Familievenlighed og/eller
tilstedeveerelse?

— bidrag til forklaringer af uligelennen

Ruth Emerek & Lotte Bloksgaard

| denne artikel tager vi udgangspunkt i det vedvarende og stabile langab mellem kvinders og
meends lgn, som ogsd Lenkommisionens analyser senest har pavist. Vi diskuterer de traditio-
nelle forklaringers sveekkede forklaringskraft og peger pa, at andre forklaringer som nye kom-
petencekrav om fleksibilitet, tilstedeveerelse og tilgeengelighed ma inddrages — ogsa i forhold til
den modsaetning disse samtidig udger i forhold til familievenlighed pa arbejdspladserne.

vinder i Danmark har ifglge EU Kom-

missions seneste opgerelse den hgjeste
beskaftigelsesgrad blandt alle kvinder i EU
(European Commission 2010). Beskeeftigel-
sesgraden er — pa trods af at sterstedelen af
de unge kvinder er under uddannelse, og
en stor del af kvinderne over 60 ar er pa
efterlon - pa ca. 74 % for kvinder i Dan-
mark i alderen 16-64 ar, hvilket er betyde-
ligt hojere end EU-gennemsnittet pd ca. 60
%. Samtidig betyder en i EU-sammenhang
relativ god og billig deekning af berneinsti-
tutioner, at kvinder og mend skulle vare
relativt ligestillede i forhold til at pdtage sig
beskaftigelse, og forskellen mellem beskaef-
tigelsesgraden for kvinder og mand i Dan-
mark er da ogsa pd mindre end 8 % og en af
de mindste i EU. Men hvad far kvinderne i
Danmark sa ud af deres store flid pa arbejds-
markedet? — Tilsyneladende ikke s& meget i
relation til de mandlige beskaftigede ifelge
samme opgorelse: den danske forskel mel-
lem kvinders og mends gennemsnitslen er
den samme som EU-gennemsnittet pa ca.

18 % (European Commission 2010).! Det
ser mindre godt ud i en EU-sammenhang,
hvor man netop ser styrkelse af lighed mel-
lem kennene som elementer i medlems-
staternes recovery and sustainable growth ud
fra betragtninger om, at kensligestilling pa
arbejdsmarkedet vil give medlemslandene
en mulighed for at bruge hele den poten-
tielle arbejdskraft — ogsa set i lyset af den
fremtidige mangel pa arbejdskraft. Derfor
mener kommissionen, at en reduktion af
den kensulige lon, longabet og de underlig-
gende arsager til dette ber prioriteres. Alle
parter ber inddrages og alle instrumenter
tages i brug herunder: implementering af
eksisterende love, gennemsigtighed i lon-
systemerne, bekaempelse af stereotyper og
gennemgang af klassificeringer af forskel-
lige job (European Commission 2010).

I Danmark har man fulgt nogle af disse
anvisninger, men i stedet for at koncen-
trere sig om at afskaffe longabet, har man
primeert koncentreret sig om at diskutere,
hvordan lgngabet skal madles, pa hvilket ni-
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Tabel 1. Gennemsnitslgn og lgnforskelle for kvindelige og mandlige lgnmodtagere i alderen 16-66 dr. Opgjort
for hele arbejdsmarkedet, for den offentlige sektor som helhed og scerskilt for stat, regioner og kommuner.

2007. Standardberegnet timefortjeneste. Kroner.

Ale  Mand  Kunder  AbSOlt  Lonforskel  Observationer
Alle 202,44 220,91 184,99 35,92 17,75 1.913.289
Offentlig sektor 194,30 222,40 183,14 39,26 20,21 861.610
Stat 225,87 238,80 208,86 29,94 13,26 167.662
Regioner 208,65 264,74 194,68 70,06 33,58 124.088
Kommuner 181,89 201,53 176,37 25,16 13,83 569.860

Fra Larsen (2010), Bilagstabel 3.2

veau og for hvilke grupper. Men end ikke
denne diskussion kan tage fokus fra, at det
arbejde, kvinder udferer, i gennemsnit be-
tales darligere, end det arbejde maend udfe-
rer (Lonkommissionen 2010).
Ligelonsspergsmalet blev for alvor sat pad
dagsorden ved overenskomstforhandlin-
gerne i 2008, hvor forbund med en stor an-
del kvindelige medlemmer (FOA, DSR m.fl.)
protesterede mod de lave kvindelgnninger.
En undersogelse fra SFI fra samme ar viser,
at longabet har vearet stagnerende i ti drs
perioden 1997-2006, samtidig med at den
del af longabet, som man ikke kan forklare
ved de traditionelle faktorer i de skonome-
triske analyser, har veret stigende (Deding
& Larsen 2008). For de mest aktive pd ar-
bejdsmarkedet, de 25-59 arige, har lengabet
veeret stagnerende og ligget pa ca. 19 % i
den undersggte periode, hvilket samtidig
har betydet, at longabet i absolutte storrel-
ser har vaeret svagt stigende i perioden. Un-
derspgelsen viser en gennemsnitlig lonfor-
skel pd 35 kroner i timen, heraf udger den
lonforskel, man ikke kan forklare, ca. en
tredjedel, hvilket svarer til ca. 12 kroner. Pa
en uge er det knap 450 kroner, pa et ar ca.
23.000, og i et helt arbejdsliv knap 1 million
kroner — og det er jo ogsd en slags penge.
Overenskomstforhandlingerne i 2008
forte som bekendt til nedsattelse af Lon-

kommisionen. Rapporten fra denne kom-
mission viser samme gennemsnitlige for-
skel som de tidligere 4r - for en storre
aldersgruppe, jf. ovenstadende tabel fra en af
Lonkommissionens delrapporter.

Bade den absolutte og relative forskel pa
gennemsnitslonningerne for kvinder og
maend er storst i regionerne, som omfatter
hele sundhedssektoren, hvor lgnforskellen
for mellem- og videreuddannede er stor.
Det er tankevakkende, at den relative lgn-
forskel pd kvinders og mends lon er pa en
tredjedel af gennemsnitslennen inden for
et omrade, hvor der er relativt mange vel-
uddannede kvinder. Forklaringen kan kun
som tidligere navnt veaere, at det arbejde,
kvinder udferer, i gennemsnit betales darli-
gere, end det arbejde meaend udferer.

