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Under de seneste drs overenskomst-
forbandlinger hav familie-arbejds-
livsbalancer og ligelon vavet cen-
trale temaer. Men det ev primart
det fovste tema, som optager parterne
pa vivksombederne — og intevessant
nok ev det ofteve en mandlig end en
kvindelig TR, som ev initiativ-
tageren.

Den danske regering

og arbejdsmarkedets parter har i de senere
dr stdet 1 spidsen for forskellige tiltag for at
fremme ligelpn pa arbejdsmarkedet og lette
lonmodtageres  familie /arbejdslivsbalance.
Sporgsmadlet er imidlertid, om initiativerne
er sldet igennem pé arbejdspladsniveau.
Med udgangspunkt i en undersogelse
med tillidsreprasentanter (TR) pd LO-om-
riddet belyser denne artikel, i hvilken grad
tiltag om ligelon mellem kennene og fami-
lie-arbejdslivsbalancer som fx flekstidsord-
ninger, fuld len under fedreorlov og berns
sygdom dreftes og forhandles pa kvinde-
og mandsdominerede arbejdspladser. Det
underspges om rammebetingelserne, som
tx TR’s kon, arbejdspladsens konsfordeling,
mulighederne for lokalforhandling og for-
holdet mellem ledelsen og TR, har betyd-
ning for, hvad der optager parterne lokalt.
Artiklen bidrager dermed med ny viden
indenfor et omride, hvor fi studier eksplicit
har belyst de tiltag, som parterne har udvik-
let indenfor det virksomhedsbaserede afta-
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lesystem for at fremme ligelon og familie-
arbejdslivsbalancer (Rigby og Smith 2010).

Artiklen viser, at familie-arbejdslivsbalan-
cer ofte stir overst pd virksomhedernes
dagsorden, mens ligelon sjeldent optager
parterne lokalt. Det er iser arbejdspladser
med lige mange maend og kvinder, hvor
disse emner droftes, forhandles og udmun-
der i konkrete aftaler — og interessant nok
er det pa den type arbejdspladser ofte en
mandlig TR, der tager initiativet. Resulta-
terne er serligt interessante, idet familie-ar-
bejdslivs- og ligelons-problematikken ofte
indenfor litteraturen associeres med kvin-
der. Det kunne derfor forventes, at emner-
ne ville vere mere udbredt pd de kvindedo-
minerede arbejdspladser — og at serligt
kvindelige TR’ere ville tage initiativ til at
drofte emnerne og lave aftaler (Emerek og
Bloksgaard 2010).

I artiklen beskrives forst kort de seneste
tiltag om ligelon og familie-arbejdsliv. Der-
nast udvikles en analyseramme for den vi-
dere analyse af, hvordan ligelgns- og fami-
lie-arbejdslivstiltag dreftes og forhandles lo-
kalt.

LIGELONS- OG
FAMILIE-ARBEJDSLIVSTILTAG

Regeringen og arbejdsmarkedets parter har
iverksat en rekke initiativer for at fremme
ligelon og lette lonmodtageres balance-
problemer. Seneste regeringsudspil er
handlingsplanen: Redegorelse, perspektiv og
handlingsplan fra 2012, som bl.a. sigter pd
at underspge mulighederne for at udbygge
den kegnsopdelte lgnstatistik. En del af
handlingsplanen er ogsd eremarkning af op
til tre maneder af den betalte barselsperiode
til maend og ctableringen af en obligatorisk
barselsudligningstfond for selvstendige (Mi-
nisteriet for ligestilling og kirke 2012). Li-
gelonskommissionen fra 2010 og Familie-
arbejdslivskommissionen fra 2006 er ogsi
cksempler pd regeringsdrevne initiativer,
der sigter pa at kortlegge lpnforskelle mel-
lem maend og kvinder samt lenmodtageres

balanceproblemer. Loven om kensopdelt
lonstatistik og redegorelse om ligelon, som
tradte i kraft i 2007, barselsudligningsfon-
den fra 2006 og ret til fraver fra arbejde af
serlige familiemassige arsager fra 2006 er
nogle af de seneste lovkrav pd de to omri-
der.

Danske fagforeninger og arbejdsgiver-
organisationer har ogsd udviklet forskellige
ligelons- og familie-arbejdslivstiltag inden-
for rammerne af det kollektive aftalesystem,
hvor lgn og arbejdsvilkar i vid udstrekning
reguleres gennem overenskomster frem for
lovgivning. Overenskomsterne er pd nogle
omrader forud for lovgivningen, og iser de
offentlige overenskomster tilbyder mere
vidtgdende rettigheder mht. lon under bar-
sel, omsorgsdage og berns sygdom end
det, loven foreskriver. Den private sektor er
dog kommet relativt godt med. Overens-
komstforliget for 2012 indenfor fx bank og
forsikringssektoren indeholder tiltag som
oget frihed ved berns sygdom og ret til del-
tid (FA 2012). P4 industriens omrade blev
CO-industri og DI'1 2012 enige om en me-
re fleksibel forzldreorlov, mens deres over-
enskomstforlig fra 2010 bl.a. indeholdt
oremarkning af to ugers barsel til fadre,
barnets anden sygedag og nedsattelse af et
ligelonsnavn, som skal behandle ligelons-
sager og sxtte nyt fokus pa legnforskellen
mellem konnene. Indenfor brancher som fx
transport, handel, restauration og service er
rettighederne til fx betalt barselsorlov og
frihed ved berns sygdom mindre gunstige
(HK-handel 2010). Parterne har endvidere
publiceret pamfletter, undersogelser, kam-
pagner og strategier om ligelon og familie-
arbejdslivsbalancer.

