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2. KAPITEL

Lantyper og lansystemer

Londannelse er ikke en statisk storrelse. Elementerne i londannelsen har i
de senere ar udviklet sig meget. Den noget stive londannelse, som man
kendte indtil for bare relativt fa dr siden, opfattes i dag som en hindring for
en effektiv udnyttelse af ressourcerne. Andringen i lendannelsen betyder
desuden, at begreber, som vi har veret vant til, har haft en bestemt betyd-
ning, skifter indhold. "Normallennen” i en overenskomst er ikke helt si
normal for sit omride, som den har veret osv.

Den helt overordnede tendens for udviklingen i lendannelsen er, at

omriderne si at sige harmoniseres: Der sker en tilnzrmelse af londannel-
sen mellem den offentlige og private sektor, mellem normallen og mini-
mallensomréder, mellem timelonnede og funktionarer. Tilnermelsen mel-
lem offentlig og privat sker dog forst og fremmest fra den offentlige sek-
tors side, idet londannelsen her overtager flere og flere elementer, der hid-
til alene har varet brugt i den private sektor.
Der er samtidig en overordnet tendens til, at der sker en oget decentralise-
ring og individualisering af lendannelsen pd tvers af de tdligere adskilte
omrader. P4 omrader, hvor lendannelsen tidligere foregik yderst centralt,
sker der en decentralisering, idet en stigende del af londannelsen foregér pa
den enkelte arbejdsplads. Og man ser, at produktivitetsfremmende lansy-
stemer, som tidligere var forbeholdt ansatte i selve produktionen, nu bevz-
ger sig helt op pd direktionsgangene i form af prastationsathengig lon.
Sidelobende hermed bliver de tidligere produktivitetsfremmende lonsyste-
mer erstattet af mere tidssvarende incitamentskabende lonsystemer.

Baggrunden for de ovenstiende tendenser er vaesentligst at finde i ensket
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om aget fleksibilitet. Og dette onske om fleksibilitet gir igen pd tvers af
sektorer, brancher og medarbejdergrupper.

Men hvad der mere pracist menes med fleksibilitet, og hvordan denne
konkret udformes, kan og ber variere alt efter type af medarbejdergruppe,
virksomhedstype og branche. Det samme gazlder derfor det konkrete lon-
system. Hvad der er incitamentskabende for én type medarbejder, er det
ikke negdvendigvis for en anden. Desuden kan man ikke uden videre forven-
te, at et lensystem, der kan fungere fint i én branche, ogsa vil virke i en
anden (se kapitel 4.)

Den danske model bygger p4, at en stor del af londannelsen pa arbejds-
markedet sker som resultat af forhandling mellem parterne. Udfordringer-
ne og rollerne for hhv. ledelse og tillidsrepresentanter har derfor @ndret
sig i takt med, at londannelsen har @ndret sig.

For ledelsen bliver opgaven at opstille og udvikle dynamiske og motive-
rende lonsystemer. For fagbevagelsen og for tillidsrepresentanterne bliver
opgaven at sikre, at alle deres medlemmer fir en reel chance for at kunne
fi glede af lonsystemet.

For de ansatte pd individuelle kontrakter bliver opgaven med at forhand-
le egen lon si meget desto starre, da det bliver sverere at finde passende
omrider at "lene sig opad” ved at henvise til ligheder med et overenskom-
streguleret omréde.

Denne bog ser londannelsen ud fra ledelsens mél om at opstille realisti-
ske og hensigtsmessige incitamentskabende lonsystemer, men naturligvis
med et blik pa den mulige modstand, der — berettiget eller uberettiget — kan
opsta fra medarbejdernes side.

Det lonsystem, som den enkelte arbejdsplads indferer, skal passe til
arbejdspladsens kultur, arbejdets karakter osv. En arbejdsplads vil imidler-
tid vere underlagt nogle begrensninger, der gor, at lonsystemet ikke kan
udfzerdiges uden skyldig hensyntagen til disse. I kapitel 3 vil arbejdsplad-
sens riderum i londannelsen blive nermere gennemgiet. I dette kapitel vil
de forskellige lontyper og lenbegreber blive beskrevet.

Forskel pd tidlon og akkord og forskellen pd hhv. det overenskomstdaek-
kede og det ikke-overenskomstdekkede omréde vil blive beskrevet. Ende-
lig vil lonbegreberne, som de anvendes i Danmark Statistik, blive gennem-
glet.
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DET OVERENSKOMSTDAKKEDE OMRADE

Den danske model betegner en model, hvor det i haj grad er arbejdsmar-
kedets parter, der regulerer vilkir og regler pd arbejdsmarkedet. Forhold,
der i andre lande typisk er lovreguleret, bliver i Danmark ofte reguleret ale-
ne gennem aftaler mellem arbejdsmarkedets parter.

Et sidant system kraver en hej grad af organisering pa sivel lonmodta-
ger- som arbejdsgiverside. Organiseringen i Danmark er hoj sammenlignet
med andre lande, men den er si langt fra 100%. Hvad den er mere precist,
er genstand for diskussion. I felge DA er 77% af lenmodtagerne medlem
af en lenmodtagerorganisation. 1

Men lenmodtagernes organisering betyder ikke nedvendigvis, at disse
lonmodtagere er overenskomstdekkede. Det sidste athaenger af, hvorvidt
der er indgdet en overenskomst mellem arbejdsgiveren og en relevant lon-
modtagerorganisation. P4 DA’s omrade er siledes kun 92% af de ansatte
lonmodtagere omfattet af en overenskomst. Resten er ansat pa individuel-
le kontrakter.

For HK’s omride gelder desuden, at der er en szrlig begrensning pé
overenskomstdekningen pé det private omride. Normalt gelder en over-
enskomst for en bestemt type arbejde og nogle nermere definerede job-
funktioner pi en arbejdsplads, uanset om de personer, der udfylder job-
funktionerne, er medlem af den relevante lenmodtagerorganisation eller ej.
I princippet gzlder overenskomsten alts3, selv hvis ingen af de pigzldende
medarbejdere er medlem af den overenskomstbarende organisation. Men
i HK tilfzlde er der en serlig klausul, som kraver, at mindst 50% af de
medarbejdere, der arbejder i de omhandlede jobfunktioner, og som poten-
tielt kunne vere medlem af HK, faktisk skal vere medlem af HK, for at
overenskomsten gelder. Det betyder en yderligere reduktion af overens-
komstdekningen pa et omride, som ellers i princippet har en overens-
komst.

