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Familie-arbejds-
livspolitikker fra et
ligestillingsperspektiv

— Det ‘glemte’ sociale ansvar
1 danske CSR-initiativer

AF TRINE P. LARSEN

Virksombedernes sociale ansvar er
et emmne, dev prioviteves af den dan-
ske regeving. Men initiativerne ev
velativt tavse omkving konsmassig
ligestilling og familie-arbejdslivs-
problematikken og fokusever i stedet
pa emmner som f.kes. de arbejdsipse,
beskaftigelses- og socialpolitik. Ikke
desto mindre hav arbejdsmarkedets
parter gennem ovevenskomsterne
frivilligt pataget sig et socialt an-
svar for at lette danske lonmodtage-
ves, isev modves og 1 mindre ud-
strakning fedves og andre lonmodta-
geves balanceproblemer.

Ide senere ar

er virksomhedernes sociale ansvar (CSR) i
form af forbedringer af lonmodtageres livs-
kvalitet, miljovenlige produkter og en
baredygtig skonomi kommet mere i fokus
hos den enkelte virksomhed og de nationale
regeringer. Danmark er ingen undtagelse,
og den danske regering har siden 1990’er-
ne stdet i spidsen for en rekke CSR-initiati-
ver. Initiativerne har fokuseret pi emner
som f.eks. de arbejdslese, diverse jobtra-
ningsprogrammer frem for konsmassig lige-
stilling. Faktisk er ligestilling og familie-ar-
bejdslivspolitikker sjeldent emner, der dis-
kuteres i CSR-regi, selv om disse temaer
prioriteres og ofte naevnes som vigtige kon-
kurrenceparametre i EU’s og FN’s CSR-
handlingsplaner og kampagner (Warth
2009; KOM 2006). Det manglende fokus
pd kensmessig ligestilling og familie-ar-
bejdslivspolitikkerne i CSR-initiativerne er
paradoksalt, idet Danmark internationalt er
kendt for, at danske mgdre har en hgj er-
hvervsdeltagelse, som er opndet gennem et
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veludbygget system at forskellige familie-
og arbejdslivspolitikker. Iser har arbejds-
markedets parter gennem de kollektive
overenskomster frivilligt pitaget sig et soci-
alt ansvar for at lette danske lenmodtageres
familie-arbejdsliv og indirekte sogt at frem-
me den kensmassige ligestilling.

I artiklen underseges dels regeringens se-
neste CSR-initiativer om kegnsmessig lige-
stilling, dels de danske familie-arbejdslivs-
politikker, der reguleres via lovgivning og
arbejdsmarkedets parters kollektive over-
enskomster, idet overenskomsterne kan be-
tragtes som en form for CSR-politik, da det
er op til parterne, om de gnsker at regulere
bestemte forhold. I artiklen forstis kens-
massig ligestilling som lige muligheder for
mand og kvinder til at forene familie- og
arbejdsliv, mens familie-arbejdslivspolitikker
betragtes som de verktojer, parterne kan
anvende til at fremme konsmassig ligestil-
ling. Hovedargumentet er, at parternes
overenskomstregulerede familie-arbejdslivs-
politikker sjzldent anses som eksempler pa
virksomheders sociale ansvar i regeringens
CSR-initiativer. Ikke desto mindre kan disse
politikker betragtes som eksempler pd CSR,
idet de sikrer danske lonmodtagere rimelige
arbejdsvilkir gennem relativt vidtgdende
rettigheder. Disse politikker favoriserer dog
ofte lonmodtagere med sxrlige omsorgs-
opgaver, herunder medre i serdeleshed,
mens fedre og lonmodtagere, som forener
arbejde med omsorg for f.eks. xldre familie-
medlemmer, ikke tildeles samme rettighe-
der. De danske familie-arbejdslivspolitikker
synes derfor i en vis udstrekning at diskri-
minere lgnmodtagere med andre omsorgs-
opgaver end bernepasning, og det tyder p4,
at de forventes at forene familie-arbejdsliv
med begranset hjzlp fra deres arbejdsplads.