Sporgsmadlet er dog, om tiltagene slar
igennem pa arbejdspladsniveau, hvilket sy-
nes vigtigt i et aftalesystem som det danske,
hvor forhandlinger om detaljer i overens-
komsterne i stadig storre grad flyttes ud pa
arbejdspladserne. Det er op til parterne lo-
kalt at drefte, udfylde og omsztte overens-
komsternes bestemmelser til praksis (Due
og Madsen 2008). Pa nogle arbejdspladser
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kan TR og arbejdsgiverne endvidere indga
mere vidtgdende aftaler, som afviger fra de
centrale overenskomster, sifremt der er
enighed herom (Ilsg 2011). Dette gzlder
fx indenfor industriens omrade, mens andre
overenskomster som fx indenfor handel og
kontor giver mindre rum for afvigelser fra
de centrale overenskomster. Ift. ligelpns-
og familie-arbejdslivsomridet giver nogle
lokalaftaler fx ret til barnets anden eller fle-
re sygedage eller indeholder retningslinjer
tor ligelonsredegorelser (Holt og Larsen
2011).

LIGELON 0OG FAMILIE/ARBE]DSLIVS-
BALANCER I OVERENSKOMSTSYSTEMET

Et vald af danske og internationale studier
har belyst ligelons- og familie-arbejdslivs-
problematikken. Fokus er dog sjeldent pd,
hvordan sidanne emner dreftes og for-
handles lokalt pa virksomhederne indenfor
aftalesystemets rammer (Ravenswood og
Markey 2011). De fi studier, som belyser
sddanne tiltag, viser bl.a. markante forskelle
mellem offentlige og private arbejdspladser
samt forskelle pd mands- og kvindedomine-
rede arbejdspladser (Rigby og Smith
2010). Ordningerne pd kvindedominerede
arbejdspladser og indenfor det offentlige
fremhaves fx som mere genergse i Dan-
mark (Emerek og Bloksgaard 2010).

De navnte studier beskeftiger sig endvi-
dere i varierende grad med fagforeningens
rolle. Nogle studier fremhaver vigtigheden
af en kvindelig fagforeningsreprasentant
for, at ligelons- og familie-arbejdslivstiltag
kommer pd dagsorden (Gregory og Milner
2009). Andre pédpeger, at fagforeningens
betydning er begraenset. I nogle lande star
fagforeningen relativt svagt og mangler
derfor pondus til at gere en aktiv indsats pa
de to omridder (Kaiser og Fleckenstein
2009). Manglende interesse for at fremme
fx ligelonstiltag fremhaves ligeledes i dan-
ske studier som en vigtig forklaring for fag-
tforeningens begrensede betydning (Ander-
sen og Bloksgaard 2004; Holt og Larsen

2011). Indenfor litteraturen generelt frem-
haves iser mandsdominerede fagforeninger
som inaktive, da ligelon og balanceproble-
mer associeres med kvinder og dermed har-
monerer darligt med den maskuline kultur,
som prager mandsdominerede fagforening-
er og arbejdspladser (Gregory og Milner
2009). Andre pipeger, at fx ligelon fylder
relativt lidt uanset keonsfordelingen pd ar-
bejdspladserne og tilstedevarelsen af en
TR, idet ligelon betragtes som irrelevant af
TR, medarbejderne og ledelsen (Holt
2012).

Med henblik pa at analysere ligelgns- og
familie-arbejdslivstiltag pa danske arbejds-
pladser, trekkes der her pa Gregory og Mil-
ners (2009) tre ‘opportunity structures’,
som beskriver de overordnede rammer, der
har betydning for parternes, herunder iser
TR’s, muligheder for at tage familie-ar-
bejdslivstiltag op lokalt. Selvom ligelgn ikke
er omdrejningspunktet i Gregory og Mil-
ners analyser, anvendes deres ‘opportunity
structures’ ogsa 1 analysen af lokale lige-
lonstiltag, idet nogle af de samme forhold
md formodes at gore sig geldende. Her fol-
ger en forklaring af de tre ‘opportunity
structures’:

- Lagestillingspolitik indbefatter, dels hvor-
dan fx familie-arbejdsliv og ligelgn italesat-
tes og promoveres af regeringen og de cen-
trale parter, dels keonsfordelingen indenfor
tagforeningen og blandt fagforeningstor-
handlere som fx TR. Gregory og Milner
inddrager ikke kgnsfordelingen pd arbejds-
pladsen i deres model. Men fx Kaiser og
Fleckenstein (2009) viser, at det ogsd har
betydning for udviklingen af lokale lige-
lons- og familie-arbejdslivstiltag. I Dan-
mark er arbejdsmarkedet sterkt konsopdelt
og iser de kvindedominerede private ar-
bejdspladser er ofte indenfor service, detail
og administration. Det er omrider hvor
overenskomsten ofte fordrer individuelle
frem for kollektive lokalforhandlinger, hvil-
ket indirekte kan begrense TR’s forhand-
lingsrum. Derimod har de mandsdominere-
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de arbejdspladser, som ofte er indenfor in-
dustrien og bygge/anlegssektoren, staerke
traditioner for kollektive lokalforhandlinger
(HK 2010; Ilse 2011). Det antages derfor,
at kvindedominerede arbejdspladser og
virksomheder med en kvindelig TR i hojere
grad drefter og forhandler tiltag om ligelon
og familie-arbejdslivsbalancer lokalt, dels
fordi det er mere legitimt at tage disse em-
ner op, dels pga. et storre pres fra medar-
bejderne. Omvendt kan det begransede
torhandlingsraderum pd de kvindedomine-
rede arbejdspladser gore det svarere at for-
handle lokalaftaler, mens de lange traditio-
ner pd de mandsdominerede arbejdspladser
kan lette sidanne forhandlinger.

- Reguleving af lLigelons- og familic-arbejds-
livstiltayy er bestemmende for, hvordan disse
emner hindteres pd virksomhederne. Gre-
gory og Milner fokuserer primart pa regu-
leringen af arbejdstid, men den ‘opportuni-
ty structure’ kan med fordel udbygges til
ogsd at omfatte reguleringen af lon og
arbejdsvilkir mere generelt og herunder fx
ligelon og familie-arbejdsliv, da disse emner
ligesom arbejdstid reguleres forskelligt
(Williamson 2011). I Danmark er arbejds-
markedet relativt gennemreguleret via kol-
lektive overenskomster og lovgivning, og
det gzelder ogsa i forhold til ligelon og fa-
milie-arbejdslivsforhold, som béide lov- og
aftalereguleres. Der er derfor relativt vide
rammer for, at parterne lokalt kan drofte og
torhandle disse emner is@r pa arbejdspladser
med tradition for lokalforhandling (Bor-
chorst og Jorgensen 2010). Det forventes
derfor, at sidanne debatter og forhandling-
er vil vaere mere udbredt pd arbejdspladser
med tradition for lokalforhandling, end pé
arbejdsplader uden sidanne traditioner, da
rammerne giver et vist forhandlingsride-
rum. Omvendt kan netop det gennemregu-
lerede danske arbejdsmarked vare med til at
begrense lokale ligelons- og familie-ar-
bejdslivstiltag, da de centrale overenskom-
ster og lovgivningen allerede i vid ud-
strekning regulerer de to omrader.

- Forboldet mellem TR oy arbejdsgivere pa
virksomhederne sxtter ogsd nogle rammer,
som begranser eller fremmer droftelser og
aftaler om ligelon og familie /arbejdslivsba-
lancer. At forhandlingskulturen i Danmark
preges af konsensus og samarbejdsvilje
frem for konflikt forventes at have positiv
indflydelse pa udviklingen af den type tiltag
lokalt (Gregory og Milner 2009; Due og
Madsen 2008).

Valget af Gregory og Milners ‘opportunity
structures’ skyldes, at de tager hgjde for en
rekke forskellige eksterne faktorer eller
rammer, som kan fremme eller begrense
udviklingen af tiltag om ligelon og familie-
arbejdsliv pa virksomhederne (Ravenswood
og Markey 2011). Rammerne er dermed
bestemmende for, om de centrale parters
seneste tiltag herom slar igennem p3a virk-
somhederne. Nogle rammer kan dog have
storre betydning end andre, selvom Gre-
gory og Milner zkke foretager en sidan dit-
terentiering. Ikke desto mindre er det i sid-
ste instans op til parterne lokalt, om de vil
udnytte de forskellige ‘opportunity struc-
tures’ til at sette skub i familie /arbejdslivs-
og ligelpnsdebatten. En anvendelse af deres
analyseramme 1 dansk arbejdsmarkedskon-
tekst kan endvidere styrke dens brugbarhed
som analytisk varktej i lande med andre ar-
bejdsmarkedstraditioner.