Nedenfor ses en oversigt over lanmodtagere efter arbejdsgiverorganise-
ring. Tabellen viser, at 85% af lonmodtagerne pé det danske arbejdsmarked
er omfattet af en overenskomst.

Det overenskomstdekkede omride kan deles op pi hhv. normal- og

minimallensomridet som nermere beskrevet nedenfor.
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2005 Med Uden | alt Andel med
over- over- over-
enskomst enskomst enskomst
1000 fuldtidsbeskeaeftigede Procent
Privat sektor 1.102 329 1.432 77
DA 618 54 672 92
FA 53 5 58 92
SALA 33 2 35 94
Andre/uorganiserede 398 269 664 60
Offentlig sektor 767 - 767 100
Stat 157 - 157 100
Amt og kommune 608 - 608 100
Offentlig
virksomhed 1 - 1 100
| alt 1.871 329 2.200 85

Tabel X. Lonmodtagere efter arbejdsgiverorganisering?

Tidligere fastsatte overenskomsten lon, arbejdstid og sociale goder (sdsom
lon under sygdom (for ikke-funktion@rer) og lon under barsel, feriefridage
(ud over det i ferieloven fastsatte), opsigelsesvarsler (for ikke-funktionz-
rer), ret til frihed ved berns sygdom, pensionsbidragets storrelse mv.). De
to sidstnevnte omréder, arbejdstid og sociale goder, er stadig fastsat i over-
enskomsten, mens lon i nogle dlfelde helt er udtaget af overenskomsten.
Og selv pa omrider, hvor den sterste del af lonnen stadig er fastsat i over-
enskomsten, betyder den decentrale lonfastsettelse mere og mere. Lon bli-
ver siledes en stadig mindre del af overenskomstens ordlyd og forhand-
lingsomride.

DET IKKE-OVERENSKOMSTDAKKEDE OMRADE

Som nzvnt er det, der afger, om et omrade er overenskomstdekket eller ej,
hvorvidt den pigzldende arbejdsgiver har indgéet en overenskomst med en
relevant lanmodtagerorganisation. Overenskomsten kan vaere indgdet med
arbejdsgiveren selv som arbejdsgiverpart, eller overenskomstdzkningen
kan vere opniet gennem medlemskab af en arbejdsgiverforening, som er
forhandlingspart i overenskomsten. Hvorvidt den enkelte medarbejder selv

er organiseret, er irrelevant for overenskomstdzkningen. I folge DA’ tal er
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15% af lonmodtagerne (omregnet til fuldtidsbeskaeftigede) ikke er dekket
af en overenskomst.

Det offentlige omrade er overenskomstdaekket for alle medarbejdere,
uanset arbejdsfunktion og uanset hvorvidt de pdgzldende medarbejdere er
medlem af et forbund eller ej.

Det er derfor udelukkende pé det private omrade, at overenskomstdek-
ningen kan mangle. Denne manglende overenskomstdekning gelder forst
og fremmest blandt uorganiserede arbejdsgivere (dvs. at de ikke er med-
lemmer af en arbejdsgiverforening). Uorganiserede arbejdsgivere kan dog
have indgdet deres egen overenskomst med den lokale fagforening, eller de
kan have indgiet en sikaldt tiltreedelsesoverenskomst, hvor arbejdsgiveren
og fagforeningen aftaler, at arbejdsgiveren folger en specifik overenskomst,
f.eks. Industriens Overenskomst (mellem Dansk Industri og CO-Industri)
eller en anden, storre overenskomst.

Til gengzld vil ogsd en del af medarbejderne hos organiserede arbejds-
givere vere uden overenskomstdekning. Som det ses af tabel X, er 8% af
de ansatte i DA’s egne medlemsvirksomheder siledes ikke omfattet af over-
enskomst.

Blandt de organiserede arbejdsgivere er det typisk de hgjere funktionz-
rer, der ikke er overenskomstdekkede, mens de lavere funktionzrer og
timelennede medarbejdere er dekket af en overenskomst.

Blandt uorganiserede arbejdsgivere, der har tegnet en sikaldt tiltredel-
sesoverenskomst, som altsa er en aftale, hvori det specificeres, at arbejdsgi-
veren folger en bestemt overenskomst, som er indgiet mellem en arbejds-
giverforening og det pigzldende forbund, vil denne typisk kun dekke
timelennede medarbejdere, mens savel lavere som hgjere funktionzrer er
uden overenskomstdakning.

Blandt uorganiserede arbejdsgivere, hvor der ingen aftaler er indgiet,
kan den manglende overenskomstdekning dreje sig om savel toppen af det
private arbejdsmarked (virksomheder med hejt kvalificeret arbejdskraft i
sdkaldt "nye” brancher inden for forretningsservice med hej gennemsnits-
lon og gode arbejdsvilkdr) som bunden af det private arbejdsmarked (servi-
cevirksomheder med lav lon og usle vilkir som hos lesarbejdere inden for
rengoring, hotel og restauration, pizzeriaer mv.).

Lonmodtagere, der ikke er deekket af en overenskomst, skal selv sikre sig,

at deres kontrakt giver dem de vilkir, der med rimelighed kan forventes
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inden for deres arbejdsfunktion og branche. Det gelder naturligvis forst og
fremmest lonnen, men det gelder ogsd de to andre nazvnte omréder:
arbejdstid og sociale goder.

Ogsé lenmodtagere uden for det overenskomstdekkede omride kan
vere aflennet efter enten tidlen eller en form for akkord (se nzrmere
nedenfor). Freelancere vil f.eks. ofte vere aflonnet pr. styk af en nermere
defineret enhed, hvilket er det samme som akkordarbejde. Fastlonnede vil
oftest have tidlen i form af en time- eller manedslen, evt. i kombination
med en przstationsathengig londel (se nermere nedenfor). Derimod giver
opdelingen i normal- og minimallen ikke mening uden for det overens-
komstdekkede omride. Normal- og minimallen bliver nzrmere defineret

nedenfor, men relaterer altsd kun til det overenskomstdekkede omride.

