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FORORD

Sundhedskartellet har bedt SFI om at vere igangsztter og tovholder pa
en antologi om lenforskellen mellem kvinder og mand.

Udgangspunktet for antologien er, at SFI i 2008 offentliggjorde
en undersogelse, der viste, at lonforskellen mellem kvinder og maend pa
det danske arbejdsmarked er pa knap 20 pct. Denne forskel har stort set
ikke wndret sig de sidste 10 ar. Dette fir os til at stille sporgsmalet om,
hvad denne lonforskel skyldes.

Formadlet med denne antologi er at prasentere en palet af for-
skellige svar pa dette sporgsmal. De forskellige svar representerer for-
skellige — omend ikke alle — synsvinkler, og vi hiber saledes, at antologi-
en giver et indblik 1, hvor komplekst omradet er. Som kapitlerne under-
streger, findes der ikke et enkelt svar pd, hvorfor der er forskel mellem
kvinders og mands lonninger, og der findes derfor heller ikke en enkel
losning til at eliminere lonforskellen.

Antologien er skrevet af en rakke fagpersoner, der i hver deres
kapitel bidrager med vinkler til forstielsen af lonforskellens mange facet-
ter. Gruppen af forfattere havde de forste diskussioner om indholdet pa
et arbejdsseminar atholdt pd SFI i december 2009.

Kapitlerne i antologien afspejler, at forfatterne er indbyrdes for-
skellige, bade hvad angar metode, og hvad angir faglig tilgang. Det bety-
der bla., at fordelingen af teori og empiri ikke er den samme i alle kapit-
ler.



Antologiens malgruppe er studerende pa professionshejskolerne
og pa universiteterne samt praktikere og politikere, der interesserer sig
for lonforskellen mellem kvinder og maend.

Antologien er redigeret af forskningsleder Mette Deding og se-
niorforsker Helle Holt, begge fra SFI - Det Nationale Forskningscenter
for Velferd. Den enkelte forfatter har dog selv det faglige ansvar for eget
kapitel.

Hvert kapitel har bade haft en intern lektor fra den samlede for-
fattergruppe og en ekstern lektor. Biade de interne og de eksterne lektorer
takkes for deres kommentarer og deres engagement.

Antologien er finansieret af Sundhedskartellet.

Kobenhavn, maj, 2010
JORGEN SONDERGAARD
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KAPITEL 1

INDLEDNING

METTE DEDING & HELLE HOLT

BAGGRUND FOR ANTOLOGIEN

Ligelon er for alvor kommet pa dagsordnen, hvilket der formentlig er
mange grunde til. I mange 4r har en forklaring pa lenforskellene mellem
kvinder og mand veret, at kvinder havde lavere uddannelsesniveau end
meznd og 1 mindre omfang var tilknyttet arbejdsmarkedet. Forskellen
mellem kvinder og maend er dog blevet stadig mindre pd disse omrader —
og 1 dag uddanner kvinder sig endda mere end mznd — uden at lonfor-
skellene er blevet mindre. I de sidste 10 ar, hvor vi har sammenlignelige
londata, har lenforskellen siledes ligget konstant pid omkring 20 pct.
Dette rejser naturligvis spergsmalet om, hvad der sa ligger bag ved lon-
forskellen, og hvordan den kan reduceres.

Diskussionen om ligelon fik sit folkelige gennembrud i forbin-
delse med overenskomstforhandlingerne i 2008, der som bekendt endte
med Sundhedskartellets og FOA’s strejker. Disse strejker nod stor op-
bakning, og resultatet blev nedsxttelsen af en lenkommission, som
blandt andet har haft til formal at kortlegge lonforskellene mellem kvin-
der og maend.

Forskningsmassigt er lonforskelle mellem kvinder og mand
imidlertid en gammel problemstilling. Forskere har interesseret sig for
problemstillingen i drevis fra forskellige faglige perspektiver, og det er
nogle af disse forskere, der har bidraget til denne antologi.
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Formailet med antologien er at bringe den forskningsbaserede
viden om lenforskellene frem og ind i den offentlige debat — en debat,
der meget ofte bliver meget politisk, og hvor det kan vare vanskeligt at
skelne mellem, hvad vi ved, og hvad vi forestiller os. Derudover har det
veret en pointe 1 sig selv at fi forskellige faglige traditioner presenteret i
antologien. De forskellige faglige traditioner har forskellige synsvinkler
pa emnet og giver derfor hver isar en brik til forstaelsen af, hvor kom-
pleks diskussionen om lenforskellen mellem kvinder og mand er. Juri-
sterne kan bidrage med den strikt juridiske definition pé lige lon for lige
arbejde og dermed synliggore, hvorfor ligelonssager er vanskelige at fore
og vinde. DOkonomerne kan bidrage med sdkaldte statistiske forklaringer
pé lonforskellene baseret pd data om fx uddannelse og placering pd ar-
bejdsmarkedet. @konomerne forholder sig ikke til, om lonforskellene er
retferdige eller ej, men dokumenterer blot, hvordan det faktisk forholder
sig. Hverken juristerne eller skonomerne forklarer som udgangspunkt,
hvorfor nogle job aflonnes hojere end andre.

Dette sporgsmal seger til gengzld bade politologerne og socio-
logerne at besvare. Politologerne bidrager med en forstdelse af de struk-
turelle og institutionelle rammer samt de politiske magtforhold, der iser
kan have betydning for de vedvarende lonforskelle. Derudover vil der i
den politologiske tilgang ofte vare en historisk vinkel, da et tilbageblik er
nodvendigt for at forstd de strukturelle og politiske rammer. Hvor poli-
tologerne bevaeger sig pd et makroplan, bevager sociologerne sig oftest
pé et mikroplan. Sociologerne har blik for de kulturelle og socialpsykolo-
giske processer, der foregir pé fx arbejdspladserne, og som medvirker til,
at kvinder ofte ender i bunden af det faglige hierarki og af lederhierarkiet.

DEFINITION AF BEGREBER

Gennemgidende i antologien anvendes en raekke begreber, som det kan
veere nyttigt at kende definitionen p4, inden lesningen af de enkelte ka-
pitler pabegyndes.

Et Jonbegreb betegner den mide, som ’lon’ er defineret pa i et
specifikt tilfalde. Der kan sdledes vare forskel pa lonbegreber, fx i for-
hold til om pension og/eller genetilleg er inkluderet i lonnen. Det vil
ligeledes have betydning, hvilket timetal der bruges til at beregne en
timelon — fx kan en manedslon sxttes i forhold til det antal timer, som
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man ifelge sin kontrakt fir betaling for (fx 37 timer/uge), eller i forhold
til det antal timer, som man faktisk arbejder i lobet af en méned, dvs.
fratrukket sygdom og evt. andet fraver. Fordi loankomponenter og time-
tal er forskelligt fordelt pa kvinder og mand, fir definitionen af lon-
begrebet betydning for, hvor stor lenforskellen mellem kvinder og mand
opgores til at vaere, og derfor er diskussionen af lonbegreber en vasentlig
problemstilling for ligelonsdiskussionen (se ogsa kapitel 4). Lon kan
desuden udtrykkes pr. time, pr. maned eller fx pr. ar. Ligelonsdiskussio-
nen tager dog som regel udgangspunkt i lenforskellene malt pr. time,
altsa timelonnen.

Men lon er altsa ikke bare lon. I det juridiske perspektiv skal der
ifelge ligelonsloven vare lige lon for lige arbejde eller arbejde af samme
verdi. Her vil man saledes vurdere ud fra et juridisk perspektiv, hvad
henholdsvis lige lon, lige arbejde og samme verdi vil sige (se ogsa kapitel
3). Statistisk kan man derimod arbejde med forskellige lonbegreber og
med forskellige sammenligninger, fx pa tvers af arbejdsfunktioner, der
statistisk kan medvirke til at beskrive lonforskellene, men uden at tage
stilling til, om ligelonsloven er overholdt eller ej (se ogsa kapitel 5).

Et centralt begreb i diskussionen om ligelon og lonforskelle er
longabet. Longabet beskriver, hvor store lonforskellene 1 gennemsnit er 1
procent af timelonnen. Et longab pa ca. 20 pct. betyder sdledes, at kvin-
der i gennemsnit tjener 20 pct. mindre end mand pr. time. Longabet
udtrykker en bruttolenforskel, altsia en lonforskel, der ikke er korrigeret
for forskelle mellem de to ken af betydning for lonnen, fx at kvinder og
mend arbejder i forskellige sektorer og har forskellig uddannelse.

Centralt i ligelonsdiskussionen stir ogsa beskrivelsen af det dan-
ske arbejdsmarked som kraftigt kensopdelt. Denne konsopdeling beteg-
nes ogsd det segregerede arbejdsmarked. I Danmark har vi fx en sterkt
kvindedomineret offentlig sektor, mens den private sektor er mere
mandsdomineret, og samme konsopdeling findes pd brancheniveau.
Dette er, hvad vi kalder den horisontale (vandrette) segregering af ar-
bejdsmarkedet. Tilsvarende har vi en kensopdeling pa stillingshierarkier
— flere meend end kvinder er ledere, og der er i det hele taget flest mand
overst i stillingshierarkiet. Dette kaldes den vertikale (lodrette) segregering
af arbejdsmarkedet.
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ANTOLOGIENS OPBYGNING OG KONKLUSIONER

I redaktionen har vi haft som intention, at hvert af antologiens kapitler
skal prasentere en sarlig synsvinkel pd diskussionen om lenforskellen
mellem kvinder og mznd. Dette betyder, at kapitlerne kan forekomme
forskelligartede. Til gengald har vi tilstreebt, at hvert kapitel kan leses
uathengigt af de ovrige kapitler. Laseren kan siledes dykke ned i lige
prcis den vinkel, som han eller hun synes, er mest interessant, men kan
forhabentlig samtidig fa lyst til at lase nogle af de andre kapitler ogsa.
Det skal dog ogsd understreges, at antologien ikke dakker alle tenkelige
aspekter af ligelonsproblematikken. Aspekter, som antologien ikke dak-
ker, er fx:

— EU’s rolle som ’driver’ med hensyn til lovgivningen vedrorende
ligelon

—  Markedsmekanismerne, dvs. betydningen af forskellige udbuds- og
eftersporgselssituationer

— Pensionssporgsmilet, som er en vigtig del af diskussionen om lige
okonomiske vilkdr uanset kon.

Antologien legger 1 kapitel 2 ud med et historisk essay skrevet af forfat-
teren Pia Fris Laneth. Hun viser 1 essayet, hvordan forholdet mellem
mends og kvinders lon siden vores oldemeodres tid har spillet sammen
med forestillingerne om det ideelle familieliv. Helt frem til 1960’erne
havde idealfamilien en hjemmegiende husmor og en udearbejdende
husbond. Mandens pligt til at forsorge sin familie legitimerede, at mand
tjente mere end kvinder. Det samme gjorde forestillingerne om, at kvin-
der fra naturens hand er bade fysisk og psykisk svagere end mand og
derfor yder en mindre arbejdsindsats. Selvom det nu til dags er blevet et
felles samfundsideal at have ligestilling mellem konnene og to voksne
forsergere 1 hver familie, er det Pia Fris Laneths pointe, at de traditionel-
le kensforestillinger stadig ligger lige under den polerede overflade.

De tre nazste kapitler sxtter hver iser rammen for de efterfol-
gende kapitler. I kapitel 3 ser Kirsten Precht pa den juridiske side af lige-
lennen, dvs. pa lovgivningen om ligelon og pa nogle af de muligheder
for at lose ligelonsproblemer, som retspraksis om ligelon rummer. De
centrale sporgsmal, som hun beskriver i kapitlet, er: Hvornar foreligger
der forskelsbehandling med hensyn til ken? Hvem kan sammenligne sig
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med hvem i en ligelonssag? Og hvad indeholder ligelonsreglernes lon-
begreb, dvs. hvilke londele kan indgd i en ligelonssagr Kapitlet papeger,
at der er forskel pa ligelonsreglernes lonbegreb og de statistiske lon-
begreber, og at statistiske forklaringer pd lonforskelle ikke kan bruges
som forklaringer 1 en ligelonssag.

Netop det statistiske lonbegreb bliver behandlet i antologiens
kapitel 4, hvor Sanne Udsen gennemgar betydningen af det anvendte lon-
begrebs indhold for sterrelsen af lonforskellen mellem mand og kvinder,
nér der skal laves lonstatistik. Eftersom mand og kvinder har forskellig
adferd pi arbejdsmarkedet i forhold til betalt fravaer — kvinder er mere
fraverende end mand — pavirker fraveret storrelsen af longabet, hvis der
tages hensyn til dette fraveer i beregningen af timelonnen. Betalt fravear er
en del af arbejdsgiverens omkostninger — men det er ikke en omkost-
ning, der umiddelbart modsvares af en tilsvarende lavere timelon hos
lonmodtageren.

1 kapitel 5 viser Helle Holt og Mona Larsen udviklingen i det sé-
kaldte lengab mellem kvinder og mand. Derudover foretager de statisti-
ske analyser, der bla. belyser sammenhzngen mellem longabet og det
konsopdelte arbejdsmarked. Forfatterne konkluderer, at longabet mellem
kvinder og maend ligger pa ca. 20 pct., hvilket er relativt stort 1 en inter-
national sammenhaeng. En stor del af longabet kan tilskrives et sterkt
konsopdelt arbejdsmarked i Danmark, hvor kvinder og mand er placeret
1 forskellige sektorer og brancher pd arbejdsmarkedet. Det kensopdelte
arbejdsmarked giver imidlertid ikke i sig selv forklaringen pa, hvorfor
kvinder systematisk er placeret de steder pa arbejdsmarkedet, hvor lon-
nen er lavest, eller hvorfor kvinders arbejde veardisattes lavere end
mends. For at forstd disse mekanismer md man se pd udviklingen bade
péd arbejdsmarkedet og i familierne. Man m4 se pd de kulturelle forestil-
linger om henholdsvis kvinder og mand samt de institutionelle rammer
og de politiske magtforhold. Det er netop, hvad de efterfolgende kapitler
1 antologien gor.

1 kapitel 6 ser Mette Deding pa, hvilken betydning det at have en
familie har pd lonforskelle mellem kvinder og maend pa arbejdsmarkedet.
I kapitlet diskuteres tre forskellige omrader, hvor sammenhangen mel-
lem arbejdsmarked og hjem er tydelig og har betydning for lengabet. Det
forste omride er fordelingen af husarbejde og bernepasning, hvor kvin-
derne star for den storste andel af husarbejdet og bernepasningen. Det
andet omrade er fordelingen af orlov i forbindelse med fedsel, hvor
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kvinderne ligeledes tager langt den storste del af otloven. Det tredje om-
rade er omfang af deltid. Knap halvdelen af de danske kvinder arbejder
péa nedsat tid — altsd mindre end fuldtidsnormen pa 37 timer om ugen,
mens dette kun gzlder for en forsvindende lille del af maendene. Samlet
findes der altsa en hej grad af interaktion mellem forhold i familien pa
den ene side og lonforskelle mellem kvinder og maend pa den anden side,
hvilket understreger, at en losning pd ligelonsproblemet ikke kan findes
pé arbejdsmarkedet alene.

I kapitel 7 ser Jo Krgjer pa, hvordan de forestillinger og forvent-
ninger kvinder og mand har til hinandens faglige kompetencer placerer
mend og kvinder forskelligt i et fagligt hierarki. I en dybtgdende kvalita-
tiv analyse viser forfatteren de socialpsykologiske processer, der bliver
betydningsfulde for, hvilke arbejdsfunktioner og kompetencer der aner-
kendes som nogle, der skal belonnes, og hvordan mznd 'naturligt’ place-
res lige netop 1 disse positioner. Analysen viser desuden, hvordan mzend
og kvinder i kraft af deres arbejde sammen skaber og opretholder kon-
nede (fag)identiteter. Artiklen illustrerer saledes, at konnede fagidentite-
ter og -hierarkier har betydning for de professionelles lon, idet mand
befinder sig overst i disse faglige hierarkier.

De to naste kapitler er begge politologiske og ser hver isaer pa,
hvordan de politiske magtforhold og de institutionelle rammer har og har
haft betydning for det longab, der er mellem kvinder og mand i dag.

Anette Borchorst viser 1 kapitel 8, at den danske arbejdsmarkeds-
model blev etableret med udgangspunkt i et staerkt patriarkalsk samfund,
hvor mand forst og fremmest blev opfattet som forsorgere, mens kvin-
der blev betragtet som hovedansvarlige for familien. Denne opfattelse
har overlevet frem til i dag péd trods af markante andringer i kvinders
tilknytning til arbejdsmarkedet siden 1960’erne, samt mands stigende
deltagelse i familielivet. Nar arbejdsmarkedsmodellen har varet si treg 1
forhold til at tilpasse sig nutidens familiemonstre, skyldes det ifelge
Anette Borchorst bla. den logebrodrekultur, der har praget det kollekti-
ve forhandlingssystem. Ligelon har ikke varet et tema, der har vaeret hojt
prioriteret ved de centrale overenskomstrunder. Tvartimod har krav om
ligelon og bedre muligheder for at balancere arbejdsliv og familieliv varet
betragtet som blede krav, der skulle lgses via lovgivning. Len under
barselsorlov og omsorgsdage ved beorns sygdom har imidlertid vearet
overenskomstreguleret for nogle omrader (typisk inden for den offentli-
ge sektor). Kravene er blevet fremsat af forbund med mange kvinder,
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men ofte pa bekostning af lonkrav. Longabet mellem mand og kvinder
skal derfor ogsd ses i sammenhang med, at kvinderne har varet mur-
brakkere for familiekrav (som fx lon under barsel samt omsorgsdage),
som mand ogsd nyder godt af i dag.

1 kapitel 9 vurderer Henning Jorgensen det offentlige forhandlings-
og aftalesystems evne til at tage hojde for krav om ligelon. Aftalesyste-
met har en 40-4rig historie bag sig, og lonrelationer mellem grupper af
offentligt ansatte blev faktisk lagt fast fra start, nemlig i slutningen af
1960’erne ved den seneste tjenestemandsreform.

Historiske og systematiske analyser af den made, systemet er
indrettet pd, godtger, at det fastholder de engang fastlagte lonforskelle,
mere end det hjxlper med til at mindske uligelonnen. Forseg pa at «endre
pé lonrelationerne har historisk veret mange, men resultaterne er pauvre.
De kvindedominerede forbund, der har et konkret onske om ligelon, er
oppe imod de ovrige organisationer, der i hojere grad end ligelon priori-
terer det institutionelle gode, som forhandlingssystemet og dets samord-
ningsprincipper ses som. Her har en strategisk uenighed pa lenmodta-
gerside om ligelonskravet sit udspring.

Arbejdsgiversiden har ifelge Henning Jorgensen bade en sub-
stantiel og en institutionel interesse i ikke at sikre ligelon. Forskellige
interesser 1 systemet modarbejder siledes ligelonskravene. Indbyggede
automatikker i londannelsen i det offentlige — isar reguleringsordningen
pa 80 pct. af forskellen mellem den private og den offentlige sektors
lonudvikling — reproducerer ydermere uligelonnen. Derfor er det offent-
liges forhandlings- og aftalesystem darligt til at inkorporere og tackle
ligelonskrav.

1 kapitel 10 tager Emmett Caraker udgangspunkt i overenskom-
sten fra 2008. Kapitlet vurderer muligheder og batrierer, nar kvindedo-
minerede grupper strejker for ligelon. Med Sundhedskartellets og FOA’s
krav til losning af uligelonnen og politiske partiers stotte blev Overens-
komst 2008 (OK 2008) ifelge Emmett Caraker en politisk affere, hvor
Sundhedskartellets strejke stod over for finansministeren som den reelle
modpart. Kapitlet vurderer, at regeringen ikke pa forhand havde lagt sig
fast pa at lade konflikten lobe. Befolkningsstotten til ligelon og til en vel-
fungerende offentlig sektor gjorde det imidlertid vanskeligt for de politi-
ske partier at tilslutte sig et indgreb. Herved kan andre formal for rege-
ringen ses som mulige: at tamme strejkekasserne og svakke organisatio-
nerne samt at favorisere udbygningen af den private sundhedssektor.
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Artiklen vurderer de modgiende argumenter mod ligelonnen: At offent-
ligt ansatte ikke ma opnd sterre lonstigninger end i den private sektor, at
det politiske niveau ikke ma blande sig i aftalemodellen og lonrelationer-
ne, og at det ikke kan betale sig at strejke. Emmett Caraker konkluderer,
at selv om de strejkende ikke naede deres krav, sd har strejkerne betydet,
at ligelonnen er sat hojt pd den politiske dagsorden, hvad evrige kvinde-
politiske initiativer ikke har opnéet siden begyndelsen af 1970’erne.

