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Indledning

De 27 EU-medlemsstater har meget forskellige
tilgange til loanfastsaettelse. Forskellene er dybt
forankrede i nationale og historiske traditio-
ner, institutioner og praksis. Mange EU-med-
lemsstater har indfert minimumslen ved lov,
mens nogle ikke har og selve metoden for
fastseettelse af lonniveauerne varierer betyde-
ligt. EU-medlemsstaterne har ligeledes meget
forskellige arbejdsmarkeds- og velfeerdssy-
stemer, herunder forskellige social sikrings- og
skattesystemer. Det betyder, at det i praksis er
vanskeligt at introducere en faelles model for
lovfastsat europaeisk mindstelgn i de 27 fun-

damentalt forskelligartede systemer.



A. Forskelle i europzeiske

arbejdsmarkedssystemer

Len og lendannelse er afggrende for
ethvert arbejdsmarked. Selve lgn-
dannelsen er en kompliceret proces

i de fleste lande, og omfatter bade
forhandlinger og lovmaessig regule-
ring (Jergensen 2002). Her skal der
tages hgjde for en reekke faktorer,
sadsom produktivitet, virksomhedernes
budgetter, inflationstakten, ekono-
misk veekst, udbud og eftersporgsel
pa arbejdskraft, arbejdsloshedstal og
beskeeftigelsesgrader, gkonomiens
generelle sundhed og ikke mindst
styrken og involveringen af arbejds-
markedets parter.

De 27 EU-medlemsstater har meget
forskellige metoder til regulering af
arbejdsmarkedet, herunder lonfast-
saettelsen. Disse forskelle er dybt
rodfsestet i historiske traditioner,
institutioner og praksis. Mange stam-
mer fra den tidlige industrialisering

Lonfastsettelse er en kompliceref proces, og EU's
medlemsstater har forskellige losninger pa baggrund af
forskellige behov, historiske fraditioner og insfitutioner.
Dette har skabt meget forskelligartede og unikke
arbejdsmarkedssystemer.

i slutningen af 1800-tallet, hvilket har ledt til forskellige
arbejdsmarkedssystemer (Crouch 1993; Traxler et al 2003,
tabel 1).

En af de veesentligste forskelle mellem EU’s medlems-
stater, nar det drejer sig om lonfastseettelse, er graden af
involvering af arbejdsmarkedets parter og statens rolle.

| de fleste EU-medlemsstater saetter minimallen en nedre
greense for lonspredningen. Dette gores saedvanligvis med
en national, obligatorisk minimumslen, som er fastsat ved
lov, dette med undtagelse af @strig, Cypern, Danmark,
Finland, Italien og Sverige (Eurofound 2019).

Selv om landene kan grupperes ift. typer af arbejdsmar-
kedssystemer (jf. tabel 1), er hvert land meget unikt, nar det
drejer sig om lonfastseettelse. Forskningen viser ogsa store
variationer pa tveers af brancher og endog regioner inden
for hver EU-medlemsstat (Bechter et al 2012).

I mange EU-medlemsstater findes der ogsa sakaldte ud-
videlsesmekanismer, der har til formal at udbrede dseknin-
gen af kollektive overenskomster ved lov. | Frankrig betyder
erga omnes-klausuler, at alle lsnmodtagere er daekket af
den kollektive overenskomst, der er geeldende inden for
visse geografiske omrader og brancher (Liukkunen, 2019).

| de nordiske lande fastsaettes minimumslgnninger ved
kollektive overenskomster pa brancheniveau efter frivil-
lige forhandlinger mellem arbejdsmarkedets parter med
begreenset eller ingen ungdig intervention fra staten. Her
fastsaetter staten ikke en lovreguleret minimumslen (He-
gedahl 2020).

