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“Man kan da ikke

sidde rundt om et
bord og diskutere

lgntilleg”

— ligelgn, kultur og dbenhed

AFr KENNETH REINICKE

Med udgangspunkt i en kvitik af de
dominerende makvoorientevede til-
gange til ligelonsdebatten, bevunder
Lonkommissionens manglende fokus
pa forbandlingskultur, papeger ar-
tiklen nodvendigheden af, at der
genevelt ivarksattes fleve decentrale
sociokulturelle tilgange til studiet af
lon- og ligelonsproblematikker

I foraret 2008

var Danmark i nogle maneder ramt af strej-
ker fra grupper af offentlige ansatte pga.
krav om hgjere lgnninger. Omdrejnings-
punktet for strejkerne var fagforbundet
FOA s politisering af den lave lgn inden for
@ldreplejen og Sundhedskartellets fokuse-
ring pd deres medlemmers underbetaling
sammenlignet med grupper med tilsvaren-
de uddannelse. Disse aktiviteter forte til, at
der i efteriret 2008 blev nedsat en lgnkom-
mission, og er blevet kaldt ligelgnnens ‘fol-
kelige gennembrud’. Strejkerne og den po-
litiske beslutning om at nedsztte en lgn-
kommission, gor det oplagt at tenke, at li-
gelpn over en bred kam er et hgjtprioriteret
samfundsmassigt emne.

Men denne artikel vil hevde, at ligelgn i
stor udstrekning er et emne, som er svert
at sette pa dagsordenen. Dette drejer sig i
serdeleshed om ligelpnsforhold pd lokalt
niveau. Pa baggrund af et dansk ligelons-
projekt, Ligelon og lonforbandling, under
EU’s 5. handlingsprogram (2001-2005),
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demonstrerer artiklen at arsagen til, at lige-
lonsdiskussioner er vanskelige at handtere
skyldes, at dialog om lgn pa arbejdspladser
ofte er fraverende og omkranset af tabuise-
ring (Reinicke m.fl. 2003).

Artiklen afgrenser sig empirisk til at se
pd om Ny Legn, som blev indfort i 1998 i
den oftentlige sektor, og som har fokus pi
decentraliseret, individualiseret og prasta-
tionsorienteret lgndannelse, er eller kan bli-
ve en trussel mod ligelonnen. Det er artik-
lens tese, at de overordnede problemer
med ken og lpgn internt i organisationer 1
stor udstrakning handler om, at lgn stadig
opfattes som et privat anliggende, der ikke
nodvendigvis beor vere abenhed omkring,
og at der i mange organisationer bade pa
det offentlige og private arbejdsmarked
forst og fremmest er fokus pd malopfyldel-
se, hvilket besvarliggor de fordelings- og
kenspolitiske diskussioner, og i nogen til-
txlde gor dem direkte ugnskede.

Artiklens forskningsspergsmal relaterer
sig til den udfordring, at selv om der ikke
pa nuverende tidspunkt er klare konsspeci-
fikke udfald at de decentrale lgpnforhandlin-
ger, er det oplagt at stille spgrgsmalet, om
der kan udvikle sig betydelige kgnsmassige
skaevheder i det nye lgnsystem, hvis der sker
en markant foregelse af udmentningen af
lokale lgnmidler som fremsagt fra politisk
hold.

I forlengelse af den sociokulturelle til-
gang, hvor der fokuseres pi den konkrete
lon- og forhandlingssituation, som den ud-
spiller sig pa de enkelte arbejdspladser, ar-
gumenterer artiklen ligeledes for, at der er
brug for at indsxtte det sociale kon mere i
analyserne.

DE DOMINERENDE VINKLER OG
FORKLARINGER PA ULIGELON

En vigtig del af valg at metode til en analy-
se er, at man reflekterer over emnets sam-
fundsmassige karakter, og konkret overve-
jer, hvad man er ‘oppe imod,” med det em-
ne der behandles. Med emnet ligelon er

man bl.a. oppe imod den barriere, at lgndi-
skussioner kan vare komplicerede og inde-
holde forskellige lonbegreber. I diskussio-
nen om ligelon er der endvidere en udbredt
tendens til at fokusere pé tal, teknik og sta-
tistiske variable, og ligelonsdiskussioner kan
derfor ofte udvikle sig til et ‘spil” om figu-
rer og statistikker.

Definitionen af lonbegrebet stir centralt
i diskussionen om lgnforskellen mellem
mand og kvinder. Man skelner overordnet
mellem prasterede og betalte timer (De-
ding/Filges 2009). De praesterede timer
dxkker over de timer man reelt har varet
pd arbejde, ndr f.eks. barsel og berns syg-
dom er fraregnet. Lon pr. aftalt time opger
lgnnen i forhold til det, der stir i ansazttel-
sesbrevet.