Antologien afsluttes med to kapitler af forfattere fra henholdsvis
Sverige og Norge. De nordiske lande har pd mange omrider haft en
parallel historisk udvikling fx i forhold til velferdsstatens udbygning og
kvinders hoje grad af deltagelse pa arbejdsmarkedet. Derfor finder vi det
oplagt at fa bidrag med herfra.

Christer Tornguist folger 1 kapitel 11 op pa kapitlet om konflikten i
Danmark i 2008 med en nordisk vinkel. Christer Térnqvist argumenterer
1 kapitlet for, at der er tale om en international trend, nar de kvindedo-
minerede fagomrader specielt i den offentlige sektor er begyndt at bruge
strejkevibenet. Kapitlet ser serligt pd de store strejker blandt sygeplejer-
skerne i de nordiske lande i perioden 2007-2008. At overenskomsterne i
2008 forte til omfattende strejker i den offentlige sektor i Danmark, ved
de fleste, men at det nasten synkront ogsd skete i Finland, Norge og
Sverige, ved de ferreste.

Erling Barth afslutter 1 kapitel 12 antologien med en gennemgang
af den norske lonkommissions arbejde og dens resultater. Ligelonskom-
missionen i Norge blev oprettet af regeringen Stoltenberg i juni 2006 og
kom med sine anbefalinger i februar 2008. Kommissionen udarbejdede
en samlet beskrivelse af lonforskellene mellem kvinder og mznd i Norge.
Den lagde bla. vegt pa betydningen af det kensopdelte arbejdsmarked,
sammenhangen mellem arbejdsmarkedet og arbejdsdelingen i familien
og pa betydningen af londannelsen 1 den offentlig sektor, hvor mange af
de store kvindeomrader befinder sig. Kommissionens anbefalinger in-
kluderer et forslag om et lonloft til kvindedominerede fag i den offentlige
sektor, kombinerede lavtlons- og kvindepuljer i den private sektor og en
udvidelse af den del af forxldreotloven, som er reserveret til fadre.
Kommissionens forslag har spillet en stor rolle under overenskomstfor-
handlingerne for 2010, men vi mangler stadig at se, hvad der bliver resul-
tatet af kommissionens arbejde og anbefalinger.

Antologiens kapitler bekrefter til fulde, at lonforskellene mellem
kvinder og mand og arsagerne hertil er mange og komplekse. Mange af
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arsagerne til lonforskellene udspringer af en historisk forankret konsar-
bejdsdeling i familien og pd arbejdsmarkedet. Denne arbejdsdeling har
sat sit fingeraftryk pa bla. arbejdsmarkedets sektoropdeling, pa lenmod-
tagerorganisationernes opbygning og dermed divergerende interesser i at
mindske lonforskellene og pa opdelingen mellem, hvilke forhold hen-
holdsvis den danske arbejdsmarkedsmodel og velfzrdsstaten skal tage sig
af. Vi hdber, at vi med antologien bidrager til en storre forstaelse af, hvor
kompleks en problemstilling ligelon — eller manglen pa samme — er, og at
vi med antologien bidrager til at kvalificere debatten om kvinders og
mends forskellige lonninger.
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KAPITEL 2

FAMILIEOVERHOVEDETS
0G HUSMODERENS LANGE
OG VANSKELIGE SAMLIV

PIA FRIS LANETH

ESSAY: HISTORIEN OM LIGEL@NNEN

Uligelonnen og det konsopdelte arbejdsmarked var for lengst opfundet,
da min oldemor Johanne i slutningen af 1880’erne rejste fra en sjellandsk
landsby til Hovedstaden. Ligesom pd landet var husarbejde i byerne
kvindearbejde, og Johanne fik plads som ‘enepige’ hos en herskabsfami-
lie 1 St. Kongensgade. Hendes arbejdsdag begyndte mellem seks og syv
med tilberedelse af morgenmad, derpa rengering, vask, indkeb, madlav-
ning og bornepasning til langt ud pa aftenen. Men hun brokkede sig
neppe. En sverm af indvandrere, der kom til byen i samme periode,
gjorde det nemt for fruerne at fi en ny pige, hvis den gamle teede sig.
Magtforholdet lagde op til misbrug og underbetaling.

Men i foriret 1899 leste en anden kebenhavnsk tjenestepige,
Marie Christensen, i Politiken, at tjenestepigerne leverede den storste
procentdel til de prostitueredes reekker. Det gjorde hende si oprort, at
hun leb op og ned ad byens kekkentrapper og uddelte et par hundrede
lobesedler med teksten:

»Den ene-, stue- eller kokkepige, som leser dette, indbydes her-
ved til at give mode onsdag den 15. november 1899, kl. 8 1 medesalen,
Gothersgade 49, 1. sal th., for om muligt at medvirke til at stifte en tjene-
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stepigeforening i Kebenhavn, hvis formal mitte vere at soge at forbedre
de forhold den tjenende kvinde er undergiven.”

Pa medeaftenen si Marie Christensen skuffet ud over bare 32
ansigter. Alligevel holdt hun den forste af sit livs mange taler. P4 sin egen
bagvendte made fortzller hendes beskedne reformkrav om tjenestepi-
gernes utdlelige arbejdsvilkar: Arbejdsdagen matte ikke overskride tolv
timer, pigerne skulle have betaling for overarbejde samt tilstrakkelig og
naerende kost, eget varelse med kakkelovn, fri hver anden sendag og ret
til at koge vand til te.

Samme aften blev Kobenhavns Tjenestepigeforening stiftet. Det
var spiren til Husassistenternes Forbund, senere Husligt Arbejderfor-
bund, som i mine bedstemodres og mors generation voksede sig stort og
organiserede forst husmoderaflosere, siden hjemmehjzlpere.

Forbundet smeltede i 1993 sammen med Kommunalarbejder-
forbundet i Forbundet af Offentligt Ansatte. Det var FOA-medlemmer,
som i fordret 2008 gennemforte den mest opsigtsvakkende lonkamp i
kvindes minde under paroler som: “Ligelon — ikke Pigelon!”
lon til Kvindefag!”

og ”"Mande-

EN MANDS L@N SKAL FORS@RGE EN FAMILIE

Marie Christensens medeindkaldelse var inspireret af den tids sterke
socialdemokratiske bevagelse. Fra 1873 til ar 1900 blev der etableret 27
kvindefagforeninger.

Tobaksfabrikkerne, vaverierne og bekledningsindustrien var
nogle af de forste store kvindearbejdspladser. Teknologisk udvikling og
nye arbejdsformer betod, at de bevagede sig ind pd omrader, der hidtil
havde vearet forbeholdt mand. De kvindelige arbejdere fik kun det halve
af mendenes lon, og i en tid, hvor arbejdsleshed var en konstant trussel,
oplevede mandene kvinderne som lontrykkere, der stjal deres arbejde.
Derfor afviste flere mandefagforeninger i forste omgang at optage kvin-
der — som sa begyndte at organisere sig selv. Ved arhundredeskiftet var
en femtedel af de kvindelige arbejdere organiserede (mod tre fjerdedele
af maendene), og hver tredje industriarbejder i Kobenhavn var en kvinde.

1 1899 tog Dansk Arbejdsgiver- og Mesterforening og De Sam-
vitkende Fagforbund den store styrkeprove i en fem maneder lang at-

bejdskamp.
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Konflikten endte i Septemberforliget, som var forste byggesten i
den sdkaldte ”danske model”, hvor arbejdsmarkedets parter forhandler
lon og arbejdsvilkir, og lovgiverne i princippet holder sig udenfor. I de
folgende syv artier sorgede den for, at kvinders lon pia det private ar-
bejdsmarked holdt sig ca. en tredjedel under mandenes — ifolge overens-
komstmassig aftale.

Det bidrog selvfolgelig til at fratage mand lysten til arbejde, som
var kategoriseret som kvinders. Men arbejdsmarkedet fortsatte ogsa med
at udvikle sig konsopdelt, fordi det blev anset for moralsk upassende, at
de to kon udferte samme arbejde eller arbejdede sammen. Fabriksloven
fra 1901 pélagde eksempelvis arbejdsgiveren at holde opsyn med, at der
herskede sommelighed og anstendighed pa arbejdspladsen. Blandt andet
forbod loven, at kvindelige og mandlige fabriksarbejdere arbejdede og
spiste i samme rum.

Ligelon talte de ferreste hojt om. Godt nok havde ligelon veret
pa Socialdemokratiets faglige program siden 1888: ”Mand og kvinders
arbejde 1 de forskellige industrigrene betales efter samme tarif, ”’stod der.
Men de fleste foretrak, at mend fik en lon, der kunne forsorge en fami-
lie, si deres koner ikke behovede at arbejde. S4 lenge pravention var en
usikker og dyr affere, bornepasning en privatsag og arbejdstiden seks
gange ni-ti timer om ugen, matte arbejderklassens drom om den lykkelige
familie selvfolgelig have en hjemmegdende husmor i centrum.

Drommene xndrede dog ikke pd kvinders behov for at tjene
penge. Tre fjerdedele af befolkningen var landboere, som mine oldemod-
re, der alle begyndte deres arbejdsliv straks efter konfirmationen som
piger pa gardene. Bortset fra et lille privilegeret lag af ekonomisk velstil-
lede mitte bade mand og kvinder forsorge sig selv fra en ung alder, de
fattigste arbejdede fra barnsben.

Demografiske forhold spillede ogsé ind. Fra slutningen af 1800-
tallet og frem til Forste Verdenskrig emigrerede omkring 300.000 dan-
skere. Fordi flertallet af udvandrere var mand, var der bide i mine olde-
modres og bedstemedres generation et overskud af kvinder pa 16-18 pct.
— og det forringede jo chancen for at blive gift.

At blive gift var nu heller ikke ensbetydende med at blive for-
sorget. Manden kunne veare arbejdsles, drikfaldig, lavtlennet — eller en
blanding af det hele. Omkring drhundredeskiftet var hver tiende kvinde
mellem 35 og 55 ar enke eller separeret. Dertil kom enlige ugifte modre
og forladte hustruer. Alt i alt havde mellem 20 og 30 pct. af de koben-

23



havnske familier en kvinde som eneforsorger — en staerk indikator pd den
tidlige industrialiserings elendige sociale forhold.

Oldemor Johanne fortsatte med at arbejde livet igennem, sidelo-
bende med at hun blev mor til fem born. I begyndelsen gjorde hun rent
for private, senere blev hun ansat pa Prinsesse Charlottegades Skole pa
Norrebro som ’skoledame’ — det blev skolernes rengeringsassistenter
kaldt.

Arbejdet foregik tidligt om morgenen med koldt vand og under
opsyn og ledelse af skolebetjentene. Skoledamerne var utilfredse med
bide arbejdsforhold og skolebetjente og stiftede derfor i december 1909
Fagforeningen for Kvindelige Kommunalarbejdere.

Om Johanne var med i den konflikt, melder familiehistorien
desvaerre ikke noget om. Men jeg kan regne ud, at hun niede at blive 76
ar og aldersrentenyder, for der i 1942 blev indfert varmt vand ved ho-
vedrengoringer pa skolerne.

HOVEDFORSKELLEN PA DE TO K@NS
INTELLEKTUELLE EVNER

Vore formedres kamp for en ordentlig lon og retten til uddannelse og
arbejde var snoet sammen med kampen for personlig myndighed, lige-
stilling i &egteskabet og borgerrettigheder.

Fra @ldgammel tid var kvinder juridisk stillet som bern, fuld-
stendig underlagt deres fedres beslutninger, personligt og ekonomisk,
indtil de blev gift; derefter tog ®gtemanden over. Grundloven fra 1849,
som vi fejrer hvert ar den 5. juni, ndrede intet ved magtforholdet mel-
lem konnene: “Lovgiveren gir ud fra, at hustruen er manden underord-
net og skylder ham lydighed,” forklarede juristen J.H. Deuntzer i Den
danske Familieret fra 1882. Og sd fortsatte han med at udlegge loven:
En gift kvinde rddede hverken over egen medbragt formue eller en even-
tuel arv. Hun havde ingen foraeldremyndighed over sine born, og agte-
manden var hendes varge. Han bestemte familiens opholdsted og
husvasenets indretning og kunne forbyde sin hustru “foretagender, som
ville udelukke eller indskrenke hendes huslige virksomhed, fx nerings-
drift.” Til gengaeld var manden forpligtet til at forserge sin hustru.

Gifte kvinders umyndighed havde de sareste konsekvenser. Ek-
sempelvis, da fabriksejer Christian Holm i forbindelse med en arbejds-
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kamp 1 1896 stevnede forkvinden for de ufaglerte kvinders forbund,
Olivia Nielsen, for @rekreenkende udtalelser. Samtidig blev hendes mand,
Oluf Peter Nielsen, staevnet som varge for hustruen. Som umyndig per-
son kunne Olivia ikke mode op i retten alene.

Oldemor Johanne blev myndig som 25-arig — det blev ugifte
kvinder. Men da hun sd tre 4r senere blev en gift kone, blev hun atter
umyndiggjort. Den elevatortur, tog mange indtil loven i 1899 gav gifte
kvinder personlig myndighed.

Lovgiverne hentede oprindeligt deres legitimation for mands
herredomme over kvinder i Biblen, men i lobet af 1800-tallet blev religi-
ose begrundelser erstattet af eller suppleret med naturvidenskabelige. Her
spillede Charles Darwins evolutionsteori en stor rolle. Gennem utallige
generationer havde hankennet varet underlagt en anden og hastigere
udvalgelse end hunkennet og derfor udviklet sig til at blive kvinderne
naturligt overlegne: "Hovedforskellen pd de to kens intellektuelle evner
viser sig derved, at manden nér hojere, i hvad han si tager sig for, end
kvinden — hvad enten der si fordres dybsindighed, forstand eller ind-
bildningskraft, eller blot brug af sanser og heender,” skrev Darwin.

Lzegevidenskaben mente, at stillesiddende intellektuelt arbejde
kunne skade unge kvinders evne til at fa bern: ”Puberteten ledsages af
langt mere dybtgribende forandringer i livsytringerne hos kvinden end
hos manden, og der optraeder sammen med den hyppigt forstyrrelser, der
greenser til det sygelige,” skrev Poul Hertz, docent 1 skolehygiejne og
skolelzege ved Kobenhavns kommuneskoler i ”Sund Skoleungdom — En
lerebog 1 skolehygiejne” fra 1917. Han fortsatte: ”Forplantningsorganer-
ne er hos de unge piger yderst fintfolende for skadelig indflydelse. Den
unge kvinde bor skines under menstruationen, hvis ikke den forrykkelse
af nasten alle det vegetative livs funktioner, som ledsager perioderne,
skal blive udgang for sygelige tilstande. Erfaringen viser, at det ikke er
legemligt arbejde, der skader, hvis menstruationen ellers er normal, men at
det er studier og andet intellektuelt arbejde, der gor fortreed.”

Forestillingerne om kvinders intellektuelle, folelsesmassige og
tysiske svaghed udgjorde stxrke mentale barrierer mod ethvert ligestil-
lingskrav. Dansk Kvindesamfunds stiftere, Matilde Bajer og hendes
mand, venstrepolitikeren Frederik Bajer, lagde da ogsa forsigtigt ud.
Formalsparagraffen fra 1871 understregede blot, at kvinden skulle udvik-
les til et mere selvstendigt medlem af familie og stat, navnlig ved at dbne
hendes adgang til selvstendigt erhverv.
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BARMHJERTIGHEDENS ARBEJDE

Mod slutningen af 1800-tallet var fornuften i at sende piger i skole stadig
til diskussion i bedre folks hjem. Men holdningen @ndrede sig, da ugifte
kvinder blev et voksende problem i borgerskabet. Tidligere havde de kun-
net gore sig nyttige 1 forzldrenes eller gifte soskendes hjem, men efterhin-
den som industrialiseringens vareudbud voksede og husholdningernes
hjemmeproduktion faldt, blev ugifte tanter simpelthen arbejdslose.

De forste omrader, hvor ugifte kvinder fra bedre sociale lag
fandt beskaftigelse, 14 i forlengelse af borgerskabets traditionelle kvinde-
domzner: undervisning af bern og sygepleje.

Leererinderne var den forste store gruppe af kvinder pa det of-
fentlige arbejdsmarked. I 1859 fik de lov til at undervise pd kebenhavn-
ske kommuneskoler. Befolkningsvaeksten gav lererinderne medvind: Der
blev omtrent bygget en skole hvert dr, kasernelignhende bygninger med
lodret eller vandret adskillelse af drenge og piger. Konnene havde egen
indgang, skolegard og lokumsretirade. Larere og lererinder havde ser-
skilte lererveerelser lenge efter Forste Verdenskrig.

Otte ir senere, i 1867, fik lererinderne ved lov adgang til ogsa at
undervise 1 resten af landets skoler. Dermed blev Rigsdagen nedt til at
finde ud af, hvad de skulle have i lon. Argumenterne fra landets hoje
talerstol gav genlyd de nzste hundrede dr: Mand er forsorgere, mens
kvinder herer til 1 hjemmet. Kvinder er fysisk og psykisk svagere end
mand og yder derfor mindre. Kun ugifte kvinder har brug for lenarbej-
de, og eftersom kvinder af natur er mere nojsomme, kan de klare sig for
en mindre lon end mznd. Derpa fastsatte de @rede rigsdagsmeend lerer-
indernes lon til to tredjedele af lerernes lon.

Sa var det sldet fast sort pa hvidt: Kvinder kan uddanne sig til
hgjere lon, men de kan ikke uddanne sig til ligelon.

I samme periode som larerinderne skred ind i klassevarelserne,
erobrede kvinderne sygeplejefaget. Behovet for sygeplejersker steg, i takt
med at antallet af danske hospitalssenge i lobet af tredive ar blev fem-
doblet til 11.000 i 1910. Sygeplejen begyndte som en form for legestyret
mestetlaere, hvis kvalitet athang af forholdene pd det enkelte hospital.
Derfor dannede sygeplejersker fra de store kebenhavnske hospitaler 1
1899 Dansk Sygeplejerdd med det formal at fi en statsligt reguleret syge-
plejeuddannelse, styret af ledende sygeplejersker i stedet for leger. Det
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lykkedes forst i forbindelse med socialreformen i 1933. Lagerne var ikke
meget for at slippe kontrollen med sygeplejerskernes arbejde.

Samtidig var der udbredt modvilje mod, at sygeplejen skulle mi-
ste sin karakter af “kvindeligt barmhjertighedskald”. Denne — i grunden
smukke — etikette har plaget kvindefagene i social- og sundhedssektoren
lige siden. I ordet ”kald” ligger nemlig, at arbejdet barer lonnen i sig selv,
og lonkrav derfor er udslag af bade griskhed og ukvindelighed.

Sa lenge kvinders og meznds arbejdsmarkeder var totalt adskilte,
forekom det indlysende, at mand fik hejere lon. Nedbrydningen af det
konsopdelte arbejdsmarked har varet — og er stadig! — afgorende for
ligelonskampen. I mine oldemedres ungdomsir dbnede videbegerlige
kvinder dor pa dor til hidtidige mandlige domzaner. Den forste kvinde fik
adgang til universitetet 1 1875, og i 1904 faldt institutionens sidste basti-
on, da kvinder fik lov til at leese teologi. Men et var retten til at uddanne
sig, noget andet var retten til arbejde inden for det erhverv, man havde
uddannet sig til. Eksempelvis fik kvinder forst i 1906 ret til at praktisere
som sagforer og som fuldmeagtig hos en sagforer. I 1908 fik de adgang til
underordnede juridiske embeder i det offentlige, og samtidig fik de ret til
at vidne ved retshandlinger.

Ligeledes var opnéelsen af politiske borgerrettigheder vigtige.
Efter artiers sejt kampagnearbejde fik kvinder og tyende kommunal valg-
ret 1 1908, og i 1915 ogsa valgret til Folketinget. Det var 66 ar efter Fol-
kestyrets indforelse.

I arene derefter kom alle partier op pa dupperne for at tiltrakke
kvindestemmer. Reformhasticheden steg. I 1916 fik lererinder adgang til
forste- og enelererstillinger pd landet og til overlerer- og skoleinspektor-
stillinger pd kommunale keobstadsskoler. Tre ar senere, i 1919, blev prin-
cippet om ligelon gennemfort for statsembedsmand. Og i 1921 fik kvin-
der adgang til hele det offentlige arbejdsmarked, bortset fra gejstlige og
militeere stillinger. Teologerne var overordentligt fodslabende: I 1948 fik
de tre forste kvinder lov til at blive praster i folkekirken. Militerfolket
var endnu mere sendregtige, kvinder fik adgang til militeeret 1 1971, men
forst 1 1992 mulighed for at blive uddannet som jagerpiloter.
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GIFTE KVINDERS ARBEJDE I KRISETIDER

Ti ér efter at kvinder formelt blev ligestillet med mand i politik, zendrede
nye xgteskabslove fra 1922 og 1925 magtforholdet i zgteskabet. Dels fik
gifte kvinder sideordnet forzldremyndighed over deres born og ret til at
komme i betragtning som indehaver af foreldremyndighed ved skilsmis-
se. Faderen var dog fortsat okonomisk verge indtil 1957. Dels blev der
indfert gensidig forsergerpligt. Denne pligt kunne, og kan stadig, opfyl-
des bide ved at have en indkomst og ved at arbejde 1 hjemmet.