LONBEGREBER

Lonnen pi det danske arbejdsmarked kan helt grundleggende inddeles i
akkordlon og tidlon. Akkordlen kan tage mange former, herunder ren ak-
kord, akkord med tidlen, provision m.m. Akkord er forst og fremmest ud-
bredt pi det private arbejdsmarked og blandt timelennede. Tidlen er der-
imod almindeligt bide pa det timelonnede og det ménedslennede omride,

og i sivel den private som den offentlige sektor.

Akkord

Ved akkord far de ansatte lon efter det, de producerer. Timelonnen er der-
for forst kendt, nir arbejdet er udfort, og den vil vere hejere, jo hurtigere
man arbejder. Det karakteristiske ved akkord er med andre ord, at indkom-
sten (akkorden) er givet pd forhind, mens den faktiske timelon vil athenge
af den individuelle lonmodtagers dygtighed og arbejdsindsats: jo hurtigere
man arbejder, jo hojere timelon opnar man. Den faktiske timelen kendes
forst efter arbejdets udforelse og afregning af akkorden.

Akkorden kan vere en enkeltmandsakkord, som det findes pa slagte-
riomridet og i fiskeindustrien, eller en felles akkord, som f.eks. i byggeri-
et og havnearbejde/laste-arbejde.

I sine rene form bliver akkord dannet ud fra prislister eller priskuranter,
som er centralt forhandlet ved overenskomstforhandlingerne mellem par-

terne. Prislisterne eller priskuranterne fungerer som en vejledning, nir
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akkorden forhandles. De er nzrmest at betragte som en lang prisliste: Sa
meget for at skrue en skrue i, sd meget for at male sd mange kvadratmeter
af en bestemt kvalitet vaeg osv. Disse priskuranter udger kun en absolut
bund. De endelige akkordaftaler beror pd individuelle forhandlinger mel-
lem den eller de ansatte og arbejdsgiveren fra arbejdsopgave til arbejdsop-
gave. Inden for byggeomradet vil de ansatte typisk kunne {3 hjelp til bereg-
ning af akkorden af en sikaldt opmaler fra den lokale fagforening, da det
kan vere et ganske indviklet regnestykke.

Akkord kan kombineres med tidlen, oftest i form af en sikaldt stykak-
kord. En sddan kombination af akkord- og tidlen er almindeligt anvendt i
den private sektor pi det timelonnede omride: En lonmodtager vil ofte
udfere et arbejde, hvoraf en del er akkordsat, mens andet ikke er. Akkord-
delen vil her typisk vare fastsat ud fra en form for arbejdstidsstudie eller pa
basis af priskuranter (se ovenfor).

Grundbestanddelen af timelennen vil vere den overenskomstfastsatte
eller lokalt aftalte tidlon. De ansatte er garanteret en minimumsgrundlen i
timen, hvortil akkordlennen legges. Grundlennen kan enten vare for-
handlet centralt af overenskomstens parter eller mellem den enkelte ar-
bejdsgiver og lenmodtager/fagforening.

En anden form for akkord er provisionslennen. Den er ikke produk-
tionsbestemt, men beregnes derimod som en procentdel af omsetningen.
En aftale om provisionslen vil ofte vere suppleret med en aftale om en
garanteret mindstebetaling, som ogsi kaldes en garantilen. Provisionslen
er iszr udbredt pa det minedslennede omrade. Garantilennen vil komme
til udmentning, hvis den opniede provision ikke som forventet har niet
garantilennens niveau. En garantilon er ikke en grundlen. Provisionen
leegges altsd ikke ”oven pd” garantilennen. Forst nir provisionen overstiger
garantilennen, fir den ansatte glede af at have indtjent provision.

Huvis der er tale om en provisionslensaftale, hvor provisionen legges
oven i en pi forhind aftalt fast lon, kaldes denne faste lon for grundlen.

Akkord i gammeldags forstand er pa tilbagetog. Produktivitet, dvs. antal
producerede enheder pr. time, er langt fra den eneste relevante faktor at
male. Kvalitet, energiforbrug og rivareforbrug er andre yderst relevante
faktorer. Derfor bliver mere avancerede prastationsathengige bonussyste-
mer indfort. Nir man kan kalde dem mere ‘avancerede’ skyldes det, at flere

faktorer indgar i disse prastationsaftaler. Ogsé ikke-okonomiske faktorer
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kan indgi, sdsom kundetilfredshed eller mangel pi klager. Den pracise
udformning vil athenge af arbejdsgangen pd den enkelte virksomhed eller
arbejdsplads, og faktorerne vil ogsd variere efter, hvilken personalegruppe
der er tale om.

Disse prastationsathengige lonsystemer bliver til gengald brugt sam-
men med tidlen ogsd inden for omrader, hvor man ikke tidligere har set
andet end ren tidlen. Selv inden for den offentlige sektor indferes de i form
af resultatlon. Prestationsathengige lonsystemer behandles serskilt i kapi-
tel 6.

Tidlgn: Normallgn/minimallgn
Ved tidlan gives et vist beleb pr. arbejdstime. Modsat akkordlen er selve
fremmadet siledes afgarende for tidlennen. Tidlen er med andre ord ikke
athaengig af en konkret produktion, og for nogle lanmodtagere pa tidlon er
det nok bare at vere til stede. Det gelder eksempelvis natportierer, tilkal-
devagter m.m. For de fleste grupper af ansatte er det dog en sammenblan-
ding af arbejdsindsatsen og tilstedeverelsen, der er det afgarende.
Tidlensomridet er inddelt i minimallensomrider og normallensomra-
der, mens akkord i sagens natur er hverken eller, da en akkord er fastlagt
som stykpris. Forskellen mellem normallen og minimallen er imidlertid i
heaj grad ved at udviskes. Tidligere blev langt den storste del af lonnen i et
normallenssystem fastlagt ved centrale forhandlinger, mens decentral lon-
dannelse i form af personlige tilleg kun udgjorde en meget lille del af den
samlede lon.

Normallon

I et normallonssystem sker lenforhandlingerne stadig centralt mellem fagfor-
bund og arbejdsgiverforening for den enkelte faggruppe. Lonnen, der fast-
settes, er kollektiv og ens for alle pd det pageldende trin og eventuelle
funktion. Der kan forhandles tilleeg lokalt. Nir lennen er forhandlet, ligger
den fast, pd nzr de aftalte stigninger, indtil nzste overenskomstforhand-
ling. Som navnet antyder, er de centralt forhandlede satser det normalt
geldende pd omridet. Det er imidlertid blevet mere og mere almindeligt
med supplerende tilleg og lensystemer. Tilleggene kan vere et virksom-

hedstilleg, som gzlder for alle ansatte pd en virksomhed, ligesom bestem-



LONTYPER OG LONSYSTEMER - 15

te funktioner ogsi kan udlese et tilleg. Derudover kan der vare lokale
bonusordninger i form af prastationsathengig len.