I artiklen diskuteres forst begrebet virk-
somhedernes sociale ansvar og de seneste
danske CSR-initiativer om ligestilling. Der-
nast udvikles en analyseramme pd bag-
grund af Twigg og Akins fire omsorgsgiver-
modeller, der danner ramme for analysen af
den form for socialt ansvar, arbejdsmar-

kedets parter i Danmark har pataget sig
gennem de kollektive overenskomster mht.
betalt orlov, (u)betalt frihed i akutte til-
tzlde, seniorordninger og fleksibel arbejds-
tid, da de ofte betragtes som de traditio-
nelle familie-arbejdslivspolitikker. Andre ord-
ninger, fx ferie, trivselspolitikker og fritvalgs-
ordninger analyseres ikke. Da der eksisterer
et veld af kollektive overenskomster, er det
kun sektoroverenskomsterne indgiet mel-
lem KTO og KL, Personalestyrelsen og
CFU samt DI og CO-industri, der under-
soges. Det skyldes, at de to forstnevnte
overenskomster dakker ansatte i1 hen-
holdsvis den kommunale, regionale og stat-
slige sektor (30 % af de beskaftigede). DI
og CO-industris overenskomst daekker den
storste gruppe lenmodtagere i den private
sektor. Desuden dxkker de tre overens-
komster for-skellige sektorer pa arbejdsmar-
kedet. Den kommunale og regionale sektor
preges af kvindedominerede arbejdspladser,
mens industriens omrade er en mandsdo-
mineret sektor. Pa statens omrade er der en
mere ligelig fordeling af mand og kvinder.

CSR OG DE DANSKE INITIATIVER

Der eksisterer ikke en entydig definition af
begrebet virksomhedernes sociale ansvar,
hvilket dels skyldes begrebets mangfoldig-
hed, dels at de forskellige tilgange varierer
athengig af den nationale kontekst og
iser de nationale arbejdsmarkedstraditioner
(Morsing og Thyssen 2003). I artiklen an-
vendes EU’s definition af CSR, da de dan-
ske initiativer ofte tager udgangspunkt i
den definition:

CSR ... er et koncept, hvor virksomhederne
frivilligt integrerer sociale og miljomassige
hensyn i deres forretningsaktiviteter og i
deres interaktion med deres interessenter. ...
beslutter at ga langt videre end, hvad der mi-
nimum kraves ifplge lovgivningen og forplig-
telser i forbindelse med kollektive overens-
komster, for at opfylde samfundsmassige be-
hov. (KOM 20006)
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CSR dxkker over en bred vifte af initiativer,
der relaterer sig til virksomhedernes sociale,
miljomassige og etiske hensyn for at sikre
en baredygtig okonomi. Initiativerne be-
tragtes ofte som et vigtigt redskab i den in-
ternationale konkurrence, nér f.eks. danske
virksomheder markedsferes i udlandet. Ar-
gumentet er, at virksomhederne her kan
profilere sig som sarligt socialt ansvarlige
over for leveranderer, forbrugere og sam-
fundet generelt ved at udvise en szrlig in-
teresse for et rummeligt arbejdsmarked,
medarbejderes arbejdsvilkar, miljoet og en
baredygtig pkonomi (Grosser 2009: 293).
Ses der specifikt pd den danske regerings
CSR-initiativer, er de typisk udviklet i sam-
arbejde med arbejdsmarkedets parter, og
parterne har dermed frivilligt pataget sig et
socialt ansvar (Bredgaard 2004: 143). De
forste CSR-initiativer sd dagens lys i midten
af 1990’erne og gik under den relative bre-
de titel Det rummelige arbejdsmarked. Fo-
kus var iszr pi at integrere arbejdslase, fast-
holde medarbejdere og forebygge afskedi-
gelser pa danske virksomheder (Bredgaard
2004: 13-4). Senest har regeringen lanceret
en ny handlingsplan: Handlingsplan for
virksombedernes samfundsansvar (2008), og
har 1 den forbindelse udarbejdet diverse
pamfletter og kampagner. Derudover har
regeringen ved lov pélagt samtlige danske
borsnoterede virksomheder, statslige aktie-
selskaber og institutionelle investorer over
en vis storrelse at redegore for deres virk-
somheds sociale ansvar — herunder deres
CSR-politik, konkrete aktiviteter og eftek-
terne af disse i deres arsrapport (Regerin-
gen 2008). Initiativerne fokuserer dog ho-
vedsageligt pd social- og beskaftigelsespoli-
tiske emner, mens miljphensyn, basale ret-
tigheder og ligestilling i mindre ud-
strekning har figureret pi den politiske
dagsorden (Mailand og Lindsay 2006). Der
er siledes ingen af de 30 initiativer i rege-
ringens seneste handlingsplan, der om-
handler eller decideret nevner kgnsmassig
ligestilling og familie-arbejdsliv. Fokus er i
stedet pd at styrke virksomheders CSR-rap-

portering og -redskaber, sikre en miljgven-
lig og baredygtig okonomi, oge fokus pa
socialt ansvar i statslige kebsaftaler, samt
markedsfore Danmark for ansvarlig vakst
(Regeringen 2008). Det nye lovkrav, der
tridte i kraft sidste dr, navner heller ikke fa-
milie-arbejdslivspolitikkerne. Ligestilling og
familie-arbejdslivspolitikker synes dermed
ikke at vare er del af regeringens CSR-un-
derstottende politikker — og det selv om
Danmark internationalt er kendt for sit re-
lativt veludbyggede system af familie- og
arbejdslivspolitikker.