Loven xndrede ikke ved, at husmoderen i mine bedstemodres
tid var symbol pd, at familien havde en duelig forsorger med mandskraft
nok til at bringe sin familie velstand.

Farmor Gudrun var oldemor Johannes tredje barn. Hun blev
fodt 1 1900 og voksede op i takt med, at kvinder trin for trin tilkempede
sig formel ligestilling med mend. I tyverne fik hun to uxgte born og
forsorgede sig selv som syerske, indtil hun som 28-drig blev gift med
Aksel Jensen, smedesvend pa B&W. Han var pia mange mader en usad-
vanlig mand. Gudrun havde fdet sin egen lille systue i Adelgade, da de
modte hinanden, og Aksel hjalp hende med at presse toj efter arbejdstid.
Da de i1 1933 fik datteren, Annie, promenerede han stolt med barnevog-
nen i Socialdemokratiets 1. maj optog. Hver lordag, nar Aksel kom hjem
fra B&W, og Gudrun standsede symaskinen, brugte familien nogle timer
1 feellesskab pd at rydde op og gere rent for aftensmaden.

Gudrun sagde sjzldent et ondt ord til eller om Aksel. Men hun
kunne godt blive trat af at hore folk prise hans fortraffeligheder — og s
kom historien om dengang, de havde varet gift i nogle ir, og Gudrun fik
arbejde pa en systue. I protest nedlagde Aksel arbejdet i hjemmet. Han
kunne trille en barnevogn og fore en stovsuger, men en udearbejdende
kone kunne smedens zre ikke tile. Sidan var han, sidan var onkel Ger-
hards far, som aldrig fik at vide, at Gerhards mor tjente lidt ekstra til
husholdningen pa Gudruns systue, og sidan var Socialdemokratiets og
fagbevagelsens politik. Malet var stadig at opnd en god forsorgedon til
meand, mens kvinden tog sig af hjem og born.

Kampen mellem Gudrun og Aksel blev lost med et kompromis.
Af hensyn til sin mands @re syede Gudrun hjemme i stuen pa Johan
Kellers Ve;.

Aksel forsvarede den made, axgtefolk almindeligvis levede pa.
Blandt de gifte kvinder var tre fjerdedele husmedre, 13 pct. var medhjel-
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pende hustruer, og kun 11 pct. havde lonarbejde. Statistikken fangede
dog hverken min farmors dameskredderi hjemme pa Johan Kellers Vej i
Sydhavnen eller min mormors sxsonarbejde i kartoflerne og roerne i
Vestjylland.

I trediverne modarbejdede nogle af fagbevegelsens mand direk-
te gifte kvinders ret til at arbejde. I 1932 stillede de mandlige bryggeriar-
bejdere i Kobenhavn et forslag pa kongressen om, at bryggerierne skulle
fyre de gifte kvinder, hvis mend var 1 arbejde, for at skaffe job til flest
mulige familieforsorgere. Forslaget blev afvarget, men skabte selvfolgelig
mistillid mellem de kvindelige og mandlige bryggeriarbejdere.

Kvinder kom ogsa op at toppes indbyrdes. Hver fjerde af Kvin-
deligt Arbejderforbunds medlemmer var arbejdsles. Nogle af de ugifte
mente, at de gifte burde holde op med at have lonarbejde, og det fik
betydning, da Kege Gummifabrik i 1940 afskedigede samtlige sine gifte
kvindelige medarbejdere — heriblandt 173 medlemmer af Kvindeligt
Arbejderforbund — og ansatte mand i stedet. Til hovedbestyrelsens udel-
te irritation viste det sig, at forbundets lokale afdelingsforkvinde godvil-
ligt havde accepteret afskedigelserne.

Sa det var ikke markeligt, at KAD’s formand, Alvilda Andersen,
var tilbageholdende med at stille krav om ligelon — hun mente, det ville
medfore, at “mandene, der er i besiddelse af den storre fysiske kraft, vil
blive foretrukket for kvinderne.” Af samme drsag afviste bade hun og
kvindeorganisationerne et forslag fra den regeringsnedsatte Befolknings-
kommission om at forbyde afskedigelser af gravide kvinder. Alvilda An-
dersen var enig med Danske Kvinders Nationalrads formand, Kirsten
Gloerfelt-Tarp, som pdpegede, at beskyttelsen af gravide kvinder kunne
blive “farligt for den kvindelige arbejdskrafts erhvervsmessige stilling 1
det frie erhverv”.

1 1934 oprettede Danske Kvinders Nationalrid en underafde-
ling, Danske Kvinders Erhvervsrdd, der holdt et vagent oje med det, vi i
dag kalder konsdiskrimination. Rddet slog til, nir byrdd annoncerede
efter kontorpersonale og lovede mandene hojere lon, 1 strid med loven
om ligelon fra 1919.

Selvom loven fra 1921 gav kvinder samme adgang til stillinger i
stat og kommune som mand, valgte flere kommunale arbejdsgivere at
tilbyde deres kvindelige tjenestemeand op til et ars lon, hvis de sogte
deres afsked, nir de blev gift. Andre var mere ra og loste arbejdslosheds-
problemet ved at fyre deres kvindelige ansatte, nir de blev gift.
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Radet stottede Kommunelererforeningens aktioner mod de fy-
ringer af gifte lererinder, der fandt sted rundt om i landet (i forvejen var
gravide lererinder ringe stillet: De skulle melde sig syge pd nedsat lon,
inden de nidede syvende mined, fordi det blev anset for upassende, at
skoleborn blev undervist af en synligt gravid kvinde).

Der var ogsa adskillige konfrontationer mellem Erhvervsridet
og Kebenhavns Magistrat, som havde en nedskreven bestemmelse om,
at sygeplejersker kunne fyres, hvis de indgik =gteskab. Godt nok fik en
sygeplejerske 1 1933 for forste gang lov til at beholde sit job efter bryl-
luppet — ministeriet gav dispensation — men forst 1 1943 fastslog en
dommer, at det var ulovligt at afskedige en kvinde fra en stilling i stat og
kommune, nir hun indgik agteskab.

Pa trods af den stadige hetz fordobledes antallet af gifte kvinder,
der havde lonarbejde, i tidret fra 1930-1940. Nationalekonomiske krafter
var sterkere end den ideologi, som ville bevare den hjemmegiende hus-
mor. I ly af statens beskyttelsespolitik under krisen ekspanderede hjem-
memarkedsindustrien, bla. tekstil- og bekledningsbranchen, der i 1940
beskaxftigede godt halvdelen af samtlige kvindelige industriarbejdere. I
samme periode blev social- og sundhedsvasenet udvidet, og bide den
statslige og kommunale sektor voksede og ansatte flere kvinder.

Langt de fleste kvinder arbejdede dog stadig i husholdningerne:
Tet pd 100.000 som medhjzlpere pa landet, og en tredjedel flere som
husassistenter i byer og landsbyer. En undersogelse fra 1941 viste, at de
fleste husassistenter havde en arbejdsdag pd 12-13 timer og tjente ca. to
tredjedele af en kvindelig industriarbejders lon, inklusive kost og logi.
Tiden legitimerede pigernes lave lonninger med, at de blev uddannet til
deres fremtidige livsgerning som husmedre; og selv Husassistenternes
Fagforbund havde svart ved at formulere en faglig politik, fordi det ansa
arbejdet for at vere en del af den kvindelige identitet: ”[...] i det huslige
erhverv er det hele personen, man lejer, ikke som i andre erhverv en
bestemt mangde arbejde,” stod der i fagbladet Husassistenten i 1938.
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EFTERKRIGSTIDEN - DET PERFEKTE
KVINDELIV FORANDRES

Min mor, Lilly, blev fodt i 1930. Som flertallet i sin generation begyndte
hun at arbejde lige efter konfirmationen, og som si mange andre kvinder
i arbejderklassen fortsatte hun med at arbejde, da hun blev en gift kone.

Men fordi sa relativt fi giffe kvinder havde registreret lonarbejde i
halvtredserne, stir artiet for eftertiden som kernefamiliens guldalder: Den-
gang der var orden i tingene, og kvinderne tog sig af born og husarbejde.

Forestillingerne om det ideelle kvindeliv skiftede, da min mor og
min moster og faster var blevet omkring tredive dr og medre til et par
born. Pludselig skulle gifte kvinder have lonarbejde. Nationalokonomien
krevede det. Kvindernes egen, mandens og bornenes lyst til at fa del i
velferdsstigningerne krevede det ogsa. Huset, bilen og charterferien 14
inden for reekkevidde. Samtidig blev det i lobet af hojkonjunkturen 1958-
1973 4benlyst, at bornenes fremtid 14 i en lengere uddannelse.

Den okonomiske vakst satte rekord: Fra 1960 til 1969 steg nati-
onalindkomsten fra 34 til 83 milliarder kroner — nasten to en halv gang
pd bare ni ar. Meget af denne kolossale velstandsstigning skyldtes kvin-
derne: I lobet af tresserne voksede deres antal 1 arbejdsstyrken med ca.
270.000. Vaksten fortsatte i halvfjerdserne med yderligere 380.000 og i
lobet af firserne med ca. 150.000. I alt tradte 800.000 flere kvinder ind pa
det registrerede, skattebetalende arbejdsmarked pa bare 30 ar, mens an-
tallet af mezend kun steg med ca. 100.000 i samme periode.

Stadig flere kvinder fortsatte med at have lonarbejde, nir de blev
gift og fik bern: I 1960 havde mindre end hver femte gifte kvinde lonnet
hel- eller deltidsarbejde, mens hele 860.000 kvinder var husmedre og
blev forsorget af deres mand. Tretten ar senere, da de forgyldte tressere
endte i oliekrisen, havde nzsten halvdelen af de gifte kvinder lonarbejde.
Tyve ar senere, 1 begyndelsen af halvfemserne, havde lige s4 mange yngre
og midaldrende kvinder lonarbejde som mand i samme alder, uanset om
de var gift eller ej. Og i dag er der bare 17.000 husmedre.

Denne kolossale omvealtning lod sig kun gore, fordi det offentli-
ge overtog mange af de opgaver, som maodre, hustruer og tjenestepiger
hidtil havde varetaget i familien — isar pasning og opdragelse af born og
pleje af syge og gamle.

I lobet af kun ti dr, fra 1960 til 1970, fordobledes antallet af of-
fentlige ansatte, herunder kvinder i job som sygeplejersker, sygehjzlpere,
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hjemmehjzlpere, fysioterapeuter, ergoterapeuter, forsorgs- og andre
padagoger, kantinemedhjzlpere, socialradgivere, lerere mv. samt renge-
ringsassistenter til at holde de offentlige bygninger blankpolerede.

Selvom kvinders lonnede arbejde blev stadig vigtigere for sam-
fundet, gav det ikke ligelon. Da min mor kom til Kebenhavn i 1950 og
blev ansat pd fabrik, fik ufaglaerte kvinder 69 pct. af ufaglaerte maends lon.
Ti édr senere var lonforskellen skrumpet, sd moster Kitty, der arbejdede
pa en smikagefabrik i Midtjylland, fik 74 pct. af mends lon. I 1969, da
mine jyske kusiner var ansat som syersker i tekstilindustrien, fik de 79
pct. af ufaglerte mends lon.

Uligelonnen var stadig direkte aftalt i overenskomsterne som
forskellige lonsatser for kvinder og mand, og dyrtidstillegget (der blev
afskaffet i midtfirserne) var helt til 1969 indrettet, sa kvinder fik ca. to
tredjedele af det belob, mznd fik som kompensation for prisstigninger.

LIGEL®N - TIL STATSEMBEDSMAND

Som nzvnt blev princippet om ligelon gennemfort for statsembedsmaend
1 1919. Det blev imidlertid fluks udhulet ved indferelsen af et serligt
forsorgertilleg til gifte mand og enker — men ikke til gifte kvinder.

Samtidig blev kvinders lave lon cementeret af arbejdsdelingens
udvikling. I lobet af arhundredets forste artier havde kvinder erobret kon-
torfaget og udgjorde 1 1920 ca. 40 pct. af alle kontorfunktionerer. Nesten
uden undtagelse var de ansat i underordnede og dérligt lonnede stillinger.

Opdelingen i faglert og ufaglert kontorarbejde blev institutiona-
liseret, da de ufaglarte kontorister i 1919 blev optaget i tjenestemandslo-
ven i en sarlig lonklasse, som skulle "udfere sidanne kontorarbejder, der
ikke kraever faguddannelse”. Der blev oprettet specielle kvindekurser i
maskinskrivning og stenografi — undervisningstilbud, som ikke eksistere-
de for meend. Til gengzxld kunne maendene tage handelskurser, der gav
avancementsmuligheder.

Kvinders placering nederst i hierarkiet blev i tyverne og trediverne
begrundet med, at de havde et hojere kald — hvorfor spilde en uddannelse
pé unge piger, nér de alligevel skulle vere husmedre om nogle ar.

Selvom ligelonskravet var pd HK’s program fra forbundets start,
var opbakningen lunken. For eksempel sagde forbundsformand Jens
Johansen pd kongressen i 1928: ”Der gores for eksempel fra mange sider
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gzldende, at kvindernes fysik ikke kan tillade dem at yde si meget arbej-
de som mendene. Givet er det, at kvindernes krefter pa mangfoldige
omréder ikke slir til. Om ligelonskravet derfor virker til fordel for kvin-
derne, kan der maske tvivles. Ogsd forsorgerpligten ma man tage et vist
hensyn til i bedemmelsen af dette forhold.”

Ad dre kom forsergertillegget til at udgere en storre del af lon-
nen, og utilfredsheden blandt de kvindelige og ugifte mandlige tjeneste-
meznd voksede proportionalt. Derfor indferte lonningsloven fra 1958
ligelon for gifte som ugifte mand og kvinder, ansat som tjenestemaend
eller efter overenskomst i det offentlige.

Sa var man ndet sa langt. Men eftersom de personlige tilleg ud-
gjorde en vasentlig del af lonnen, blev forskellen mellem mande- og
kvindelonninger bevaret, blot med nye argumenter: Mzxndene havde
storre ansvar, flere opgaver, vanskeligere arbejde osv.

FAMILIEOVERHOVEDETS SKABNE

At kvinder som princip fik lavere lon end mand, blev altid legitimeret af
ideologien om den perfekte kernefamilie, hvor manden gik pa arbejde og
tjente penge til at forserge sin hjemmegiende husmor og bornene. Det-
for har det i kampen for ligelon og ligestilling pa arbejdsmarkedet varet
nedvendigt at fa aflivet familiens overhoved — bade juridisk og mentalt.

En trist hendelse fik midt 1 tresserne stor betydning for debatten
om forsergerbegrebet: Arbejdsmand Hans Christian Grenzlikowski mi-
stede sin kone ved en fardselsulykke og stod alene med otte mindrearige
born. Erstatningen lod pd kun 18.000 kroner. Belobet svarede til, at ar-
bejdsmanden kunne ansatte en ufaglert kvinde 40 timer om ugen i halv-
andet ar til de overenskomstmassige seks kroner i timen.

Sagen blev anledning til, at byretsdommer Inger Margrete Peder-
sen udatbejdede en betenkning om forsergerbegrebet. Den viste, at
forsergerbegrebet indgik som begrundelse i love, regler og overenskom-
ster for, at den gifte mand fik henholdsvis hgjere lon, hojere understot-
telse, hojere pension og betalte mindre skat end den gifte kvinde. Inger
Margrete Pedersen gav flere grelle eksempler:

— En =ldre, svagelig mand blev gennem mange ar forserget af sin ko-
ne, der var ansat som tjenestemand. Han fik ingen pension efter
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hende, da hun pludselig dode. Helt frem til 1969 var enkepensionen
nemlig ikke modsvaret af en enkemandspension i tjenestemandslo-
ven — selvom en kvinde indbetalte til samme sociale forsikringsord-
ning som hendes mandlige kollega.

— En kvinde, der selv forsergede sine bern, mens hendes mand sad i
feengsel, fik under sygdom kun de lave dagpenge som ikke-forsorger.

— Uanset om kvinder havde varet husmedre eller udearbejdende til
den dag, de blev pensionister, blev kvinders folkepension udbetalt til
deres mand, ikke til dem selv.

—  Skattelovens forsorgerfradrag tilfaldt gifte maend, ikke gifte kvinder.

I takt med at andelen af udearbejdende gifte kvinder steg op gennem
halvfjerdserne, blev den mandlige familieforsorger udryddet i juraen.
Men han var en vital og genstridig herre — forst 1 1982 blev skattelovgiv-
ningen indrettet helt konsneutralt pd den kendsgerning, at husmedre og
eneforsorgende xgtemand var uddeende racer. Samme dr blev navnelo-
ven axndret, sa kvinder ikke automatisk fik deres mands efternavn, nar de
blev gift.

Ideologien om den mandlige forsorger ovetlevede dog i sproget.
Langt op 1 firserne kunne man here gifte kvinders arbejde blive betegnet
som “lommepenge” eller tilskud til mandens indtegt”. Og det er selv-
sagt ikke noget, man kan forlange ligelon for.

KONSBESTEMTE LONSATSER KRAKELERER

Hen mod slutningen af tresserne indsé politikerne, at lonsystemet gjorde
det vanskeligt at tiltrekke ansatte til den offentlige sektors voksende
social- og sundhedsopgaver. En kommission blev derfor nedsat for at
andre tjenestemandsloven. Den bestod af 25 mznd og en enkelt kvinde.
Sygeplejerskers og andre kvindefags forhdbninger om bedre lon blev ikke
indfriet. Den nye offentlige lonningslov fra 1969 fastslog nok en gang, at
kvinders arbejde var rundt regnet en tredjedel mindre vard end mands.
Sadan var det ikke formuleret, det ville have varet i strid med lonnings-
loven, men typiske mandejob blev placeret hojere pd lonskalaen end
typiske kvindejob: politibetjente hojere end sygeplejersker eksempelvis.
Den principielle ligelon i de offentlige overenskomster smittede af
pé det private HK-omrdde, og i 1965 fik HK’s overenskomster ens mini-
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mallon for meend og kvinder. Samme 4r kom kvinderne i flertal blandt
forbundets medlemmer. Tyve dr senere var otte ud af ti HK’ere kvinder,
og forbundet var blevet landets naststorste — kun overgdet at SiD.

Ogsa industriens konsbestemte lonsatser krakelerede gennem
tresserne, og ordet ligelon blev sagt med stadig storre fasthed 1 stemmen
1 forbund med mange kvindelige medlemmer.

Samtidig meldte nye politiske aktorer sig pa den offentlige scene.
I 1970 snuppede rodstrompen Karen Jespersen — senere minister i flere
socialdemokratiske og en borgerlig regering — talerstolen fra LO’s for-
mand, Thomas Nielsen, og afbrod hans 1. maj tale med en tale om lige-
lon, mens hendes kammerater delte lobesedler ud blandt forsamlingen.

Mange af fagbevagelsens kvinder si dog skeptisk pa den nye
kvindebevagelse: ,,De ved ikke noget om fagbevaegelsen,” sagde Kvinde-
ligt Arbejderforbunds formand, Edith Olsen, og frabad sig enhver ind-
blanding fra de ungdommelige aktivister, der viftede med paroler om at
gore det private politisk og kvinders ret til at bestemme over egen krop.

Samme ér gjorde LO ligelon til et hovedkrav. Kvindeligt Arbej-
derforbunds Edith Olsen aftalte med Anker Jorgensen, formanden for
Dansk Arbejdsmands Forbund, at de denne gang skulle std sammen om
at fd ens mindstesatser for kvinder og mand.

Overenskomstforhandlingerne gik i hardknude og endte helt ef-
ter bogen i forligsinstitutionen. Selvom maglingsforslaget indeholdt flere
fremskridt for kvinderne, satte Edith Olsen hzlene i. Hun ville ikke ac-
ceptere et protokollat om, at ,,hovedorganisationerne er enige om at soge
ligelonsproblemet lost,” hun ville have ligelon nu og her, og LO’s forret-
ningsudvalg meddelte forligsmanden, at forslaget var forkastet.

Kvinderne var mere besvarlige, end LO’s formand Thomas Ni-
elsen orkede at have med at gore, sa ved de efterfolgende forhandlinger i
forligsinstitutionen undlod han at tage Edith Olsen med — og klarede
sagen sammen med smedenes Hans Rasmussen og arbejdsmandenes
Anker Jorgensen.

Resultatet var, at de lavestlonnede mend fik endnu tyve ore me-
re i timen, mens kvinderne kun fik ti — tilmed et ar senere end maendene.