Vi vil i denne artikel diskutere de tra-
ditionelle forklaringers svakkede forkla-
ringskraft og pege pad og diskutere andre
forklaringer pa lengabet ud fra nyere un-
dersggelser. Vi vil diskutere de almindeligt
accepterede forklaringer som uddannelse
og erhvervserfaring, de ofte anvendte ‘bort-
forklaringer’ i form af det kensopdelte ar-
bejdsmarked og de gvrige ‘soforklaringer’
bern og familie, der efterhdnden inddrages
i alle forklaringer af uligelonnen. Men disse
forskellige forklaringer er, som vi vil disku-
tere, hverken rimelige eller tilstraekkelige. I
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artiklen inddrager vi derfor nye kompeten-
cekrav som fleksibilitet, tilstedeveerelse og
tilgeengelighed og diskuterer disse i forhold
til familievenlighed pé arbejdspladserne.

Analyser af uligelgn pa baggrund
af traditionelle forklaringer

De traditionelle forklaringer pa lenforskel-
lene mellem kvinder og mend henter inspi-
ration fra Patriakatsteorierne (om sammen-
fletningen mellem kensarbejdsdelingen i
hjemmet og pd arbejdsmarkedet samt om det
konsopdelte arbejdsmarked), samt Human-
Capital teorien (Hojgaard 1993). De gkono-
metriske modeller af lonforskellene baseres
ofte pa begge teoritilgange. Det gaelder ogsa
Dedings og Larsens analyse af loangabet pa
lendata pé individniveau fra Danmarks Sta-
tistiks registre i perioden 1997-2006 (De-
ding & Larsen 2008) og Larsens analyse for
Lonkommissionen (Larsen 2010). Deding
og Larsen bruger de traditionelle Human-
Capital faktorer som uddannelsesniveau og
erhvervserfaring i deres analyse og viser, at
disse faktorer har vigende betydning i de
okonometriske modeller i perioden. Deres
analyse tyder endog pa, at uddannelsesni-
veau far en narmest negativ betydning for
uligelonnen. Det ma siges at vaere paradok-
salt, at uddannelsesniveauet har mistet sin
betydning for lonforskellene mellem kvin-
der og meend, samtidig med at kvinderne
er blevet bedre og bedre uddannede. Analy-
serne af iseer de seneste ar tyder endog pa, at
lonforskellen mellem kvinder og meend ville
veere betydeligt hojere, hvis kvinderne ikke
havde et s hejt uddannelsesniveau. Deding
og Larsen (2008) konkluderer:

“Med andre ord kan man sige, at kvinderne
far udbytte af den ekstra uddannelse — for
hvis de ikke havde den, ville uligelgpnnen
veere endnu stgrre. Pd den anden side betyder
det selvfplgelig ogsa, at uligelgnsproblemet

ikke umiddelbart kan lgses gennem mere ud-
dannelse” (Deding & Larsen 2008, 94).

Larsen, der i sin analyse for 2007 for Lon-
kommissionen i de gkonometriske model-
ler anvender ni kategorier for uddannelse,
som samtidig i hoj grad svarer til uddannel-
sens leengde, kommer frem til samme resul-
tat (jf. Model 1, Tabel 2 pa naeste side).

Larsen viser samtidig, at uddannelsens
negative indflydelse pa lengabet iser gor
sig geldende uden for den offentlige sektor;
for den offentlige sektor som helhed er der
en positiv effekt — kun for statsansatte er der
en mindre negativ effekt. Det er endvidere
interessant, at uddannelsen i sa grove kate-
gorier kan forklare sa stor en andel som en
tredjedel af det store longab i regionerne.

Gupta m.fl. har vist, at uddannelsesni-
veauets betydning for lennen i perioden
(1983-1995) er faldet samtidig med, at
kvindernes generelle uddannelsesniveau er
steget (Gupta et al. 2003). Dedings og Lar-
sens undersggelser viser, at denne tendens
er fortsat og forstaerket. Hgjere uddannelse
som en lgsning pa uligelonnen synes sale-
des at vaere slaet fejl. Erhvervserfaring synes
0gsa at have en meget lille generel betyd-
ning, men i staten og iser i kommunerne
har den fortsat betydning. Igen skiller re-
gionerne sig ud — her har erhvervserfaring
praktisk talt ikke betydning i sammenheng
med uddannelse.

Dedings og Larsens analyser viser endvi-
dere, at arbejdsmarkedets horisontale kons-
opdeling pd sektorer (opdelt i privat, kom-
munal og statslig sektor) og brancher (opdelt
i 27 kategorier) er en vigtig faktor med hen-
syn til lonforskellen mellem konnene, og at
denne faktor tegner sig for ca. en tredjedel
af forskellen. Arbejdsmarkedets vertikale ar-
bejdsdeling repreesenteret ved arbejdsfunk-
tionen (malt i op til 4 cifre i DISCO-koden)
er ogsa en vigtig faktor, omend svindende i
perioden 1997-2006. Den tegner sig for knap
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Tabel 2. Diverse forklaringers andel af longabet i procent for den standardberegnede timefortjeneste for Model
1 - kun uddannelse og erhvervserfaring som forklarende variable og Model 6 med alle anvendte ‘forklaringer’,

2007

| | Ale ]oOffsektor | _Stat | Region | Kommune |

Model
1 6

Lenforskel 100 100
'Forklaringer’ Uddannelsen 13 -7

Erhvervserfaring 3 2

'Forklaringer

i alt N
Bortforklaringer Sektor 8
(27 opdeling)  Branche 28
(DISCO-4coder)  Arbejdsfunktion 35
‘Bortforklaringer’
. 71
ialt
'Seforklaringer’ Fast u.overtidsb -7
Enlig -1
Barn -1
'Seforklaringer’
q -9
ialt
Andet Hovedstad 1
Rest lonforskel 110 42