CSR-INITIATIVER I
OVERENSKOMSTERNE

Selv om de danske overenskomster umid-
delbart falder uden for EU’s definition, kan
de betragtes som eksempler pd frivillige
CSR-politikker. Ikke mindst fordi det dan-
ske overenskomstsystem er baseret pa et fri-
villighedsprincip, hvor det stir lonmodtage-
re og arbejdsgivere frit for, om de gnsker at
forhandle og indga aftaler om bestemte em-
ner som f.eks. barnets forste sygedag (Due
og Madsen 20006). Aftalerne fir forst en for-
pligtigende karakter, nir de involverede par-
ter har underskrevet aftalerne, og de har
veret til afstemning blandt medlemmerne.
Forst da kan aftalerne betragtes som forplig-
tigelser, der palegges virksomhederne (Due
og Madsen 2006). Men de emner, som par-
terne i udgangspunktet valger at aftaleregu-
lere frem for at overlade til lovgivning, er i
princippet eksempler pd frivillige CSR-initi-
ativer, der giar ud over loven og overens-
komsternes forpligtigelser. De kan dermed
betragtes som en form for socialt ansvar,
som virksomhederne gennem overenskom-
sterne frivilligt patager sig for at sikre dan-
ske lonmodtagere rimelige arbejdsvilkar.
Eksempler pd den type CSR-initiativer er
overenskomsternes omsorgsdage, som er et
omride, der udelukkende aftalereguleres i
Danmark. Parternes overenskomster er si-
ledes pd det omrdde forud for lovgivnin-
gen, som ikke indeholder sidanne rettighe-
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der. Men fordi disse initiativer ligesom an-
dre danske ligestillings- og familie-arbejds-
livspolitikker ofte reguleres gennem over-
enskomster indgdet mellem parterne frem
for at vere frivillige initiativer udviklet pa
den enkelte virksomhed, falder de umiddel-
bart uden for EU’s CSR-definition. Det
skyldes, at CSR forst begynder, hvor lovens
og overenskomsternes forpligtigelser slutter
(Bredgaard 2004: 145). I lande med be-
grenset tradition for at overenskomstregu-
lere ligestilling og familie-arbejdslivsomra-
det, og som 1 stedet overlader den type an-
svar som f.eks. omsorgsdage til den enkelte
virksomhed, bliver deres initiativer i mod-
setning til de danske betragtet som frevilli-
ye  CSR-initiativer.  Lovgivning regulerer
dog ogsd i Danmark ligesom i andre euro-
pxiske lande ligestillings- og familie-ar-
bejdslivsomradet, men parternes overens-
komster tilbyder ofte mere vidtgiende ret-
tigheder som f.eks. fuld len under barsel.
Det begrensede fokus pa kensmassig lige-
stilling og familie-arbejdslivspolitikkerne 1
den danske CSR-debat kan derfor skyldes
dels EU’s definition, dels den mdde disse
politikker reguleres i Danmark. Ikke desto
mindre kan de danske overenskomster be-
tragtes som en form for frivillige CSR-poli-
tikker, da det stir parterne frit for, om de
onsker at aftaleregulere bestemte emner.
Det understreges yderligere af, at nogle
overenskomster f.ecks. CO-industri og DI’s
overenskomst ikke giver forzldre ret til om-
sorgsdage, mens det er tilfeldet i de offent-
lige overenskomster. Parternes familie-ar-
bejdslivspolitikker undersgges i det folgen-
de pa baggrund af den analyseramme, der
udvikles i det naste afsnit.

VELFARDSMODELLER OG
FAMILIE-ARBEJDSLIVSPOLITIKKER

For at indfange kompleksiteten og variatio-
nerne i de overenskomstregulerede familie-
arbejdslivspolitikker, trakkes der her pa
Twigg og Atkins (1996) fire omsorgsgiver-
modeller:

Ressource-modellen: Foreldre /piregrende til
@ldre er en vigtig omsorgsgiver og har en
central rolle i plejen. Men der er kun i eller
ingen politikker til at hjelpe dem, og de for-
ventes at forene arbejde og omsorgsopgaver
uden stotte fra staten og arbejdspladsen.

Co-worker-modellen: Foreldre /parerende til
aldre er vigtige aktgrer i omsorgen, og staten
og arbejdspladsen stotter dem i deres om-
sorgsopgaver gennem f.eks. betalt orlov og
diverse sociale ydelser for at sikre, at familien
tager hovedansvaret for omsorgsopgaverne.
Politikkerne tilskynder lonmodtagere til at
forlade arbejdsmarkedet frem for til at forene
arbejde og familieliv.