Til gengzld kom arbejdsugen ned pd 41 3/4 time, og Thomas
Nielsen spaede kakt, at danskerne ved artusindskiftet kun ville arbejde
35 timer om ugen og have fem ugers ferie.

Efter eget udsagn skaldte Edith Olsen Anker Jorgensen huden
fuld 1 al privathed og afviste derpa i al offentlighed maglingsforslaget
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blankt. Medlemmerne bakkede hende op; ved urafstemningen i Kvinde-
ligt Arbejderforbund stemte 33.000 nej og 7.500 ja. Forslaget blev allige-
vel vedtaget, fordi der i hele LO var flertal.

Overenskomstforhandlingerne i 1971 bekrzftede mange artiers
erfaringer med, at kvinderne ikke bare skulle sta sammen mod arbejdsgi-
verne, men indimellem ogsd blev nedt til at slds mod deres mandlige
feeller 1 fagbevagelsen.

I DANMARK ER LIGESTILLING EN SELVF@LGE

Forst i 1973 lykkedes det at fd gennemfort ligelon i det faglige system. I
overenskomsten stod endvidere, at “alle begrensninger pd grund af ken 1
adgangen til at udfere arbejde af enhver art bortfalder ved ligelonnens
gennemforelse”.

Det er mindre end fyrre 4r siden! Min mor, faster og moster var i
begyndelsen af fyrrerne og havde arbejdet, siden de blev konfirmeret.
Mine tre jyske kusiner var blevet gift og arbejdede i tekstilindustrien.
Mine kobenhavnske kusiner var oplobne teenagere. Og selv vat jeg syt-
ten og gik i 1. g og dremte om at blive gymnasielerer, da det private
arbejdsmarked langt om lenge besindede sig pa at opgive princippetr om at
give mandekonnet positiv serbehandling i lonforhandlinger.

Tre ar senere tvang et EF-direktiv Folketinget til at vedtage lo-
ven om lige lon for samme arbejde, uanset kon.

Longabet blev mindre op gennem tresserne og frem til midten af
halvfjerdserne, og det sd ud til, at ligestilling pa det omrade var en reali-
stisk drom. Halvfjerdsernes krise og den store arbejdsloshed knuste for-
hdbningerne.

Ligelon viste sig at vere en af den slags sejre, man bestandigt
skal forsvare for at bevare.

I firserne krevede EU-Kommissionen loven skarpet, og da sa-
gen havde varet igennem EF-Domstolen, @ndrede Folketinget 1 1986
lovens formulering til, at maend og kvinder nu skal have lige lon for
”samme arbejde eller for arbejde, der tillegges samme vaerdi”.

Det var ikke bureaukratisk ordkleveri. Si lenge arbejdsmarkedet
er konsopdelt, er der ikke vundet meget ved, at kvinder og mand, der
udforer pracis samme arbejde, fir samme lon. Begrebet ”samme vardi”
flytter fokus fra kennet til arbejdsopgaverne: Er det mindre verdifuldt at
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gore rent pa et hospital tidligt om morgenen end at kere husholdnings-
skrald til forbrending pa samme tidspunkt? Er det mindre vardifuldt at
passe andre folks born end at reparere deres biler? Er det mindre veerdi-
fuldt at pleje mennesker end at vedligeholde huse?

Nej! — svarede sygeplejerskerne 1 1995 pa de retoriske sporgsmal.
”Sygeplejerskerne strejker for en bedre lon”, stod der med rode bogsta-
ver pa deres hvide T-shirts, og amtskredsformand Lisbeth Uhd sagde i
en tale: ”Nir sygeplejerskerne i sa mange 4r har affundet sig med vaesent-
ligt lavere lonninger end mandene, handler det bade om vores kald og
det, at vi er kvinder. Nu begraver vi — ikke Florence Nightingale — men
hendes kaldstanke. Vi vil have nogle anstendige lon- og arbejdsvilkar, sa
kommer glaeden ved arbejdet igen, og det er noget helt andet end kaldet.”

NU VED ALLE, HVAD EN SOSU ER FOR EN STORRELSE

I 1985 blev jeg familiens forste akademiker. Siden da har jeg tjent bedre
end familiens ovrige kvinder. For kvinder kan selvfolgelig uddanne sig til
hojere lon, men heller ikke nu til dags kan de uddanne sig til ligelon.

For nogle ér siden viste en undersogelse blandt medlemmerne i
DJOF — juristernes og skonomernes fagforbund, som organiserer nogle
af samfundets hojest lonnede — at kvinder tjener omkring 93 pct. af
mezndenes lon, hvilket giver en lonforskel pa ca. 3.500 om maneden.
Undersogelsen er vel at marke foretaget blandt mand og kvinder med
samme anciennitet og arbejdsfunktioner. I mit eget forbund, Journalist-
forbundet, er lonforskellen mindre i kroner og ere, men nogenlunde lige
sd procentvis stof.

Et par procenter syner ikke af meget pd den ménedlige lonsed-
del, men det har stor skonomisk betydning pa lengere sigt. Forskellen 1
livsindkomst for en mand og en kvinde, der begge har giet i gymnasiet,
summer sig gennemsnitligt op til 2 millioner kroner. Et belob som alle
og enhver ville blive begejstret for at vinde 1 Lotto.

Mine steddotre, Pil og Kristine, har taget deres forste skridt ud
pé et arbejdsmarked, der er nzsten lige sa konsopdelt, som da min olde-
mor Johanne kom til Kebenhavn, og fortsetter med at vere det mange
ar fremover: Pa sundhedsuddannelserne er 94 pct. af de studerende
kvinder, mens 96 pct. af de studerende pd jern- og metalfag er mend.

37



Konsopdelingen er uden tvivl med til at fastholde kvindearbejde i
lavtlonskategorien — fordi den vaerdi et arbejde tillegges, i hoj grad indebae-
rer en personlig vurdering af, hvad der er ret og rimeligt. Sidanne normer
er selvbekreftende: Nar meget kvindearbejde traditionelt er blevet datlige-
re lonnet end mandearbejde, klistrer forventningerne om lavere lon til
kvindejob. Det bliver der nappe rokket fundamentalt ved, for vi gor op
med oldnordiske normer for, hvad der er maskulint og feminint, og mand
og kvinder 1 langt hojere grad far samme typer uddannelse og arbejde.

Uligelonnen hanger ogsa sammen med arbejdsdelingen pa
hjemmefronten, iser med hensyn til bornene. I de senere ar har rappor-
ter fra henholdsvis Danmarks Jurist- og @konomforbund og fra LO og
Dansk Arbejdsgiverforening udpeget kvinders lange barselsorlov som
hovedirsag til, at uddannede kvinder gar i std pa karrierevejen og til, at
der stadig ikke er ligelon 1 Danmark.

Med andre ord er det vanskeligt at forestille sig ligelon uden an-
dringer i forzldreskabet, eksempelvis i form af en barselsorlov a la den
islandske, hvor tre maneder er oremaerket til modrene, tre maneder til
faedrene og tre er valgfri.

Til de mere pinlige forklaringer pa uligelonnen horer, at der sta-
dig hersker forestillinger om, at kvinder bdde fysisk og psykisk er en
ringere arbejdskraft end mand. Det viste en undersogelse fra Megafon
blandt yngre danskere — 18 til 40 dr — lige efter drtusindeskiftet: S4 mange
som 56 pct. kvinder og 58 pct. mend mener, at kvinder er folelsesmzes-
sigt ustabile under menstruation. Og nasten hver femte kvinde 1 under-
sogelsen svarede ja til sporgsmalet om, hvorvidt kvinders biologi forhin-
drer dem 1 at udfere visse typer job. Flere mand, nemlig hver tredje,
mente det samme.

Set med historiske briller pd nasen er det bestemt et fremskridt i
tilliden til kvinders arbejdsevner sammenlignet med kvindesynet pa vores
oldemodres tid. Men lige under den nysselige overflade, hvor statsmini-
ster Anders Fogh Rasmussen i sin nytarstale 2003 péstod, at 71 Danmark
har kvinder som en selvfolge ligestilling med mand”, er der altsd en me-
get stor gruppe, der mener, at kvinders menstruationscyklus gor dem
mindre psykisk stabile og mindre egnet til visse typer job. Og mon ikke
det har betydning for lonnen?

En anden emtilelig forklaring pa uligelonnen er, at indkomstens
storrelse har forskellig betydning for kennenes seksuelle markedsvaerdi:
Mands agteskabschancer stiger, nir de er gode forsergere, og falder dra-
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stisk, hvis de bliver fanget i lavtlons- eller arbejdsloshedsfalden. Det gal-
der ikke for kvinder. Sa er det da ikke underligt, hvis mand er mere oppe
pé teeerne 1 en lonforhandling end kvinder, eller at arbejdsgivere — hoved-
sageligt maend — er tilbojelige til at give mend storre personlige tilleg. Fa-
milieoverhovedet blev aflivet i lovgivningen for nogle értier siden, men
hans genfard sidder pd skulderen af nutidens mand og kvinder, hvisker
dem i oret, at meend bliver mindre maskuline, hvis deres koner tjener mest.
Sadanne forestillinger endres ikke over en generation eller to.

Der er dog ogsi lyspunkter, som det nye opror blandt lavtlon-
nede kvinder. Efter en lang og insisterende lonkamp ved stort set alle 1
dag, hvad en SOSU-assistent laver. Og 1 modsztning til for tre-fire drtier
siden, da loven om ligelon blev vedtaget, synes flertallet af befolkningen
nu, at det er et helt rimeligt krav og pa hoje tid, at kvinder far lige s
meget for deres arbejde, som meaend ger. Det er trods alt et bedre ud-
gangspunkt for ligelonskampen.
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KAPITEL 3

LIGELON - I JURIDISK
PERSPEKTIV

KIRSTEN PRECHT

INDLEDNING

Virkeligheden om ligelon er mangfoldig. Der er, som denne antologi
abenbarer, mange indfaldsvinkler til at forstd ligelon. Emnet ligelon be-
handles 1 mange fagfelter, og der er derfor ogsa mange forskellige typer
strategier, der skal i brug, nar ligelonsproblemer skal lgses. Denne be-
skrivelse af det juridiske perspektiv handler i kort form om reglerne om
ligelon og deres virkning og nogle af de muligheder for at lose ligelons-
problemer, som de rummer.!

Ligelonslovens § 1 bestemmer, at enhver arbejdsgiver skal yde
kvinder og mznd lige lon — for sa vidt angir alle lonelementer og lenvil-
kar — for samme arbejde eller for arbejde, der tillegges samme veerdi.
Gennemforelsen af regler om ligelon i Danmark er gennem de sidste 100
ar sket i flere etaper, primaert ved lovgivning, som gennemforer EU-
regulering, og kun i ganske begrenset omfang ved overenskomstaftale.? I

1. For en detaljeret gennemgang af ligelonsloven, se Danske afgorelser og afgorelser fra EU-
Domstolen: Andersen, A., R. Nielsen og K. Precht: Ligestillingslovene med kommentarer, bind
1 (2008) og bind 2 (2010).

2. For en beskrivelse af den historiske udvikling, se Nielsen, R. (1979): Kvindearbejdsret, Bjorst,
B.R. (2005): Ligelon for job af samme vardi og Ronnow Bruun, J.: Lige lon i Danmark, Uge-
skrift for Retsvasen,1988B, s. 369.
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1919 indfortes lige lon for lige arbejde for tjenestemand i den forstand,
at dbent erkendt direkte konsdiskrimination blev afskaffet.? Pa det priva-
te arbejdsmarked var det helt frem til 1970 almindeligt, at parterne i
overenskomsterne aftalte lavere lonsatser for kvinder end for maend. I
forbindelse med Danmarks optagelse i EF blev overenskomsterne grad-
vist korrigeret. P4 omridet mellem Dansk Arbejdsgiverforening og
Landsorganisationen blev de overenskomstmassige lonsatser for kvinder
fastsat til samme belob som for mand som led i overenskomstforhand-
lingerne 1 1973. Siden har longabet pd det danske arbejdsmarked varet
stort set konstant. Danmarks medlemskab af EU har medfort en detalje-
ret lovregulering af hele ligestillingsomradet, herunder ligelonsomradet.
Den danske ligelonslov, som blev vedtaget 1 1976 til gennemforelse af
EU’s ligelonsdirektiv, et i vidt omfang udtryk for minimumsimplemente-
ring af EU-reglerne, dvs. at beskyttelsesniveauet i de danske regler svarer
til niveauet i EU-reglerne. Enkelte bestemmelser i loven, fx § 5a om
ligelonsstatistik, er dog rent danske opfindelser.

Ligelonsloven blev 1 1976 formuleret sadan, at loven ikke gzlder,
hvor der er hjemmel til ligelon i de kollektive overenskomster. Som lo-
ven blev vedtaget, var det en forudsztning, at ligelonnen allerede var
gennemfort pi de overenskomstdakkede omriader med fjernelsen af de
serlige overenskomstmassige lonsatser for kvinder i 1973. Loven om
ligelon skulle derfor kun dakke restomridet, dvs. de omrider, hvor lige-
lonnen ikke var sikret ved overenskomst. Formalet var at sikre, at
sporgsmalet om lonfastsettelsen og herunder ligelon fortsat primaert
skulle vaere overladt til arbejdsmarkedets parter og rejses ved de fagretli-
ge instanser. Den tradition, vi kender for aftaleimplementering af EU-
direktiver, er opstdet pa et senere tidspunkt og har fert til, at mange ar-
bejds- og ansattelsesretlige direktiver er blevet gennemfort ved overens-
komst. Emnet ligelon er derimod stort set ikke fulgt med og blevet afta-
lereguleret. En forklaring kan vaere, at man har varet af den opfattelse, at
kravet om ligelon var tilstrakkeligt sikret som en stiltiende del af over-
enskomsten. En gennemgang af danske fagretlige afgorelser om ligelon
viser dog, at sagerne i vidt omfang er fort pd grundlag af ligelonsloven. I
2005 tog Arbejdsretten stilling til en principiel sag fra det offentlige om-

3. Tjenestemandslonningsloven af 1919 og lov nr. 100 af 4.3.1921 om lige adgang for mend og
kvinder til tjenestestillinger og hverv i staten og kommunerne.
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ride.* Sagen handlede om forskellig aflonning af tre grupper ansatte i For-
svarskommandoen omfattet af organisationsaftaler under Fallesoverens-
komsten mellem Finansministeriet og Statsansattes Kartel. Her fastslog
Arbejdsretten ved en retsformandsafgorelse, at LO, som forte sagen for
3F, ikke mod Finansministeriets protest kunne kreve sagen behandlet ved
faglig voldgift, nar der ikke var bestemmelser om ligelon i den kollektive
overenskomst. LO gjorde under sagen bl.a. geldende, at kravet om ligelon
var en stiltiende del af overenskomsten. Afgorelsen har givet anledning til
overvejelser om, hvordan muligheden for fagretlic behandling af sager om
ligelon kan sikres for fremtiden,> og emnet er blevet behandlet under over-
enskomstforhandlingerne pa det private omréde i foraret, 2010.0

Dansk retspraksis om ligelon, som bestar af afgorelser fra de
fagretlige instanser, domstolene og Ligebehandlingsnavnet, handler stort
set om det private arbejdsmarked. Kun en ganske lille del af afgorelserne
handler om det offentlige omréide. Det kan der vare flere grunde til, bl.a.
at der formentlig generelt fores ferre fagretlige sager pi det offentlige
omride end pa det private omride.” I modsatning hertil handler et stort
antal EU-domme om offentligt ansattes lonvilkir i EU’s medlemslande.
EU-Domstolen har behandlet en hel del sager fra social- og sundheds-
sektoren, fx om lenforskelle mellem talepedagoger, kliniske psykologer
og farmaceuter eller mellem leger og psykologer.® Domstolen har ogsi
behandlet mange sager, som belyser forskellige former for forskelsbe-
handling af deltidsansatte i den offentlige sektor, fx 1 forbindelse med
aflonning af sygeplejerske under fuldtidsuddannelse,” sygeplejerskes
manglende ret til fratredelsesgodtgorelse,!? forskellige anciennitetsregler
for deltids- og fuldtidsansatte funktionarer ved oprykning til hejere lon-
ramme,!! aflonning under barsel af deltidsansat plejemedarbejder pa

4. Sag nr. A2005.226.

5. Se fx LO’s Ligelonsstrategi fra 2009 og Nielsen, R. (2009): ”LO’s juridiske riderum vedrorende
longabet — udredning af kollektive overenskomsters og det fagretlige systems baredygtighed i
forhold til ligelon og lukning af longabet™.

6. Se endvidere Maeglingssforslag fra Forligsmanden, 26. marts 2010, pkt. F om etablering af et
ligelonsnzevn.

7. Petersen, Hanne (1991): Informel ret pa kvindearbejdspladser.

8. Sag C 127/92, Enderby, Saml. 1992 1-5535 og Sag C-309/72, Wiener Gebiteskrankenkasse,
Saml. 1999 1-2865.

9. Fx Sag C-369/90, Botel, Saml. 1992 1-3589.

10. Sag C-33/89, Kowalska, Saml.1990 1-2591.

11. Sag 184/89, Nimz, Saml. 1991 1-297.
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dialysecenter,!? sygeplejerskes ret til drligt gratiale fra sygehus!? og regler
for aflenning af overarbejde for deltidsansatte leerere.!* Ogsd mange af
deltidssagerne er, som det fremgar, fra sundhedssektoren. Som navnt er
ligelonskrav inden for de offentlige aftalers omride stort set ikke be-
handlet i dansk praksis. Der er 1 dette kapitel peget pa nogle problemom-
rider, som bor gives storre opmarksomhed.

ANDRE BEGREBER OG FORKLARINGER END DE JURIDISKE

Det juridiske ligelonsprincip forbyder enhver form for forskelsbehand-
ling med hensyn til kon 1 relation til alle lonelementer og lonvilkér, néir
der er tale om samme arbejde eller arbejde, der tillegges samme veerdi.
De centrale juridiske sporgsmal, som skal besvares pa juraens vej frem
mod konstatering af uligelon er: Hvor langt kan sammenligningen strak-
kes, hvad er samme arbejde og arbejde af samme verdi, hvem kan sam-
menligne sig med hvem, hvornir foreligger der forskelsbehandling med
hensyn til ken, og hvilke lonforskelle er beskyttet.

Nir lonforhold behandles uden for det juridiske felt, er det ofte
de samme emner — fx sammenligneligt arbejde, lonforskelle og forklarin-
ger pa lonforskelle — der behandles, men de behandles pd grundlag af
andre definitioner, og det er der god grund til at vere opmarksom pa,
nar ligelonsproblemer droftes.

Et vigtigt eksempel er de statistiske lonbegreber og de forkla-
ringsmodeller, som bruges i lonstatistiske undersogelser af lonforskelle
mellem kvinder og mand, fx fra SFI. Det gxlder her, at lonbegreberne
ikke er de samme som ligelonsreglernes lonbegreb. Fx kan lonbegrebet
”fortjeneste pr. prasteret time” eller de ovrige statistiske lonbegreber
ikke bruges umiddelbart til at pavise lonforskelle i en ligelonssag, fordi
der her skal tages hensyn til langt flere lonelementer, og disse skal vurde-
res hver for sig, som beskrevet nedenfor i afsnittet om Ligelonsregler-
nes lonbegreb — hvad teller med og hvordan?” Det horer ogsid med i
dette eksempel, at de rent lonstatistiske generelle forklaringer pd lonfor-
skelle ikke har noget med lovlighed i forhold til ligelonsloven at gore.

12. Sag C-342/93, Gillespie, Saml. 1996 1-0475.
13. Sag C-281/97, Kriiger, Saml. 1999 1-5127.
14. Sag C-285/02, Lakeberg, Saml. 2004 1-5861.
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Det ”forklarede” longab omfatter altsd ikke pr. definition de lonforskelle,
som er forklarede i relation til ligelonsreglerne og dermed lovlige, lige-
som alle de lonforskelle, der er omfattet af den uforklarede” del af lon-
gabet, ikke, fordi de er uforklarede, automatisk er ulovlige.

Et andet eksempel kan vaere den 6-cifrede DISCO-kode for ar-
bejdsfunktion, som virksomheder skal tildele hver medarbejder, nar de
indberetter lonoplysninger til Danmarks Statistik. Denne 6-cifrede kode
bruges til lonsammenligninger, og den anvendes bla. i ligelonslovens §
5a, som forpligter alle virksomheder med mindst 35 ansatte til at udar-
bejde konsopdelt lonstatistik. Denne statistik er imidlertid teenkt som et
samarbejds- og ledelsesvarktoj og ikke et varktoj til brug for kontrol
med ligelonslovens overholdelse. Der kan ikke, som mange ville forven-
te, overfores konklusioner fra koden direkte til sporgsmalet om, hvorvidt
der foreligger samme arbejde. Det forhold, at to personer (eller grupper)
har samme 6-cifrede DISCO-kode, er siledes ikke ensbetydende med, at
de udforer samme arbejde i ligelonslovens forstand. Og det, at de har
forskellig kode, betyder ikke, at det kan udelukkes, at de udferer arbejde
af samme veardi; det gaelder fx for laboranter og mejerister.