Model Model Model Model

1 () 1 6 1 6 1 6
100 100 100 100 100 100 100 100

26 10 -1 -2 75 19 19 3

12 8 13 11 -1 -2 20 9

39 18 12 10 73 17 40 12

1 0 0 0
10 6 -1 10
54 44 66 59
65 50 65 69

0 0 0 1

0 0 0 0

1 -1 1 1
1 -1 -2 0
2 -1 0 2

61 15 88 42 27 19 60 18

Tabellen er baseret pd Larsen (2010), model 1 og 6 i Bilagstabel 3.4, 3.6, 3.8, 3.10 og 3.12

en tredjedel af forskellen (Deding & Larsen
2008). Sektor, branche og arbejdsfunktion
(malt ved hjeelp af den firecifrede DISCO-ko-
de) tegner sig ogsa for to tredjedele af lanfor-
skellen i Larsens analyse, hvor flere faktorer
inddrages, og hvor uddannelsens betydning
tilsyneladende er mindsket (jf. Model 6, tabel
2). For regionerne og kommunerne er kgns-
opdelingen tilsyneladende den altafgerende
faktor — og af betydelig storre betydning end
uddannelse — et tegn pd at en vasentlig del
af lonforskellene skal findes i forskellig — og
maske endda traditionel - veerdisaetning af
forskellige arbejdsfunktioner. Konklusionen
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hos forskerne er, at kensarbejdsdelingen har
den vasentligste betydning for lenforskel-
lene. Men er det nu sd simpelt? Kunne der
ikke vare en gensidig pavirkning mellem
lonforskelle og keonsarbejdsdeling, som Ud-
sen foreslar, sdledes at lonforskellene ogsa
har betydning for den fortsatte kensarbejds-
deling? (Udsen 2008).

Analyserne og modellerne (ogsd hos Lar-
sen, se model 6, tabel 2) tyder tilsyneladen-
de pd, at individuelle familiekarakteristika
som samliv og bgrn kun har yderst begraen-
set betydning for lgnforskellen, hvad de jo
ogsa reelt burde have, men dette resultat
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skyldes formentlig, at disse familiekarakte-
ristika betyder noget forskelligt for kvinder
og meend, og at denne forskel i stedet bliver
en del af den relativt store uforklarede lon-
forskel.?

Endelig er den del af lengabet, som ikke
kan henfgres hverken til Human-Capital
eller konsarbejdsdelingen i bred forstand,
stigende. Deding og Larsen antager, at det
skyldes en decentralisering af lendannel-
sen, hvor personlige faktorer spiller en sti-
gende rolle (Deding & Larsen 2008). Det
kunne derfor have vearet interessant, om
Deding og Larsen (2008) eller Larsen (2010)
i stedet for arbejdsfunktionen havde ind-
draget konsfordelingen i arbejdstunktionen
i deres analyser for at efterprgve myten om,
at kvindernes lavere lgn skyldes deres dar-
ligere forhandlingsevner. Vi vil selv senere
i artiklen argumentere for, at den stigende
del af lenforskellene, der ikke kan forklares
ved de traditionelle faktorer, kan heenge
sammen med den stigende fleksibilisering
af arbejdsmarkedet og udviklingen af nye
kompetencekrav i arbejdslivet, som ikke
alle medarbejdere kan leve op til.

Konklusionen pa Dedings og Larsens ana-
lyse er sdledes, at longabet er stagnerende i
den undersggte periode. Den vasentligste
arsag til det fortsatte bruttolengab er det
konsopdelte arbejdsmarked, hvor selve ar-
bejdsfunktionen dog har en mindre betyd-
ning i slutningen end i starten af perioden.
Arbejdsfunktionens faldende betydning
skal ses i sammenhang med de strukturelle
endringer pa arbejdsmarkedet i samme pe-
riode.? Disse har betydet nedgang i beskeef-
tigelsen i de mandsdominerede branche-
omrader pa mere end 50.000 ansatte. I de
kensblandede brancher er beskeftigelsen
til gengaeld steget med mere end 75.000 an-
satte i perioden, og i de kvindedominerede
brancher er beskaftigelsen steget med nae-
sten 70.000 ansatte, hvor de sociale institu-
tioner for bgrn og voksne tegner sig alene for

54.000 ekstra beskeeftigede (Emerek & Holt
2008).* De mandsdominerede job er saledes
ved at forsvinde, medens nye kegnsblandede
job er opstdet, samtidig med at der har vee-
ret en kraftig veekst i de kvindedominerede
job. Der er 92.000 flere beskaeftigede sidst i
perioden end forst i perioden, og kvinderne
udger mere end 80 % af denne tilvaekst.
Der er ikke veasentlige andringer i den
horisontale kensarbejdsdeling i perioden.
Kvindeandelen i de forskellige brancher har
veret nogenlunde konstant. Der er deri-
mod vasentlige aendringer i den vertikale
konsarbejdsdeling — i jobhierakiet inden
for brancherne: i ca. 90 % af brancherne er
kvindeandelen vokset blandt toplederne og
lonmodtagerne pa hojeste niveau (Emerek
& Holt 2008). Der er fx veaesentlige eendrin-
ger inden for kategorien ‘Forsvar politi og
retsvaesen’, hvor de kvindelige jurister i sti-
gende grad beseetter de juridiske stillinger
(Holt et al. 2006). I godt 60 % af brancherne
er kvindeandelen blandt lenmodtagere pa
mellemniveau vokset, og samtidig er ande-
len af meend pa grundniveau vokset i ca.
60 % af brancherne (Emerek & Holt 2008).
Spergsmalet er, hvorfor det ikke har givet
udslag i et mindre longab i perioden?
Resultaterne af Dedings og Larsens ana-
lyser sammenholdt med de strukturelle an-
dringer i samme periode tyder sdledes pa, at
kvindernes voksende andel af den overste
del af jobhierarkiet inden for brancherne
falder sammen med en tendens til, at den
vertikale kensarbejdsdeling far mindre be-
tydning i forhold til kensforskellen i lgn.
Derimod har den horisontale kensarbejds-
deling en stabil betydning for lonforskellen.
Det er egentlig bemaerkelsesveerdigt, og det
ma veere imod markedskrafterne, at den re-
lativt hejere lon kan fastholdes i omrader,
hvor behovet for (mandlig) arbejdskraft er
faldende. Det tyder pd, at der ma vere an-
dre karakteristika i sektorer og brancher pa
spil, som betyder, at den relativt hgjere lon
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stadig fastholdes. Vi vil senere i denne arti-
kel pege pa, at familievenlighed er én af de
vasentlige forskelle mellem sektorerne.