Uligelon er i stor udstrakning et sporgs-
mél om det kensopdelte arbejdsmarked og
specielt prisen pd arbejdskraften i de kvin-
dedominerede brancher og sektorer. En af
de vigtigste grunde til lgnforskelle mellem
mand og kvinder er nemlig, at kvinder og
mand arbejder i forskellige sektorer, at der
er flere mand i det private erhvervsliv og at
ferre kvinder end mand har lederstillinger.
Det er kun 15 % af mand og kvinder, som
arbejder i job, hvor kensfordelingen er ca.
50/50 (Beskaftigelsesministeriet 2008).
Der er ofte ikke enighed om, hvorvidt lgn-
forskelle er saglige eller udtryk for diskrimi-
nation, og der er mange myter og fordom-
me, ndr det gelder om at legitimere de
kensbaserede lgnforskelle. Det er dog kon-
staterbart, at kvinder far lavere afkast af ud-
dannelse og erfaring end mand, og at lgn-
gabet et langt stykke hen ad vejen bliver
storre med uddannelseslengden (Holt/
Larsen 2010). Ulige fordelte familieforplig-
tigelser, forskelligt foreldreansvar og kvin-
ders fraver ved barsel har ligeledes betyd-
ning for uligelgnnen (Simonsen 2008).

LONKOMMISIONENS RESULTATER
OG ANBEFALINGER

Inden jeg pabegynder den sociokulturelle
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og decentrale kgnsanalyse, vil jeg diskutere
de vasentligste konklusioner og anbefalin-
ger som Leonkommissionens arbejde frem-
bragte. Dette vil jeg gore, fordi Lenkom-
missionens arbejde er et konkret eksempel
p4d, hvor svert det er at fi officielle udred-
ninger og analyser til at omhandle de socio-
kulturelle og decentrale aspekter af lgndan-
nelsen. Man kunne have forventet, at Lon-
kommissionens arbejde havde indeholdt
flere overvejelser om lokal forhandlingskul-
tur, idet Deding og Larsen (2008) gennem
deres analyse af lgnforskellene i tidrs perio-
den 1997-2006 har pavist, at det kun er en
del af longabet, der skyldes uddannelse, er-
hvervserfaring osv. og at denne del er fald-
ende over tid bl.a. pa grund af decentralise-
ringen af'lendannelsen.

Det er sigende for ligelonssporgsmilets
kontroversielle karakter, at optakten til
Lonkommissionens start i 2008 var praget
af uenighed blandt arbejdsmarkedets parter
omkring, hvad kommissionens arbejde
skulle indeholde. Skulle det vare en lige-
lonskommission som 1 Norge eller en lgn-
kommission, og skulle kommissionens ar-
bejde indeholde andet end lgndiskussioner?
Det endte med, at den danske kommission
blev til en lenkommission, hvis fokus ogsa
kom til at omhandle analyser af ledelses- og
organisationsspgrgsmal. Dette i modsat-
ning til den norske Ligelonskommission,
som havde et stringent fokus pd ligelon. I
det komparative perspektiv og som indika-
tor pd den ligestillingsmassige treghed 1
Danmark er det ogsa interessant, at beslut-
ningen om at indfere kensopdelte lgnstati-
stikker 1 Danmark blev truffet i 2001, men
den konkrete implementering fandt forst
sted 1 2008.

I foriret 2010 fremlagde Lonkommissio-
nen sin rapport, og det blev konstateret, at
der bade for arbejdsmarkedet som helhed
og for den offentlige sektor er en brutto-
lpnforskel mellem mand og kvinder pa 14-
20 % athengigt af lonbegreb (Lonkommis-
sionen 2010: 263). Denne lgnforskel skyl-
des primart, at maend og kvinder arbejder 1

forskellige fag, og har forskellige funktioner
pa arbejdsmarkedet, herunder at mand i
hgjere grad er ledere. Det blev papeget, at
der ikke er nogen signifikant lonmassig for-
skel mellem mznd og kvinder inden for
samme faggruppe, idet lonforskellen mel-
lem mand og kvinder inden for samme fag-
gruppe er mellem Y2 og 3 % athengigt af
lonbegreb.

Vedrorende det meget kontroversielle di-
skussionsomrade “lige len for arbejde af
samme veardi,” pipegede Leonkommissio-
nen, at den i sit arbejde havde beskaftiget
sig med “generaliserede personalegrupper,”
dvs. en generel beskrivelse baseret pd de ty-
pisk forekommende arbejdsfunktioner in-
den for en bred faggruppe. Da ligelonslo-
ven refererer til individuel beskyttelse, var
det ikke med Lenkommissionens udgangs-
punkt muligt at foretage en jobsammenlig-
ning angdende uddannelsesniveau, jobfunk-
tion og ansvar med direkte reference til li-
gelonsloven. Det var siledes ikke muligt at
tage stilling til, om de traditionelle kvinde-
fag var undervurderet og lavere vardsat
end mands arbejde (Lonkommissionen
2010: 310).

HVORDAN KOMMER VI VIDERE FRA
LONKOMMISIONENS ARBEJDE?