Tabel 1 - Europzeiske grupperinger af arbejdsmarkedsforhold

Nordisk Central, vest Central, ost
Ordning med arbejds- Organls'eret Socialt partnerskab Statscentreret Liberal pluralisme Overgangs-
markedsforhold korporatisme gkonomier
Forhandlingsstil Integrativ Distributiv/konfliktorienteret Fajelig

. Fagforenings- . .
Arbejdstager baseret/hgj organi- TO. karTaler/ha)J Variabel/blandet . Fagforer\mg.sbaseret/
repraesentation . organisationsprocent lille organisationsprocent
sationsprocent

Dominerende niveau

handlinger

for kollektive for- Sektor Sektor/virksomhed Virksomhed

Kilde: Eurofound, 2017 (modificeret af 3F)

Europzeiske grupperinger af arbejdsmarkedsforhold
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B. Forskelle i lanstrukturer
og lenniveauer

Overordnet set fastseettes nedre greenser for minimums-
lenninger i EU-medlemsstaterne enten via kollektiv
forhandling, forskellige typer udvidelsesmekanismer eller
via en lovfastsat minimumslen (Eurofound 2019; Miiller &
Schulten; 2019).

| de fleste EU-lande fastsaettes minimumslgnnen via
lovgivning. Der er imidlertid store forskelle pa, hvordan
denne proces foregar. | de fleste EU-medlemsstater bliver
arbejdsmarkedets parter inddraget, men niveauet for
involvering varierer betydeligt. | nogle lande som Belgien,

Estland og Greekenland fastsaettes
niveauet pa baggrund af forhandlin-
ger mellem arbejdsmarkedets parter.
| andre lande som Bulgarien, Polen
og Slovakiet fastleegges niveauet via
trepartsforhandlinger, hvor regerin-
gerne treeffer afgorelse, hvis arbejds-
markedets parter ikke nar frem til en
overenskomst ved egen drift. | en
tredje gruppe af EU-medlemsstater
reguleres mindstelennen pa baggrund

Figur 1 - Medianlen, 60% medianlgn og minimumslegn (hvis denne anvendes), 2019 i EUR

Hvorfor én model ikke passer alle

30
2 Lenniveauer og lenstrukturer varierer betydeligt mellem EU-medlemsstaterne.
Lande med hej lenlighed og en rimelig levestandard har steerke kollektive
20 I I forhandlinger og social dialog samt en lav andel af atypisk ansatte.
15
af automatisk indeksering i forhold til medlemsstater (Ibsen et al 2019). Andelen af medarbejdere
niveauer for priser eller lanninger som med lave lenninger - dvs. dem, der tjener mindre end to
10 | i Frankrig og Spanien (Eldring & Alsos,  tredjedele af den nationale medianlgn - er som fglge deraf
2012). forholdsvis lav.
| de nordiske EU-medlemsstater, Lonmedian
s @strig, Cypern og ltalien er ingen | OECD Outlook 2018 ligger Danmark gverst, hvad angar
minimumslen fastsat ved lov. Nar lonlighed mellem top og bund (OECD 2018). Forskningen
h H man ser neermere pa lgnstrukturen og  forbinder ogsa denne lenmaessige lighed med uafhzengige,
o | lenniveauerne i de nordiske lande, vi- kollektive forhandlinger, der fores frivilligt af steerke ar-

LV. HU HR PO PT SK CZ EE GR SI CY MT ES avg IT AT FR NL DE FIN BE LU SE |IE DK

Bl Medianlgn

Hl 60 procent median B Minimumslgn

Kilde: Eurostat beregningerne bygger pa strukturel statistik (2014) og projekterede lanomkostninger indekseret pa 2019-niveau

ser forskningen med al tydelighed en
sammenpresset lgnstruktur. Arbejds-
tagere med et lavt uddannelsesniveau
i de nordiske lande har relativt hgje
lenniveauer i forhold til andre EU-

bejdsmarkedsparter (OECD 2019; Borjas & Van Ours 2010).
Forskningen viser tydeligt, at lansystemer, der bygger pa
kollektive forhandlinger, reducerer antallet af lavtlonnede
set i forhold til et obligatorisk, lovbestemt minimallgns-
system (Bosch et al. 2019).



C. Forskelle i kollektiv repraesentation og
arbejdsmarkedets parters involvering
i lonfastsaettelse

Niveauet for kollektiv repraesentation
pa arbejdsmarkedet varierer betyde-
ligt pa tveers af EU-medlemsstaterne.
Hvad angar andelen af medarbejdere,
som er medlemmer af en fagforening
(organisationsprocenten), varierer
antallet fra 4% i Estland til 67% i Dan-
mark (jf. figur 2).

En anden indikation pa kollektiv
repraesentation er andelen af medar-
bejdere, der er deekket af en kollektiv
overenskomst (daekningsgraden).