DATASAET

I artiklen traekkes der pa data fra en TR-un-
dersogelse fra 2010 (Larsen et al 2010).
Underspgelsen er finansieret af LO og er
en sporgeskemaunderspgelse med tillidsre-
prasentanter fra 15 LO-forbund, som bely-
ser deres arbejdsvilkar anno 2010. I under-
sogelsen indgir sporgsmil om kensforde-
lingen pa arbejdspladserne, TR’s droftelser
med kolleger og ledelsen om ligelon og fa-
milie-arbejdslivsforhold  samt lokalaftaler
herom. Vi fik svar fra 7877 TR — svarende
til en svarprocent pa 48%. Data blev heref-
ter renset og vagtet 1 henhold til forbunde-
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TABEL 1: OVERSIGT FOR ANVENDTE DATA (%)

Arbejds-Pladsen TR-kvinde

Flest maend 65 7
Flest kvinder 17 79
Ca. lige mange 18 47

TR-mand Har lokalaftaler indenfor OK

93 76
21 56
54 61

nes storrelse for at undga at sma forbund
blev overreprasenteret i datamaterialet.

I artiklen anvendes data fra den private
sektor — svarende til 3275 TR. Blandt dem
kender 2% af TR ikke kensfordelingen pa
arbejdspladsen, mens 17% er pa arbejds-
pladser med flest kvinder, 65% pé arbejds-
pladser med flest mand og 18% pé arbejds-
pladser med ca. lige mange mand og kvin-
der. Kvindedominerede /mandsdominerede
arbejdspladser defineres som arbejdspladser,
hvor det ene kon udger 75% eller flere af
de ansatte. Endelig udger arbejdspladser
med omtrent lige mange mand og kvinder
den tredje gruppe. Tabel 1 giver en over-
sigt af de anvendte data.

Pa kvindedominerede arbejdspladser, er
der som oftest en kvindelig TR. De mandli-
ge TR’ere dominerer arbejdspladser med
flest mend. Fordelingen er mere ligelig, nar
konsfordelingen blandt medarbejderne er
ligelig. Der forhandles endvidere lokalt pa
de fleste arbejdspladser, selvom lokalfor-
handlinger er mere udbredt pa mandsdo-
minerede arbejdspladser, hvilket kan have
betydning for udviklingen af lokale lige-
lons- og familie-arbejdslivstiltag.

Dataene anvendes til at belyse, om lige-
lon og familie-arbejdslivsforhold dreftes og
forhandles pa private arbejdspladser. Lige-
lon forstds her som kensmassig ligelon, og
selvom der i undersogelsen ikke specifikt er
spurgt ind til, hvad ligelonsdiskussionerne
og aftalerne konkret dekker over, viser an-
dre undersogelser, at de ofte omfatter fx li-
gelonsredegorelser og retningslinjer for for-
deling af lgntilleg (Holt og Larsen 2011).
Familie-arbejdslivstiltag inkluderer de ar-

bejdsrelaterede stresspolitikker, plejeorlov,
fuld len under fxdre- og forldreorlov,
barnets anden eller flere sygedage, flekstids-
ordninger, mulighed for at arbejde hjemme
eller pa deltid. Andre tiltag som ferie, frit-
valgsordninger og seniorpolitikker analyse-
res ikke.

LIGELON

Dataene viser, at ligelon fylder relativt lidt
pd danske arbejdspladser sammenlignet
med andre emner. P4 en liste over emner,
som TR drefter med kolleger og ledelsen,
figurerer ligelgn 1 bunden som nummer 28
ud af 28 mulige emner (Larsen et al 2010).
Sa selvom ligelon har varet et centralt tema
for iser fagforeningerne under de seneste
overenskomstforhandlinger, er debatten zk-
ke slaet igennem pa virksomhedsplan. Ram-
merne for lokalforhandling har kun be-
grenset betydning for, om TR drefter lige-
lon og udnytter mulighederne for at indga
aftaler herom. Hver femte TR pa sdvel ar-
bejdspladser med tradition for lokalfor-
handling som dem uden lokalaftaler har de-
batteret ligelon. Og selvom 70% af tillidsre-
prasentanterne er pd arbejdspladser med
tradition for lokalforhandlinger, er det kun
3%, som har udnyttet den ‘opportunity
structure’ til at forhandle ligelen. De gun-
stige rammebetingelser, 1 form af lokalfor-
handling og de centrale parters ligelgnstil-
tag, udnyttes dermed kun i begrenset om-
fang lokalt til at fremme ligelgn. Ikke desto
mindre har hver femte TR haft ligelon pa
dagsordenen, og enkelte steder er debatter-
ne endt med konkrete aftaler.
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TABEL 2: TR SOM HAR DROFTET OG INDGAET AFTALER OM LIGELON
IHT. KONSFORDELINGEN PA PRIVATE ARBEJDSPLADSER (%)

Droftet med kolleger og ledelsen

Flest mand 15
Flest kvinder 24
Ca. lige mange 30

Indgaet lokalaftaler

2
2
3

n=3215, p= 0,000 (Chi2)

- Hvor droftes og forbandles ligelon: Ligelon
har tiltrukket storst opmarksomhed pa ar-
bejdspladser med lige mange mand og
kvinder, og det drejer sig iser om arbejds-
pladser indenfor produktion/samlebind,
handel, IT og teknik. Droftelserne udmeon-
tes dog sjeldent — ligesom pd mange kvin-
de- og mandsdominerede arbejdspladser — i
konkrete aftaler:

Dobbelt si mange arbejdspladser med li-
ge mange mand og kvinder har debatteret
ligelon sammenlignet med de mandsdomi-
nerede arbejdspladser, hvor 15% af TR iser
indenfor handel, kontor og administration
har droftet ligelon. Ogsd pd de kvindedo-
minerede arbejdspladser tiltrekker ligelon
mindre opmarksomhed. Lokalaftaler om li-
gelon indgas dog ikke i storre udstrekning
pd arbejdspladser, hvor kvinder udger en
storre andel af medarbejderstaben. Det ty-
der derfor p4, at nok har andelen af kvinder
betydning for ligelonsdebatten som antaget
1 analyserammen, men det synes zkke at
vaere bestemmende for, om parterne indgar
aftaler om ligelon. Andre studier fremhaver
ogsd, at ligelon uanset konsfordelingen pa
arbejdspladsen sjzldent er del af lokalfor-
handlingerne, selvom det er aftalestot” (An-
dersen og Bloksgaard 2004; Holt 2012).
Ifelge Holt og Larsen (2011) skyldes det,
at ligelon ofte anses som irrelevant blandt
de involverede parter. Andre fremhaver, at
lpnmidlerne ofte er begransede, hvorfor
der reelt ikke er meget at forhandle lokalt
ikke kun ift. aftaler om ligelgn, men ogsa

lon mere generelt (Andersen og Bloksgaard
2004). Dette kan tilsammen med det fak-
tum, at ligelonsomradet er relativt gennem-
reguleret fra centralt plan, forklare de rela-
tivt fi lokalaftaler om ligelon. Ikke desto
mindre vidner tallene om, at det kan vare
mere legitimt at drofte ligelon pa arbejds-
pladser med mange kvinder, hvilket er i
trdd med den forste ‘opportunity structure’
om ligelgnspolitik. Det kan ogsa vere fordi,
at der netop pd disse arbejdspladser er uli-
gelpnsproblemer.

- Initiativtageren: Pa arbejdspladser, hvor
ligelgn droeftes og forhandles, er det lidt of-
tere de kvindelige end mandlige TR, som
tager initiativet. Hver fjerde kvindelige TR
mod 18% at de mandlige TR initierer lige-
lonsdebatten. Der er dog lidt flere mandli-
ge TR, som samlet set har forhandlet aftaler
med ledelsen om ligelgn. Ser vi specifikt pd
arbejdspladser med hhv. flest mand, flest
kvinder og lige mange mand og kvinder
nuanceres billedet.

Mandlige TR stér iser bag ligelonstilta-
gene pa arbejdspladser med lige mange
mand og kvinder, mens mandlige og kvin-
delige TR i lige stort omfang drefter og
forhandler ligelon pa de kvindedominerede
arbejdspladser. Derimod er det primart de
kvindelige TR, som debatterer ligelon pa
de mandsdominerede arbejdspladser, mens
lidt flere af deres mandlige kolleger indgar
aftaler herom. Tillidsreprasentantens ken
synes dermed at spille en mindre rolle end
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TABEL 3: KVINDELIGE OG MANDLIGE TR, SOM HAR DROFTET OG INDGAET AFTALER
OM LIGELON THT. KONSFORDELINGEN PA PRIVATE ARBEJDSPLADSER (%)

Droftet med kolleger eller ledelsen Lokalaftaler
TR-mand TR-kvinde TR-mand TR-kvinde
Flest maend 13 3
Flest kvinder 22* 25* 2
Ca. lige mange 35** 25%** 4 2

n= 3214 p= 00,000, *p=0,108, **p=0,006 (Chi2)

antaget af Gregory og Milner. Sivel mand-
lige som kvindelige TR synes at udnytte
den ‘opportunity structure’, som flere kvin-
der blandt medarbejderstaben skaber, til at
drofte og forhandle ligelgn lokalt.

- Forholdet mellem TR og ledelsen: Dette har
ogsd en vis betydning. Siledes har hver
temte TR med et godt forhold til ledelsen
haft ligelen op og vende mod 15% med et
anspaendt forhold til ledelsen. Forskellene
er mindre markante, nir det gelder lokalat-
taler. 5% af TR med et godt forhold til le-
delsen har forhandlet aftaler mod 4%, som
ikke er i den situation. Betydningen af TR’s
forhold til ledelsen og dermed den tredje af
Gregory og Milners ‘opportunity structure’
understreges yderligere, nir graden af tillid
til ledelsen og ligelgnstiltagene pa kvinde-
og mandsdominerede arbejdspladser sam-
menholdes. Siledes stiger ligelgnstiltagene
proportionalt med graden af tillid pa ar-
bejdspladserne, uanset kgnsfordelingen pd
arbejdspladserne.