Co-client-modellen: Foraldre /parorende til
xldre har egne rettigheder som mennesker
med behov for hjzlp. Staten og parterne
soger at aflaste dem gennem politikker, der
rettes primart mod smabgrnsfamilier, de sva-
geste xldre og akutte tilfelde. Lonmodtagere
far mulighed for at organisere deres arbejde
omkring omsorgsopgaver og opfordres der-
med til at kombinere omsorgsopgaver med
arbejde.

Superseded-modellen: Formelle pasningsord-
ninger er omfattende, og politikker rettes
mod at fritage lonmodtagere for deres om-
sorgsopgaver. De har derfor ikke det samme
niveau af ansvar og forpligtelser i denne mo-
del som i de andre tre. Politikkerne opfordrer
dem til at forene arbejde og familielivet.
(Twigg og Atkin 1996)

Modellerne anvendes til at analysere, hvor-
dan arbejdsmarkedets parter gennem over-
enskomsterne spger at lette danske lon-
modtageres balance mellem familie og ar-
bejdsliv. De indikerer dermed, hvordan og i
hvilken grad arbejdsmarkedets parter hjal-
per udearbejdende forzldre og parerende
til zldre. Valget af Twigg og Atkins model-
ler skyldes, at de zkke er begranset til en be-
stemt gruppe at omsorgsgivere eller type af
familie-arbejdslivspolitik. Ved at anvende



FAMILIE-ARBEJDSLIVSPOLITIKKER FRA ET LIGESTILLINGSPERSPEKTIV 35

deres modeller i en analyse at danske fami-
lie-arbejdspolitikker er det muligt at undga
den kensbias, som dominerer en del vel-
terdsforskning. Der er et vald af modeller,
som kategoriserer ecuropeiske familie-ar-
bejdslivspolitikker. Blandt de mest kendte
er f.eks. Lewis’ (1992) tre forsorgermodel-
ler (steerk, moderat og svag forsgrgermo-
del) og Esping-Andersens (1999) familise-
rende og de-familiserende velfzrdsmodel-
ler. Lewis opdeler europwiske lande ud fra
deres historiske behandling at kvinder som
arbejdere kontra omsorgsgivere. Lande til-
horende den svage forsergermodel, har den
hojeste grad at kensmaessig ligestilling pga.
veludbyggede pasningsordninger og tradi-
tioner for at hjelpe udearbejdende meadre.
Udgangspunktet for  Esping-Andersens
(1999) modeller er, hvorvidt staten friger
individet, dels fra forpligtigelser over for fa-
milien, dels fra gkonomisk athzngighed af
tamilien. Og jo flere omsorgsopgaver, der
overfores til staten, jo hojere grad af de-fa-
milisering. En hej grad af familisering bety-
der, at familien er hovedansvarlig og staten
har en begraenset rolle, hvilket understotter
den traditionelle forsprgermodel.

Begge kategoriseringer kan ligesom en
del velferdslitteratur kritiseres for at opdele
nationale familie-arbejdslivspolitikker ud fra
behandlingen af kvinder, iser medre frem
for andre typer omsorgsgivere, som fedre
og paregrende til @ldre. F.eks. fokuserer
Lewis’ (1992) kategorisering udelukkende
pd kvinder, og indeholder dermed implicit
en konsbias (Lewis 1992). Esping-Ander-
sens regimeteori udelukker stort set fadre
og pargrende til @ldre fra de forskellige em-
piriske test, der anvendes til at understotte
argumentet om at opdele europaiske vel-
ferdsstater 1 henhold til familiserede og de-
familiserede velferdsmodeller (Timonen
2005: 32). Der eksisterer ogsi en rxkke al-
ternative velferdsmodeller som fx Anton-
nen og Sipilis omsorgsmodeller (1996),
der anvender omsorgspolitik som samlings-
punktet i kategoriseringen af europwiske
tamilie-arbejdslivspolitikker. Men modeller

kan kritiseres for ofte at se pd bgrnepas-
ning, @ldrepleje og orlovsordninger frem
for andre familie-arbejdslivspolitikker. De
giver derfor kun et delvist billede af sidan-
ne politikker. En del velferdsforskning sy-
nes dermed at overse de fine nuancer i
velferdsstaters behandling af lonmodtagere
med forskellige omsorgsopgaver, hvilket
Twigg og Atkins modeller formér at ind-
fange.