FORSKELSBEHANDLING - HVAD ER FORBUDT?

EU-reglerne om forskelsbehandling handler om at behandle sammenligne-
lige situationer lige og forskellige situationer forskelligt. Der er to vigtige
betingelser, som indrammer ligelonsprincippets forbud mod forskelsbe-
handling. Der skal for det forste ske en forskellig behandling, som har med
kon at gore. Forskelsbehandling, som ikke sker pa grund af ken eller ikke
er relateret til kon, er ikke forbudt efter ligelonsreglerne, men kan vere det
pa grundlag af arbejdsretlig praksis og naturligvis efter andre regler om
forbud mod forskelsbehandling, fx pd grund af alder eller handicap.

For det andet er forskelsbehandling af kvinder og mand kun
forbudt 1 tilfxlde, hvor forskelsbehandlingen er reguleret eller fastsat af
en fzlles kilde, fx den samme lov, den samme kollektive overenskomst
eller den samme arbejdsgiver. Det betyder pa den ene side, at fx lonfor-
skelle mellem kvindelige ansatte i den offentlige sektor og mandlige an-
satte 1 den private sektor falder uden for ligelonsloven og de underlig-
gende EU-regler. Det betyder pa den anden side, at de offentligt ansatte
(kvinder) har mulighed for flere og mere brede lonsammenligninger in-
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den for lovens omride end de privatansatte kvinder, fordi der pa det
offentlige omride i hojere grad end pa det private er tale om fi, store
arbejdsgivere og relativt fd, brede aftaler med fi parter. De offentligt
ansatte kvinder kan sege sammenligningspersoner og -situationer pi
tvers af kollektive aftaler inden for hele deres kollektive arbejdsgivers
omride. Betingelsen er beskrevet i Lawrence-sagen,!> som handlede om
forskellige lonvilkdr for rengoringsarbejde, som efter en udlicitering blev
udfert bade af den engelske kommune og af de nye, private arbejdsgive-
re, pd denne mdde: "Nir forskelle i lonvilkirene imidlertid som i den
foreliggende sag for arbejdstagere, der udforer samme arbejde eller ar-
bejde af samme verdi, ikke kan tilskrives en og samme kilde, mangler der
en enhed, der er ansvarlig for forskelsbehandlingen, og som kan genop-
rette ligebehandlingen.”

DIREKTE OG INDIREKTE FORSKELSBEHANDLING
Reglerne om ligelon forbyder bade direkte og indirekte forskelsbehand-
ling med hensyn til kon.

Den direkte forskelsbehandling defineres i § 1a som det forhold,
at ’en person pd grund af ken behandles ringere, end en anden person
bliver, er blevet eller ville blive behandlet i en tilsvarende situation.”

Ved direkte forskelsbehandling er det afgerende, om personens
kon er selve arsagen eller motivet til den forskellige behandling. Hvis en
kvinde fx ved lokale lonforhandlinger om individuelle tilleg far et lavere
personligt tilleg end hendes mandlige kolleger med sammenlignelige
opgaver fir, sd kan der vere tale om direkte forskelsbehandling, med-
mindre det kan pavises, at hun udferer et mindre veardifuldt arbejde.
Hvis baggrunden for det lave tilleg er en undervurdering af hendes ind-
sats pd baggrund af, at hun er kvinde, foreligger der direkte forskelsbe-
handling. Tidligere var den direkte forskelsbehandling helt almindelig i
form af forskellige satser for kvinder og maend 1 tjenestemandslovgivning
og 1 de kollektive overenskomster. 1 dag, hvor sarlige konsbestemte
satser er klart ulovlige, er direkte forskelsbehandling typisk skjult fx i
argumenter om forskelle i kvinders og mends individuelle fleksibilitet,
preestation, produktivitet el. lign., eller i argumenter om forskelle i grup-
pers uddannelse, ansvar el. lign.

15. Sag C-320/00, Saml. 2002 1-7325, praemis 17.
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Indirekte forskelsbehandling foreligger efter § 1la, “nir en be-
stemmelse, et kriterium eller en praksis, der tilsyneladende er neutral, vil
stille personer af det ene kon ringere end personer af det andet kon,
medmindre den pigzldende bestemmelse, betingelse eller praksis er
objektivt begrundet i et sagligt formal, og midlerne til at opfylde det er
hensigtsmaessige og nodvendige”.

Ved indirekte forskelsbehandling er det afgorende, om en tilsy-
neladende neutral ordning, fx en regel om tilleg for fleksibilitet eller en
regel om indplacering pd et skalatrin, behandler kvinder ringere end
mend — aktuelt eller potentielt — og dette ikke kan begrundes tilstrakke-
ligt. Arbejdsgiverens motiv er uden betydning. Her er der fokus pa virk-
ningen af det pigaldende lonkriterium, dvs. om det har eller kan have en
konsskev effekt. Den objektive begrundelse, der kraves, for at det er
lovligt at bruge lonkriterier med konsskav effekt, skal vere baseret pa et
lovligt formal, og de midler, som anvendes for at nd dette formal, skal
vaere egnede og nodvendige.!® Det kan saledes vare lovligt at anvende et
lonkriterium med kensskav effekt, hvis anvendelsen er proportional,
dvs. star i forhold til det onskede mal og ikke er uforholdsmassigt ind-
gribende i forhold til malet.!” Dette krav om proportionalitet betyder
ogsd, at hvis en begrundelse kun kan baxre en del af en lonforskel, si er
det kun denne del, der kan opretholdes, mens den ovrige lonforskel ma
anses for ulovlig.18

KONSSKAVE LONKRITERIER I INDIREKTE DISKRIMINATION
Der findes mange kriterier, som har eller kan have en konsskev effekt,
fordi de er konsrelaterede, dvs. berorer eller er knyttet til et storre antal
af det ene kon end af det andet. Det keonsopdelte arbejdsmarked, som
findes bade i forhold til brancher og sektorer, inden for det enkelte over-
enskomstomride og pd den enkelte arbejdsplads, medvirker hertil.

Deltid kan nxvnes som eksempel pa et konsrelateret forhold.
Regler m.v. for deltidsansatte er tilsyneladende neutrale, men de er, fordi
storsteparten af de deltidsansatte ofte er kvinder, konsrelaterede. Mens
deltid er det kriterium, der har givet anledning til flest sager om indirekte

16. Sag Cadman, Saml. 2006 1-9583, pramis 32.
17. Se om det EU-retlige proportionalitetsprincip i fx Neergaard, U. og R. Nielsen (2009): EU-ret.
18. Sag C-127/92, Enderby, Saml. 1993 1-5535.
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diskrimination ved EU-Domstolen, er der stort set ingen danske sager
om deltid. Der kan vere en sammenhaxng mellem et lille antal sager pa
det offentlige omrade generelt og et lille antal sager om deltid, idet del-
tidsansaxttelse er mest udbredt blandt de offentligt ansatte kvinder. EU-
sagerne handler om fx ringere pensionsregler, ringere betalingsregler for
overtid og langsommere anciennitetsoptjening for deltidsansatte. Et
relevant problem pé det private arbejdsmarked er, at mange deltidsansat-
te fx ikke optjener pension af deres merarbejde.

Pa samme made kan man sige, at regler, vilkar m.v. for visse ud-
dannelsesgrupper i overenskomster for fx social- og sundhedsassistenter,
serviceassistenter eller sygeplejersker pd den ene side og portorer eller
hdndverkere pd den anden side er konsrelaterede, da hovedparten af de
berorte er enten kvinder eller mand. Disse overenskomster indeholder
lonvilkar for skeve arbejdstider, serligt fysisk eller psykisk belastende
opgaver, pensionsregler, arbejdsbekladning m.v. Hvis kvinde- og man-
deomrider honoreres forskelligt, sidan at der fx udleses kvalifikationslon
til mandeomradet, men ikke til kvindeomradet for sammenlignelige be-
lastninger eller andre krav, eller mandenes tilleg er storre end kvinder-
nes, foreligger der indirekte forskelsbehandling, som skal kunne begrun-
des som beskrevet ovenfor.

GRAVIDITET OG BARSEL

Den del af fraversmonstret pa arbejdsmarkedet, som er mest konsrelate-
ret, er fraveret 1 forbindelse med graviditet og barsel. Dette fravaersmon-
ster giver anledning til stadig mere regulering i aftaler m.v., og denne
regulering er helt naturligt mal for et voksende antal sager om direkte og
indirekte forskelsbehandling. Beskyttelsen af kvindens anszttelsesretlige
stilling 1 forbindelse med graviditet og barsel stir meget staerkt i ligestil-
lingslovgivningen. Efter EU-reglerne!® er enhver form for ditligere be-
handling af en kvinde i forbindelse med graviditet eller barselorlov som
defineret i graviditetsdirektivet? forbudt. Det er som udgangspunkt ikke
muligt for en arbejdsgiver at legitimere en dérligere behandling, fx ved at
pavise, at det er dyrt at have ansat gravide og kvinder pd orlov, sidan
som det er muligt ved indirekte diskrimination. I § 1a, stk. 1 i den danske

19. Dir 2006/54.
20. Dir 92/85/EQF.
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ligelonslov er beskyttelsesperioden under batselorlov praciseret til kvin-
dens 14 ugers fraver efter fodslen. I mange ar har afskedigelse pga. gra-
viditet og barsel givet anledning til mange sager, hvor arbejdsgiverparten
pd baggrund af en streng bevisbyrde ofte palegges — eller forligsmassigt
accepterer — at betale betydelige godtgerelser. I de sidste 10 dr har prak-
sis om ligelon i relation til barsel iser handlet om arbejdsgiverens beta-
lingsforpligtelse under arbejdsmiljobetinget fraver i graviditetsperioden
og orlovsfravar 1 almindelighed og om den ansattes ret til lonforhandlin-
ger og lonstigninger under barselotlov.

I en faglig voldgiftssag mod Nysted Bogtrykkeri?! slog et udvidet
formandskab fast, at en ansat, som var fraverende pa barselorlov, ogsa
var berettiget til en lonforhojelse, som alle andre ansatte havde fiet i
medfor af en lokal lonforhandling. Overenskomstens sygelonsregler,
som ogsd blev anvendt under barselorlov, bestemte, at lonnen under
sygdom skulle vere den lon, som blev oppebaret ved sygefravarets be-
gyndelse. Afgorelsen tilsidesatte overenskomstens sygelonsregel med
henvisning til EU-Domstolens dom i Gillespie-sagen.?? I en byretssag
mod TopDanmark?? fandt retten, at en virksomhedsaftale om en bonus-
ordning var i strid med ligelons- og ligebehandlingsloven. Aftalen be-
stemte, at bonus ikke skulle udbetales til ansatte fravarende pa barsel,
forzldreotlov eller lengerevarende sygdom, herunder graviditetsgener,
selvom de 1 perioden havde krav pa fuld lon.

HVAD INDGAR I SAMMENLIGNINGSGRUNDLAGET?

Det er nedvendigt at foretage sammenligninger og finde det rigtige
sammenligningsgrundlag, nar ligelonsprincippet skal hindhaves og virke
1 arbejdslivet. En sag om ligelon handler om, at en (eller flere) personer
af det ene kon sammenligner deres lon og deres arbejde med den lon og
det arbejde, som en (eller flere) personer af det andet kon har. Retsprak-
sis om ligelon har afklaret mange af de spergsmal, som knytter sig til
udvalgelse af det — juridisk set — rigtige sammenligningsgrundlag, fx

21. Faglig Voldgiftskendelse 2.10.2003 HK/Industri mod Grafisk Arbejdsgiverforening for Nysted
Bogtrykkeri A/S.

22. Sag C-342/93, Saml.1996 1-475.

23. Retten i Glostrup, BS-1-3977/2007, dom af 8. januar 2009.
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hvad der ligger i kravet om sammenlignelige situationer og samme arbej-
de, hvad det betyder, at forskelsbehandlingen skal have samme kilde, og
hvilke personer og grupper der kan sammenlignes.

ARBEJDE OMFATTET AF FORSKELLIGE OVERENSKOMSTER
HOS SAMME ARBEJDSGIVER
Forskelsbehandling er som navnt kun forbudt, nar den er reguleret af en
fzlles kilde, fx den samme lov, den samme kollektive overenskomst eller
den samme arbejdsgiver. Nar lonnen fastsattes pa virksomhedsniveau,
kan en kvindelig ansat hos en arbejdsgiver ikke krave ligelon ved sam-
menligning med en ansat hos en anden arbejdsgiver. Derimod kan ansat-
te, som er ansat hos samme arbejdsgiver, sammenligne sig med hinanden
og eventuelt rejse krav efter ligelonsreglerne, ogsa selvom de er omfattet
af forskellige overenskomster, forskellige lonaftaler eller forskellige indi-
viduelle aftaler, og lonforskellen er opstiet pa dette grundlag. EU-praksis
er klar. Det folger af Enderby-sagen,? som handlede om lonforskelle pa
lederniveau mellem pa den ene side talepadagoger og pd den anden side
kliniske psykologer og farmaceuter ansat i den engelske sundhedsforvalt-
ning, at det forhold, at personer aflonnes efter to forskellige kollektive
overenskomster, ikke kan udgoere en tilstrakkelig begrundelse for en
lonforskel. Kommunernes Landsforening og Danske Regioner er fx
overenskomstpart i en lang rackke overenskomster med forskellige for-
bund/overenskomstparter, fx Sundhedskartellet, FOA, 3F, Dansk Metal
og en rzkke andre hindverkerforbund. Hvis samme kommunale eller
regionale arbejdsgiver betaler maend og kvinder forskellig lon for samme
arbejde eller arbejde, som kan tillegges samme verdi, med den begrun-
delse, at arbejdet er aflonnet efter forskellige overenskomster, er lonfor-
skellen i strid med EU-reglerne, som EU-Domstolen fortolker dem.

Den danske fagretlige praksis er nappe i overensstemmelse med
EU-praksis pa dette punkt.

DE OFFENTLIGE GRUNDL@NNINGER - FAGLIGE
KLASSIFIKATIONSSYSTEMER OG JOBVURDERING

Ligelonsreglerne indeholder ikke pligt til at bruge job- eller stillingsvur-
deringssystemer, men hvis det sker, skal systemet bygge pa samme krite-

24. Sag C-127/92, Saml. 1993 1-5535.
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rier for mandlige og kvindelige ansatte og indrettes saledes, at det ude-
lukker forskelsbehandling med hensyn til kon.?> Rummler-sagen? hand-
lede om en lonrammetarifaftale, der fastsatte syv lenrammer for de ud-
forte arbejdsopgaver ud fra kriterierne kundskaber, koncentration, an-
strengelse eller belastning og ansvar. Domstolen slog fast, at nar et fagligt
klassifikationssystem anvendes for lonfastswttelsen, skal det bygge pi
samme kriterier for kvinder og mand, og det skal som helhed indrettes
sadan, at det udelukker forskelsbehandling med hensyn til ken. Det be-
tyder bl.a., at det skal indeholde kriterier, som arbejdstagere af begge kon
er sxerligt egnede til at opfylde. Sagen handlede om fysisk styrke, og dette
kriterium kunne arbejdsgiveren bruge, forudsat at arbejdsopgaverne rent
faktisk krevede fysisk styrke, og forudsat at klassifikationssystemet som
helhed udelukkede forskelsbehandling med hensyn til kon ved ogsé at
inddrage andre kriterier. Som eksempel pa en kvindespecifik kvalifikati-
on, som modsvarer fysisk styrke, naevnes ofte fingerferdighed, dvs. evne
til at handtere meget sma emner med pracision og hurtighed. Sagen er
vigtig fx for de leonforskelle, som opstir som folge af den udbredte
konsopdeling, dvs. mellem typiske kvinde- og mandeomrader. Sdadanne
konsspecifikke kvalifikationer skal, nir de er nedvendige for at udfere
arbejdet, medtages og honoreres for begge kon, og uanset om de pagzl-
dende personer selv vurderer de konspecifikke kvalifikationer hojt eller
lavt. Se herom ogséd beskrivelsen 1 kapitel 7 af Jo Krojer om det sarligt
kvindelige og det sarligt mandlige.

Det offentlige omride anvender gamle og nye lonsystemer baseret
pé skalaer. Fx baseres hovedparten af de kommunale og regionale lonnin-
ger pa en skala bestdende af 56 lontrin, mens andre lonsystemer baseres pa
andre kortere skalaer. Der er tale om et komplekst system af mange typer
aftaler i flere niveauer. Indplaceringen af en kommunal grundlon pd et
lontrin fastlegges 1 den enkelte overenskomst og defineres som betaling
for ’de funktioner, som en ansat er i stand til at varetage, nir pageldende
er nyuddannet, eventuelt nyansat.” Det er natliggende at rejse sporgsma-
let, om dette lonsystem, der samlet set indeholder en overordnet fzlles
lontrinsskala, falles aftaler om londannelse og et antal organisationsover-
enskomster, som indplacerer de enkelte gruppet/omriders grundlen pa

25. Om jobvurdering som muligt middel til opnaelse af ligelon, se Udsen, S. (2001): Jobvurdering og
ligelon.
26. Sag 237/85, Saml. 1986 s. 2102.
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denne fzlles skala, udger et fagligt klassifikationssystem, som omtalt i lo-
vens § 1, stk. 2. Det samme sporgsmil kan stilles, hvor forskellige typer job
indplaceres pa nye felles skalaer. I det omfang de offentlige omraders
indbyrdes indplacering efter lontrin er bestemt af et fzlles system af job-
eller stillingsvurdering, fx siledes at placering pa et givent lontrin athenger
af, hvordan den fezlles klassifikation af jobbet/uddannelsen falder ud, sd er
der sandsynligvis tale om faglige klassifikationssystemer, som skal opfylde
betingelserne beskrevet ovenfor.?’

SAMME ARBEJDE, ARBEJDE AF SAMME VARDI

0G SAMMENLIGNELIG SITUATION

En af forudsztningerne for ligelon er, at sammenligningspersonerne udfe-
rer samme arbejde eller arbejde, der tillegges samme vardi. Bedemmelsen
af arbejdets veerdi skal efter ligelonslovens § 1, stk. 3 ske ud fra en hel-
hedsvurdering af relevante kvalifikationer og andre relevante faktorer.
Begrebet arbejdets vaerdi er ikke defineret i EU-reglerne eller i den danske
ligelonslov. Betydningen skal detfor fastlegges gennem retspraksis.

I EU-praksis er nogle vigtige aspekter defineret. Et af de vigtig-
ste er, at en faktor skal have betydning for udferelsen af de konkrete
arbejdsopgaver for at kunne indgd i arbejdets vardi og pa denne made
begrunde en lonforskel.?8 Hvis fx erfaringer opndet 1 tidligere lederstillin-
ger? eller fysisk styrke ikke er af betydning for udferelsen af de konkre-
te opgaver, sa kan honorering af disse kvalifikationer ikke begrunde en
lenforskel mellem en kvinde og en mand, som i evrigt udferer arbejde af
samme vardi. Det er ogsd fastlagt i EU-praksis, at arbejdets vaerdi skal
fastlegges ud fra en helhed af faktorer, herunder arbejdets art, uddannel-
seskrav og arbejdsforhold, og at denne helhed af faktorer sammenfattes i
en betingelse om, at der skal vaere tale om en sammenlignelig situation.
Det siges pa denne méde i det omarbejdede direktiv:’' Til vurdering af,
om arbejdstagere varetager samme arbejde eller arbejde af samme veerdi,
bor det i overensstemmelse med EU-Domstolens faste retspraksis fast-

27. Se ogsi “Regler for god praksis i forbindelse med sikring af lige lon for arbejde af samme vaerdi
til maend og kvinder pé arbejdspladsen”, KOM(96) 336.

28. Se fx Danfoss, Sag 109/88, Saml. 1989 s. 3199.

29. U.2009. 2993 H(dissens).

30. Sag 237/85, Rummler, Saml. 1986 s 2101 og Faglig Voldgiftskendelse 14.09.1994 HK mod
Dansk Handel & Service for Bilka Lavprisvarchus A/S.

31. Dir 2006/54 pkt.9 i praambel.
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slas, hvorvidt disse arbejdstagere anses for at vare i sammenlignelige
situationer under hensyntagen til en rekke faktorer, bla. arbejdets art,
faglig uddannelse og arbejdsvilkar.”

I en sag om sammenligning af lennen til laeger og psykologer for
udforelse af psykoterapi blev betingelsen om sammenlignelig situation
brugt. EU-Domstolen lagde vagt pa, at tilsyneladende samme arbejde —
psykoterapi — blev udfort af arbejdstagere med forskellige kvalifikationer,
henholdsvis leger og psykologer, og fandt pa denne baggrund, at de to
grupper ikke befandt sig i sammenlignelige situationer.??