FAMILIE-ARBEJDSLIVSBALANCER

Balance mellem familie-arbejdsliv figurerer
lidt hogjere pd dagsordenen end ligelon.
44% af tillidsrepraesentanterne har dreftet
familie-arbejdslivsbalancer med kolleger og
ledelsen, og relativt mange har ogsa for-
handlet aftaler, der sigter pa at lette lon-
modtageres familie-arbejdsliv. Samlet set

vedrerer 35% af lokalaftalerne, der er for-
handlet indenfor rammerne af overenskom-
sten, familie-arbejdslivsemner. Familie-ar-
bejdslivsforhold er dermed et af de temaer,
som flest TR har lavet aftaler om — kun
overgdet af aftaler om arbejdstid og len. De
centrale parters prioritering af familie-ar-
bejdslivsomradet genspejles dermed ofte — 1
modsatning til ligelon — i lokalforhandlin-
gerne. Her synes rammerne for lokalfor-
handling at gere en forskel. Lidt flere TR,
som har mulighed for at forhandle lokalt,
har droftet familie-arbejdslivsforhold med
kolleger og ledelsen end TR pd arbejds-
pladser uden tradition for lokalforhandling.
At relativt mange TR endvidere indgér afta-
ler om familie-arbejdsliv tyder pd, at den
‘opportunity structure’ som lokalforhand-
ling giver, i storre udstrekning har haft po-
sitiv betydning for udviklingen af lokale fa-
milie-arbejdslivstiltag  end ligelgnsinitiati-
verne.

- Hyor droftes og forbandles familie-arbejds-
livsforbold: Familie-arbejdsliv optager isar
parterne pad arbejdspladser med mange
kvinder. 42% af tillidsrepresentanterne pa
mandsdominerede arbejdspladser drefter
familie /arbejdslivsforhold mod hver anden
pd arbejdspladser med flest kvinder eller li-
ge mange mand og kvinder.

Aftaler, som sigter mod at lette lonmod-
tageres familie-arbejdslivsbalance, er ogsa
mindre udbredt pid mandsdominerede ar-



14

KVINDER, KON & FORSKNING NR. 4 2012

TABEL 4: TR SOM HAR DR@FTET OG INDGAET AFTALER OM FAMILIE-ARBEJDSLIV
IHT. KONSFORDELINGEN PA PRIVATE ARBEJDSPLADSER (%)

Droftet med kolleger og ledelsen

Flest mand 42
Flest kvinder 49
Ca. lige mange 49

Indgaet lokalaftaler
29
42
45

n=3216 p=0,000(Chi2)

bejdspladser. 29% af tillidsreprasentanterne
pd den type arbejdspladser har indgéet afta-
ler herom mod 45% pa arbejdspladser med
lige mange mand og kvinder og 42% af de
kvindedominerede arbejdspladser. I de fle-
ste tilfxlde omhandler aftalerne flekstid. 4%
af arbejdspladserne har aftaler om arbejds-
relateret stress og deltid, og endnu ferre
har aftaler om betalt fedre- og forzldreor-
lov, plejeorlov, hjemmearbejde og barnets
anden eller flere sygedage. Ordninger om
betalt orlov og hjemmearbejdsmuligheder
tilbydes primert pa arbejdspladser med lige
mange mand og kvinder. Derimod for-
handles flekstid, arbejdsrelateret stress, del-
tid og barnets anden eller flere sygedage pa
lidt flere kvindedominerede arbejdspladser
end arbejdspladser med ferre kvinder
blandt medarbejderne. Konsfordelingen pa

virksomhederne synes dermed at have en
vis betydning, hvilket antyder, at det kan
vere mere legitimt at drofte og forhandle
familie-arbejdslivstiltag  pd arbejdspladser
med mange kvinder — resultater som er i
trid med den ‘opportunity structure’ om li-
gestillingspolitik.

- Initiativtager: Ser vi pd, hvem der star bag
familie-arbejdslivstiltagene, fremgar det, at
nasten lige mange kvindelige og mandlige
TR samlet set star i spidsen for sidanne til-
tag. Men der er forskelle arbejdspladserne
imellem. Den mandlige TR pa arbejdsplad-
ser med mange kvinder synes iser at have
oje for familie-arbejdslivsproblematikken.
De har i langt storre grad indgdet aftaler for
at lette kollegernes familie-arbejdsliv ikke
kun sammenlignet med de kvindelige TR

TABEL 5: KVINDELIGE OG MANDLIGE TR, SOM HAR DRGFTET OG INDGAET AFTALER
OM FAMILIE-ARBEJDSLIV IHT. KONSFORDELINGEN PA PRIVATE ARBEJDSPLADSER (%)

Droftet med kolleger eller ledelsen Lokalaftaler
TR-mand TR-kvinde TR-mand TR-kvinde
Flest mand 42* 36* 30 27
Flest kvinder 49** 49** 59 36
Ca. lige mange 50 47 51 36

n= 3214 p= 00,000, *p=0,072 **p=0,355 (Chi,)
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pa den type arbejdspladser, men ogsd ifht.
mandlige TR pd mandsdominerede arbejds-
pladser.