Af den grund vealges Twigg og Atkins
fire omsorgsgivermodeller til analysen. De
kan betragtes som idealtyper, hvor hver
omsorgsgivermodel behandler forzldre og
pirgrende til xldre forskelligt i form af: 1)
hvordan de definerer deres rolle og plejebe-
hov i forbindelse med bernepasning og l-
drepleje, og 2) hvorvidt forzldres og
pirerende til @®ldres behov for hjzlp op-
fyldes af de nationale familie-arbejdslivs-
politikker (Twigg og Atkin 1996: 13).
Deres modeller indikerer dermed implicit,
hvordan forskellige familie- arbejdslivspoli-
tikker letter balancen mellem familie og ar-
bejdsliv, idet nogle modeller mere end an-
dre fritager lpnmodtagere fra deres om-
sorgsopgaver. At anvende deres modeller i
en dansk velferdsstatslig kontekst kan end-
videre styrke deres brugbarhed som ana-
lytiske varktgjer i lande med andre velferd-
straditioner end de britiske.

BORNEFAMILIERNE

Danske bernefamilier har adgang til en
bred vifte af lov- og overenskomstregulere-
de familie-arbejdslivspolitikker som f.eks.
orlovsordninger, fleksibel arbejdstid og be-
talt frihed i forbindelse med berns sygdom.
Men deres rettigheder varierer ofte fra et
overenskomstomride til et andet, og det er
kun forzldre ansat pa overenskomstdakke-
de virksomheder, som har adgang til alle
goder, mens andre kun omfattes af de lov-
bestemte rettigheder.

Overenskomsterne tilbyder f.eks. lon-
modtagere fuld len under hele eller dele af
barsels-, fedre- og forzldreorloven, mens
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den lovbestemte kompensationsrate er lave-
re (59 %). Desuden er de overenskomstbe-
stemte barselsregler noget mere strikse end
lovgivningen, eftersom dele af forzldreor-
loven her er oremarket til henholdsvis
fedre og medre. Nogle overenskomster har
endvidere en lengere orlovsperiode med
fuld lon end andre. Fx tilbyder de offentli-
ge overenskomster forzldre 3x12 ugers for-
zldreorlov med fuld lgn, mens industriens
overenskomst giver forxldre ret til 3x4
ugers orlov med fuld lgn. Ogsd pa andre
omrader er der relativ stor forskel pa, om
den enkelte lonmodtager arbejder inden for
industriens, det kommunale /regionale eller
statslige overenskomstomriade. Kommunalt
ansatte md nojes med to arlige omsorgsda-
ge, ndr deres barn er sygt, mens statsansatte
med bern fodt for 1. oktober 2005 har ret
til 10 omsorgsdage. Inden for industriens
omrdde har foreldre ikke ret til den type
frihed.

Der er dog ogsa visse fxllestrak pad tvars
af de tre overenskomstomrader. Alle tre
overenskomster folger den lovbestemte or-
lovsydelse i forbindelse med bgrnepasnings-
orlov. De giver endvidere alle foreldre ret
til barnets 1. og 2. sygedag samt fem dages
frihed med fuld lon, hvis deres barn hospi-
talsindlegges. Forskellighederne og lighed-
erne tyder pa, at parterne i varierende grad
har pitaget sig et socialt ansvar, som afspej-
ler forskellige omsorgsgivermodeller og
dermed madder at hjxlpe danske forzldre
med at forene familie og arbejdsliv.

ORLOVSORDNINGER

Orlovsordningerne synes at fremme en re-
lativ hurtig tilbagevenden til arbejdsmarke-
det, iszr for nybagte fedre. Sammenlignet
med modres barselsrettigheder, er lengden
p4 fedreorlov relativ kort (to uger). Og det
selv. om en raxkke overenskomster har gre-
merket specifikke perioder af forzldreorlo-
ven til maend og dermed tilskynder fadre til
at tage lengere orlov. Selv om godtgerel-
sessatsen 1 overenskomsterne er relativt

hgjere end lovgivningen, bliver den lavere,
jo lengere forzldre tager orlov, og synes
dermed ogsé at opfordre forzldre til at ven-
de hurtigt tilbage til jobbet. Men overens-
komsterne adskiller sig dog fra lovgivnin-
gen, som ikke har disse s@rordninger. Den
nuverende regering afviste saledes blankt
ideen om gremarkning af barslen til mand
og reducerede endda lengden péd fedreor-
lov fra fire til to uger i 2002 (Borchorst
2003). Parterne synes dermed gennem
overenskomsterne frivilligt at have pdtaget
sig et socialt ansvar, der i sterre ud-
strekning end lovgivningen folger hoved-
trekkende af Twigg og Atkins co-worker-
model. Selv om forzldre i varierende grad
tilskyndes at vende relativt hurtigt tilbage
til jobbet, opfordrer orlovsordningerne i
trdd med co-worker-modellen iser modre
og i mindre udstrekning fadre til at forlade
arbejdsmarkedet i lengere perioder for at
patage sig hovedansvaret for begrnepasnin-
gen. At godtgerelsessatsen ogsd er relativ
hgj for foraxldre pa det overenskomstdak-
kede arbejdsmarked, og dele af orloven for-
svinder, hvis en af forazldrene ikke tager de-
res del, afspejler ligeledes hovedtrakkene
ved co-worker-modellen. Derudover kan
netop fuld lgn under barsel samt gremark-
ningen ses som et forseg fra parternes side
pd at skabe lige muligheder for sivel mand
som kvinder, om end den relativt lengere
barsel til kvinder favoriserer modre.