I begyndelsen af artiklen blev strejkerne i
2008 og etableringen af Lenkommissionen
fremhavet som ligelgnnens folkelige gen-
nembrud. Resultaterne at Lonkommissio-
nens arbejde som det blev fremlagt i 2010,
kan lidt provokerende kaldes for ‘ligelon-
nens folkelige sammenbrud’. Det gennem-
giende tema i medierne og ved prasentati-
onen af Lenkommissionens rapport var
nemlig, at myten om uligelpn var blevet
punkteret, og at der var skabt ligelon i den
offentlige sektor. Det blev dog papeget, af
en af Legnkommissionens medlemmer, so-
ciologen Karen Sjorup, at Lonkommissio-
nens redegorelse ikke forklarede, hvorfor
det netop var de fag, hvor der var mange
kvinder, der arbejdede, som skulle have den
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laveste lpn, og at samfundet burde veare
taknemmeligt over, at kvinder uddanner sig
og tager arbejde i den offentlige sektor,
hvorimod mange unge mand forlader sko-
lesystemet uden uddannelse (Sjorup 2010).

I forbindelse med offentliggorelsen af
Lonkommissionens rapport i 2010 var et af
de centrale nedslagspunkter, at medarbej-
dere og ledere i staten efterlyste mere lokal
indflydelse pd lon og arbejdstid. Specielt
blev den manglende lokale frihed til at ud-
monte flere lgnmidler lokalt papeget. Fi-
nansminister, Claus Hjort Frederiksen, fast-
slog i den forbindelse, at mindst 20 % af
lonnen i 2020 skulle vere fastlagt lokalt, i
modsztning til i dag, hvor under 10 % af
de offentlige medarbejderes lon er aftalt pa
deres lokale arbejdsplads. Udtalelserne fra
finansminister, Claus Hjort Frederiksen, in-
dikerer, at der stadig finder en kamp sted
om lonprojektet i den offentlige sektor, og
at lon ikke alene handler om lgn.

Sporgsmalet som mad stilles, efter at Lon-
kommissionen har ferdiggjort sit arbejde
er, om det er de rigtige aspekter af londis-
kussionen, som Lgnkommissionen har be-
skaeftiget sig med, og om der vil kunne
etableres effektive virkemidler og lgsninger
pd ligelonsproblematikken ud fra Lenkom-
missionens arbejde. Hvis jeg skal pege pa
noget, som mangler i Lonkommissionens
rapport, ud over at man ikke forholder sig
til sporgsmélet om arbejde af samme verdi,
mid det vaere, at man pd det konkrete niveau
ikke bliver klogere pd, hvordan man pa de
enkelte arbejdspladser bliver bedre til at
hiandtere spgrgsmalet om, f.eks. hvilke kri-
terier der skal ligge til grund for tildelingen
af lontilleg, og hvilke former for dbenhed
der er de optimale for at skabe en konstruk-
tiv lenkultur.

Jorgensen (2010) har papeget, at der er
indbygget meget treghed i det offentlige
aftalesystem, og at det offentlige forhand-
lings- og aftalesystem har svert ved at sikre
ligelon pga. de institutionaliserede magtfor-
hold og organisationernes forhandlingsstra-
tegier, fordi der mest tenkes i parallelle

lgnstigninger og ikke i skavdelinger. Disse
institutionelle barrierer sammenholdt med
de politiske udmeldinger om, at en markant
storre del af de offentlige lgnmidler skal
udmentes ved lokale forhandlinger aktuali-
serer behovet for en supplerende tilgang til
studiet af ligelon.

DEN CENTRALE OG
SOCIOKULTURELLE TILGANG

De strukturelle forklaringer kan naturligvis
ikke undvzres, og som papeget af Tang-
gaard Andersen m.fl. (2009) er det formals-
lgst at opstille dikotomier og modstninger
mellem makro- og mikrostudier, idet begge
niveauer er betydningsfulde. Men det er en
af artiklens pointer, at det er ngdvendigt at
benytte sig af kvalitative metoder for at for-
std ligelonssporgsmalets kompleksitet i en
sociokulturel sammenhang. Hvis man skal
forspge at indholdsudfylde diskriminations-
begrebet og forklare, hvad det er for nogle
faktorer der spiller ind, nir der er taget
hensyn til faktorer som uddannelse, job-
funktion og erfaring, kraves der analyser,
som rummer muligheder for indsigt i detal-
jerede magtforhold, sociale relationer og
konkrete institutionelle lonprocedurer.