De centrale overenskomstforhandlinger har hidtil veret altafgerende i
lonfastsettelsen inden for normallensomrédet, eftersom lokale tilleeg hidtil
kun har haft en meget lille betydning for den samlede lon. De centrale for-
handlinger er stadig vigtigere for den enkeltes lon end pa minimallensom-
ridet, men forskellen er som nzvnt ved at udviskes pa grund af den storre
brug af lokale tilleg.

Den offentlige sektor er et stort normallensomréde. I den private sektor
er det inden for nzrings- og nydelsesmiddelindustri, rengering og lager
(dog med undtagelse af HK), samt transport, det gronne omride og land-
brug, man finder normallenssystemer. SALA-omriderne (gartneri, land-
brug, mejeri mv.) er — og vil formentlig vedblive at vere — normallensove-
renskomster. Finanssektoren er ligeledes et normallensomride.

Andre gamle normallensomrader, sisom proces- og plastindustri overgik
til mindstebetalings/minimallenssystemer i lobet af 1990’erne. Inden for
LO/DA-omradet var kun ca. 16% lenmodtagere i 2004 pa en normallen-
soverenskomst, hvor det i 1989 var 34%, der var normallensomrider.’

Men ogsé inden for de omrider, der stadig er normallensomrader, fir
den decentrale londannelse storre og sterre betydning. Det gelder serligt
den offentlige sektor og industrien, ligesom der i finanssektoren er indfort
mere decentral lon. Indferelsen af mere decentralt fastsatte og evt. indivi-
duelt forhandlede tilleg 2ndrer dog ikke ved, at der stadig er tale om et
normallensystem.

Tendensen inden for det gronne omride og mejeri og landbrug er i hoje-
re grad at holde fast i et mere traditionelt normallensystem, hvor den stor-
ste del af londannelsen sker centralt. Det henger ssmmen med konkurren-
ceforholdene inden for disse brancher, som er karakteriseret ved mange
smi arbejdsgivere, som péd den ene side har brug for at vide, at de lenom-
kostningsvilkir, som de selv arbejder under, er de samme, som mader deres
konkurrenter. Der kan desuden vere et enske om at undgi besvaeret med
at tage lonforhandlingerne selv. Man skal ikke undervurdere ressourcefor-

bruget ved decentral londannelse.

Minimallen og mindstebetalingsats
Minimallen og mindstebetalingssats vil her blive behandlet sammen. Der
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er ikke nogen egentlig forskel pd de to betegnelser. Den eneste principiel-
le forskel, som dog er uden videre praktisk betydning, henger sammen
med arbejdsgiverens ret til modregning (se nedenfor.) Spergsmilet om
modregning er baggrunden for DA’ enske om at fastholde, at der eksiste-
rer en forskel ud over betegnelsen®.

Minimallonsystemet og mindstebetalingssatssystemet adskiller sig fra normal-
lonsystemet ved, at der i selve overenskomsten kun legges en absolut
bundgrense for lanmodtagerens personlige lon. Mens normallennen for-
ventes at udgoere den storste del af den enkeltes lon, forudsattes det i mini-
mallensystemet og mindstebetalingssats, at der forekommer lenspredning
bide mellem og inden for de virksomheder, der er dekket af overenskom-
sten.

Den sakaldte lofteparagraf giver ret til lokale lenforhandlinger, som kan
finde sted pd nzrmere aftalte tidspunkter. Da der i disse lenforhandlinger
kan tages hensyn til, hvorvidt det er giet godt eller mindre godt for virk-
somheden i den mellemliggende periode, afspejler minimallens- og mind-
stebetalingssystemet hurtigt konjunkturopgange i form af stigende eller
stagnerende lon (mens lonnen normalt ikke bevaeger sig direkte nedad). De
er pd denne méade meget bevagelige lonsystemer i modsztning til normal-
lenssystemet, hvor lenstigningerne for hele overenskomstperioden aftales
ved de centrale forhandlinger.

I minimallenssystemet er der i overenskomsten bestemt en bundgranse
for den ansattes personlige lon i form af en mindstebetalingssats, som ingen
pé omridet mé arbejde under. Det forudsettes desuden i overenskomsten,
at der vil veere en lonspredning i den enkelte virksomhed, der tager hensyn
til lenmodtagerens jobfunktion, dygtighed, alder m.v. I princippet skal ar-
bejdsgiveren legge en sikaldt systematisk vurdering til grund for fastsat-
telsen af lanspredningen i virksomheden. Det betyder, at der for den enkel-
te medarbejder skal tages hensyn til vedkommendes dygtighed, erfaring,
uddannelse, indsats i produktionen osv. Ligeledes skal den personlige lon
forhandles og fastszttes i overensstemmelse med ligelenslovens principper.
Det betyder blandt andet, at der pd den enkelte virksomhed i princippet
burde droftes bdde lon og jobfunktioner for ssmmenlignelige medarbejde-
re.

Det er imidlertid langt fra altid, at der sker en individuel lonfastsettelse
inden for minimallen/mindstebetalings-satsomréidet, ligesom der heller
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ikke altid ligger en egentlig systematisk vurdering til grund, nir en sidan
individuel lonfastsettelse sker.

I 2004 var 62% af overenskomsterne pa DA-omridet enten mindste-
betalingssatsoverenskomster eller minimallensoverenskomster. Det gelder
bl.a. Industriens Overenskomst, Trzets overenskomst (tre- og mebelindu-
strien), overenskomsterne for dele af 3F, Dansk Frisor- og Kosmetikerfor-
bund og det grafiske omride, samt mange andre mindre overenskomster.
Dertil kommer, at 22% af overenskomsterne pd DA-omridet er uden lon-
sats 1 overenskomsten.

Som navnt er der i praksis ikke stor forskel pd minimallen- og mind-
stebetalingssats-systemer, men der er en principiel forskel, som fir betyd-
ning for diskussionen omkring mzodregning.