OMSORGSDAGE

Foraldres ret til frihed, nir bern er syge,
synes dog at folge en lidt anden model end
orlovsordningernes co-worker-model. Lov-
givningen giver mulighed for en-to fridage
uden lpn i akutte tilfxlde, f.eks. sygdom i
den nermeste familie og yderligere fem fii-
dage uden lgn, hvis bern hospitalsind-
leegges. Inden for industriens og det offent-
lige overenskomstomride er sidanne ord-
ninger med fuld len. De offentliges over-
enskomster giver endvidere foreldre ad-
gang til yderligere betalt frihed i forbindelse
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med berns sygdom i form at omsorgsdage.
Sadanne familie-arbejdslivspolitikker afspej-
ler Twigg og Atkins co-client-model, da de
kan betragtes som specifikke omsorgsgiver-
rettigheder, der giver forzldre mulighed for
at organisere deres arbejde omkring borne-
pasning. Andre politikker som f.eks. fleksi-
bel arbejdstid og deltid synes ogsa at folge
hovedtrekkene for  co-client-modellen.
Dansk lovgivning og kollektive overens-
komster giver lonmodtagere ret til at anmo-
de om deltidsarbejde og har forskellige re-
gler for skifteholdsarbejde, aften- og week-
endarbejde. Men adgangen til disse ord-
ninger athznger ofte i sidste instans af den
enkelte arbejdsgivers villighed til at for-
handle sidanne aftaler. Ikke desto mindre
afspejler disse politikker co-client-modellen
for de grupper, som har adgang til dem.

BARSELSFONDE

Parterne har endvidere etableret en barsels-
tond for at fremme forxldres og iser kvin-
ders erhvervsdeltagelse. En raekke overens-
komster, herunder DI og CO-industri har
deres egen barselsfond, som har til formal
at sprede de omkostninger, der er forbun-
det med kvinders barsel. Andre arbejdsgive-
re er underlagt den lovgivningsmassige
barselsfond. Samtlige arbejdsgivere er der-
for forpligtiget til at indbetale til fondene
og kan modtage kompensation, hvis deres
ansatte er pa barsels- eller forzldreorlov
(Due og Madsen 2006). Barselsfondene
kan betragtes som specifikke omsorgsgiver-
politikker, der i trdd med co-client-mod-
ellen anerkender forzldres balanceproble-
mer. De giver dem visse rettigheder, der
gor det muligt at forene arbejde og
bornepasning. Ligeledes indeholder nogle
danske virksomheders CSR-rapporter ek-
sempler pa familie- og arbejdslivsinitiativer.
En del virksomheder anerkender dermed
foreldres balanceproblemer og soger frivil-
ligt at hjelpe dem (Holt et al 2004). An-
derledes ser det ud, niar det gzlder
pargrende til xldre.

PAR@GRENDE TIL £ZLDRE

Pargrende til xldre har ligesom forzldre ret
til frihed i forbindelse med sygdom i famili-
en, og kan anmode om fleksibel arbejdstid,
deltid og plejeorlov. Men ordningerne sy-
nes mindre fordelagtige, og kravene er no-
get anderledes.

Pargrende til xldre har ret til frihed i
akutte tilfzelde, hvis fx den @ldre bliver syg,
men den type ordninger er ofte uden lon.
En undtagelse er det kommunale omride,
hvor alle lgpnmodtagere 1 sidanne tilfxlde
kan fi fri med fuld len. Desuden har
pargrende til xldre hverken ifolge loven, de
offentlige eller industriens overenskomst
ret til den @ldres forste sygedag, omsorgs-
dage eller frihed, hvis den @ldre hospitals-
indlegges. Orlovsordningerne er ogsi for-
skellige fra de ordninger, som gelder forzl-
dre. Adgangen til plejeorlov og orlov til
pasning af dgende er mere en ret til at an-
mode om orlov frem for en decideret ret-
tighed, idet den pédrgrende skal opfylde en
rakke betingelser for at fi bevilget orloven.
Ogsa godtggrelsessatsen er noget lavere
end for forzldre. Det er kun den kommu-
nale overenskomst, som giver ret til fuld
lgn under orlov til pasning af dgende. An-
dre pargrende til xldre méd — ligesom ansat-
te inden for industriens og statens overens-
komstomrade — ngjes med de lovbestemte
satser. Parterne synes dermed i mindre ud-
strekning at have pitaget sig et socialt an-
svar for at hjelpe den gruppe lenmodtage-
re. Deres rettigheder afspejler derfor nogle
lidt andre omsorgsgivermodeller end dem,
der er tilgengelige for foreldre.