Pa kvindedominerede arbejdspladser er
familie-arbejdslivsdebatten blevet udmeontet
i konkrete aftaler blandt 59% af de mandli-
ge mod 36% af de kvindelige TR. Forskelle-
ne er mindre markante pd de mandsdomi-
nerede arbejdspladser, nir det gelder kon-
krete aftaler, men i forhold til familie-ar-
bejdslivsdebatten tager iser de mandlige
TR initiativet. Mulighederne for lokalfor-
handling spiller dog en vis rolle i den sam-
menhang. Flere mandlige TR er pa ar-
bejdspladser med tradition for lokalfor-
handling uanset kensfordelingen pa den
enkelte arbejdsplads. De har derfor storre
mulighed for at omsatte droftelserne til
konkrete tiltag. Ikke desto mindre tyder det
pd, at det ‘kke nedvendigvis behover at
vere en kvindelig TR bag roret som argu-
menteret af Gregory og Milner for at frem-
me familie-arbejdslivstiltag. Savel mandlige
som kvindelige TR synes at udnytte den
forste ‘opportunity structure’, som flere
kvinder blandt medarbejderne skaber mht.
til at drofte og indgd aftaler om familie-ar-

bejdsliv.

- Forboldet mellem TR og ledelsen: Gregory
og Milners tredje ‘opportunity structure’ —
forholdet mellem TR og ledelsen — har li-
geledes betydning for udviklingen af kon-
krete familie-arbejdslivsaftaler, mens drof-
telserne parterne imellem synes uantagtet.
45% at TR med et gensidigt tillidsforhold
til ledelsen har dreftet familie-arbejdsliv
med kolleger og ledelsen mod 44 % uden
sddanne relationer. Derimod har lidt flere
TR med et godt forhold til ledelsen for-
handlet aftaler (36%) mod hver fjerde, hvor
forholdet til ledelsen er helt eller delvist an-
strengt. Faktisk stiger andelen af aftaler — li-
gesom for ligelon — proportionalt med gra-
den af tillid pa arbejdspladserne. Og ser vi
specifikt pa typer af arbejdspladser, gor det
sig ogsd gxldende pa arbejdspladser med
hhv. flest m@&nd og lige mange mand og

kvinder. Sammenhangen er knap si entydig
pd de kvindedominerede arbejdspladser,
hvor en relativ stor gruppe TR har forméet
at indgd familie-arbejdslivsaftaler trods et
anstrengt forhold til ledelsen.

KONKLUSION

P4 private arbejdspladser har parterne i vari-
erende grad iverksat initiativer om ligelon
og familie-arbejdsliv og dermed indirekte
omsat de centrale parters forskellige tiltag
herom til praksis. Der er dog store forskelle
pa, hvad der optager parterne lokalt. Mens
en rekke TR har dreftet, forhandlet og ind-
giet aftaler for at lette lonmodtageres fami-
lie-arbejdslivsbalance, figurerer ligelon i
bunden af virksomhedernes dagsorden. De
centrale parters familie-arbejdslivsinitiativer
synes dermed i storre omfang at vere sliet
igennem pd virksomhederne end deres lige-
lgnstiltag. Og det selvom begge emner har
fyldt relativt meget under de seneste drs
overenskomstforhandlinger.

Ses der pd, hvor pé arbejdsmarkedet lige-
lon og familie-arbejdslivsforhold dreftes og
forhandles, er der variationer ikke kun mel-
lem kvinde- og mandsdominerede arbejds-
pladser, men ogsd blandt arbejdspladser
med forskellige traditioner for lokalfor-
handling og relationer parterne imellem.

Analysen viste, at under rammen for /zge-
stillingspolitik spiller de centrale parters li-
gelons- og familiearbejdslivstiltag en min-
dre rolle. Til gengald er kensfordelingen
pd arbejdspladsen og blandt TR af betyd-
ning — og pd en overraskende made. Det er
iser arbejdspladser med lige mange mand
og kvinder, hvor ligelon og familiearbejds-
liv optager parterne; og det er ofte de
mandlige TR, som drofter og iser indgir
aftaler herom. Flere mandlige end kvindeli-
ge TR stir ogsi i spidsen for ligelgns- og
familie-arbejdslivsafttalerne pa de kvindedo-
minerede arbejdspladser, mens deres kvin-
delige kolleger oftere tager den type diskus-
sioner. Resultaterne indikerer, at bade kvin-
delige og mandlige TR udnytter den ‘op-
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portunity structure’ som flere kvinder
blandt medarbejderne skaber for at fremme
ligelons- og familie-arbejdslivstiltag. Dette
setter sporgsmalstegn ved antagelsen om,
at progression indenfor disse omrider pri-
mert drives af kvindelige TR. Derimod be-
krefter resultaterne anden litteratur mht.
betydningen af kensfordelingen blandt
medarbejderne for udviklingen af’ sidanne
tiltag (Ravenswood og Markey 2011). At
lidt flere mandlige TR star bag lokalaftaler
kan skyldes, at de i hgjere grad er pa ar-
bejdspladser med tradition for lokalfor-
handling og dermed har mulighed for at
forhandle lokalaftaler. Forskellene kunne
ogsd skyldes forskellige forventninger til
hhv. kvindelige og mandlige TR. Séledes vi-
ser Andersen og Bloksgaard (2004), at til-
deling af lontilleg ofte er baseret pd ledel-
sens opfattelse af mend og kvinder frem for
myten om, at kvinder er darligere forhand-
lere end mand. Dette kunne ogsa gore sig
gxldende 1 forhold til kvindelige og mand-
lige TR, hvor ledelsen kan have en anden
opfattelse af de mandlige TR og lader det
pavirke forhandlingsforlgbet.