Nye kompetencekrav - fleksibilitet
og tilstedeveerelse

Der er stor enighed om, at dagens arbejdsliv
i hele den vestlige verdens industrialiserede
lande er under forandring. I takt med be-
veegelsen hen imod et service- og videns-
samfund og den stigende politiske inter-
nationalisering samt globale og regionale
samhandel skal arbejdsmarkederne udvikle
stadig storre konkurrenceevne. Fleksibili-
tet ses som et nggleord i den forbindelse,
og fleksibilitet er sammen med sikkerhed
i ansettelsen vaesentlige komponenter i
den danske udgave af flexicurity (sammen-
smeltning af ordene ‘flexibility’ og ‘secu-
rity’), som i EU ses som en vesentlig model
for udviklingen af et konkurrencedygtigt
arbejdsmarked (Madsen 2007). Fleksibilitet
er sdledes et nggleord i udviklingen af mo-
derne og konkurrencedygtige arbejdsorga-
nisationer (Navrbjerg 1999; Larsen 2006).
Stigende krav om fleksibilitet gaelder bade
organisationen (produktionen og ledelsen),
men ogsd medarbejderne, som ber vere til-
pasnings- og omstillingsparate for at imo-
dekomme forandringer og sikre konkur-
renceevnen. Sennett har i den forbindelse
udviklet termen ‘den fleksible kapitalisme’
og peget pd, at den moderne medarbejder
er et omstillingsparat menneske, der kan ar-
bejde ndr som helst, hvor som helst og med
hvad som helst (Sennett 1999; 2008). I for-
leengelse heraf er det naerliggende at betrag-
te fleksibilitet som et nyt kompetencekrav,
som dagens medarbejder skal kunne indfri.
Der kraeves bade tidsmeaessig og funktionel
fleksibilitet, men vi vil i denne artikel foku-
sere pa den tidsmaessige fleksibilitet.

I en sammenligning af udbredelsen af
fleksible arbejdstidsaftaler i de forskellige

EU-lande, skiller Danmark sig pa flere for-
skellige mader ud med hensyn til tidsmees-
sig fleksibilitet. En undersogelse fra Eurostat
(baseret pa data fra 2004) viser, at mens de
fleste leanmodtagere i EU har faste arbejdsti-
der, sd er andelen af bdde kvinder og mand
med fast arbejdstid i Danmark under 50 %.
Og ca. en tredjedel af de danske lonmodta-
gere i alderen 25-49 ar har fleksible arbejds-
tidsaftaler, hvilket ligger veesentligt over EU-
gennemsnittet pa 10-12 % (Emerek 2009;
Hardarson 2007). Hjemmearbejdspladser,
som er et eksempel pa bade tidsmaessig og
geografisk fleksibilitet, er ogsd et udbredt fee-
nomen i Danmark — der er mere end en halv
million hjemmearbejdspladser i Danmark
(Larsen 2006). Fleksibilitet er imidlertid ikke
indbygget i de gkonometriske modeller, for-
di der ikke pa individniveau er indbygget
viden om personens arbejdstider.’

Flere bade danske og internationale ar-
bejdspladsstudier har undersggt, hvilke
konsekvenser udviklingen i retning af
storre fleksibilitet i det moderne arbejdsliv
har for mennesker og deres liv bdde inden
for og uden for arbejdsorganisationerne,
bl.a. for de to ken og deres muligheder i
arbejdslivet. Hochschild (1997) og Sennett
(1999; 2008) er nogle af de mest kendte.
I en nordisk kontekst er Holt & Thaulow
(1996), Kvande (2007), Kvande & Rasmus-
sen (2007), Brandth & Kvande (2003), Holt
et al. (2006) og Halrynjo (2009) centrale bi-
drag. Kendetegnende for de fleste underso-
gelser om moderne fleksible organisationer
er, at de stort set alle omhandler de hgjtud-
dannede medarbejdergrupper pd arbejds-
markedet. Den danske LO-undersegelse Ndr
kon forhandler lgn fokuserer pd veerdisattel-
se og individuelle lonforhandlinger blandt
lavere uddannede (faglerte og lavere funk-
tioneerer) i fire store danske virksomheder
pa det private arbejdsmarked. Undersogel-
sen indkredser her, hvad ‘den gode medar-
bejder’ er, og hvilke kriterier lederne veaegter
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i forbindelse med individuel lgn. Og her
er tidsmaessig fleksibilitet én af de parame-
tre, der identificeres pd tveers af virksom-
hedskonteksterne (Andersen & Bloksgaard
2004; jf. ogsd Bloksgaard 2009). En kvinde-
lig medarbejder beskriver eksempelvis ‘den
gode medarbejder’ sdledes:

“En, som (...) er fleksibel, for der sker mange
ting herinde hele tiden. Sa er der kampagner,
o0g sd er der dit og dat. Det bliver selvfplgelig
altid varslet. Men (...) at man er villig til at
cendre nogle ting i ens egne planer, for at det
bliver nemmere for virksomheden, hvis man
kan sige det sddan. Sd en fleksibel person —
én, der kan treede til, ndr der er brug for det.”

Og direkte adspurgt om, hvilke kriterier
han lenner sine medarbejdere ud fra, svarer
en mandlig leder:

“Det er meget lysten og viljen; hvor langt vil
man ga? Kommer man af egen fii vilje en
time for, (...) — fordi man kan se, at der lige
er behov for det, fordi der er kommet varer —
sa vi er klar, ndr kunderne kommer? Det er

”

vigtige ting for mig..... .

Citaterne er eksempler pd, at idealer om
medarbejderen som én, der er engageret og
fleksibel, er bredt accepterede forestillinger
i moderne danske arbejdspladskontekster —
ogsa i virksomheder, der er kendetegnet ved
at veere traditionelle lgnarbejderarbejds-
pladser®. Resultaterne peger saledes pa, at
tidsmaessig fleksibilitet ogsd er et vilkéar pa
den del det danske arbejdsmarked, hvor der
ellers arbejdes i faste tidsskemaer.
Resultaterne fra denne underspgelse og
andre danske studier pa virksomhedsni-
veau peger pa, at tidsmeessig fleksibilitet er
en ny kvalifikation i arbejdslivet (Ander-
sen & Bloksgaard 2004; Holt et al. 2006;
IIsge 2007; Bloksgaard 2009). Disse studier
papeger imidlertid samtidig, at ikke alle