ORLOVSORDNINGER

Ses der pa pargrende til @ldres orlovsmulig-
heder, er orlovslengden typisk seks méne-
der, nér det galder plejeorlov, men kan for-
leenges med op til tre maneder, hvis der er
serlige forhold, som taler for det. Med
hensyn til pasning at dgende er der deri-
mod kke fastsat en ovre tidsgranse for or-
lovens lengde (Serviceloven 2007). Retten
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til orlovsordningerne varierer endvidere alt
athengig af, om der er tale om plejeorlov
eller orlov til pasning af deende. Mht.
sidstnevnte er det en betingelse, “at de me-
dicinske behandlingsmuligheder, efter en
legelig vurdering, er udtomte eller udsigts-
lose, og at prognosen er kort levetid, oftest
2 til 6 maneder” (Serviceloven 2007). Nar
det gelder lgnmodtageres mulighed for
plejeorlov til pasning af en handicappet el-
ler plejekraevende @ldre, stilles der lidt an-
dre krav. Det er kun lgnmodtagere, som
hjelper en person “med betydelig og varigt
nedsat fysisk eller psykisk funktionsevne el-
ler indgribende kronisk eller langvarig, her-
under uhelbredelig, lidelse, der forventes
at vare et 4r eller mere”, som kan komme
i betragtning til plejeorlov (Serviceloven
2007). Derudover stilles der krav til, at ple-
jebehovet svarer til et fuldtidsarbejde. En-
delig skal kommunen godkende den
pargrende til den plejekrevende xldre. Det
er forst da, vedkommende har ret til orlov
(Serviceloven 2007). Rxkken af betingelser
indikerer, at plejeorloven er rettet mod de
pirgrende, der hjxlper en svagelig person,
og de forventes helt at forlade arbejdsmar-
kedet under plejeorloven, da deres om-
sorgsopgaver skal svare til et fuldtidsjob.
Lonmodtagere pé plejeorlov betragtes der-
for som den vigtigste omsorgsgiver — et af
kendetegnene for co-worker-modellen.
Derudover modtager pargrende til zldre pa
orlov en vis godtggrelsesydelse, om end la-
vere end foreldres, hvilket ogsa er centralt
for co-worker-modellen. De opfordres der-
med implicit til at forlade arbejdsmarkedet
og pdtage sig opgaven som omsorgsgiver
over en lengere periode frem for at forene
arbejde og familieliv.

OMSORGSDAGE

Parerende til @ldres ret til frihed i akutte til-
telde, som f.eks. sygdom i familien, afspejler
en lidt anden omsorgsgivermodel. Retten
kan betragtes som en specifik omsorgsgiver-
rettighed, der har til hensigt at lette

pargrende til xldres balance mellem familie
og arbejdsliv i helt akutte tilfxlde. Den type
politikker synes dermed at vare i trdd med
co-client-mo-dellen. Men fravaret af poli-
tikker som fx betalt frihed i forbindelse med
@ldres 1. og 2. sygedag og hospitalsind-
leggelse — ordninger samtlige forzldre har
ret til i henhold til de analyserede overen-
skomster — tyder pa, at dele af de overens-
komstregulerede  familie-arbejdslivspolitik-
ker mere afspejler Twigg og Atkins res-
source-model. Pargrende til xldre forventes
at forene familie-arbejdsliv med begranset
stotte fra deres arbejdsplads og overens-
komst — et af hovedtrakkene ved ressource-
modellen. Ogsa andre politikker som f.eks.
parternes seniorordninger afspejler ressour-
ce-modellen, idet paregrende til ldres ba-
lanceproblemer ikke formelt anerkendes i
den type politikker. Ingen af de her analyse-
rede overenskomsters seniorordninger inde-
holder bestemmelser om pargrende til l-
dres familie-arbejdsliv. Og det selv om en ny
undersggelse viser, at mere end 50 % af se-
niorerne pd arbejdsmarkedet gnsker at for-
lade arbejdsmarkedet for at bruge mere tid
sammen med familien (LO 2007). Mens
bornefamilier ofte er nevnt i de her under-
sogte virksomheders CSR-rapporter, er de
relativt tavse omkring parerende til wldre
(Holt mfl. 2004).