At familie-arbejdsliv og ligelon er aftale-
stof, og dermed i varierende grad er lagt ud
til lokalforhandling, er ligeledes bestem-
mende for, hvordan disse emner dreftes og
forhandles lokalt. Aftaler herom er udeluk-
kende indgdet pd arbejdspladser med tradi-
tion for lokalforhandling. Men parterne har
primart udnyttet den form for ‘opportuni-
ty structure’ til at forhandle aftaler om fa-
milie-arbejdsliv frem for ligelon. Markant
flere arbejdspladser med mulighed for lo-
kalforhandling har endvidere dreftet fami-
lie-arbejdsliv, mens forskellene er mindre
markante mht. ligelon. Dette vidner om, at
selvom der er relativt vide rammer for lo-
kalforhandling, er det langt fra alle TR,
som udnytter muligheden til at fremme li-
gelon og familie /arbejdslivstorholdene. At
ligelpn tiltrekker mindre opmarksomhed
end familie-arbejdsliv kan skyldes, dels at
emnet betragtes som irrelevant af de invol-
verede parter, dels at lgnmidlerne ofte er

begrensede og dermed indskrenker de re-
elle ligelpnstorhandlinger (Holt og Larsen
2011; Andersen og Bloksgaard 2004 ). Des-
uden begranser ligelgnstiltagene sig ofte til
forhandlinger om retningslinjer for forde-
ling af lonmidler, mens familie-arbejdslivs-
forhold dakker over et bredere spektrum af
mulige emner, hvilket ogsd kan have betyd-
ning for udviklingen af lokale tiltag. Derud-
over synes ligelonsomradet ogsda at veare
mere gennemreguleret fra centralt plan end
familie-arbejdslivsomridet.  Lovgivningen
og nogle omrideoverenskomster giver fx
ikke ret til fleksibel arbejdstid og fuld lon
under berns sygdom, men overlader det til
parterne lokalt at forhandle herom. Ikke
desto mindre indikerer resultaterne, at det
langt hen ad vejen er parterne lokalt, som
afgor, hvorvidt de vil gore en aktiv indsats.

Den tredje ‘opportunity structure’ — for-
holdet mellem TR og ledelsen — har ligele-
des vital betydning. Pa arbejdspladser, hvor
forholdet er preget af gensidig tillid, har
man i hgjere grad dreftet og indgaet aftaler
om ligelgn og familie-arbejdsliv, mens det i
mindre udstrakning er gxldende pd ar-
bejdspladser med mere anspendte relation-
er parterne i mellem. Dette gelder iser ift.
de her underspgte omrader, mens forskelle-
ne er minimale, ndr vi mere generelt sam-
menligner arbejdspladser, hvor TR har for-
handlet lokalaftaler med deres samarbejds-
relationer med ledelsen. TR som har et
godt forhold til ledelsen er siledes ikke me-
re tilbgjelige til at forhandle lokalaftaler
med ledelsen generelt set end deres kolle-
ger, som har et anspzndt forhold til ledel-
sen (Larsen et al 2010).

Alt i alt viser resultaterne, at det primeart
er de centrale parters familie-arbejdslivstil-
tag, som er sliet igennem pd virksomheds-
plan, mens ligelpnsinitiativer ofte halter
bagefter. Og det selvom rammebetingelser-
ne — mulighederne for lokalforhandling, re-
lationerne mellem parterne samt kensfor-
delingen pa arbejdspladserne og blandt til-
lidsreprasentanterne — er relativt gunstige.
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SUMMARY

This paper exploves to what extent the govern-
ment and social partners’ recemt work-life
balance and equal pay initiatives arve dis-
cussed and negotiated in Danish workplaces.
It argues that whilst work-life balance issues
often ave at the top of social partners’ bar-
goining agenda at company level, equal pay
typically figures at the very bottom. In addi-
tion, these issues arve move likely to be up for
local bargaining in companies wheve women
constitute one in two or move of the employees
— and in such companies it is intevestingly of-
ten the male shop steward who takes the lead.
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