P4 minimallensomridet er der tale om en grundlen, som evt. kollektive
og individuelle tilleg legges oven pa. Mindstesatsen 1 en mindstebetalings-
satsoverenskomst er derimod udtryk for et slags garanteret minimum for
den samlede lon. Mindstesatsen er altsd ikke en grundlen.

I begge tilfelde bliver den kollektivt garanterede mindstelon centralt
forhandlet. Sével mindstesats som minimalsats er udtryk for, at ingen ma
arbejde pd omridet for en samlet lon, der ligger under dette niveau. Det er
imidlertid ikke den typiske lon inden for overenskomstomradet. Den typi-
ske lon er hajere. Overenskomstresultatet fir kun direkze effekt for de med-
arbejdere, hvis lon ved tidspunktet for overenskomstfornyelsen ligger under
den nye mindstelon, idet kun deres lon umiddelbart vil blive berort.

P4 en mindstebetalingssatsoverenskomst er hhv. grundlen og tilleg ikke
nedvendigvis specificeret, idet det er muligt at give en "personlig lon” uden
nermere opgorelse af, hvad lennen nermere bestir af. Men lonnen kan
sagtens vare specificeret i form af hhv. grundlen samt diverse personlige
og/eller kollektive tilleg.

P34 minimallensoverenskomster har den enkelte medarbejder typisk en
grundlen og derudover nogle tilleg, som enten er individuelt eller kollek-
tivt specificeret pa den enkelte virksomhed. Det kaldes de personlige tilleg.
"Personlig” dekker over alle tilleg, der ikke er overenskomstfastsatte.

Nir grundsatsen haves, har arbejdsgiveren ret til at modregne i en med-
arbejders personlige tilleg med samme beleb som satsstigningen, saledes at
den samlede lon for en lenmodtager, hvis lon ligger over grundsatsen, ikke

nedvendigvis stiger efter en overenskomstfornyelse.
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P3 mindstebetalingssatsomridet sker der ikke en formel/ modregning,
men der sker en de facto modregning, silenge den samlede lon ikke stiger.

Forskellen pd hhv. en minimallensoverenskomst og en mindstebetalings-
satsoverenskomst er siledes alene den noget subtile, at der pa en minimal-
lensoverenskomst skal ske aktiv modregning, og tilleggene skal nedregule-
res. Arbejdsgiveren skal meddele, at der er sket modregning i de personli-
ge tilleg, nir minimallensatsen pd overenskomsten stiger, hvis lonnen ikke
skal stige for medarbejdere, hvis personlige timelon ligger over den nye
minimallensats.

Denne formelle modregning er ikke nedvendig pd en mindstebetalings-
satsoverenskomst. Meddelelsen om modregning bliver sjeldent ligefrem
positivt modtaget. Man kan derfor forestille sig, at der vil vare hurtigere
gennemslagskraft af en overenskomstfornyelse pid minimallensomridet,
eftersom folk almindeligvis ikke bliver glade for at se et personligt tilleg sat
ned, og derfor typisk vil krave, at deres tilleg szttes op igen, sé deres sam-
lede lon stiger med den samme stigning, som minimallensatsen er steget
med.

Men ogsi pd mindstebetalingssatsomridet sker der normalt en opjuste-
ring af hidtidige lenninger, og i praksis md man formode, at gennem-
slagskraften af en overenskomstfornyelse og dens hastighed snarere vil
athenge af de gzldende konjunkturforhold og den enkelte virksomheds
markedssituation end af, hvorvidt der er tale om et omride med mindste-
betaling eller minimallen.

At der i praksis ikke er grund til at skelne mellem minimallensoverens-
komster og mindstebetalingssatsoverenskomster understreges af, at pa
nogle af omriderne pé det private arbejdsmarked er mindstebetalingssatsen
helt fjernet. Fremover er hele lonnen en personlig lon. Som ovenfor nzvnt
drejer det sig om 22% af overenskomsterne pid DA’s omride.

Ligesom der er tendens til flere alternative lonsystemer inden for de
enkelte brancher, er grensen mellem normallen- og minimallensoverens-
komster efterhdnden knap si skarp som beskrevet her. P4 normallensom-
ridet er det blevet mere udbredt med bonusordninger, ligesom den sikald-
te Pluslen (se kapitel 5) har vundet indpas pa normallensvirksomheder, iser
inden for industrien. Omvendt findes der flere eksempler p4, at nogle virk-

somheder pd en minimallensoverenskomst foretreekker at give eksempelvis
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alle deres ansatte i produktionen samme lon, eventuelt med ét lonniveau

for ufaglerte og et andet for faglerte.

Gennemslagshastighed

Ved gennemslagshastighed forstds den hastighed, hvormed en stigning i de
centralt forhandlede satser slar igennem ude pa de enkelte arbejdspladser.
En af de vasentligste forskelle pi normallen og minimallen/mindste-
betalingssats er afsmitningseffekten ved centralt aftalte lonstigninger. In-
den for normallensomridet fastszttes lonstigningerne som navnt centralt.
Nir overenskomstforhandlingerne er afsluttet, vil der vare aftalt en lon-
stigning for alle pd enten x kroner i timen eller pi x procent af den hidtidi-
ge lon med virkning geldende fra overenskomstens starttidspunkt.

Den tilsvarende stigning i mindstesatserne slir pga. modregningsmulig-
heden ikke nedvendigvis igennem pé minimallens- og mindstebetalings-
omridet. Og under alle omstendigheder tager det lengere tid, fordi der
derefter forst skal forhandles lokalt.

Det, der karakteriserer et minimallenssystem, er derfor hverken selve
det, at der skal ske decentrale lonforhandlinger, eller at der er tale om indi-
viduelle tilleeg, eller at der skal forhandles len individuelt, men derimod at
arbejdsgiver har ret til de facto modregning, nir de centralt forhandlede
satser haves. Det offentlige lonsystem er derfor fortsat et normallenssy-
stem, selv om der er indfejet en storre grad af savel individualisering som
decentralisering i lonfastsettelsen.

Spergsmalet er imidlertid, om det er meningsfuldt at opretholde de
gamle betegnelser, nir systemerne i evrigt ligner hinanden mere og mere.
Dertil kommer den nye type uden lonsats, hvor man helt har fjernet mind-
stesatsen. Og man kan vel neppe tale om en mindstebetalingssatsoverens-

komst, nir der ikke eksisterer en mindstesats?