medarbejdere har mulighed for at leve op
til virksomhedernes krav om fleksibilitet.
Eksempelvis kan medarbejdere med bern
opleves som uattraktive og ‘besveerlige’ og
af ledere blive frasorteret til gengaeld for
medarbejdere uden bern, der bedre kan
leve op til fleksibilitetskravet (Bloksgaard
2009). llspes undersggelse, som fokuserer
pa fem virksomheder i industrien, viser, at
der i virksomhederne er uenighed blandt
medarbejdere internt om, hvordan arbejdet
bor organiseres. Nogle medarbejdere har fx
ikke nok fleksibilitet i deres familieliv til at
imgdekomme fleksibilitet fra en uge til en
anden i form af store udsving i den ugent-
lige arbejdstid. Dette geaelder foraeldre med
sma bern, iseer enlige medre, men ogsa el-
dre medarbejdere, som fysisk ikke kan holde
til manuelt arbejde, der ligger ud over en
normal arbejdsuge. Ilsge konkluderer, at der
pa virksomhedsniveau sker en opdeling af
medarbejderne i ‘insiders’ og ‘outsiders’. En
opdeling, som i dag saledes ikke kun sker i
forhold til traditionelle kvalifikationer men
ogsa i forhold til fleksibilitetskravet (Ilsge
2007). Samlet viser arbejdspladsstudierne,
at virksomhederne som folge af fleksibili-
tet som ny kvalifikation i arbejdslivet kan
fa sveert ved at rumme dem, der ikke kan
tilbyde denne fleksibilitet.

Ikke kun fleksibilitet men ogsa tilgeenge-
lighed og tilstedeveerelse’ er tilsyneladende
blevet nye kompetencekrav i dagens ar-
bejdsliv. Kvande og Rasmussen mener, at
tilgaengelighed er blevet en ny form for
symbolsk kapitel i det moderne arbejdsliv
(Kvande & Rasmussen 2007). Arbejdsplads-
undersggelser viser, at idealer om tilgenge-
lighed og tilstedeveaerelse er udbredte i
danske arbejdspladskulturer (Andersen &
Bloksgaard 2004; Holt et al. 2006; Bloks-
gaard 2009). Her gores idealerne bl.a. geel-
dende i forhold til ledelse. Adspurgt om,
hvad der ‘teeller’, hvis man vil vare leder,
siger en mandlig ledelsesrepreesentant ek-
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sempelvis: “Det [at veere leder, red.] kraever
meget synlighed, og det krcever ogsd, at du er
tilgeengelig. Du kan ikke veere chef, og sd veere
veek. (...) Sd du md altsd std til radighed, og
det er det, man far sin lgn for!” (Fra Ander-
sen & Bloksgaard 2004; Bloksgaard 2009).
Tilstedeveerelseskravet findes dog ogsa mere
bredt i virksomhedskulturerne og gores sa-
ledes gaeldende for alle medarbejdergrup-
per. Kompetencekravene om tilstedevae-
relse og tilgengelighed far betydning for,
hvordan individuelle kvinder og mend kan
handle pa arbejdspladsen, eksempelvis pri-
oritere mellem arbejds- og familieliv. Isar
leengerevarende fraveer fra arbejdspladsen,
eksempelvis i forbindelse med barsel, bliver
problematisk (Bloksgaard 2009).

Béde danske og internationale virksom-
hedsanalyser viser, at kompetencekravene
om fleksibilitet samt kontinuerlig tilstede-
vearelse og tilgeengelighed er nye kvalifika-
tioner i arbejdslivet. Disse kvalifikationer
medvirker som beskrevet til, at der laves
opdelinger af medarbejdergrupper pa ar-
bejdsmarkedet, fx medarbejdere med og
uden begrn. Analyserne viser, at manglende
tidsmeessig fleksibilitet og tilgeengelighed/
tilstedevaerelse kan fd negativ betydning
for bade lgn og avancement (Perlow 1998;
Rutherford 2001; Andersen & Bloksgaard
2004; Jacobs & Gerson 2004; Davies & Ma-
thieu 2005; Bloksgaard 2009). LO-underso-
gelsen peger pa, at de nye kompetencekrav
og disses relationer til foraeldreskab og ken
i hvert fald pa dette arbejdsmarked i hajere
grad ma ses som forklaringer pd uligeleon-
nen end en anden udbredt forklaring i den
offentlige diskurs; nemlig at uligelon kan
forklares med individuelle kvinders mang-
lende forhandlingskompetence (Andersen
& Bloksgaard 2004; Bloksgaard 2009).8

At medarbejdere, som ikke imedekom-
mer fleksibilitetskravene, eksempelvis kan
have sveert ved at fa belenning viser den
folgende sekvens fra en sddan individuel

lenforhandlingssituation mellem en mand-
lig leder og en kvindelig medarbejder:

Mandlig leder: Hvad forventer du?
Kvindelig medarbejder: 10 kr. mere i timen...
Mandlig leder: Hvis jeg skal veere helt cerlig,
sd er det langt, langt uden for roekkevidde;
det har vi ikke mulighed for... Jeg vil ogsd
sige, at i forhold til de arbejdstider du har, sd
kan jeg ikke retfoerdiggare, at du far sa stor
en lgn; dét ligger altsa ogsd i vurderingen
af lgnnen... (Fra Andersen & Bloksgaard
2004, Bloksgaard 2009).

Den mandlige leder giver i et efterfolgen-
de interview udtryk for, at den kvindelige
medarbejder til daglig ikke lever op til hans
billede af ‘den gode medarbejder’, bl.a.
fordi hun efter hans vurdering prioriterer
arbejdspladsen for lavt i forhold til fami-
lielivet (hun har to bern og ‘familievenli-
ge arbejdstider’ (7-15) — et faktum lederen
ogsa hentyder til, nar han i samtalen siger,
at han ikke kan retfaerdiggore en hojere lon
“i forhold til de arbejdstider du har”. Lederen
konstruerer — og belgnner — saledes ud fra
en forestilling af ‘den gode medarbejder’
som én, der er tidsmeessigt fleksibel pa ar-
bejdspladsen; en kompetence lederen tyde-
ligvis ikke mener fuldt ud kan leveres af en
kvinde med bgrn og familievenlige arbejds-
tider. Ogsd parametrene tilstedeveerelse og
tilgeengelighed er tilsyneladende vaesent-
lige kriterier for belgnning. I forskellige
virksomhedskontekster er der saledes ledere
- savel kvindelige som mandlige — der und-
lader at lgnregulere kvindelige medarbej-
dere i forbindelse med barselsorlov. Der er
eksempler pa, at kvinder pd vej pa barsel,
kvinder som er pa barsel, og kvinder der lige
er kommet tilbage fra barsel ikke far deres lon
reguleret (Bloksgaard 2009).