En af de forskere i Danmark som mest
konsekvent har pipeget og demonstreret
nodvendigheden af det lokale approach er
sociologen, Lis Hejgard. I en casebaseret
sociologisk undersggelse af fire virksomhe-
ders lgnkultur analyserer Hojgird (1996),
hvordan ken er konstrueret i en kulturel
kontekst mellem strukturelle, relationelle
og individuelle faktorer. Hojgird frem-
haver pa raffineret vis i sin undersogelse, at
det er forekomsten af et sterkt londifferen-
tierende lonsystem kombineret med enten
en traditionsbestemt kegnsarbejdsdeling el-
ler en nyetableret konsarbejdsdeling og tra-
ditionsbestemte konsforestillinger, der dan-
ner det mest optimale grundlag for lgnfor-
skelle mellem keonnene (Hgjgird 1996:
220). Et lendifferentierende lpnsystem er
siledes ikke i sig selv tilstraekkeligt til at ska-
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be ugunstige forhold for kvinder. En anden
underspgelse som har sat fokus pa de socio-
kulturelle og decentrale aspekter af lonfor-
handling, var LO-underspgelsen Nar kon
Sforbandler lon fra 2004, som bygger pa en
omfattende underspggelse af fire private
virksomheder. Studiet var empirisk og base-
ret pd tre forskellige metoder; feltarbejde,
observationer og interviews. Formilet med
underspgelsen var at fi indblik i de sociale
relationer og individernes samspil og magt-
konstellationer i konkrete lonforhandlinger
(Tanggaard Andersen & Bloksgaard 2004).
Krgjer (2000) har ligeledes gennem en ana-
lyse af socialpedagogers arbejde belyst,
hvordan mands arbejdsomrider og job-
funktioner tillegges mere status end kvin-
ders, og hvordan dette influerer pi lgndan-
nelsen.

EU-PROJEKTET

LIGELON OG LONFORHANDLING

Jeg vil nu diskutere, hvordan man kan ana-
lysere ligelgnssporgsmalet pa en decentral
og sociokulturel made og have fokus pa det
sociale kgn. Dette vil jeg gore gennem den
danske del af det svensk ledede projekt Ex-
ropean Project on Equal Pay, under EU’s 5.
handlingsprogram (2001-2005). Det dan-
ske ligelonsprojekt Ligelon og lonforband-
ling analyserede konsekvenserne af Ny Lon
i henholdsvis Ringsted, Koge og Arhus
Kommune. Projektets intention var at ska-
be et holistisk approach til ligelgnsproble-
matikken ved at indtenke lonforhandlin-
gens ‘natur’ siledes, at det blev muligt at fa
indblik i det sociokulturelle klima, der ops-
tir ved lokale lgnforhandlinger. Projektet
satte eksplicit fokus pa dbenheden omkring
lonforhandlinger. Det tilstrabtes at gd “taet
pd virkeligheden” i analysen, og der blev
fokuseret pa at finde nye uopdyrkede ind-
satsomrader og at skabe ny viden frem for
at tilstrebe analytisk generaliserbarhed om-
kring helhedsindtrykket af Ny Lon-projek-
tet. Substantielt set handlede projektet i
stor udstrekning om, hvorvidt decentrale

lgnsystemer ville favorisere mand, og foku-
serede pa hvilke konsmassige faldgruber,
der eksisterer i den nye lgndannelsesproces
(Reinicke m.fl. 2003).

Det empiriske materiale bestod af en
kombination af statistiske beregninger, kva-
litative interviews samt analyse af forhand-
lingsreferater. Konkret blev der foretaget
30 interviews med ledere, tillidsreprasen-
tanter og medarbejdere. De statistiske lon-
beregninger blev foretaget pa to faggrup-
per; gruppen af kontor- og edb-personale
(HKere) og gruppen af akademikere
(AC ere).

Et centralt formal med interviewene var
at belyse, om ligelon overhovedet var et
emne, der blev diskuteret i kommunerne
og fi forklaringer pd eventuelle forskelle i
kvindelige og mandlige lonforhandleres
maide at forhandle pd, og ligeledes at analy-
sere eventuelle forskelle i den mide som
medarbejderne fremsatte deres lgnkrav til
deres lgnforhandlere (tillidsreprasentanter-
ne).

BLIVER LIGELON DISKUTERET LOKALT?

Det overordnede sporgsmal var om ligelon
blev diskuteret i de tre kommuner, og her
stod det hurtigt klart, at ligelgnsdiskussio-
nen ikke pd nogen mide var et emne, der
meldte sig pd banen, nir Ny Lgn blev dis-
kuteret i kommunerne. Alle de interviewe-
de parter i undersggelsen gav udtryk for, at
der nxsten aldrig var fokus pd ligelonspro-
blematikken, hverken i lgn- eller personale-
politikken eller i de diskussioner, der fandt
sted 1 hverdagen omkring det nye lgnsy-
stem. Dette gjaldt bade udsagnene fra lede-
re, tillidsreprasentanter og medarbejdere:

“Der er ikke nogen der nevner noget om lige-
stilling, nar vi forbandler.” (Leder)

“Man diskuterer generelt ikke kon oy lon. Der
skal vere et udtalt og meget synligt konspro-
blem, for man setter fokus pa det”.
(Tillidsreprasentant)
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Der optradte ofte kommentarer om, at det
nye lonsystem slet ikke endnu var interes-
sant i et kensperspektiv, fordi der var si
mange uafklarede forhold i forbindelse med
hvordan Ny Len overhovedet skulle imple-
menteres. Ligestillingsemner blev sjeldent
navnt, nir der blev forhandlet, og de inter-
viewede ledere og tillidsreprasentanter tog
ligeledes ikke selv initiativ til at rejse emnet
i deres egne forhandlinger. Det blev deri-
mod ofte fremhavet, at Ny Lon var mere
oplagt at analysere pa baggrund af professi-
oner, alder og personlige evner:

“Jeg mener, at det i langt hojere grad handler
om personlige egenskaber, om man kan omstille
sig til de kritevier, der er i Ny Lon end det
handler om konsmassige forskelle”. (Leder)

Der var mange selvfolgeligheder pa spil i de
svar, der blev givet i interviewene med hen-
syn til kensaspektet. Ofte blev det frem-
havet at “alle ved jo, at der er forskel pa
mand og kvinder, og at mand er mere am-
bitigse” eller modsat blev det fremhavet, at
“der ingen nzvnevardige forskelle er pd
mand og kvinder nu om dage”. Der var
ogsd stor forskel pd, om de interviewede
havde lyst til at problematisere sporgsmalet
om kon og ligelon, og om de syntes, at kon
var et relevant diskussionsemne.

Sendergird (1996) har piapeget, at kon
er et fplsomt og engageret emne, bade nir
kon accepteres som relevant kategori, og
ndr det ikke gor. Hun fremhaver, at der ek-
sisterer et paradoks imellem pa den ene side
den styrke, hvormed keon ofte bruges til at
torklare og beskrive diverse menneskelige
handlinger og pa den anden side den flyg-
tighed, der prager kon, nir det bliver gjort
til et konkret omdrejningspunkt i en samta-
le. Hojgard (2008) har ligeledes gennem
sine institutionelle analyser vist, at mange
organisationer formér at fastholde, at kon
ikke er relevant i deres organisation, selv
om organisationerne agerer i overensstem-
melse med en traditionel keonsforstielseslo-
gik.

ER LONFORHANDLING EN
MANDLIG ARENA?

Schmidt (2003) nzvner i bogen Lonfor-
handling for kvinder, at de forskellige fag-
forbund burde lzre specielt deres kvindeli-
ge medlemmer at begd sig ved forhand-
lingsbordene, fordi kvinder ofte er bagud
pd point fra starten, ndr der skal forhandles.
Hun opfordrer derfor kvinder til at blive
bedre til at kreve og gennemfore lonfor-
handlinger, idet forhandlingens ritualer ofte
krzever en ekstra indsats fra kvinder. Ogsa
forhandlingsridgiveren  Seren  Viemose
(2000) har papeget, hvordan forhandling —
som en blanding af samarbejde og konkur-
rence — tiltaler maend mere end kvinder og
hvordan arbejdsmarkedet er bygget op efter
mandlige normer. Forhandlingsverdenen er
et relativt nyt omride for kvinder. Der er
bidde forskel i den mide som mznd og
kvinder ser pd forhandling og maden, som
de faktisk forhandler pd, i de reaktioner
som mand og kvinder skaber i en forhand-
ling og i mulighederne for at deltage i de
metoder, som er pd spil, nir der forhandles.
Udsen (1997) har ligeledes pipeget, at
mand og kvinder ofte har forskellig interes-
se 1 at opnd en hgj lon, og at de har forskel-
lige forhandlingstraditioner.

De maskuline dyder som konkurrence,
aggression og udholdenhed er meget brug-
bare, nir der skal forhandles (Reinicke
2004). Kvinder er ofte mere fokuseret pa,
at selve processen er god under et forhand-
lingsforlgb. Dette kan resultere i, at kvinder
slutter en forhandling, nir de mener, at en
fortsettelse vil g ud over relationen mel-
lem de involverede parter. Dette kan igen
have som konsekvens, at kvinder accepterer
et dérligere resultat, idet de har det svarere
med at uenigheder bliver tydeliggjort (Vi-
emose 2000). Det er dog interessant, at
Tanggaard Andersen og Bloksgaard i deres
undersogelse pd LO-niveau (2004) ndr
frem til, at der ikke er forskel pd mznds og
kvinders evne til at forhandle lon. De frem-
haver derimod, at personlighed og livstase
synes at spille en storre rolle end kon.
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De keonsforestillinger, som kom til ud-
tryk i EU-undersogelsen Ligelon og lonfor-
handling om mands og kvinders forhand-
lingsevner, var meget forskellige med hen-
syn til kennenes betydning for at agere un-
der den nye lgndannelse. I disse forestillin-
ger blev de mandlige og kvindelige for-
handlere pd den ene side tillagt de samme
evner og kvalifikationer:

“Der er ikke den stove forskel pa mandlige og
kvindelige forbandlere. De kender alle revestre-
gerne”. (Leder)

P4 den anden side forekom der ogsa udsagn
om, at mend og kvinder var markant for-
skellige med hensyn til evner, kvalifikationer
og lysten til at forhandle. Der var dog ingen,
som hzvdede, at de kvindelige forhandlere
havde kensmassige fordele i forhandlingssi-
tuationen. Det var specielt mands evne til
at bide sig fast og vare stedige i forhand-
lingssituationen og elske spillet, som blev
fremhavet, nar der blev peget pd, at mand
var bedre forhandlere end kvinder:

“Maend er de fodte forbandlere. Drenge lever jo
fra barnsben at indplacere sig i hierarkier. Det-
te vesultever i en kempe ‘banefordel’. Mend el-
sker at opforve det skuespil dev star pa under en
forbandling”. (Leder)

Forhandlingsridgiveren, Seren Viemose
(2000), har endvidere pdpeget, at mend
ubevidst — ndr de treder ind 1 et forhand-
lingslokale med en kvinde — forventer, at
det bliver lettere at forhandle, og at de kan
opnd mere end hos en mandlig modpart.
Der var i EU-undersogelsen ogsa en lille
tendens til, at de interviewede kvinder i
hojere grad hzvdede, at der var forskel pa
mand og kvinder, og at ken havde relevans
for den mide, der blev forhandlet pi. Der
var ogsd en tilbgjelighed til, at jo hgjere
uddannelse de interviewede personer hav-
de, jo mindre tilbgjelighed var der til at be-
tone keonnets betydning i spergsmailet om
evnen til at forhandle lgn.

MANDLIGE OG KVINDELIGE
MEDARBEJDERE

I modsztning til det brogede billede om-
kring forskellen pa mandlige og kvindelige
forhandlere, var nasten alle de interviewede
ledere, tillidsreprasentanter og medarbej-
dere enige om, at der var markante forskel-
le pd den mide, som de mandlige og kvin-
delige medarbejdere stillede krav pd an-
giende deres lonudvikling over for tillidsre-
prasentanterne og ledelsen. Dette gjaldt
bide storrelsen pd kravene og den hyppig-
hed, som mand og kvinder gjorde op-
marksom pa dem. Det blev ligeledes frem-
havet, at mand generelt var bedre til at
gore opmarksom pd sig selv 1 forbindelse
med afsluttede projekter, og at mand ogsa
var mere orienterede imod at “kvantificere”
det de foretog sig. Modsat blev det af flere
pipeget, at kvinder i hgjere grad enskede at
lederne “opdagede,” hvad de havde preaste-
ret:

“Mange af kvinderne er darlige til at sige, at
de vil have mere i lon. Ny Lon har selvfolyeliy
gjort det lettere at swtte pris pa sig selv. Men det
er svart for mange kvinder at sige, hvad de er
verd”. (Tillidsreprasentant)

Selv.om mand og kvinder naturligvis ikke
hver for sig skaber et entydigt ‘socialt ken’,
og mznd og kvinder udtrykker feminine og
maskuline karakteristika gennem mange
forskellige kulturelle praksisser, si er der
grund til at tro, at det sociale kgn for kvin-
der ofte bliver en forhindring og kan resul-
tere i, at kvindelige medarbejdere frem-
setter deres lonkrav pd en mere forsigtig
mide.

I modsatning til om ken har relevans for
forhandlingssituationen, som er en situati-
on, som kun optreder fi gange om dret, sd
har spergsmélet om mandlige og kvindelige
medarbejderes ageren i forhold til lon-
sporgsmalet reference til et langt storre
tidsrum og flere forskelligartede situationer,
hvor det er tenkeligt, at mand og kvinder
iscenesetter mere traditionelle og kensste-
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reotype karrierestrategier. De decentrale le-
dere og tillidsrepresentanterne har selv —
md man formode — valgt at indtage det for-
handlingshverv de sidder i ud fra forestillin-
gen om, at de i en eller anden grad har den
specifikke kompetence der skal til for at ud-
fylde hvervet. Dette kan vare en af grunde-
ne til, at det blev fremhavet, at maend og
kvinder ofte har de samme evner og ferdig-
heder nir det gzlder forhandlingssituatio-
nen, men at der derimod er stor forskel pa
‘almindelige’ mandlige og kvindelige med-
arbejderes mader at fremsatte deres lgnkrav
pa (Reinicke m.fl. 2003).

HANDLER ABENHED OM LON OGSA
OM KON?

Det tidspunkt, hvor lennens kontroversielle
karakter virkelig tridte frem i EU-under-
sogelsen Ligelon og lonforbandling, var da
der blev spurgt ind til, om det var hensigts-
messigt, at der kollektivt skulle meldes
abent tilbage fra afsluttede lgnforhandlin-
ger. Lonforholdene i den oftfentlige sektor
er offentlige. Det vil sige, at alle kan fi ak-
tindsigt 1 offentligt ansattes lgnforhold.
Men den reelle lgnkultur er ofte ikke fulgt
med udviklingen i lovgivningen pi omrai-
det. Udsen (2007) har pipeget, at det mere
er dnden pd arbejdspladsen og i medarbej-
dergrupperne end lovene, som bestemmer,
om man taler om sin lgn.