Den omstendighed, at en kvindelig og mandlig arbejdstager er
indplaceret 1 samme faggruppe i en kollektiv overenskomst, er ikke til-
strekkeligt til at sla fast, at der er tale om samme arbejde eller arbejde,
der tillegges samme verdi.

Overenskomsterne pa det offentlige omrade anvender bestem-
melser om funktionstilleg og kvalifikationstilleg, som honorerer forskelli-
ge aspekter af de ansattes arbejde. Efter ligelonsreglerne skal der ske sam-
me belonning af samme eller sammenlignelige ulemper og belastninger (fx
snavs, tungt arbejde, skiftehold, fleksibilitet, radighed, ansvar) i henholds-
vis kvinde- og mandsdominerede overenskomster. De store kvindegrupper
1 social- og sundhedssektoren kan bla. argumentere med belastning og
ulempe i form af ansvar og ”’beskidt arbejde” — ikke som mandene i relati-
on til teknik, men i relation til mennesker. Det er bemarkelsesvardigt, at
aftalerne for det store regionale kvindeomrade, sygeplejerskerne, indehol-
der en mindre tydelig beskrivelse af kriterierne for tilleg end fx den regio-
nale overenskomst for hindvarkere. Pa sygeplejerskeomridet baseres
lokalt aftalte tilleg bl.a. ”pa den enkelte ansattes kvalifikationer og kompe-
tencer, sifremt varetagelsen af opgaver udfores pé et serligt kvalificeret
niveau, eller omradet kraver viden, handlekompetence og ansvar ud over
basisniveauet.”?> I handvaerkeroverenskomsten3* navner bestemmelsen
om funktionslon 12 faktorer i en ikke-udtemmende eksempelliste, og
bestemmelsen om kvalifikationslon 10 faktorer i en ikke-udtemmende
eksempelliste. Vurderingen af arbejdets veerdi forudsatter imidlertid, at alle
vigtige opgaver, funktioner og kvalifikationer gores synlige og medtages.

32. Sag C- 309/97, Wiener Gebietskrankenkasse, Saml. 1999 1-2865 pramis 17.

33.§ 2, stk. 1, b i Aftale om lokal londannelse for Sundhedskartellets omride indgiet mellem Regio-
nernes Lonnings- og Takstnzvn og Sundhedskartellet.

34.§§ 6 og 7 i Overenskomst vedrorende lon- og arbejdsforhold for handverkere m.v. indgiet
mellem Regionernes Lonnings- og Takstnavn og en rekke forbund.
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Det vil i en eventuel ligelonssag, hvor sygeplejersker sammenligner sig med
fx elektrikere eller andre handvarkere, vaere relevant at undersoge, 1 hvilket
omfang fx fleksibilitet eller andre krav har betydning for arbejdets udforel-
se, og om de belonnes lige.

I dansk fagretlig praksis er det bl.a. bedemt, om forskelle i ud-
dannelse, ansvar eller anciennitet/erfaring kan begrunde forskelle i af-
lonning af kvinder og maend. Der kan hentes betydelig vejledning i afgo-
relserne, som bekrafter, at faktorer, som paviseligt har betydning for
arbejdets udferelse, ogsa indgar som centrale i arbejdets vardi. Praksis
om arbejdets vardi er dog ikke klar, og mange sager handler i hojere grad
om bevisreglerne end om at fastlegge indholdet i begrebet arbejdets
verdi. En arsag til denne uklarhed kan vare, at de danske overenskom-
ster 1 deres lonbestemmelser ikke anvender ligelonsreglerne, herunder
begrebet arbejde af samme vaerdi.

SAMMENLIGNING AF PERSONER OG GRUPPER

Udvzlgelse af sammenligningspersoner skal opfylde flere hensyn. Lidt
forenklet kan man sige, at en sammenligningsperson skal vare af det
modsatte kon, og den pagzldende skal udfere samme arbejde eller arbej-
de af mindst samme vardi og have hojere lon for at vare relevant. Ud-
velgelsen har stor praktisk betydning, fordi den jo er afgerende for, hvil-
ken lonforskel en sag kommer til at handle om. Hvis der er flere relevan-
te sammenligningspersoner, kan ingen af parterne afskere den anden
part fra at inddrage dem i sammenligningen. Det afgorende krav til ud-
valgelse af sammenligningspersoner er, at udvalgelsen ikke ma vare
vilkirlig og usaglig eller udtryk for misbrug af muligheden for at opni
lovsikrede lonstigninger. Udvalgelse af sammenligningspersoner kan
vere ganske enkel, fx der hvor ligelonskravet udspringer af en samar-
bejdssituation mellem en kvinde og en mand. Den kan ogsi vare meget
svar, fx hvor de ansatte 1 en stor virksomhed eller institution ikke kender
kollegernes lon eller ikke har tilstrackkeligt overblik over de ovrige opga-
ver, som udfores i virksomheden, sidan at de ikke umiddelbart kan iden-
tificere egnede sammenligningsgrundlag,

Det er som udgangspunkt ansatte af forskelligt kon, der skal
sammenlignes. Nar det er grupper, der sammenlignes, kan der dog ikke
opstilles et krav om, at de hver for sig udelukkende skal bestd af repra-
sentanter for det ene kon. Det er nok, at grupperne hver iser overvejen-
de bestdr af kvinder eller mzend. Det betyder, at en kvindegruppe, hvori
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indgdr enkelte mand, godt kan rejse et ligelonskrav ved at sammenligne
sig med en anden gruppe, som overvejende bestar af mezend.

Det er ogsa af betydning, at sammenligningsgrupperne er homo-
gene, forstiet pa den mide, at de skal omfatte alle i en sammenlignelig
situation, og de skal vare af en vis storrelse. I den danske voldgiftsken-
delse i Royal Copenhagen-sagen’ onskede en gruppe malere at sammen-
ligne sig med en gruppe drejere. Virksomheden blev frifundet, fordi
valget af sammenligningspersoner ansis for at vare sa vilkarligt, at en
sammenligning mellem de pdgzldende grupper ikke var egnet til en lige-
lonsvurdering. I en hojesteretssag® onskede en kvinde kun at sammen-
ligne sig med to hejtlennede mandlige kolleger fra sin egen afdeling,
mens virksomheden onskede at inddrage de ansatte fra en anden afde-
ling, som i evrigt havde lavere lon. Hojesteret udtalte sig ikke direkte om
udvalgelsen, men afviste at inddrage den anden afdeling, fordi virksom-
heden ikke var fremkommet med tilstrekkelige oplysninger til at vurdere,
om de ansatte i den anden afdeling udforte samme arbejde eller arbejde
af samme vardi som sagens ovrige sammenligningspersoner. Muligheden
for at inddrage den anden afdeling i sammenligningen blev sdledes ikke
afvist af Hojesteret.

LIGELONSREGLERNES LONBEGREB
- HVAD TALLER MED OG HVORDAN?

Lonbegtebet i ligelonsreglerne er bredt. Det er defineret i EU-reglerne’
til at omfatte ”den almindelige grund- eller minimumslen, som arbejdsta-
geren som folge af arbejdsforholdet modtager fra arbejdsgiveren direkte
eller indirekte 1 penge eller naturalier.” Det omfatter i praksis alle lonele-
menter, uanset hvordan de er fastsat (overenskomst, individuel aftale
etc.), og uanset hvilken aflonningsform der anvendes (normallon, ak-
kordlen, minimallen og mindstelon, grundlen, resultatlon, bonus, provi-
sion etc.). Det omfatter siledes ogsa alle typer tilleg, herunder personlige
tilleg, funktionstilleg, kvalifikationstilleg, genetilleg (fx overtids-, hold-

35. Sag C-400/93, Saml. 1-1295 og Faglig Voldgiftskendelse 19.3.1996 SID mod Dansk Industri for
Royal Copenhagen A/S.

36. U.2009. 2993 H (dissens).

37. Lissabontraktaten artikel 157 EUF (tidl. artikel 141 EF) og det omarbejdede direktiv,
2006/54/EF, att. 2.
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drifts- og smudstilleg) samt betaling under fravar, pension og goder,
som fx fri bil. Lenbegrebet omfatter ogsa fratredelsesgodtgorelser mv.
Det er dog kun lenelementer, som pa den ene eller anden made betales
af arbejdsgiveren til den ansatte som folge af ansattelsesforholdet, som
er omfattet. Det betyder, at offentlige ydelser som fx kontanthjxlp, syge-
dagpenge og arbejdsloshedsdagpenge ikke er omfattet af ligelonsreglerne.

EU-Domstolen har udviklet et princip om gennemsigtiched for
at gore det muligt at gennemfore effektiv kontrol med overholdelse af
ligelonsreglerne for dette brede lonbegreb. Gennemsigtighedsprincippet
handler om, hvordan de mange forskellige lonelementer og lonvilkir,
som tilsammen udger den ansattes lon malt efter ligelonsreglerne, skal
sammenlignes og bedommes med henblik pa at finde ud af, om der fore-
ligger en lonforskel. Kravet om gennemsigtighed betyder, at hvert enkelt
lonelement skal sammenlignes og bedemmes for sig, dvs. punkt for
punkt. I Barber-sagen udtalte EU-Domstolen for snart 20 dr siden, at
virkelig gennemskuelighed, der gor det muligt at udove en effektiv kon-
trol med ligelonnen, kun kan opnas, hvis ligelonsprincippet galder for
hver enkelt del af den lon, mand og kvinder modtager. Ligelonsprincip-
pet skal derfor overholdes for hver enkelt del af lonnen, og ikke kun ud
fra en samlet vurdering af de ydelser, den ansatte modtager. Princippet er
grundleggende for forstielsen af ligelonsreglerne, og det tillegges stor
betydning i EU-Domstolens praksis om ligelon, fx ogsi Danfoss-
dommen,’ om en principiel dansk sag,*’ som handlede om arbejdsgive-
rens bevisbyrde ved sammenligning af lonninger i minimallonsystemet pa
det private omrade.

Danske Regioner har pa sin hjemmeside en oversigt, "Hvad tje-
ner forskellige personalegrupper i regionerne?”#! Oversigten viser gen-
nemsnitslonnen for 21 personalegruppet, og det oplyses, at gennemsnits-
lonnen bestéir af folgende londele: Grundlen, centrale og lokale tilleg,
genetilleg, setlig feriegodtgorelse og pension, men ikke overarbejde. Det
nevnes endvidere, at genetilleg er medregnet, da denne type tilleg for
nogle personalegrupper udger en vasentlig del af lonnen, og at en lon-
sammenligning uden genetilleg vil give et misvisende billede af lonrela-

38. Sag 262/88, Saml. 1-1990 s. 1889.

39. Sag 109/88, Saml. 1989 s. 3199.

40. Faglig Voldgiftskendelse 22.10.1991 HK mod DA for Danfoss A/S.

41.http:/ /www.regioner.dk/PolitikOgHoldninger/Regionerne%20som%20arbejdsgiver/Hvad %20t
ener%20forskellige’020faggrupper%20i%20regionerne.aspx. Januar 2010.
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tionerne mellem forskellige personer. P4 oversigten indtager fx sygeple-
jersker 6. pladsen kun overgiet af leger og andre akademikere. Denne
sammenligning af gennemsnitslonninger vil ikke vaere anvendelig i lige-
lonssammenhang, fordi den ikke afspejler, at vasentlige dele af lonnen
betales som fx genetilleg for aften- og nattevagter m.v. til nogle persona-
legrupper,* mens gennemsnitslonnen for andre personalegrupper fx
betales hovedsageligt for arbejde inden for normal arbejdstid.

SAMMENLIGNING AF ANSATTE MED FORSKELLIG

ARBEJDSTID - GENETILLAG

JamO-sagen,® som stammer fra det offentlige hospitalsomrade i Sverige,
handler om den problemstilling, som er nevnt ovenfor. I sagen sammen-
lignes lonnen for jordemodre pi skiftehold, som bestod af grundlen og
tilleg for ubekvemme arbejdstider, med lonnen for klinikingeniorer pé fast
dagtid, som bestod af grundlen. Sammenligningspersonerne var omfattet
af samme kollektive overenskomst. Sagen handlede om, hvordan lenfor-
skellen skulle opgores ved sammenligningen. Parterne var uenige om,
hvorvidt tillegget for ubekvemme arbejdstider skulle medregnes ved sam-
menligningen af de to grupper. Domstolen slog fast, at dette tilleg, som
varierer fra maned til maned, ikke er egnet til at blive medtaget, og at der
skal foretages en sammenligning af de to gruppers manedlige grundlen for
at sikre gennemskuelighed og effektivitet. Dommen understreger, at lige-
lonsprincippet skal vaere overholdt ved punkt for punkt sammenligning,
dvs. ved en sammenligning af grundlonnen eller evt. ved en sammenlig-
ning af betalingen for ubekvemme arbejdstider, hvis de to grupper, der
sammenlignes, begge modtager sidanne tilleg.

SAMMENLIGNING AF ANDRE L@ONDELE, FX

PERSONLIGE TILLAG OG FUNKTIONSTILLAG

I Brunnhofer-sagen** havde en kvindelig og en mandlig ansat samme
grundlen og samme ridighedstilleg, mens kvindens personlige tilleg var
lavere. Banken anforte, at den samlede lon for de to var ens, idet kvinden
i modsaxtning til manden ikke havde ydet overarbejde for sit radighedstil-

42. Sundhedskartellet neevner denne problemstilling i sin pjece om Ligelon fra 2009.
43. Sag C-236/98, Saml. 2000 1-2189.
44. Sag C-381/99, Saml. 2001 1-4961.
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leg. Domstolen afviste den samlede vurdering og forudsatte, at ligelons-
sammenligningen skulle foretages mellem de to — forskellige — personlige
tilleg.

Den seneste danske praksis er kommet i overensstemmelse med
EU-rettens gennemsigtighedsprincip. I Kalundborg Folkeblad-sagen*
havde en kvindelig ansat lavere personlige tilleg end en mandlig kollega,
og kvinden havde ogsa et funktionstilleg. De var omfattet af samme
overenskomst. Avisen argumenterede med, at funktionstillegget skulle
betragtes som en del af det personlige tilleg. Opmanden udtalte, at funk-
tionstillegget blev betalt som vederlag for, at kvinden faktisk var stedfor-
traeder for chefen med heraf folgende storre ansvar. Ved sammenligning
af personlige tilleg skulle der ses bort fra funktionstillegget, og dermed
var kvindens personlige tilleg lavere. Forskellen fandtes i strid med lige-
lensloven.

FORHANDLING OG AFTALE SOM
LEGITIMATION FOR ULIGEL@N

Danske lonninger er 1 vidt omfang aftalte, enten pa kollektivt eller indi-
viduelt aftalegrundlag. EU-Domstolen har sldet fast, at ligelonsprincippet
ogsi finder anvendelse, nir lonelementer fastsxttes ved kollektive for-
handlinger eller ved forhandlinger pa lokalt plan, men at dette kan udge-
re en objektiv begrundelse for eventuelle lonforskelle.40

Uanset at begge aftalepatter har medvirket til en aftale, som re-
sulterer 1 uligelon, har arbejdsgiveren en selvstendig juridisk forpligtelse
til at sikre sig, at der uanset aftaleforholdene ikke betales uligelon. Ar-
bejdstagersidens ansvar er af en anden karakter. Det forhold at lonnen —
og dermed lonforskellen — er resultat af forhandling og aftale, kan efter
omstendighederne indicere, at lonforskellen er velbegrundet. Dermed
kan arbejdstagersiden ved at indga aftalen indirekte medvirke til at bla-
stemple en eventuel lonforskel. Det galder dog efter ligelonslovens § 5,
at en lonmodtager ikke kan give afkald pa sine rettigheder efter loven,
hvilket betyder, at individuelle aftaler, som resulterer i uligelon, aldrig kan

45. Faglig Voldgiftskendelse 13.7.2004 Dansk Journalist Forbund mod Danske Dagblades Forhand-
lingsforening for A/S Medieselskabet Nordvestsjalland.
46. Royal Copenhagen-sagen, Sag C 400/93, Saml. I-1275.
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gores gzeldende. Sagen fra Kalundborg Folkeblad tager klart stilling til
betydningen af lokale forhandlinger som legitimation for lenforskelle.
Tilleggene blev fastsat af arbejdsgiveren ved anszttelsen, og de blev efter
fast praksis reguleret med ens belob efter krav fra journalisterne, som
onskede solidarisk lenpolitik. Opmanden henviste til lovens § 5 og slog
fast, at arbejdsgiveren har en selvstendig forpligtelse til at sikre sig, at der
ikke betales ulige lon. Opmanden udtalte desuden, at de forhandlinger,
der resulterede i ens reguleringer, ikke fritog ledelsen fra dens forpligtel-
se, og at det er folger af Enderby-sagen, at arbejdsgiveren ikke som be-
grundelse for uligelon kan nejes med at henvise til, at lonnen for hver af
de udferte funktioner af samme veardi er fastlagt ved kollektive overens-
komstforhandlinger.

En meget praktisk vinkel pd problematikken med aftalt uligelon
er den, at nogle lenninger simpelthen bliver hojere ene og alene pa grund
af forhandlingsstyrtke hos den/de ansatte. Det gzlder fx i forbindelse
med individuelle forhandlinger, som fx FOA har undersogt.*” I forhold
til ligelonsreglerne vil kvalifikationen “forhandlingsevne” imidlertid kun
kunne begrunde hojere lon til mand end til kvinder, hvis denne kvalifika-
tion er nedvendig for udferelsen af de pigxldende mands opgaver, og
arbejdsgiveren har en selvstzendig forpligtelse til ikke at lonne kvinder
lavere pé dette grundlag.

LIGEL®ONSEFTERSYN - FOREBYGGELSE
0G MERE RETSPRAKSIS

Uligelon findes og kan opsti i alle led og pi alle niveauer i de individuelle
og kollektive aftaler, lovgivning, vedtegter m.v., som regulerer de mange
forskellige lonelementer og lonvilkar, som er beskyttet af ligelonsprin-
cippet. Der er brug for mange typer kontinuerlig og systematisk aktivitet
for at identificere, fjerne og ikke mindst forebygge de ligelonsproblemer,
der er omtalt i denne artikel.

LO har i en omfattende ligelonsstrategi fra 200948 udpeget 12
vigtice indsatsomrider, som dels drejer sig om lovgivning og generelle
tiltag og dels om tiltag, som kan overvejes af overenskomstparterne, og i

47. ”Mzndene render med lokallonnen”, FOA, november 2009.
48. LO’s Ligelonsstrategi fra 2009.
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en juridisk redegorelse,* som danner grundlag for LO-strategien, peges
p4, at der er behov for oget aktivitet pa folgende omrader: 1) Mere eks-
plicit overenskomstregulering af longabet, 2) Mere offensiv retssagsstra-
tegi, 3) Synligeorelse af longabet, 4) Fremme af ligelon ved hjalp af ud-
ligningspuljer, 5) Aktiv brug af mainstreaming-pligten for offentlige ar-
bejdsgivere og 6) Oprettelse af et uathengigt ligestillingsorgan.

I denne artikel skal blot fremhaves folgende to omréader.

DE OFFENTLIGE ARBEJDSGIVERE HAR
SARLIGE PLIGTER - OG MULIGHEDER
De offentlige myndigheder skal som arbejdsgivere overholde de galden-
de regler om ligelon. De har siden 15.8.2008, hvor det omarbejdede
konsligestillingsdirektiv skulle vare gennemfort, ogsi haft pligt til
konsmainstreaming vedrorende ligelon efter ligelonslovens § 1b. Det
betyder, at staten, kommunerne og regionerne aktivt skal tage hensyn til
milsztningen om ligestilling mellem mand og kvinder ved udformning
og gennemforelse af love og administrative bestemmelser, politikker og
aktiviteter pa de omrdder, som ligelonsloven vedrerer. De offentlige
myndigheder skal, nar de optreder som arbejdsgivere, altsa ikke alene
folge ligelonslovgivningen, men ogsa arbejde aktivt for at forbygge, at
ligelonsproblemer opstar.>

Pligten til at kensmainstreame betyder bla., at de offentlige at-
bejdsgivere ikke blot ber, men skal gore konsperspektivet synligt og tage
hensyn tl det 1 hele det offentlige aftalesystem, herunder de regler, der
handler om lonforhold, med det formal at forebygge uligelon. Denne hen-
syntagen skal ske pa alle niveauer, fra den lokale lonforhandling i den loka-
le forvaltning til den everste politiske ledelses fastleggelse af lonpolitikken.

Lonmodtagerorganisationer® har de senere dr rejst kritik af det
indbyrdes lonmaessige rangforhold mellem de forskellige offentlige over-
enskomstomrader, og det er i den forbindelse blevet havdet, at det ind-
byrdes forhold ikke er forrykket vasentligt, siden det blev etableret ved
tjenestemandsreformen i 1969, og at indplaceringen af kvindeomraderne

49. Nielsen, R (2009).: ”LO?s juridiske riderum vedrotende longabet — udredning af kollektive overens-
komsters og det fagretlige systems baeredygtighed i forhold til ligelon og lukning af longabet.”