Kravene om fleksibilitet, tilstedevaerelse
og tilgengelighed italesaettes oftest som
konsneutrale. Men de har en kensskaevhed
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indbygget. Kvinder er generelt fortsat ho-
vedansvarlige for omsorgsarbejdet i hjem-
met iseer de tidsbundne opgaver (Deding et
al. 2006; Deding & Lausten 2008). Borne-
pasningsinstitutionernes abningstider, der
typisk er tilrettelagt efter faste arbejdstider
i tidsrummet 7-17 pd hverdage, bevirker
0gsa, at foreeldre og iser kvinderne er min-
dre fleksible pa arbejdsmarkedet. Opgorelser
viser desuden et meget konsskavt barsels-
menster, hvor kvinderne tager langt storste-
delen af barselsorloven (Danmarks Statistik
2010). Dette bevirker, at kvinder far svaerere
ved at leve op til kravene om fleksibilitet, til-
stedevaerelse og tilgeengelighed i arbejdslivet
end mend. Og selv i tilfaelde, hvor kvinder-
ne er fleksible, m@des de ofte af forventnin-
ger om, at de er ufleksible (Holt et al. 2006;
Emerek & Holt 2008; Bloksgaard 2009). At
fleksibilitet, tilstedevaerelse og tilgaenge-
lighed er nye individuelle kvalifikationer i
arbejdslivet kan séledes medvirke til at for-
klare den ikke-forklarede del af longabet. En
nyere undersggelse af lonforskelle mellem
foraeldre og ikke-foraeldre i Danmark viser,
at kvinder generelt tjener mindre (2-5 %)
som folge af, at de bliver mgdre. Det mod-
satte gor sig geeldende for mand; her tjener
mend med bgrn 2-6 % mere i timen end
tilsvarende ikke-feedre (Simonsen 2009).

‘Familievenlighed’ - i stat,
sektorer og virksomheder

Men sporgsmalet er, hvordan fleksibilitet
haenger sammen med en familievenlig stat.
Hansen peger pd, at den danske flexicurity
politik egentlig burde omdebes til flexiCA-
rity, for uden tilstraeekkelige bgrneinstitutio-
ner ville den danske arbejdskraft, som be-
star af lige dele meend og kvinder, slet ikke
have mulighed for at veere fleksible (Hansen
2007). Spergsmalet er imidlertid, om de sti-
gende antal lukkedage og de indskreenkede
daglige abningstider i tilstreekkelig omfang

sikrer den fleksibilitet, der er behov for pa
arbejdsmarkedet (Emerek 2008) - og hvor-
dan andre elementer i den familievenlige
stat bidrager til eller modarbejder de nye
kompetencekrav om fleksibilitet, tilgaenge-
lighed og tilstedevaerelsen.

Den danske (skandinaviske) velfaerdsmo-
del er kendetegnet ved en rakke univer-
selle sociale rettigheder, der er rettet mod
alle borgere, og er hovedsageligt finansieret
via skatter. Velfeerdsydelserne i den dan-
ske velfeerdsmodel har sikret en relativ hgj
grad af ligestilling mellem kennene og bi-
draget — via rettigheder til barnepasning og
barselsorlov — til danske kvinders hgje ar-
bejdsmarkedsdeltagelse (Hansen 2007). De
skandinaviske velfaerdsstater er som folge
herat blevet betegnet som ‘kvindevenlige’
(Hernes 1987). Men mens velfeerdsstaten
giver juridisk ret til fraveer og sygedage, sa
sikrer den ikke lige skonomiske muligheder
i forbindelse med disse rettigheder. Fast-
leeggelsen at de gkonomiske muligheder i
forbindelse med at varetage opgaver i for-
bindelse med bgrn og barsel er i Danmark
overladt til aftaler pd overenskomstniveau,
og disse aftaler bliver dermed i hej grad sek-
tor- og branchebestemte og desuden en del af
lonforhandlingerne pd overordnet niveau.

Indferelse af familievenlige tiltag har
tendentielt veeret mere udbredt i nogle sek-
torer og fag end i andre og iseer i kvinde-
dominerede omrader. Eksempelvis er hele
den offentlige sektor, hvor kvinder udger
to tredjedele af de ansatte, kendt for i stort
omfang at have familievenlige tilbud til
medarbejderne og tilsyneladende i s& hoj
grad, at kvinder ifelge Skyt Nielsen m.fl.
veelger at sgge stillinger i det offentlige, nar
de bliver mgdre (Skyt Nielsen et al. 2004).

Analyser fra kvindedominerede offent-
lige arbejdspladser viser da ogsa, at der her
ofte er stor forstdelse for familiehensyn og
de problematikker, disse kan skabe i ar-
bejdslivet (Holt 1994; Bloksgaard & Faber
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2004). Det private arbejdsmarked har tidli-
gere omvendt veeret betegnet som ‘den ik-
ke-familievenlige sektor’ (Skyt Nielsen et al.
2004, 722; Udsen 2008, 184). Familieven-
lige politikker eller tiltag indfgres imidler-
tid i dag i stigende grad pa hele det danske
arbejdsmarked og ogsé i den private sektor.

‘Familievenlighed’ udvikles ogsa pd virk-
somhedsniveau, hvor der i stigende grad ind-
fores sdkaldte familievenlige politikker eller
tiltag. Termen ‘familievenlighed’ daekker
over et bredt spektrum af virksomhedsspe-
cifikke aftaler’, som er udformet for at imo-
dekomme medarbejdernes problemer med
at kombinere arbejds- og familieliv (Hgj-
gaard 1998, 142). Holt og Thaulow define-
rer en familievenlig arbejdsplads som “en
arbejdsplads, hvor man erkender, at medarbej-
derne er hele mennesker med veesentlige fami-
liebehov, og hvor man positivt medvirker til,
at medarbejderne kan finde en tilfredsstillen-
de balance mellem arbejdsliv og familieliv”'°
(Holt & Thaulow 1996, 4). En arbejdsplads
kan veere mere eller mindre familievenlig!!
- Holt taler sdledes om forskellige ‘rum for
tilpasning’ af arbejds- og familieliv pa for-
skellige arbejdspladser (Holt 1994). Pa virk-
somhedsplan er familievenlighed ofte ikke
en generel medarbejderrettighed men deri-
mod noget, der skal forhandles individuelt
ud fra den enkeltes familiesituation (Hoj-
gaard 1998; Olsen 2005).