Der var generelt tre forskellige typer svar
i den danske del at EU-ligelonsundersogel-
sen pd spgrgsmilet om, hvorvidt forhand-
lingsreferater burde offentliggores, s man
kunne se, hvem der har fiet tilleg, og hvad
de har fiet dem for:

1. Stor modstand

2. Havde aldrig tenkt pa muligheden som
varende realistisk

3. Tilh@nger af fuldsteendig 4benhed ud fra
overbevisningen om, at hvis forhandlingsre-
sultatet ikke kunne tdle at blive offentliggjort,
mitte der vaere noget galt med tildelingskrite-
rierne

Et flertal af lederne gav udtryk for stor
modstand imod forslaget om offentlig-
gorelse. De betonede, at den anonyme til-
bagemelding var det mest hensigtsmassige
og det letteste at styre:

“Vi distribuerer ikke forbandlingsreferaterne,
det overlader vi til den lokale arbejdspladskul-
tur”. (Leder)

Som det fremgar at de ovenstiende udtalel-
ser kan argumenterne imod offentliggarelse
biade have at ggre med en manglende tro
pd en demokratisk lgnpolitik, direkte mod-
stand imod dbenhed og det ledelsesstand-
punkt, at spergsmilet om offentliggorelse
bor overlades til “arbejdspladskulturen” at
tage stilling til. Der var dog ogséd ledere,
som blot ikke havde overvejet muligheden,
men som ikke stillede sig helt uforstiende
over for ideen. Den store modstand mod at
offentliggore resultatet behgvede séledes
ikke at dakke over at brugen af tildelings-
kriterierne ‘ikke kan téle at se dagens lys,’
men kunne ogsa ses i forbindelse med den
stadig meget private opfattelse af, hvad lgn
er for en storrelse. Sporgsmilet om aben-
hed er nemlig s@rdeles komplekst, og der
var flere af tillidsreprasentanterne, der gav
udtryk for, at medarbejderne opfatter lon
som et personligt anliggende, og at det
derfor er tilstrekkeligt at diskutere kriteri-
erne for tilleg pa arbejdspladsen:

“Det er ikke kun lederne som ikke onsker at of-
fentliggore vesultatet. Der er ogsa mange med-
arbejdere, som ikke er intevesserede i, at der sker
en of fentliggovelse af deves lonninger. Det gel-
der bade vinderne og taberne i lonspillet”.
(Tillidsreprasentant)

Pa den anden side var der ogsé ledere i den
danske del at EU-undersogelsen, som fandt
det naturligt, at man som led i en storre
omstillingsproces ogsd burde overveje mu-
lighederne for storre abenhed:

“Det er jo rigtigt, at der kan vere noget om
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snakken med, at hvis ikke man bar noget at
skjule, sa burde man offentliggove rveferaterne”.
(Leder)

Otto (2009) har papeget, at det kun er ar-
bejdsgiverne, der fir noget ud af lgnhem-
meligheden, fordi den kan vere med til at
holde lpnudgifterne nede. Det er selvfolge-
lig et vigtigt incitament for arbejdsgiverne.
Men sporgsmilet om oftentliggarelse eller
¢j tror jeg er mere kompliceret end pdstan-
den om, at det kun er arbejdsgiverne, der
ikke gnsker dbenhed. En undersggelse pa
HK/privat-omridet fra 2008 viste, at 53 %
af HK-medlemmerne var ansat pa arbejds-
pladser, hvor der var hemmelighed om de-
res lon. Pd sporgsmalet om, hvem der on-
skede at holde lgnningerne hemmelige pa
arbejdspladserne, havde 46 % svaret, at det
“bdde var ledelsen og medarbejderne”
(Epinion Capacent 2008). Dette gnske om
hemmeligholdelse af lgnninger fra bade
medarbejdere og ledere er vigtig for fors-
tdelsen af lonnens tabubelagte og komplek-
se karakter.

Arbejdsmarkedsforskeren Jorgen Stam-
hus (2009) har papeget, at det er vigtigt, at
der bade er dbenhed om hvad der udloser
tilleg og at alle bagefter kan se, hvem der
har fiet tilleggene. Han fremhaver dog
samtidig, at dbenheden er sver at praktise-
re, fordi lon stadig opfattes som noget pri-
vat, og fordi det ofte forholder sig sddan, at
bide a-siden og b-siden ikke er interesseret
1 dbenheden. Udsen (2007) har ogsd peget
pd, at hemmelighedskremmeriet om lgn
kan vere opstiet blandt de ansatte selv, og
at ledelsen bgr respektere, hvis medarbejde-
re er bluferdige omkring deres lon. Endelig
har Bregn (2008) péipeget, at mangel pa
ibenhed ogsia kan skyldes, at der indgis
studehandler mellem ledelse og tillidsre-
prasentanter, som hver iser kan have deres
egeninteresser, som ikke nedvendigvis er i
overensstemmelse med effektivitet 1 den of-
fentlige sektor.