Figur 3 viser, at den hgjeste deekningsgrad for kollektive
aftaler findes i de EU-medlemsstater, hvor arbejdsgiverne
forhandler kollektivt via arbejdsgiverforeninger. Her foregar
forhandlingerne primeert i sektorer eller brancher (f.eks.
Tyskland), og i nogle tilfeelde ogsa pa tveers af sektorer
(f.eks. Belgien og indtil for nylig Finland).

Andre afggrende karakteristika for omfattende kollekti-

ve forhandlingssystemer er for det forste, eksistensen af
udvidelses-mekanismer fastsat ved lov (fx almengering
eller erga omnes klausuler), som betyder, at kollektive
overenskomster ogsa geelder for virksomheder uden kollek-
tive overenskomster. For det andet, forekomsten af bredt
funderede forhandlingspartner som i Danmark og Sverige,
hvor der ikke findes nogen udvidelses-mekanismer fast-
sat ved lov, og hvor en hgj forhandlingsmaessig daekning
udelukkende hviler pa arbejdsmarkedets parters organisa-
toriske styrke (ETUI 2019). Der findes ogsa en forsknings-
maessigt bevist sammenhaeng mellem staerke arbejdsmar-

Figur 2 - Organisationsprocent i EU-medlemsstater 2018
(eller senest tilgeengelige ar) i procent af arbejdsstyrken
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EU-medlemsstaterne har meget forskellige niveauer for kollektiv repreesentation, hvad angér medar-
hejderes og arbejdsgiveres organisationsarad og i forhold til den kollektive overenskomstdakning.

EU-medlemsstaterne har ogsé forskellige traditioner, hvad angar lovbestemie udvidelses-mekanis-

mer, hvilket gor det muligt, at kollektive overenskomster har afsmittende effekt pa lonfastsettelsen

na virksomheder uden kollektiv overenskomstdaekning.

kedsparter, kollektive forhandlinger og hegj produktivitet,

hvilket skaber bade plads og rum til lanstigninger (Bosch et

al. 2019; Grimshaw et al. 2017)

Til gengeeld kan den laveste daekningsgrad findes i lande
med ordninger, hvor der kun forhandles med én arbejds-
giver pa virksomhedsniveau. Det geelder iszer for en reekke
central- og gsteuropeeiske lande, sdsom de baltiske lande,
Ungarn og Polen (jf. figur 3).

Nogle omrader er ikke daekket af kollektive forhandlinger i
de nordiske lande. Det betyder dog ikke, at disse omrader
ikke har nedre graenser for minimumslgnninger, eller at
arbejdet er kendetegnet ved darlige standarder. Faktisk er
hovedarsagen til, at den kollektive overenskomstdaekning
i Sverige og Danmark ikke er hgjere, at mange medarbej-
dere med en videregaende uddannelse, der er ansat i den
private sektor, foretraekker individuel lonfastsaettelse (Ho-
gedahl & Jergensen 2019).

Forskningen viser dog ogs3, at kol-
lektive overenskomster ofte har en
afsmittende effekt pa det ikke-over-
enskomstdeekkede arbejdsmarked,
ogsa for medarbejdere med et lavt
uddannelsesniveau (MchLaughlin,
2009). Virksomheder uden kollek-
tive overenskomster skeler ofte til
lenniveauer, der er fastsat inden for
sektorbestemte aftaler, for at tiltraek-
ke kvalificerede medarbejdere.

Figur 3 - Dakning for kollektive forhandlinger | EU-medlemsstater
i 2016 (eller senest tilgeengelige ar), i procent af arbejdsstyrken
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Anm.: Der er ingen tilgeengelige data for Bulgarien og Cypern
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D. Forskelle i sociale ydelser
og skattesystemer

Udbredelsen og effektiviteten af et minimumslenssystem

afhaenger i hgj grad af velfaerdssystemet, hvori det er for-

ankret (Freeman 1996). Samtidig er det sociale sikkerheds-

system og skattestrukturen vaesentlig mht. nettoveerdien af  ling (Andersen 2007). | andre lande
minimumslenningerne (Lee & Saez 2012). Desuden udger som Belgien er arbejdsgiverne mere
lenningerne kun en del af den timebaserede lenudgift. | alle  forpligtet til at finansiere eller med-
EU-medlemsstaterne findes yderligere markedsbestemte finansiere mange sociale ydelser for

eller kollektivt forhandlede goder i tilleeg til lannen, som deres medarbejdere.