NYE LONFORMER

I lobet af de seneste drtier er der indfert nye lenformer, der gor op med pa
den ene side den meget ens, kollektive londannelse og pi den anden side
den helt individuelle lonfastszttelse. Industrien har varet forst med at ind-
fore nye lonformer, men ogsi pi en del andre omrider, herunder specielt

det offentlige omréde, har disse nye lenformer vundet indpas.
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De nye lonformer er typisk bygget op om felgende elementer:

- en grundlon eller basislon, hvor en nzrmere defineret gruppe af
medarbejdere fir det samme belob

- en individuelt eller kollektivt bestemt funktionslonsdel, baseret pi
en funktionsvurdering

- en individuelt eller kollektivt bestemt kvalifikationslondel, som igen
kan vere delt op i to elementer, hhv. en vurdering af kvalifikatio-
ner og en individuel kompetencevurdering

- en prestationslon, som kan vare kollektivt aftalt for en nzrmere
defineret gruppe af medarbejdere, og udmentet sivel individuelt
som kollektivt.

Sagt pad en anden mide kan man sige, at der kan vere tre forskellige ele-
menter, man ensker at kategorisere/vurdere i et sddant lensystem, nemlig:
1 jobbet
2 personen

3 personen i jobbet.

Iseer den sidste del, som indebarer en kompetencevurdering af den enkel-
te, kan veere omgerdet af en modstand af forskellig karakter (se mere i kapi-
tel 4 og 5), og ofte er det da ogsé kun nogle af ovenstiende elementer, der
indgar i et konkret lonsystem.

Den samlede lon kan siledes bestd af en fast del, der er ens for alle inden
for aftalen (basislennen), en fast del, der er individuelt fastsat (kvalifika-
tions/funktions-lennen), samt en variabel del, som ikke pa forhand er kendt
(prastationslennen).

Disse former for lensystemer kan optraede bide inden for normallen-
somrider og minimallensomrader, og udbredelsen af dem er medvirkende
til at udviske forskellen mellem omriderne.

Forskellen pd f.eks. det offentlige omride (normallensomride) og indu-
strien (minimallensomréde) er, at pa det offentlige omrade bliver basislon-
nen eller grundlennen for de enkelte medarbejdergrupper fastsat ved cen-
trale forhandlinger, mens det pa industriomridet sker lokalt pa den enkel-
te virksomhed.

Pa funktioneromrddet har der hiddl veret en stor forskel pa londannelsen

i den offentlige sektor og i store dele af den private sektor. I den offentlige
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sektor (og i dele af den private sektor) har der veret tale om skalalon med
anciennitetsbestemte lontrin, hvor den individuelle aflonning har veret
uhyre begraenset. Der har stadig veret tale om lonspredning, men denne
har varet baseret pd anciennitets- og stedtilleg samt personalegruppe. I
den private sektor har lendannelsen for en stor del varet karakteriseret ved
individuelle forhandlinger enten pi basis af en minimallensoverenskomst
(som HK’s for mindstesatsen blev fjernet fra overenskomsten) eller som
helt individuelle aftaler pa ikke-overenskomstdekkede omrider, som det er
typisk for privatansatte akademikere.

De lange skalalonssystemer er nu ved at blive afskaffet inden for det
offentlige omréde. P4 det private omride er der ogsd en tendens mod at
indfere, hvad man kan kalde grundlensystemer. Det gzlder iser pid de
funktionzromrider, der tidligere har skevet kraftigt til det offentlige i
deres lonfastsattelse.

Der er tale om lonsystemer, som i princippet er kompetencebaserede
lonsystemer. Grundlennen kan dog have et kort anciennitetsforleb, og der
kan vere visse garanterede tilleg. Ud over grundlennen bestir lennen der-
efter af et individuelt bestemt personligt tilleg, som i princippet skal afspej-
le den enkeltes kompetence, og som athznger af nermere definerede kri-
terier, ligesom der kan vere tale om en prastationsathengig, variabel lon-

del.

FAST LON ELLER VARIABEL L@N

Alle former for prastationslenssystemer, hvad enten prestationslennen er
i form af provision, stykakkord, resultatlen, eller andet, vil vere en variabel
lon. Den enkelte lonmodtager ved ikke pa forhand, hvilken storrelse varia-
bel lon det vil veere muligt for ham eller hende at opna. Miske vil den vari-
able lon endda vare nul. Eftersom der er sa stor usikkerhed forbundet med
den variable lon, er det vanskeligt at budgettere med den. Der er siledes et
vist element af gambling inde i billedet i forbindelse med resultatlon. Hver-
ken ledelse eller medarbejdere ved, om den faktisk bliver udbetalt, da det
vil athznge af de opniede resultater.

Det er derfor klart, at man som lenmodtager vil foretrekke en fast lon

fremfor en variabel — og dermed usikker — lon, hvis der er tale om den
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samme storrelse lon. For at man som lenmodtager skal foretrakke, at en del
af lonnen kommer i en form for variabel lon, er det nedvendigt, at den for-
ventede, samlede lon dermed bliver storre end den faste lon.

Nir der indgas aftaler om preastationsathengig lon, vil det typisk ogsd
vere tilfzeldet, at der for den enkelte medarbejder er mulighed for at opna
en storre samlet lon, end hvis medarbejderen alene fik en fast lon.

Pracis hvilken storrelse denne risikopremie skal have, vil kunne variere
efter de konkrete forhold. Der vil desuden vare en forskel pa, hvor risikoa-
verse de forskellige medarbejdergrupper vil vere. Alt andet lige vil man
kunne forvente, at jo hejere bruttolen, jo sterre en del af den samlede lon
vil den variable lon kunne udgere.

Se nermere om prastationsathengig lon i kapitel 6.

LONBEGREBER, LONTYPE OG LANFORSKELLE MELLEM MAND 0G KVINDER

Som p4 alle andre arbejdsmarkeder er der ogsé pa det danske arbejdsmar-
ked lenforskelle mellem kvinder og mend. Disse gennemsnitlige lonfor-
skelle betegnes som longabet. Athengig af, hvilket lonbegreb der bruges,
var lengabet i 2001 13-19%.