Men hvad koster sa familievenligheden?
For det forste er den familievenlige skandi-
naviske velfaerdsstat ikke ubetinget fordel-
agtig for kvinder. I lgbet af 1980’erne og
1990’erne, hvor de danske barselsorlovs-
ordninger udbyggedes, forggedes lgngabet
mellem de hgjtuddannede danske kvin-
der og meaend eksempelvis med mere end
10 %. Smith og Verner taler pa baggrund
at den lon- og karrieremaessige pris ved fa-
milievenlige politikker sdledes om en ‘boo-
merang-effekt’ i den skandinaviske model
(DJQF 2008). Ogsad den nye barsels- og for-

@ldreorlov fra 2002 indebarer et ligestil-
lingsparadoks, idet den havde til hensigt at
skabe mere lige muligheder for foraldrene,
men i realiteten skabte den mere ulighed,
fordi hele orloven opfattes som ‘mor orlov’
(Borchorst 2003; Bloksgaard 2009). Ogsa
Sjorup betegner i sin rapport til Lenkom-
misionen den nye barselslov som et para-
doks, der har medfort

“at kvinders beskceftigelse i de bgrnefpgdende
aldersklasser er blevet reduceret, at unge ny-
uddannede kvinder md leve med, at de af ar-
bejdsgiveren betragtes som et medlem af et
kon og en aldersklasse, der meget snart skal
have mindst et drs orlov og derfor er i risiko
for at blive valgt fra pd arbejdsmarkedet”
(Sjerup 2010, 53).

Analyser pa virksomhedsniveau viser, at
fleksibilitets-, tilstedeveerelses- og tilgeenge-
lighedskravene harmonerer darligt med fa-
milievenlige tiltag. Et citat fra en kvindelig
leder péd en virksomhed med en raekke fa-
milievenlige tiltag illustrerer, hvorledes fa-
milievenligheden er sveer at imegdekomme
i praksis:

“Jeg overtog nogle medarbejdere, som har en
arbejdsplan, hvor de gdr kl. 15 to gange om
ugen (...) Og der er da nogle overvejelser, jeg
gor mig: ‘Hvad gor vi lige her?’ For jeg skal
have en afdeling til at hoenge sammen. Jeg vil
selvfplgelig ogsd gerne tilgodese deres familie-
liv. (...) Men nogle gange er det her altsd 0gsd
‘bare business’...” (Fra Bloksgaard 2009).

Citatet afspejler, at der er en diskrepans
mellem pa den ene side de familievenlige
politikker, som virksomhederne ofte gnsker
at udbrede og blive sat i forbindelse med,
og som udformes til en raekke strukturelle
familievenlige tiltag, og praksis pd den an-
den side (Bloksgaard 2009). Ogsa andre
undersggelser dokumenterer som tidligere
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neaevnt, at familievenlige politikker og tiltag
ofte er i modstrid med kravene i arbejdsli-
vet (Hochschild 1997; Davies & Mathieu
2005; Holt et al. 2006).

Familievenlige tiltag opfattes imidler-
tid pa arbejdspladserne i vid udstraekning
som verende ‘noget kvinder benytter’. Her
gar ledere og kollegaer ofte automatisk ud
fra, at kvindelige medarbejdere vil benytte
sig af disse — fx nar de kommer tilbage fra
(lang) barsel (Bloksgaard 2009). Generelt vi-
ser studier pa arbejdspladsniveau, at der er
meget forskellige forventninger til kvinder
og mend som foreldre og arbejdstagere.
Forventningerne svarer ikke altid til virke-
ligheden - bl.a. henter nogle mend ogsa
bern, gar pa barsel etc. Men forventnin-
gerne til kvinder som hovedansvarlige for
familiebehovene gor det svert for kvinder
at leve op til billedet af ‘den gode medar-
bejder’ (Andersen & Bloksgaard 2004; Holt
et al. 2006; Bloksgaard 2009). En kvindelig
medarbejder forteeller eksempelvis, at hun
oplever at blive anset for at veere ufleksibel,
fordi hun har to smé bern:

“Jeg er ikke ufleksibel, jeg mgder ogsa ger-
ne pa skeeve tidspunkter (...) Hvis jeg blev
spurgt om at mgde ind pa en bestemt tid, sd
kom jeg bare pd det tidspunkt. Men det er
ligesom de har deres eget billede: ‘nd, men
hun har to bgrn, sd hun er optaget’. Man
kommer lidt i bas; du er kommet i dén kas-
se, sd du kan ikke rokkes med; sddan er det
bare. Kassen den er der, selvom man er vil-
lig nok til at beveege sig udenfor, kan man
sige. Men det har man bare ikke mulighed
for at vise, fordi sa er det de andre, der bliver
spurgt” (Fra Andersen & Bloksgaard 2004;
Bloksgaard 2009).

Citatet viser modsetningen mellem fami-
lievenlighed og fleksibilitetskravet i det mo-
derne arbejdsliv. Denne modsetning kan
medfere statistisk diskrimination af kvin-

der, som generelt, dvs. uanset faktisk ad-
feerd, forventes ikke at have de efterstraebte
fleksibilitets- og tilgeengelighedskvalifikati-
oner, som samtidig, tilfeeldigvis, er karriere-
og lenfremmende.

