 Arbejde inden for virk- 7.833
4. grundskoleniveau somhedsadministration
- privat og offentlig
5. (femtemest udbredt) Juridisk arbejde 9.697 Arbe]dg inden for salg, 6.646
marketing og PR
| alt 61.300 52.291

Anm.: Uddannelse er angivet som den hgjst fuldfarte.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Bilag E: Uddannelsesniveauer opdelt pa& brancher, offentlig og
privat sektor

54



Supplerende analyser af lgnstrukturer i den offentlige sek-

tor (trin 2)

STRUKTUR
KOMITEEN

Baggrundsrapport

Tabel 7

Ansatte med en grundskole opdelt pa brancher med flest beskaftigede, offentlig og privat sektor

Rangering
1. (den mest udbredte)

2.

5. (femtemest udbredt)

| alt

Offentlig
Branche

Sundhed og socialvaesen
Offentlig administration,
forsvar og politi

Rejsebureauer, renggring
og anden operationel ser-
vice

Undervisning

Andre serviceydelser mv.

Personer

21.506
6.182

4.840

4.141
1.240

37.909

Privat

Branche

Industri

Handel

Transport

Bygge og anlaeg

Rejsebureauer, renggring
og anden operationel ser-
vice

Personer

37.946
27.418

16.518

12.245
11.924

106.051

Anm.: (-) er restringeret til, at der skal veere mere end 1.000 fuldtidsbeskaeftigede.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Tabel 8

Ansatte med en gymnasial uddannelse opdelt pa brancher med flest beskaftigede, offentlig og pri-

vat sektor
. Fuldtidsbe- . Fuldtidsbe-
it skaeftigede HI2E skaeftigede
Rangering Branche Personer Branche Personer
1. (den mest udbredte) Sundhed og socialvaesen 13.213 Handel 22.495
2 Offentlig administration, 7.439 Industri 10.100
: forsvar og politi
Undervisning 5.527 Rejsebureauer, renggring 7.590
3. og anden operationel ser-
vice
4. Transport 7.273
5. (femtemest udbredt) Lnfgrmatlon og kommuni- 6.036
ation
| alt 26.179 53.494
Anm.:

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).
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Tabel 9

Ansatte med erhvervsfaglig uddannelse opdelt pa brancher med flest beskzftigede, offentlig og

privat sektor

. Fuldtidsbe- . Fuldtidsbe-
iz i skaeftigede L2k skaeftigede
Rangering Branche Personer Branche Personer
1. (den mest udbredte) Sundhed og socialvaesen 100.116 Industri 94.966
2 Offentlig administration, 28.947 Handel 89.124
’ forsvar og politi
3. Undervisning 15.822 Bygge og anleg 49.474
Rejsebureauer, renggring 8.506 Transport 28.908
4. og anden operationel ser-
vice
Andre serviceydelser mv. 2.916 Rejsebureauer, renggring 20.428
5. (femtemest udbredt) og anden operationel ser-
vice
| alt 156.308 282.900
Anm.:

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Tabel 10

Ansatte med kort videregaende uddannelse opdelt pa brancher med flest beskzftigede, offentlig

og privat sektor

. Fuldtidsbe- . Fuldtidsbe-
Cleptis skaeftigede Hrivat skaeftigede
Rangering Branche Personer Branche Personer
1. (den mest udbredte) Offentlig adml_n_lstratlon, 15.892 Industri 19.797
forsvar og politi
2. Sundhed og socialvaesen 5.112 Handel 15.736
3. Undervisning 4.150 Finansiering og forsikring 8.914
Rejsebureauer, renggring 1.017 Videnservice 6.784
4. og anden operationel ser-
vice
5. (femtemest udbredt) Infgrmatlon og kommuni- 6.045
kation
| alt 26.171 57.276
Anm.:

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).
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Tabel 11

Ansatte med lang videregaende uddannelse opdelt pa brancher med flest beskaftigede, offentlig

og privat sektor

. Fuldtidsbe- . Fuldtidsbe-
iz i skaeftigede (At skaeftigede
Rangering Branche Personer Branche Personer
1. (den mest udbredte) Undervisning 38.700 Videnservice 29.400
2 Offentlig administration, 37.200 Industri 23.300
’ forsvar og politi
3 Sundhed og socialvaesen 30.300 Information og kommu- 17.600
. nikation
4. Andre serviceydelser mv. 3.100 Handel 14.200
Rejsebureauer, renggring 2.300 Finansiering og forsik- 13.700
5. (femtemest udbredt) og anden operationel ser- ring
vice
| alt 111.600 98.200
Anm.:

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

57



STRUKTUR
KOMITEEN

Supplerende analyser af lgnstrukturer i den offentlige sek- Baggrundsrapport
tor (trin 2)

Bilag F: Lang videregdende uddannelse opdelt pa sektor for ud-
dannelsesretninger

Fuldtidsbeskzftigede med lang videregaende uddannelse opdelt pa sektor for uddannelsesretnin-
ger

Pct. af gruppen

Pzedagogisk 10.000 fuldtidsbeskeeftigede
]

Sundhedsvidenskab 40.000 fuldtidsbeskaeftigede
—*—

Politi og forsvar mv. 7.000 fuldtidsbeskeeftigede

Humanistisk og teologisk

Jordbrug, natur og miljg
Naturvidenskab

Kunstnerisk

Samfundsvidenskab

Fodevarer, Bio- og laboratorieteknik

Teknisk videnskab

1
100
Pct. af gruppen

m Offentlig Privat

Anm.: .
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Bilag G: Lgnforskelle mellem privat og offentligt ansatte opdelt
pa brancher

Forskel i offentlig og privat lenninger opdelt pa brancher

Hojere gennemsnitslgn i det private end i det offentlige

40 60

IS
S
N
<]
o
N
]

Organisationer og foreninger |
Forskning og udvikling

—
Forskel ift.
Offentlig administration [r—
—
fr—
-

offentlige

Restauranter | lgnninger, pct.

Daginstitutioner og dagcentre mv. |
Plejehjem mv. G
Anleegsentreprengrer |
Ejendomsservice, rengering og anleegsgartnere |
Leeger, tandlasger mv. | L
Hospitaler —
Grundskoler | —
Voksenundervisning mv. —
Gymnasier og erhvervsfaglige skoler | f—
Arbejdsformidling og vikarbureauer | —
Forsvar, politi og retsveesen mv. | —
0

-40 -20 20 40 60
Forskel ift. offentlige lenninger, pct.

m Fortjeneste pr. preesteret time Standardberegnet timefortieneste

Anm.: Der er ikke taget hgjde for forskellige sammenseetninger af fx uddannelse, erfaring, ledelsesniveau eller personale-
grupper.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).
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