50. Se generelt om mainstreaming Andersen, A. & R. Nielsen (2007): Mainstreaming i juridisk
petspektiv, Kebenhavn.

51. Sundhedskartellet, FOA m.fl.
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dengang blev for lav, fordi den var praget af traditionelle konsrollevur-
deringer. Indplaceringen af de forskellige grupper af offentligt ansatte er
beskrevet nermere i kapitel 9 af Henning Jorgensen. En undersogelse af
dette sporgsmal forekommer at vare vanskelig at undga, nir det offentli-
ges sxrlige mainstreaming-forpligtelse tages i betragtning. Hvis de offent-
lige grundlenningers indbyrdes indplacering efter lontrin reelt er baseret
pa et fagligt klassifikationssystem, sd gxlder det desuden, at den offentli-
ge arbejdsgiver er forpligtet til at sorge for, at systemet opfylder ligelons-
reglernes krav, som er beskrevet ovenfor i afsnit 3. Det md bero pa en
nermere undersogelse af det komplekse system af aftaler pd omridet,
om der er tale om anvendelse af faglige klassifikationssystemer omfattet
af ligelonsloven.

FLERE SAGER OM LIGEL®N - OG EN FODEKADE HERTIL
En dakkende retspraksis og kendskab til denne er afgerende forudset-
ninger for, at mange ligelonsproblemer i det daglige kan identificeres og
loses i mindelighed. EU-Domstolens store praksis er afgorende for en
felles forstielse af EU-reglerne. Den danske praksis hviler pd og supple-
rer EU-Domstolens praksis ved at belyse, hvordan danske lonstrukturer
og lonbegrundelser fungerer i relation til ligelonsprincippet. Der et brug
for en bred og fortlebende udvikling af dansk retspraksis, fx om de
grundleggende begreber arbejdets vardi og indirekte forskelsbehandling.
Der er derfor brug for at fa identificeret og behandlet et langt
storre antal sager om ligelon, sddan at denne kategori af sager bliver en
naturlig bestanddel af fagretlige forhandlinger og forlig, af voldgiftsafge-
relser og retssager, og sidan at flere principielle sporgsmal bliver afklaret.
Fodekaden til flere sager er, at ansatte far bedre viden og radgivning om
ligelon, let adgang til relevante oplysninger om kollegers lon og om lon-
forskelle mellem kvinder og mand, og at det er let at fi behandlet et
ligelonsproblem kvalificeret i de relevante konfliktlosningssystemer.
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KAPITEL 4

LON, KON OG LONBEGREBER

SANNE UDSEN

I Danmark anno 2010 eksisterer der tilsyneladende en stor folkelig op-
bakning til ligelon mellem mand og kvinder.

Op til overenskomstforhandlingerne pa det private omride i
2010 udtalte 53 pct. sdledes til en Gallup-meningsmaling udfert for Ber-
lingske Tidende i januar 2010, at de fandt, at ligelon var det vigtigste
tema for de kommende overenskomstforhandlinger.>?

Spergsmailet er si, hvad respondenterne 1 undersogelsen mener
med ligelon for mand og kvinder. Er det lige lon for pracis samme ar-
bejde hos samme arbejdsgiver? Er det lige lon for sammenligneligt arbej-
de pd tvars af sektorer og arbejdsgivere? Er det lige lon for arbejde med
samme krav til kvalifikationer hos lonmodtagerne? Eller er det udtryk for
et onske om, at der skal ske en generel oget vardisatning af typisk kvin-
dearbejde i forhold til typisk mandearbejde?

Som antydet kan begrebet ligelon ikke siges at vare entydigt, nar
det bruges uden for ligelonslovens snavre fortolkning, som handler om

52. Noget tyder dog p4, at denne undersogelse ikke viser den fulde sandhed. En anden Gallup-
undersogelse foretaget for Urban viser, at 30 pct. af kvinder synes, at ligelon er det vigtigste at
kempe for pa arbejdsmarkedet, mens kun 10 pct. af mand mener det samme. Maendene vil hel-
lere have fleksible arbejdstider (31 pct.), mere i lon (15 pct.) og miljerigtige arbejdspladser (13
pet.). For kvindernes vedkommende kommer fleksible arbejdstider i ovrigt ind pé en tat anden-
plads, idet 28 pct. kvinder mener, at det er det vigtigste at kempe for. Urban, 15. februar 2010.
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arbejde for samme arbejdsgiver, der kan tillegges samme vardi. Men selv
dette begreb er ikke specielt entydigt, eftersom det ikke er specificeret,
hvordan denne ’samme vardi” skal opgores.

Ikke desto mindre kan den folkelige protest mod uligelon anta-
geligvis opsummeres som en opfattelse af, at det er for darligt, at kvinder
skal aflonnes ringere end maend, bare fordi de er kvinder. Det er forst,
nir dette med den ringere aflonning skal operationaliseres, at tingene
bliver mere komplicerede.

LON ER IKKE ET ENTYDIGT BEGREB

I kapitel 3 af Kirsten Precht, ”Ligelon i juridisk perspektiv”’, kan man
finde en narmere diskussion af, hvordan ligelon skal forstds i ligelonslo-
vens forstand. I dette kapitel vil fokus vaere pa en statistisk forstielse af
begrebet ligelon. Det er vigtigt at gore sig klart, at vi ikke direkte kan
overfore statistiske lonbegreber til juraens verden. Ligelonsloven kan
under alle omstandigheder kun bringes i anvendelse, nir der er tale om
samme arbejdsgiver. Hvornar er der si tale om samme arbejdsgiver?
Lonmodtagere 1 den statslige sektor har alle samme arbejdsgiver. Men
lonmodtagere i den kommunale sektor har kun samme arbejdsgiver, hvis
de arbejder for den samme kommune, ligesom lenmodtagere i den priva-
te sektor skal have samme arbejdsgiver for at kunne bruge ligelonsloven.

Men for overhovedet at kunne tale om ligelon, skal vi forst tale
om lon. Og lon er ikke nodvendigvis et entydigt begreb. For hvordan
miles lonnen?

Det almindelige madl for lonnen er timelonnen. Ganske vist er der
mange lonmodtagere, som er manedslonnede, men en manedslon er ikke
et serligt praktisk begreb. Fx kan der veare ret stor forskel pd, hvor mange
timer en lonmodtager arbejder pd en mined. Nogle er pd deltid, andre har
ikke en overste arbejdstid etc. Derfor er der konsensus om, at nir man skal
sammenligne lon, skal lennen opgores som timelon. Det er det mest hen-
sigtsmaessige. Sa vidt, sa godt. Men hvad skal indga 1 denne timelon?

Indtil engang i 1990’erne bestod en stor del af den danske lon-
modtagergruppe af timelennede arbejdere, hvis overenskomst ikke sikre-
de dem lon under sygdom, lon under barsel eller betalt frokost.

Ud over den egentlige timelon kom stort set kun segnehellig-
dagsbetaling og feriepenge oveni, svarende til ca. 16 pct. For en sddan
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gruppe et timelonnen et nogenlunde simpelt og entydigt begreb, selvom
der stadig vil vere komponenter som genetilleg, akkord og bonus mv. til
at komplicere opgorelserne.

Mere kompliceret er det imidlertid at opgere timelonnen for
funktionzrer, som er minedslennede, og som enten gennem lovgivning
eller overenskomst er sikret lon under sygdom, barsel etc.

Indtil 2007 anvendtes tre lonbegtreber:

1. Smalfortjeneste ekskl. pension og personalegoder
2. Fortjeneste pr. lontime
3. Fortjeneste pr. prasteret time.

— Smalfortjeneste dackker grundlen og diverse tilleg (dog ikke genetil-
lzeg), men ikke pension og personalegoder.

— Fortjeneste pr. lontime inkluderer videre sidvel lonmodtagers som
arbejdsgivers andel af eventuelle bidrag til pensionsordninger, sog-
nehelligdagsbetaling, feriebetaling, A-skattepligtige personalegoder
og lon under sygdom mv.

— Fortjeneste pr. prasteret lontime medregner alene de timer, hvor
man faktisk har veret pa arbede, dvs. at fraver med lon fratrekkes i

naevneren.

I 2007 blev begrebet ’smalfortjeneste inkl. pension og personalegoder”
tilfojet. Siden introduktionen af dette lonbegreb har det varet anvendt 1
de konsopdelte lonstatistikker.53

Smalfortjeneste inkl. pension og personalegoder indeholder lon,
pensionsbidrag, personalegoder samt uregelmaessige betalinger. Pensio-
nen er lonmodtagers og arbejdsgivers samlede bidrag til pension og ATP.
Personalegoder, der er A-indkomst, dvs. vardi af fri bil og vaerdi af fri
kost og logi, er med i statistikken. Betalinger, som ikke vedrorer en en-
kelt lonperiode, samles under uregelmassige betalinger. Herunder kom-
mer elementer som akkordoverskud, bonus, produktionstillaeg, efterbeta-
ling (lenregulering), gratialer, overskudsdeling, provision, kompensation
for ikke atholdte sxtlige feriedage, bornefridage, omsorgsdage mv.5

53. Det vil muligvis fremover blive erstattet af et endnu nyere lonbegreb (se mere nedenfor).
54. Fra Danmarks Statistik: Forsta din kensopdelte lonstatistik.
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Forskellen pa ”smalfortjeneste inkl. pension og personalegoder”
og pa fortjeneste pr. lontime” (ekskl. genetilleg) bestdr i, at fortjeneste
pr. lontime ogsd inkluderer lon under sygdom, barsel mv. samt ferie- og
sognehelligdagsbetalinger.

Forskellen pa ’fortjeneste pr. lontime’ og ’fortjeneste pr. praste-
ret time’ bestar i, hvad man dividerer denne ’fortjeneste’ med. Fortjene-
ste pt. lontime er lonnen for den affalte arbejdstid. Fortjeneste pr. praste-
ret lontime medregner alene de timer, hvor wan faktisk har veret pa arbejde,
dvs. at fravaer med lon si at sige fratrekkes i nevneren.

Timelonnen pr. prasteret arbejdstime vil vere hojere end time-
lennen pr. lontime, medmindre man aldrig er syg eller pa barsel eller har
barns forste sygedag. Man kan sige, at dette begreb svarer til, at omkost-
ningerne for sivel ens egen som ens kollegers sygdom samt andet fraver,
beregnet som et gennemsnit, tillegges ens timelon. Er man mere end
gennemsnitligt fravaerende, er fortjenesten undervurderet, og er man
mindre end gennemsnitligt fravaerende, er fortjenesten overvurderet for
den enkelte.

Samtidig betyder det, at variationer i fravaer pavirker fortjeneste
pt. prasteret time. En influenzaepidemi kan pavirke lonnens storrelse
positivt, mens en generel sundhedsforbedring med deraf folgende lavere
sygefraveer vil pavirke fortjenesten pr. prasteret time negativt. Det gor
det vanskeligt at bruge dette lonbegteb til at beskrive en lonudvikling fra
ar til ar. Hvis man ikke forudsetter, at fraveer pd grund af sygdom, barsel,
ferie, borns sygdom, mv. er konstant fra ar til ar, vil dette lonbegreb ikke
give mening til brug for sammenligning. For hvorfor er lonnen si steget
fra det ene ar til det andet? Er det pa grund af lengere barsel? Mere syge-
fraveer? Eller har medarbejderne ”bare” fiet mere i lon?

Problemerne med anvendelsen af “fortjeneste pr. prasteret
time” i et konsmassigt perspektiv vil blive neermere diskuteret nedenfor.

Forst skal vi se pa endnu et nyt lonbegreb. Det er nemlig ikke
kun vilkdr som betalt fraver, der varierer fra anszttelsesomride til ansaet-
telsesomrade. Det er ogsa det forhold, at en arbejdsuge ikke nedvendig-
vis er det samme fra omrdde til omrdde. En almindelig dansk arbejdsuge
bestir af 37 timers arbejde svarende til 7,4 timer pr. dag. Omregnet til
arsbasis som 52 uger a 37 timer bliver det til 1 alt 1.924 timer pr. ar sva-
rende til 160,33 pr. maned. En manedslon vil derfor typisk blive divide-
ret med 160,33, for at timelonnen kan fremkomme.
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Imidlertid kan der vare forskel pa, hvor mange timer en 37 timers
arbejdsuge bestir 1. Pa funktioneromradet i den offentlige sektor indgar
betalt frokost i de 37 timer. Det gxlder ikke for de timelonnede omrader
hverken i den offentlige eller den private sektor. For nogle privatansatte
funktionzrer gaelder det, at de har betalt frokost, mens andre ikke har.
Betalt frokost svarer til 2,5 timer om ugen. Med andre ord betyder en 37
timers arbejdsuge i nogle tilfzlde, at man er 37 timer pé arbejde inklusive
frokost og i andre tilfelde, at man er der 39,5 timer. Det gor jo en forskel,
ogsa selvom fx sundhedspersonalet i den offentlige sektor paberaber sig, at
de sjeldent har tid til at holde en halv times frokost.

Sa lenge sammenligningerne af lon alene foregir inden for om-
rider, hvor vilkdrene for lonmodtagerne er de samme, fx enten betalt
eller ikke betalt frokost, betyder det ikke sa meget, hvordan timelonnen
opgores. Problemet opstir, ndr der skal ske sammenligninger pa tvers af
omrider med meget forskellige vilkar, fx nar lennen pa et offentligt om-
ride med betalt frokost eller anden spisepause skal sammenlignes med
lennen pa et privat omrade uden betalt frokost.

I forbindelse med Lonkommissionens arbejde blev bla. denne
problemstilling behandlet. Lonkommissionen besluttede i den forbindel-
se, at lonbegreberne “fortjeneste pr. prasteret time” og et nyt lenbegreb,
som kaldes ”standardberegnet timefortjeneste”, skal legges til grund for
Lonkommissionens lonanalyser.

Endnu et problem pa dele af det offentlige arbejdsmarked er
opgorelsen af vardien af tjenestemandspensioner. I modsztning til bi-
dragsdefinerede pensionsordninger, hvor sivel arbejdsgivers som lon-
modtagers bidrag typisk er opgjort som en procentdel af lonnen og di-
rekte oplyst pa lonsedler mv., sa optreeder vardien af en tilsagnspension
som tjenestemandspensionen ikke pa samme made pé lonsedlen.

Dertil kommer en mere generel problemstilling som uregistreret
over- og merarbejde, men denne problemstilling er ikke speciel for den
offentlige sektor.

ARBEJDSGIVERENS OMKOSTNINGER

Uanset om der er tale om offentligt eller privatansatte, timelonnede eller
funktionazrer, mend eller kvinder, vil der vare tale om, at lonmodtageren
pd sin side far en len, mens arbejdsgiveren pa sin side har nogle samlede

67



arbejdsomkostninger, og de to belob modsvarer ikke umiddelbart hinan-

den.

FIGUR 4.1

Samlede arbejdsomkostninger

@vrige arbejdsomkostninger

Fortjeneste

Genetillzeg

Fortjeneste ekskl. genetilleeg

Len under sygdom m.v.
Ferie og SH-betaling

Smalfortjeneste

Personalegoder
Uregelmaessige betalinger
Arbejdsgivers pensionsbidrag

Beregnet betaling

Lenmodtagers pensionsbidrag
Kvalifikationsbestemt
Preestationsbestemt
Funktionsbestemt

Grundlen (inkl. bruttolgntreek)

I figur 4.1 er de samlede arbejdsomkostninger skematiseret. Arbejdsgive-

rens samlede arbejdsomkostninger fremkommer séledes:

Lonmodtagerens grundlon/basislon
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+ faste tilleg

+ lenmodtagers pensionsbidrag

+ arbejdsgivers pensionsbidrag

+ uregelmassige betalinger

+ personalegoder

= smalfortjeneste inkl. pension og personalegoder

+ ferie og sognehelligdagsbetaling

+ lon under sygdom, barsel, barns forste sygedag, mv.

= fortjeneste ekskl. genetilleg

+ genetilleg (overtidstilleg, skeve arbejdstider, smudstilleg, vat-
skotilleg etc.)

= fortjeneste

+ ovrige arbejdsomkostninger (belob til og fra offentlige kasser
(fx dagpengerefusion), lovpligtige omkostninger, aftalebestem-



te omkostninger (fx penge til eller fra barselsfonde), uddannel-
sesomkostninger og andre personaleomkostninger)
= samlede arbejdsomkostninger.

For arbejdsgiveren er det selvklart de samlede arbejdsomkostninger, der
er de vigtigste. Og disse omkostninger bestir af mere end det, som lon-
modtageren kan genkende pd sin lonseddel. For hvad er det for en stor-
relse, som lenmodtageren kan genkende som sin len? Det vil nermest
svare til smalfortjeneste inkl. pension og personalegoder samt evt. gene-
tilleg. ”Lon under sygdom” vil til gengald almindeligvis blive opfattet
som en del af ansattelsesvilkdrene snarere end som en del af lonnen.

Derimod vil genetilleg typisk blive opfattet som en del af den
samlede lon. Genetilleg er en londel, som traditionelt er holdt ude af
lonstatistikken. Imidlertid kan man diskutere, om det er det rigtige at
gore. For det forste vil der vaere nogle former for job, hvor selve ”grund-
lonnen” eller et fast tilleg indeholder en form for overtidsbetaling. Det
gelder fx en del leder- og specialistjob. For det andet er der typisk en
konsskev adgang til genetilleg, bade i den forstand, at der i nogle tilfzlde
kan vaere begrenset adgang til at udfore det arbejde, der udloser genetil-
leg, og i den forstand, at typiske mandefunktioner af historiske arsager
udloser hojere genetilleg end typiske kvindefunktioner. Samlet set bety-
der det, at maend alt andet lige opretholder flere genetilleg end kvinder.
Det betyder selvfolgelig ogsi, at mand 1 hejere grad end kvinder har
generne ved at udfere de funktioner, der udleser et genetilleg, men det
er ikke altid lige klart, hvorfor en konkret funktion udleser et genetillaeg,
mens en anden ikke gor det. Som sagt er det imidlertid ikke kutyme at
medtage genetilleg til brug for ligelonsstatistik.

Set fra en arbejdsgiversynsvinkel er de samlede arbejdsomkost-
ninger klart de mest interessante. Set fra en lenmodtagersynsvinkel er det
imidlertid lonnen samt de sociale goder, som er tilknyttet arbejdet, der er
interessante. Og de to storrelser kan vaere et godt stykke fra hinanden.
De samlede arbejdsomkostninger er bestemt ogsé interessante for lon-
modtagersiden, eftersom en arbejdsgiver i sagens natur ikke kan bruge
pengene to gange. Men fortjeneste pr. prasteret time er ikke et udtryk
for arbejdsgivernes samlede arbejdsomkostninger. Her skal forst regule-
res for de modtagne subsidier, og dernzst skal der legges ovrige om-
kostninger til. Men det er ogsa vard at notere, at der i storrelsen “ovrige
arbejdsomkostninger” indgar savel negative som positive belob, idet der
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vil indga refusion fra offentlige kasser samt aftalebestemte fonde, sisom
fx en barselsfond. Miske vil der endda kunne vere tilfzlde, hvor de sam-
lede “ovrige arbejdsomkostninger” er negative pa grund af diverse for-
mer for refusion til arbejdsgiveren. Hvis refusionen i form af modtagne
subsidier overstiger de ovrige omkostninger, kan det derfor veare, at de
samlede arbejdsomkostninger er mindre end den opgjorte “fortjeneste pr.
prasteret time”.

Traditionelt har det varet sidan i lenstatistikken, at fortjenesten
er blevet opgjort pr. prasteret time. For lonmodtagere, der ikke har adgang
til arbejdsgiverbetalt lon under sygdom, barsel, barns forste sygedag etc.,
vil der ikke vaere den store forskel pa fortjeneste pr. lontime og fortjene-
ste pr. prasteret time. Men det er der 1 hoj grad for lenmodtagere, der
har sidanne arbejdsgiverbetalte sociale goder. Ogsa selvom det ikke er
arbejdsgiveren, der bxrer de fulde omkostninger ved disse sociale goder,
sd fremtrader det i statistikken som arbejdsgiverbetalte sociale goder og
dermed som en del af lonomkostningerne.

Hyvis disse subsidier gik direkte til lonmodtageren uden om ar-
bejdsgiveren, ville der ikke vare den samme store forskel pa fortjeneste
pt. prasteret time og smalfortjeneste inkl. pension.

K@N 0G FRAVAR

Problemet med fortjeneste pr. presteret time er bade, at der er nogle
indbyggede absurditeter 1 dette lonbegreb forstiet som egentligt lon-
begreb, og at der her optreder en meget stor kensforskel, eftersom
meands og kvinders fraversmonster er meget forskelligt.