Alt i alt vidner loven og overenskomster-
ne om, at pargrende til @ldre har fiet min-
dre opmarksomhed fra parternes side end
bornefamilierne. De forventes dermed i
storre udstrekning at forene familie og ar-
bejdsliv med begraenset hjxlp fra overens-
komstsystemet.

KONKLUSION

At danske virksomheder i stgrre omfang
pétager sig et socialt ansvar har i de senere r
veret et prioriteret emne hos den danske re-
gering. Men mens ligestilling og familie-ar-
bejdslivsproblematikken har varet et centralt
emne i den europziske CSR-debat, har den
type temaer fyldt relativt lidt i de danske
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CSR-initiativer. Dette kan skyldes dels EU’s
definition, dels den danske arbejdsmarkeds-
regulering. Ikke desto mindre har de danske
parter pa arbejdsmarkedet gennem de kol-
lektive overenskomster frivilligt pataget sig
et socialt ansvar for at fremme konsmassig
ligestilling og lette danske lgnmodtageres
balance mellem familie og arbejdsliv.

Ses der pa indholdet af de overenskom-
stregulerede politikker tilbyder de ofte me-
re vidtrekkende rettigheder end lovgivnin-
gen. Men rettighederne varierer typisk fra
et overenskomstomrade til et andet og 1
henhold til hvilke lonmodtagergrupper, der
er tale om. I artiklen sondrede vi mellem fi-
re omsorgsgivermodeller (superseded, co-
worker, co-client og resowrce), som 1 varie-
rende grad hjelper lpnmodtagere med at
forene familie og arbejdsliv. Analysen viste,
at de politikker der retter sig mod bgrnefa-
milierne i vid udstrekning afspejler en
kombination af co-worker- og co-client-
modellen, eftersom forzldre, moadre iser,
gennem deres ret til betalt orlov opfordres
til at forlade arbejdsmarkedet i lengere pe-
rioder. Og ndr forzldrene vender tilbage til
jobbet, har de ret til betalt frihed i forbin-
delse med borns sygdom og kan anmode
om fleksibel arbejdstid. Der tages endvidere
ofte sarlige hensyn til forzldre pa arbejds-
pladserne (Holt 2004).

Anderledes ser det ud for pirgrende til
@ldre, hvor ordningerne er mindre gene-
rose, mere restriktive og ufleksible. De har
ikke en decideret ret til plejeorlov, betalt
frihed 1 forbindelse med den wldres syg-
dom. Parternes seniorordninger er ogsi
tavse om deres balanceproblemer. Pirgren-
de tl @ldres rettigheder domineres derfor
af ressourcemodellen, da de forventes at
forene familie og arbejdsliv med begrenset
hjzlp fra deres arbejdsplads. Analysen indi-
kerer dermed, at lonmodtagere med andre
omsorgsopgaver end bgrnepasning i en vis
udstraekning diskrimineres, da deres balan-
ceproblemer i mindre udstrekning aner-
kendes i de kollektive overenskomster. Re-
sultaterne understreger endvidere vigtighe-

den af at sondre mellem forskellige lon-
modtagergrupper, ndr nationale familie- og
arbejdslivspolitikker kategoriseres, da disse
politikker ofte er mere komplekse end anta-
get 1 litteraturen. Ved primart at fokusere
pd medre frem for andre lgnmodtagere
overser disse tilgange ofte den forskelsbe-
handling, der przger familie-arbejdslivspo-
litikkerne.

Selv om danske lgnmodtageres overens-
komstregulerede rettigheder er forskellige,
og den type politikker er et relativt glemt
socialt ansvar i de danske CSR-politikker, sa
har parterne i vid udstrekning frivilligt
valgt at fremme ligestillingen mellem forzl-
dre, lette deres og i mindre udstrzkning
andre lpnmodtagergruppers balanceproble-
mer.
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SUMMARY

Work-life balance policies from a gender
equality perspective — the forgotten corpo-
rate social responsibility in Danish CSR
policy.

CSR  has increasingly attracted national
governments and social partners’ attention

worldwide. Denmark is no exception. The
Danish initiatives have mainly focused on
employment velated issues rather than gender
equality and work-life balance issues. In foct,
gender equality is vavely a topic discussed in
the Danish CSR policies. This paper argues
that social partners have through collective
agreements voluntary taken on a social re-
sponsibility to ease employees’ work/life bal-
ance and thereby promote gender equality.
However, these policies mainly address the
problems faced by working mothers, less so
fathers and ravely carveers other than parents
are therefore expected to combine work and
caveyiving with limited if no support from
their workplace.
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