Den danske del at EU-projektet var et
lille kvalitativt studie, som er svart at gene-

ralisere pa baggrund af, men som péapegede
den treghed og kompleksitet, der hersker
vedrgrende sporgsmélet om dbne lontilba-
gemeldinger. Men ogsd store kvantitative
underspgelser har vist, at der ofte ikke er
gennemsigtighed og klare procedurer ved-
rorende lokal lgnforhandling. I Personale-
styrelsens  motivationsunderspgelse  som
omhandlede 8.600 personer, blev de ansat-
tes holdninger til forskellige aspekter af
lgnfastsettelsen ogsd afdakket (Personale-
styrelsen 2006). Lon var det forhold, de
ansatte var mindst tilfredse med, og hold-
ningen var iser pavirket af en kritisk vurde-
ring af dbenhed om lgn og over for maden,
som de nye lpnsystemer forvaltes pa lokalt.
Mange medarbejdere opfattede ikke lgnfor-
handlinger som en aben proces og gav
udtryk for, at kriterierne for tildeling af lgn-
tilleg opfattedes som uklare. Personalesty-
relsens motivationsundersggelse viste ligele-
des, at medarbejderne kun i begraenset om-
fang drefter lon med deres leder og tillids-
reprasentant  (Personalestyrelsen  2006:
103). Denne tendens gjorde sig ogsa gel-
dende i den underspgelse som konsulentfir-
maet Deloitte udarbejdede for Lenkom-
missionen om den lokale forhandlingspro-
cedure for Ny Lon, hvori det fremgik, at de
fleste anser den drlige forhandling af tilleg i
tilknytning til Ny Len for at vere meget ui-
gennemsigtig  (Lonkommissionen 2010:
441).

DE FREMTIDIGE KONSMASSIGE
UDFORDRINGER VED DECENTRAL
LONDANNELSE

Jeg har i artiklen argumenteret for, at hvis
der skal skabes bedre indsigt i, hvordan
konkrete lpnforhandlinger udspiller sig pa
det offentlige arbejdsmarked, er der i hgje-
re grad brug for bottom up approaches,
som kan vere i stand til at opfange den re-
elle lgnkulturelle virkelighed. Flotte formu-
leringer i personalepolitikken om verdisty-
ring, fleksibilitet og gennemsigtighed stdr
ikke altid mdl med den decentrale virkelig-
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hed, hvor lukkethed om hvad der reelt er
udslagsgivende i lgndannelsen ofte er nor-
men. Trods det faktum at alle medarbejde-
re i den offentlige sektor har mulighed for
aktindsigt, findes der stadigvek udbredt
tradition for hemmeligholdelse og tilslgring
af lenforhold. Det er endvidere karakteri-
stisk, at kon sjzldent opfattes som en rele-
vant kategori. Der hersker derimod ofte re-
signation og stiltiende accept vedrerende
relationen ken og lon.

Er der noget man skal vare serdeles op-
marksom pd i et ligestillingsperspektiv, nar
kriterierne og forhandlingerne om Ny Lon
skal udmentes? Det er vigtigt at vare op-
marksom pd, at der kan vere markante for-
skelle pd den made som mandlige og kvin-
delige medarbejdere fremsatter deres indi-
viduelle lgnkrav pd over for ledere og til-
lidsreprasentanter. Det er ligeledes centralt,
at vere bevidst om, at den mdide, der mel-
des tilbage pd forhandlingsresultatet, har
stor betydning for arbejdsklimaet i daglig-
dagen. Maske er forudsigelighed i forbin-
delse med, hvad der udlgser tilleg, vigtige-
re for kvinder end for mand.

Set i lyset af de nye signaler om, at en
langt storre del af lpndannelsen skal ud-
montes ved decentrale forhandlinger, er der
i de kommende ar i serdeleshed brug for
mikroblikket. Det er artiklens konklusion,
at hvis man ensker at fi @ndret pd forestil-
lingen om lgn som hovedsageligt et privat
anliggende til et offentligt anliggende, og
hvis en dben og gennemsigtig lgnkultur
skal etableres, er det ikke nok kun at foku-
sere pd statistiske beregninger, lonbegreber
og lonudvikling.

Det er fa analyser, som har forspgt at
komme bag tallene om lengabet og Lon-
kommissionens arbejde var ingen undtagel-
se. Der er f.eks. stadigveek i Danmark ikke
foretaget systematiske analyser af betydnin-
gen af dbenhed ved afsluttede lgnforhand-
linger. Det kunne fi en positiv betydning,
hvis de officielle dokumenter om ligelon
ogsa indeholdt overvejelser om hvordan en
lgnkultur ber udvikles decentralt. Dette

kunne maske afstedkomme et skift fra i
overvejende grad at beregne lonforskelle til 1
hojere grad at forstd de institutionelle og
sociokulturelle forhold som styrer den loka-
le lgnkultur.
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SUMMARY

“You can’t sit around a table and discuss
salary” — Pay equity, culture and openness
There is o tendency to apply the traditional
instruments and strategies when the question
of equal pay is on the agenda and equal pay
discussions often develop into o “game” about
Sfigures and statistics. The article criticise the
Danish Wage Commission for only providing
an overall picture of the existing wage differ-
ences between men and women instead of
putting an effort in disseminating knowl-
edge and raise consciousness about hidden,
gender-based wage discrepancies.

Based upon findings from an EU project
this article discusses if the curvent trend to-
wards a morve decentralised, individualised
and performance velated wage system in the
public sector is problematic seen from the gen-
der perspective? This question is getting more
urgent because a lavger part of the total
wage sum in the future may be going to be
negotiated in local settings.
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