Nir longabet ikke kan opgeres mere pracist, skyldes det, at resultatet
varierer afhengigt af, hvorvidt det anvendte lonbegreb er ”smalfortjene-

ste”, "fortjeneste pr. lontime” eller ”fortjeneste pr. prasteret time”.

De tre lonbegreber dekker folgende:

- Smalfortjeneste er det mest snevre lonbegreb, som dekker grund-
lon og diverse tilleg (dog ikke genetilleeg) samt pension. Smalfor-
tjeneste indeholder ikke lon under sygefraver og barsel, persona-
legoder mv.

- Fortjeneste pr. lontime inkluderer videre feriebetaling, personalego-
der og lon under sygdom mv. Forskellen pi "fortjeneste pr. lonti-
me” og "fortjeneste pr. prasteret time” bestir i, hvad man divide-
rer denne ’fortjeneste’ med. Fortjeneste pr. lontime er lennen for
den aftalte arbejdstid.

- Fortjeneste pr. preesteret lontime medregner alene de timer, hvor man
Jaktisk har veret pd arbejde, dvs. at fraver med lon fratrekkes i nev-

neren. Fortjeneste pr. prasteret time dakker over det samme som
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fortjeneste pr. time, men divideret med antal faktisk arbejdede
timer. Sygefraver eller andet fraver vil dermed fi timelennen til
at stige, idet eksempelvis en minedslen kun vil blive divideret med
det antal timer, som lenmodtageren faktisk modte frem pa arbej-
de. Dermed opnis den noget kunstige effeke, at jo mere fraver, jo

hojere timelon.

Timelonnen pr. presteret arbejdstime vil vere hojere end timeleonnen pr.
lontime, med mindre man aldrig er syg eller pa barsel eller har barns for-
ste sygedag. Man kan sige, at dette begreb svarer til, at omkostningerne for
bade ens egen og andres sygdom og andet fraver, beregnet som et gennem-
snit, tillegges ens timelon. Er man mere end gennemsnitligt fraveerende, er
fortjenesten undervurderet, og er man mindre end gennemsnitligt frave-
rende, er fortjenesten overvurderet.

Det er denne bogs udgangspunkt, at det mest dekkende lenbegreb, nir
der skal ses pd lonforskelle mellem mand og kvinder, er ”forgeneste pr.
lontime”. Nar dette lonbegreb anvendes, var lengabet i 2001 18%.°

Grunden til, at begrebet "fortjeneste pr. presteret time” ikke forekom-
mer at vare et egnet lonbegreb, skyldes bl.a., at det er uklart, hvad det dek-
ker over.

Fortjenesten pr. prasteret time beregnes pi basis af kvinders gennem-
snitlige fortjeneste divideret med deres gennemsnitlige fraver, ligesom
meandenes fortjeneste pr. prasteret time er beregnet for sig, baseret pa
mendenes gennemsnitlige fraver.

Dette begreb afspejler tildels arbejdsgivernes omkostninger. Nér det
ikke fuldstendigt afspejler omkostningerne, skyldes det, at arbejdsgiveren i
et vist omfang modtager subsidiering af fraveret.

Den faktiske omkostning er siledes mindre for arbejdsgiverne end
begrebet "fortjeneste pr. prasteret lentime”. Hvis subsidierne til arbejdsgi-
veren havde veret fratrukket, ville der vere tale en faktsk afspejling af
arbejdsgiverens omkostninger (arbejdsgiveren har dog ogsi andre omkost-
ninger ved at have ansatte, sisom bidrag til fonde og forsikring.)

Men en nok sé vesentlig indvending er, at disse nasten-omkostninger
ikke svarer til "fortjeneste” for den enkelte. Det forekommer derfor ikke
som et rimeligt mal at dele omkostningerne ved disse sociale goder ud pai

alle kvinder og dermed beregne en gennemsnitslon. Omkostningerne for
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arbejdsgiveren er der som navnt tildels, men de er ikke modsvaret af en til-
svarende verdi pd lenmodtagerside. Og da begrebet heller ikke pracist
afspejler de faktiske omkostninger, har dette lonbegreb ikke et precist ind-
hold. Det er ikke udtryk for en omkostning — og det er heller ikke udtryk
for en faktisk fortjeneste. Det er heller ikke udtryk for en potentiel fortjene-
ste for den enkelte kvinde, for sterrelsen af en potentiel fortjeneste vil i
dette tilfzlde athenge af en konkret adferd.

Eller sagt pi en anden méide: begrebet "fortjeneste pr. prasteret time” er
beregnet pd basis af en faktsk observeret adfeerd. Hvis adferden bliver
anderledes til neste dr — fordi flere eller feerre kvinder f.eks. gir pé barsel —
vil tallet for ’fortjeneste pr. presteret time’ alene af den grund blive ander-
ledes. Hyvis flere andre kvinder er fraveerende, vil den enkelte kvindes "for-
jeneste pr. prasteret time” blive hojere — og den vil blive lavere, hvis flere
ikke er fravarende.

Derfor kan det ikke siges at vere en potentiel lon for den enkelte kvin-
de, ikke kun fordi den fremtidige adferd er uforudsigelig, men fordi det
forekommer noget sogt og bagvendst, at en kvindes fortjeneste skal bestem-

mes af en andens adferd.

Lengab

Det er vigtigt at gore sig klart, at der er forskel pé longab og manglende lige-
lon. Manglende ligeleon betyder, at m@nd og kvinder far forskellig lon inden
for sammenlignelige omrider eller jobs. Lengab er derimod udtryk for, at
der samlet set — pa tvers af jobtyper, brancher og sektorer — er forskel pa
mends og kvinders lon. At mend og kvinder befinder sig forskellige steder
pé arbejdsmarkedet, regnes for en legitim (i betydningen ikke ulovlig) arsag
til, at der samlet set er lonforskelle mellem mand og kvinder — alts3, at der
findes et langab.

Man kan selvfolgelig diskutere, om ikke det netop er med til at pavirke
londannelsen, at der i en given branche eller sektor er mange kvinder. Det
er mange gange pavist, at andelen af kvinder i en branche hanger negativt
sammen med lenniveauet: Jo flere kvinder, jo lavere lon. Men den lavere
lon rammer bade kvinder og maznd inden for branchen. Inden for den
enkelte branche er der derfor ikke nedvendigvis tale om et egentligt lige-
lonsproblem.