inkluderer alt lige fra bidrag til private pensioner, betalte

frokostpauser og ferie med lgn. | den konservative/korporativistiske
model (Central-Vest- og Sydeuropa)

I nogle EU-medlemsstater er der ogsa lovpligtige omkost- afhaenger velfeerdsydelser i udgangs-

ninger, sisom nationale pensionsbidrag, der afhaenger punktet af en tilknytning til arbejds-

af lennen. Hvis der alene er krav om mindstelgnninger, vil markedet, da arbejdsgiverne star for

kunne fa nogle arbejdsgivere til at nedsaette andre ydelser, et vaesentligt bidrag. Sociale arbejds-
som i sidste ende vil saette arbejdstagerne i en ringere situ-  giverbaserede bidrag er udbredte i

ation. Det er derfor klart, at lenninger, og isser minimums- mange kontinentale lande, men de
lenninger, ikke kan ses isoleret fra bredere spergsmal, som  gkonomiske byrder for virksomheder
ogsa spiller en dominerende rolle pa arbejdsmarkedet, er dog blevet reduceret i lobet af de
herunder social sikkerhed, beskyttelse og skattesystemer. seneste ti ar.

EU-medlemsstaterne har meget forskelligartede velfaerds-  De nyeste EU-medlemsstater (Cen-

systemer som illustreret i figur 4. tral-@steuropa) kan placeres i den
konservative model, men disse lande
| de nordiske lande er systemerne for velfeerd og sociale befinder sig i hej grad i en skonomisk
ydelser hovedsageligt finansieret af indkomst- og andre udviklingsfase, og derfor har sociale
skatter og afgifter, hvilket skaber en relativt stor omforde- bidrag endnu ikke har samme omfang

(Rapacki et al 2020).

De forskellige velfeerdssystemer i Europa bygger pa forskelligartede systemer Den liberale model (Irland, Schweiz og

Storbritannien) har et lavt niveau for

for sociale ydelser og skatter. De varierende systemer for social sikkerhed statens samlede udgifter til social be-

og skatter er vigtige i forhold til nettoveerdien af minimumslenninger, hvilket skyttelss, og er i stedet i hojere grad

afheengig af det private marked, nar

vanskeligger en faelles europeisk lovfastsat lanmodel. det gaelder sociale sikringer.

Hvorfor én model ikke passer alle

Figur 4 - Ordninger for velfeerdsstater | EU

I Det tidligere USSR

Il Konservativ/Korporativistisk

[ Det postkommunistiske Europa

Il Liberal/Angelsaksisk

I Socialdemokratisk/nordisk

Under udvikling/med udviklingsgkonomi
Udefineret

Kilde: Esping Andersen (1990); Fenger (2007)
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Konklusion

De 27 EU-medlemsstater har meget forskellige arbejds-
markeds- og velfeerdssystemer.

Lonfastsaettelse er en kompliceret proces, der indebae-
rer historisk og institutionelt forankrede forhandlinger og
reguleringer.

Hver EU-medlemsstat har en unik tilgang, hvad angar
sikring af arbejdstageres minimumslanninger, enten via
kollektive forhandlinger, forskellige typer udvidelsesmeka-
nismer eller via obligatoriske minimumslgnninger fastsat

ved lov med mange variationer imellem.

En anden grundleeggende forskel er den varierende ind-
dragelse af arbejdsmarkedets parter, der er tydelig i de
vidt forskellige organisationsprocenter og deekningsgrader
af kollektive overenskomster.

Herudover er det vigtigt at bemaerke, at lenninger, og
iseer minimumslgnninger, ikke kan ses isoleret fra andre
grundlzeggende elementer, som spiller en afgerende rolle
pa arbejdsmarkedet, som social beskyttelse, velfaerd og
skattesystemer.

Lenninger er derudover kun en del af den timebaserede
lenudgift, og nettovaerdien af minimumslen skal derfor ses
i et bredere perspektiv.

Tilsammen gor disse fundamentale forskelle i medlems-
landenes arbejdsmarkeds- og velfeerdssystemer det van-
skeligt at introducere én model for europaeisk minimums-
lon til de 27 EU-medlemsstater.

Hvorfor én model ikke passer alle
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