Afslutning: Kensarbejdsdeling,
familievenlighed og lgn

De gkonometriske analyser af lgnforskel-
lene i perioden 1997-2007 tyder pa, at ud-
dannelsesniveau har fdet en narmest nega-
tiv betydning for lennen. Det ma siges at
veere paradoksalt, at uddannelsesniveauets
betydning for lennens hejde fr mindre be-
tydning, samtidig med at kvinderne er ble-
vet bedre og bedre uddannede. Analyserne
af iseer de seneste ar tyder endog pa, at lon-
forskellen mellem kvinder og maend ville
veere betydeligt hojere, hvis kvinderne ikke
havde et sd hgjt uddannelsesniveau.
Samtidig viser modellerne sammen med
de strukturelle eendringer i samme periode,
at kvindernes voksende andel af den over-
ste del af jobhierarkiet inden for brancherne
falder sammen med en tendens til, at den
vertikale kensarbejdsdeling far mindre be-
tydning i forhold til kensforskellen i lon.
Derimod har den horisontale kensarbejds-
deling en stabil betydning for lonforskellen.
Forskerne bag de gkonometriske analyser
udlaegger dette som, at kensarbejdsdelin-
gen er afgorende forklaring pad lengabet.
Men der er intet i analyserne, der peger pa
en sddan kausalitet - kun pa en gensidig
pavirkning mellem lgnforskelle og kensar-
bejdsdeling, og forklaringen kan derfor ka-
rakteriseres som en ‘bortforklaring’, for det
er oplagt, at lonforskellene ogsd har betyd-
ning for den fortsatte konsarbejdsdeling.
Endelig viser analyserne baseret pa de
okonometriske modeller, at individuelle fa-
miliekarakteristika som samliv og bern kun
har yderst begraenset betydning for lenfor-
skellen, men dette resultat skyldes forment-
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lig, at disse familiekarakteristika betyder
noget forskelligt for kvinder og mand, og
at denne forskel i stedet bliver en del af den
relativt store uforklarede lgnforskel. Fami-
lieforhold hanger nemlig i vaesentlig grad
sammen med muligheden for fleksibilitet,
og fleksibilitet og tilstedevaerelse/tilgeenge-
lighed er, som arbejdspladsanalyserne viser,
i stigende grad blevet vigtige kvalifikationer
pa det danske arbejdsmarked - sa vigtige,
at de, som vi har peget pa i artiklen, har
veaesentlig betydning for belgnning i form
af hojere lon. Samtidig har den danske vel-
faerdstat gradvist givet rettigheder for foreel-
dre af begge kon til mere og mere fravaer
og fleksibilitet i beskaeftigelsen i forbindelse
med fadsel, barsel, foraeldreorlov, berns for-
ste sygedag mm. P4 dele af det kensopdelte
arbejdsmarked - primeert i den offentlige
sektor (men som vi har vist ogsa pa dele af
den private sektor) — er dette ogsa blevet
gjort gkonomisk muligt gennem de gene-
relle overenskomster, hvilket selviglgelig
har kostet pd de generelle lgnstigninger pa
disse omrdder af arbejdsmarkedet. Man har
altsd pa disse omrdder vekslet lgn for fami-
lievenlighed. Disse to udviklinger bevirker
tilsammen, at kensuligheder fastholdes.
Forventningerne til kvinder og maend
som arbejdstagere og foraldre er imidlertid
fortsat forskellige. Kvinder forventes — fuld-
steendig pa linie med de generelle observa-

NOTER

1 Lengabet males i denne sammenheng som
forskellen mellem kvinders og meends gen-
nemsnitslgn i forhold til meends lgn. Man
kan diskutere denne méleform, idet det lag-
ger op til en diskussion om hvor meget maend
skulle tjene mindre for at have samme lgn
som kvinde - den rette maling ville i stedet
vere forskellen mellem kvinders og mends
gennemsnitslon i forhold til kvinders lon,

tioner — alle at vaere mere fravaerende og
mindre fleksible end maend, mens de er sma-
bernsforaldre. Kvinder rammes imidlertid
generelt af disse kensstereotype forestillin-
ger og forventes dermed ikke i samme grad
som maend at kunne leve op til kravene om
fleksibilitet og kontinuerlig tilstedevarelse/
tilgeengelighed. Kvinder har derfor vanske-
ligere ved at opna belenning for deres reelle
fleksibilitet og tilstedeverelse. Familieven-
ligheden pa virksomhedsniveau kan derfor
0gsa siges at vaere en boomerang. Desuden
rammer den i den familievenlige offentlige
sektor de kvinder, der ikke har brug for den,
dobbelt. For det forste er de med deres so-
lidaritet i forhold til, hvordan lgnnen skal
sammensattes af penge og sociale goder,
med til at sikre kollegaernes reelle mulighe-
der for at bruge familievenligheden mod en
lavere generel lon. Og for det andet forven-
tes de i lighed med deres kollegaer ikke at
kunne levere den fleksibilitet, virksomhe-
den eftersperger og derfor vil belenne.

Det er interessant, at man pa arbejdsmar-
kedet i et videnssamfund som det danske
accepterer en eendring i anerkendelse i form
af len for kvalifikationer og erfaring til en
belonning for fleksibilitet og tilstedevae-
relse, og det er et problem, at dette samti-
dig er med til at fastholde det kensmeessige
lengab og dermed formentlig ogsé kensar-
bejdsdelingen i Danmark.

som i denne sammenhaeng i stedet ville veere
pa vere ca. 22 % - dvs. at kvinder skal tjene
ca. 22 % mere i gennemsnit for at have en
lige s& hoj gennemsnitslen som mand.

2 Der tages ikke hensyn til interaktionsled
i analyserne — fx heller ikke til at sammen-
hangen mellem kon og bern kan pege i for-
skellig retning for kvinder og mand - selvom
andre analyser har vist, at born i familien har
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forskellig betydning for kvinder og meend
(Simonsen 2009).

3 Beskeeftigelsen i landbrug og fiskeri, traditionel
industri og fremstilling mindskes vaesentligt i
perioden, medens der isaer er vaekst i beskeef-
tigelsen i serviceomrader, ny industri, databe-
handling og det konjunkturfelsomme byggeri.

4 1de ‘mandsdominere brancher’ udger man-
dene mere end 60 % af de ansatte, i de ‘kvin-
dedominerede brancher’ udger kvinderne
mere end 60 % af de ansatte, og i de ‘kens-
blandede brancher’ er bade kvinde og man-
deandelen fra 40 til 60%.

5 Man kunne eventuelt forsgge at koble resul-
taterne fra Arbejdsstyrkeundersggelserne om
arbejdstider med oplysninger fra registrene i
en ny undersggelse.

6 Virksomhederne er alle pa LO-niveau (An-
dersen & Bloksgaard 2004; Bloksgaard 2009)

7 Tilstedeverelse handler om at vere fysisk til
stede pa arbejdspladsen (og kan gore lenge-
revarende fraveer problematisk), mens tilgen-
gelighed henviser til, at man ‘kan nas’ (fx pr.
telefon eller mail). Saledes kan dét, at man er
tilgeengelig overflodiggore tilstedevaerelse.

8 Denne forestilling kan dog sandsynligvis ses
som en del af forklaringen pa, at uligelen i
en arreekke ikke har veeret problematiseret i
Danmark.

9 Familievenlighed kan udmentes pa flere for-
skellige mader: Den mest kendte er fleksibi-
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