I den overordnede ligelonsstatistik er det derfor ensket at korrigere for
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de ovenstiende forhold, og undersege, hvorvidt der derefter er noget tilba-
ge. Hvis der er en sikaldt uforklaret rest, sd kan denne rest athengig af
synspunkt og temperament opfattes som “uobserverede produktivitetsfor-
skelle” mellem mand og kvinder, eller den kan opfattes som en ”diskrimi-
nationsfaktor”.

Den uforklarede rest er den del af lonforskellene mellem mand og kvin-
der, eller langabet, som ikke kan forklares med, at mend har bedre uddan-
nelser og mere erhvervserfaring, at de sidder i de hgjere stillinger, eller at
de arbejder i andre sektorer. Det er ikke sikkert, at lonforskellen skyldes
diskrimination. Den kunne ogsé skyldes noget, man ikke ved, hvad er —
nemlig de uobserverede produktivitetsforskelle. Men alt andet lige vil det
vare et klart tegn pd, at der er noget galt med lendannelsen.

Er der derimod ikke en uforklaret del, s er det tegn pd, at der ikke sker
diskrimination. I hvert fald ikke i en sn@ver ligelonsforstand. Som ovenfor
nevnt er der selviolgelig stadig nogle bagvedliggende mekanismer, som gor
at mend og kvinder fir forskellige uddannelser, arbejder i forskellige sek-
torer og har forskellige pladser i hierarkiet, som samlet set betyder en hel
del for mends og kvinders indkomstmuligheder. Men hvis der ikke er en
uforklaret del tilbage, nir de ellers sidder i de samme stillinger med den
samme uddannelse og i den samme sektor, s sker der ikke egentlig londis-
krimination.

Imidlertid kan det ogsa tznkes, at der kan vaere en sammenhang mellem

lontypen og lenforskellene mellem mand og kvinder. Der vil nemlig vere
stor forskel pd, hvor stor lenspredningen kan vare inden for en personale-
gruppe, athengig af hvilken type lon der gelder for omradet.
Da lonnen pé en traditionel normallensoverenskomst ligger nogenlunde
fast, er det begrenset, hvor stor lenforskellen mellem mend og kvinder kan
blive. Dette er en af drsagerne til, at overgangen fra central tl decentral
lonfastsattelse bliver set som en trussel mod kvinders relative lon.’

En undersogelse af lonforskelle for HK’ere pd minimallensoverenskomst
viser eksempelvis, at det ikke er de overenskomstmassige satser, der skaber
lonforskelle mellem mend og kvinder.* Lonforskellen opstir, nir de per-
sonlige londele skal fastsettes ved forhandling. Meget tyder med andre ord
pd, at det er i forhandlingsspillet om de personlige tilleg, at kvinderne
taber. Undersogelsen viser, at kvinder ikke opnir personlige tilleg til lon-
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nen af samme storrelse som mandene, selv om de stir lige med hensyn til
uddannelse, arbejdsomride, jobfunktion og erhvervserfaring, som der ifal-
ge ordlyden i overenskomsten skal tages hensyn til.

Ses pd HK-omridet, kan man forestille sig, at lonkonsekvenserne af for-
handlingsspillet vil f4 endnu sterre betydning fremover, nu hvor mindste-
betalingssatsen pd nogle HK-omréider helt er fjernet. Fremover er hele
lonnen en personlig lon, og derved vil evt. hemmelighedskremmeri om-
kring len, manglende kendskab til de kriterier, virksomheden legger vagt
pa og uklar ledelsespolitik kunne vere med til at oge longabet.

Der er desuden en tendens til, at jo mindre sikker eller garanteret lon-
nen er, jo hojere er der mulighed for, at den kan blive. Lonspredningen
inden for et omréde vil blive storre, men som oftest vil det ogsd medfore,
at den gennemsnitlige lon kan blive hojere end pé et lonmeassigt mere sta-

bilt omrade.

Ren akkord Anden akkord Tidlen
Akkord Akkord Pro- Akkord Time- Maneds-
med med tids- visions- med Ignnede Ignnede
pris- kuranter Ign tidlgn
kuranter
Flest Flest Normal- Flest Bade Flest
maend meend Ign maend mend og  kvinder
kvinder
Minimal-  Flest Flest Bade Bade
Ign maend maend meand og meaend og
kvinder kvinder

Tabel Y. Ma&ends og kvinders fordeling pa forskellige Igntyper.®

Det lader sig vanskeligt opgere pracist, hvor mange hhv. mend og kvinder
der arbejder pi de forskellige former for lentyper, si der kan alene blive
tale om et overslag. Men som det fremgér af figuren, er det i overvejende
grad mend, der arbejder med forskellige former for akkord, som giver
gode muligheder for en hej gennemsnitlig lon, mens flest kvinder arbejder
pa det stabile manedslennede normallensomréde, hvor gennemsnitslennen
til gengeld ikke er si hej.

Den eksisterende — eller rettere den hidtidige — lenstruktur har saledes
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varet en medvirkende drsag til longabet mellem mand og kvinder.

Zndringen af lenstrukturen rummer imidlertid siavel muligheder som
farer for udviklingen i kvinders len. Den stigende decentralisering giver
mulighed for at rette op pa systemiske skevheder.

Men for at longabet ikke skal oges, er det nedvendigt at sikre dbenhed
og klarhed i lonsystemerne. Det gzlder ikke mindst i forhold dil de kriteri-
er, som vil kunne udlase et tilleg. Ellers vil den egede individualisering af
londannelsen risikere alene at komme mendene til gode. Og det krever en

form for bevigenhed over for problemet ikke mindst fra ledelsens side.

NOTER

DA's Arbejdsmarkedsrapport 2006.

Kilde: DA's Arbejdsmarkedsrapport 2006, tabel 5.1.

Kilde: Arbejdsmarkedsrapport 1999 og 2004, Dansk Arbejdsgiverforening.

Se f.eks. DA: Arbejdsmarkedsrapport 2004.

Deding & Wong: "Maends og kvinders Ign. En analyse af Igngabet 1997-2001"
Deding & Wong: “"Mends og kvinders Ign. En analyse af Igngabet 1997-2001"
Se f.eks. Rubery, Smith & Fagan: “"Women's Employment in Europe’, London
1999.

Kilde: “Lgndannelse i udvalgte brancher’, FIU 1998.

9 Kilde: "Grundbog for tillidsvalgte’, 2004.
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