Det er uden for diskussion, at kvinder gennemsnitligt set har et hojere
fraver end meend. Det hojere fravar skyldes bide, at kvinder er mere syge,
samt at de er mere fravarende pga. borns sygdom og pga. barsel. Hvis
man ikke fir lon under dette fraver, er der i princippet ingen forskel pa
smalfortjeneste og fortjeneste pr. prasteret time. Men efterthdnden har de
fleste grupper pa arbejdsmarkedet, inkl. industriarbejdere og andre time-
lonnede privatansatte, opnaet at fa en eller anden form for lenkompensa-
tion ved dette fraver. For funktionarer er der som bekendt tale om fuld
lonkompensation for fraver under sygdom, og for offentligt ansatte for
fuld lon under en del af den dagpengeberettigede barselspetiode.
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Sygefravar er imidlertid ikke kun kensbestemt, det er ogsd funk-
tionsbestemt. Ser vi pa det private omrdde, har kvindelige arbejdere det
hojeste sygefraver (i 2007), og derefter kommer de mandlige arbejdere.
Herefter kommer kvindelige funktionzrer, og si mandlige funktionz-
rer.>

TABEL 4.1
Sygefraveer i sektor, 2007-2008. Procent.

Maend Kvinder Talt
DA 35 4,9 39
- Arbejdere 4,6 6,7 51
- Funktionzerer 21 3.8 2,7
Privat sektor 35 4,9 4,0
Kommunal sektor 4.4 6,4 59
Statslig sektor 3.3 4.7 39

Anm.: Fraveeret er malt som antal registrerede fraveerstimer i pct. af antal mulige arbejdsti-
mer. Tallene for DA og den private sektor er fra 2007, mens tallene for den kommunale og
statslige sektor er fra 2008.

Kilde: Danmarks Statistik (FRAO5) og DA (Fraveersstatistik 2007). Tabel taget fra DA: Ar-
bejdsmarkedsrapport 2009, kapitel 6.

Kvindelige arbejdere i den private sektor og kvindelige kommunalt ansat-
te udskiller sig her markant som havende et ret hojt sygefraver.

Ser vi pa det samlede fraveer 1 den private sektor (DA-omréidet),
har kvindelige arbejdere et samlet fravar pa 9,0 pct., kvindelige funktio-
nerer har et samlet fravaer pd 7,1 pct., mens mandlige arbejdere har et
samlet fraveer pa 5,4 pct., og mandlige funktionzrer har 2,7 pct. Fraveret
er opgjort som registrerede fravaerstimer malt i pct. af mulige arbejdsti-
mer.>¢

Forskellen pa sygefravaer og samlet fraver er, at der 1 det samle-
de fraver ogsd indgir barsel, arbejdsulykker, borns sygdom samt “an-
det”. Heraf er sygdom den storste enkeltfaktor med 3,9 pct., dernast
kommer barselsfraver med 0,9 pct.

Det er kort sagt klart, at fravaer pa grund af sygdom, barsel mv.
spiller en rolle, nar man ser pd de samlede arbejdsomkostninger. Imidler-
tid ma man sige, at ved indgdelse af en aftale om ansattelse aftaler man

55. Kilde: DA: Arbejdsmarkedsrapport 2009, kapitel 6.
56. Kilde: DA: Arbejdsmarkedsrapport 2009, kapitel 6.
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en lon samt en arbejdstid. Man aftaler ikke et fravar. Fravaret vil forst
kunne vise sig efterfolgende, da det netop er det uplanlagte” fraveer, der
er omfattet af lon under fraver. Hvis man pd forhind antager, at en
kvinde vil have et bestemt fravarsmonster, baseret pa statistiske observa-
tioner af kvinder generelt, og derfor kompenserer ved at give hende en
lavere lon pga. hendes forventede fremtidige adfaerd, sa er der tale om
statistisk diskrimination.”’

Derfor kan lenbegrebet “fortjeneste pr. presteret time” ikke
bruges som lonbegreb i ligelonsstatistikker, bl.a. fordi det md antages at
veere 1 strid med ligelonsloven.

Det relevante begreb i den sammenhang ma relatere lonnen til
den affalte arbejdstid — ikke den faktisk prasterede.

"Smalfortjeneste ekskl. Pension’ kan heller ikke bruges som lon-
begreb 1 ligelonsstatistikker, da det er fastsliet, at pension og diverse
personalegoder skal opfattes som en del af lonnen, og derfor ma de ikke
holdes ude af en lonstatistik, hvor man skal sammenligne mands og
kvinders lon.

Derfor er smalfortjeneste inkl. pension og personalegoder sa at
sige blevet opfundet netop til brug for ligelonsstatistikker.

Det vigtige er, at der her er tale om, at smalfortjenesten inkl.
pension og personalegoder bliver sat i forhold til den affalte tid og ikke til
den prasterede tid.

Imidlertid er hovedlenbegrebet i de almindelige lonstatistikker
stadig 7’[...|fortjenesten i alt sat i forhold til den prasterede arbejdstid. Fortjene-
sten omfatter alle lonmodtagerens indtegter i forbindelse med ansattel-
sesforholdet, herunder sivel lonmodtagers som arbejdsgivers andel af
eventuelle bidrag til pensionsordninger og indtegter i form af A-
skattepligtice personalegoder. Med prasteret arbejdstid menes den tid, lon-
modtageren rent faktisk har vaeret pa arbejde. Fraverstimer 1 forbindelse
med sygdom, ferie eller andet er dermed trukket fra.”’>® Det er derfor
ogsi de data, der leveres til Eurostat.

Ifolge Danmarks Statistik er “smalfortjenesten |...] den lenkompo-
nent, der tegner sig for langt den storste andel af fortjenesten. Smalfor-
tjenesten er det begreb, der kommer tettest pa det, som de fleste lon-

57. For en nermere beskrivelse af statistisk diskrimination, se Udsen, S. (2002): ”Konsarbejdsdeling
og arbejdsmarkedet.”
58. Danmarks Statistik: ”Varedeklaration: Lonstatistikkens serviceregister”.
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modtagere forstir ved en timelon. Smalfortjenesten er dermed ogsa ene-
ste lonkomponent, der er helt uathengig af antallet af presterede ti-

mer.”>

FORDELINGEN OG VARDIEN AF SOCIALE GODER

Den offentlige sektor er i hojere grad end den private sektor praget af, at
sociale goder sisom lon under fravaer er indfort gennem overenskom-
sterne. Saledes er der stadig en hel del privatansatte kvinder, der ikke har
fuld, men kun delvis, lon under barsel i en begraenset del af den dagpen-
geberettigede periode. Barselsfonden har ikke athjulpet dette problem, da
dzkningsgraden for arbejdsgiveren er begrenset til 142 kr. pr. time
(2007-sats).

Nir der indfores sociale goder gennem overenskomsterne, bety-
der det i sagens natur, at der sker en omfordeling mellem de forskellige
grupper blandt de overenskomstdakkede. Det vil ikke vare alle, der har
glede af et socialt gode — det har man kun, hvis man har brug for det.
Alle vil detimod have glede af en stigning i timelonnen.

I forbindelse med eksistensen af et socialt gode som delvis fuld
lon under barsel sker der altsd en omfordeling. Omfordelingen gar fra
mend til kvinder, fra zldre ansatte til yngre ansatte, fra barnlese til for-
aldre. Tilsvarende sker der ved fuld len under sygdom en omfordeling
fra folk med jernhelbred til folk med svagere helbred. Ved omsorgsdage
med fuld lon sker der en omfordeling fra folk med raske familier til folk
med mere syge familier.

Hvordan er verdien af disse sociale goder sa for den enkelte?
Som udgangspunkt har et socialt gode kun en vardi for den enkelte
medarbejder, hvis vedkommende udnytter dette gode. Men der er ogsi
nogle goder, hvor verdien kan sammenlignes med vardien af en forsik-
ring. For en person, der aldrig er syg, kan det siledes have en vardi at
vide, at skulle vedkommende alligevel blive syg, sa kan man blive det
uden at blive trukket i lon. Tilsvarende gzlder for omsorgsdage.

Men hvordan med barsel? For det enkelte individ kan der ligge
en stor veerdi i at vide, at hvis man skulle fa brug for det, sd er det muligt
at tage barselsorlov med fuld len. Men hvis man positivt ved, at man
ikke far brug for dette gode, fx fordi man er for gammel, eller man ikke

59. Danmarks Statistik: ”Varedeklaration: Lonstatistikkens serviceregister”.
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skal have (flere) born, si har det ikke nogen vardi. Der kan selvfolgelig
ligge en verdi 1 at vide, at ens yngre kolleger har glede af dette gode,
men vaerdien ma antages at vaere af begranset storrelse.

Begrebet “fortjeneste pr. prasteret time” (hvor henholdsvis
kvinders og mands “fortjeneste pr. presteret time” er beregnet hver for
sig baseret pa deres respektive gennemsnitlige traveer) afspejler til dels ar-
bejdsgivernes omkostninger. Som navnt afspejler det ikke fuldstendigt
omkostningerne, fordi arbejdsgiveren i et vist omfang modtager subsidi-
ering af fravaret. Den faktiske omkostning er sdledes mindre for ar-
bejdsgiverne end begrebet “fortjeneste pr. prasteret lontime”.

Men kan man sige, at disse naxsten-omkostninger svarer til ”for-
tjeneste” for den enkelte? Er det virkelig et rimeligt mal at dele omkost-
ningerne ved disse sociale goder ud pa alle kvinder og dermed beregne
en “gennemsnitslon’?

Ombkostningerne for arbejdsgiveren er der som navnt til dels,
men de er ikke modsvaret af en tilsvarende vardi pd lenmodtagerside.
Og da begrebet heller ikke pracist afspejler de faktiske omkostninger,
har dette lonbegreb faktisk ikke et pracist indhold. Det er ikke udtryk for
en omkostning — og det er ikke udtryk for en faktisk fortjeneste. Det er
heller ikke udtryk for en potentiel fortjeneste for den enkelte kvinde, for
storrelsen af en potentiel fortjeneste vil 1 dette tilfxlde athznge af en
konkret adferd. Eller sagt pd en anden made: Begrebet “fortjeneste pr.
presteret time” er beregnet pa basis af en konkret observeret adfaerd.
Hvis adfzerden bliver anderledes til naste dr — fordi flere eller ferre kvin-
der fx gir pd barsel — vil tallet for “fortjeneste pr. prasteret time” alene
af den grund blive anderledes. Hvis flere andre kvinder er fravarende, vil
den enkelte kvindes beregnede fortjeneste pr. prasteret time” blive
hojere — og den vil blive lavere, hvis faerre af de andre er fravaerende.
Derfor kan det ikke siges at vaere en potentiel lon for den enkelte kvinde,
ikke blot fordi den fremtidige adfaerd er uforudsigelig, men fordi det
forekommer sivel sogt som bagvendt, at en kvindes fortjeneste skal
bestemmes af en andens adfaerd, eftersom ikke alene hendes eget fraver,
men ogsa de andres fraver pavirker hendes (fiktive) gennemsnitslon.

Onsker man et udtryk for omkostningerne ved de sociale goder,
fordelt pa loenmodtagerne, kunne man derfor forestille sig, at omkostnin-
gerne (efter fratrack af subsidier til arbejdsgiveren) alene blev delt ud pa
yngre kvinder, som i hvert fald teoretisk kunne antages at have en verdi
af godet, der bedre modsvarede omkostningerne. Godt en tredjedel af de
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kommunalt ansatte kvinder er mellem 25 og 40 4r,%0 og der kunne derfor
argumenteres for, at alene denne tredjedel har glede af verdien af det
sociale gode ”lon under barsel”. Ud fra denne betragtning skulle verdien
af godet alene deles ud pa denne gruppe. Eller man kunne ligesa godt
veelge det modsatte synspunkt, da der er tale om en form for kollektivi-
tet, og dele vaerdien af godet ud pa alle ansatte, altsd pa biade mand og
kvinder 1 alle aldre.

At lonbegrebet “fortjeneste pr. prasteret time” kan give absurde
resultater i en lonforskelsstatistiksammenheaeng, kan bl.a. ses, nar longabet
opgores efter de forskellige lonbegreber. I SFI’s undersogelse af lonfor-
skelle mellem mand og kvinder viser resultaterne for lonbegrebet ’for-
tjeneste pr. prasteret time’ et bruttolongab, der er nesten 10 procentpo-
int lavere end bruttolongabene malt ved de tre andre lonbegreber.6!

FIGUR 4.2
Bruttolengab for hele arbejdsmarkedet for fire lanbegreber, 1997-
2006. Procent.
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Anm.: Der er databrud mellem 2005 og 2006 for fortjeneste pr. preesteret time, og derfor kan
niveauerne for disse ar ikke sammenlignes.
Kilde: Deding &Larsen, 2008

60. Ifolge Ligestillingsstatistikken fra Det Falleskommunale Londatakontor.
61. Deding og Larsen (2008): Lonforskelle mellem mand og kvinder 1997-2006.
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Ikke desto mindre er det fortjeneste pr. prasteret time, det er brugt i fx
DA og LO’s falles rapport om lenforskelle mellem meaend og kvinder
(DA og LO, 2003).

Lad os for god ordens skyld endnu engang sld fast, at *fortjene-
ste pr. prasteret time’ ikke ber anvendes som lenbegreb i den ligelons-
undersogelser, fordi:

— lonbegrebet ikke kan antages at vare i overensstemmelse med lige-
lonsloven

— lonbegrebet ikke dckker over den enkelte kvindes gennemsnitslon

— lenbegrebet ikke dekker over arbejdsgiverens omkostninger

— lonbegrebet ikke dackker over en potentiel lon.

FORSKELLIGE VILKAR PA DET KONSOPDELTE

ARBEJDSMARKED: OVERENSKOMSTERNES BETYDNING

Selvom lenbegrebet “fortjeneste pr. prasteret time” ikke kan anvendes
som lonbegreb i en diskussion af longabet (og heller ikke i en ligelons-
sammenhang pd den enkelte arbejdsplads), endrer det ikke ved, at med-
arbejdernes betalte fraveer er en omkostning for arbejdsgiverne og har en
veerdi for lonmodtagerne.

Dette far indflydelse pa londannelsen, eftersom omkostningerne
ved de sociale goder skal modsvares af en mindre lonstigning. Hermed
medforer den store grad af kensopdeling pa det danske arbejdsmarked
som oftest, at mand og kvinder kommer til at arbejde under forskellige
vilkdr. Familievenlige arbejdspladser med sociale goder vil ofte sti hojt
pa mange kvinders onskeliste. Som allerede nzvnt skal disse goder natut-
ligvis betales pa den ene eller den anden made, og normalt vil det medfe-
re, at eksistensen eller indferelsen af sociale goder har en negativ effekt
pa det generelle lonniveau.

Dengang overenskomstforhandlingerne foregik centralt, var
(stort set) alle lonmodtagere med til at bare, at lonstigningerne nedven-
digvis mé blive mindre, nar der ogsd skal betales for sociale goder. Med
de forbundsvise — eller decentrale — overenskomstforhandlinger forhand-
les hvert omride for sig. Set fra arbejdsgiverside er det en fordel, at de,
der fir glede af de sociale goder som fx barsel og omsorgsdage, ogsi
betaler for det. Men set fra et ligelonssynspunkt er denne opdeling af
overenskomstforhandlingerne med til at oge longabet.
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Nir en overenskomst skal forhandles, prover bade lonmodtager-
siden og arbejdsgiversiden at beregne, hvad de enkelte krav vil koste. Det
gxlder ogsa de sociale goder. Man behover ikke tage den store lomme-
regner frem for at regne ud, at det er dyrere at indfore betalt barselsotlov
pé et overenskomstomrdde med mange kvinder i den fodedygtige alder,
end det er pa et overenskomstomrade med mange mand. Og det er ikke
sadan, at man bade kan fi en stor lonforhejelse og sociale goder — det et
normalt et valg.

Derfor bliver der mindre tilbage til almindelige lonstigninger pa
de omrider, hvor der er mange kvinder, og de sociale goder udgor en
storre omkostning for arbejdsgiverne.

I takt med at de fleste overenskomster pd det private arbejds-
marked forhandles forbundsvist/decentralt, betyder dette, at pa store
kvindeomrader far kvinderne selv ”lov at betale” 1 form af langsommere
lonudvikling, nér der skal indferes sociale goder som sygelon, lon under
barsel, omsorgsdage, mv. Under den tidligere mere centraliserede for-
handlingsform var der flere til at bere omkostningerne ved sociale goder.
Til gengaeld var de sociale krav muligvis svarere at fi igennem.

Den lavere lonudvikling pa “’kvindetunge” omrader vil ydetligere
vere med til at atholde mznd fra at sege over pa omradet, hvilket igen
ydetligere forsteerker konsopdelingen. Ligeledes medvirker kvinders lave-
re lon samt lettere adgang til omsorgsdage og betalt barsel til ydetligere at
fastholde og forsterke den nuvarende keonsarbejdsdeling i husholdnin-
gerne.

I forhold til ligestillingen pa savel arbejdsmarkedet som i hus-
holdningerne kan man derfor frygte, at der udvikler sig forskellige former
for frynsegoder pa henholdsvis det kvindelige og det mandlige arbejds-
marked, siledes at de mandlige frynsegoder tager form af firmabil, betalt
telefon og avis, aktielon, mv., mens de kvindelige frynsegoder bliver i
form af lon under barsel, omsorgsdage og afspadseringsmuligheder.
Dette vil yderligere medvirke til at cementere konsopdelingen, fordi det 1
sa fald bliver endnu svarere at “’krydse over”.

Vi er ellers vant til at tenke pd, at det danske arbejdsmarkeds
ganske gennemgribende brug af overenskomster er medvirkende til bade
at regulere og beskytte arbejdskraften. Men som det skulle vere fremga-
et, er overenskomsterne formentlig ogsid med til at cementere forskelle
pa forskellige dele af arbejdsmarkedet, som dermed gor det vanskeligere
for henholdsvis den mandlige og den kvindelige arbejdskraft at “krydse
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over” til omrider domineret af det modsatte kon. For blev overenskom-
sterne forhandlet centralt. Det gor de ikke mere. Kort sagt har det en
cementerende betydning for det kensopdelte arbejdsmarked, at flere og
flere overenskomster forhandles forbundsvist/decentralt.

Normalt forstis begrebet ”lon” som det samlede bundt af goder,
man som lenmodtager kan opni for at udfere et job. Det er naturligvis
forventeligt, at der vil vaere et trade-off mellem lon og sociale goder. De
sociale goder, der kan opnds i forbindelse med et job, kan variere meget
fra omride til omréide, og fra kvindefag til mandefag. Desuden vil det
have en betydning for pengelonnen pa henholdsvis de mande- og kvin-
dedominerede omrader. Man kan spekulere leenge over, hvorfor kvinde-
fag giver en lavere lon til deres udovere end sammenlignelige mandefag.
At omkostningerne ved betalt fraver er vasentligt hojere pa kvindeom-
rader, er kun en del af forklaringen.

Endelig kunne man sige, at det, der i sidste ende virkelig betyder
noget, er et individs forbrugsmuligheder snarere end individets timelon.
Men det er en helt anden historie.
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KAPITEL 5

LONGABET OG DET KONS-
OPDELTE ARBEJDSMARKED

HELLE HOLT & MONA LARSEN

I dette kapitel viser vi for det forste, hvordan lengabet mellem kvinder
og mend har udviklet sig over tid med fokus pd de seneste dr. Dernast
redegor vi for, i hvilket omfang der er en sammenhang mellem dette
longab og kvinders og mands forskellige fordeling pd en rekke udvalgte
forhold, bl.a. uddannelsesniveau og placering pa arbejdsmarkedet. En af
de vasentligste forskelle af betydning for lengabet mellem kvinder og
mend er kvinders og mends forskellige placering pa det danske ar-
bejdsmarked. I den sidste del af kapitlet giver vi nogle bud pa, hvorfor
arbejdsmarkedet er keonsopdelt.

UDVIKLINGEN I LONGABET OVER
TID OG SEKTORFORSKELLE

Op igennem industrialiseringen er kvinder og mend blevet aflonnet
forskelligt. Blandt andet fordi mznd er blevet betragtet som hovedfor-
sorgere, har det veret legitimt at give meend en hojere lon end kvinder.
Den historiske udvikling af velferdsstaten og dennes betydning for kvin-
ders beskaftigelse og deres lon beskrives i kapitlerne 2 og 8 af henholds-
vis Pia Fris Laneth og Anette Borchorst.

1 1960’erne og frem til midten af 1970’erne blev lonforskellene
mellem meand og kvinder indsnavret — en udvikling, der bl.a. skal ses i
lyset af introduktionen af ligelonsprincippet i overenskomsterne i 1973.
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Pa trods af indferelsen af ligelonsloven i 1976 var der imidlertid en ten-
dens til stagnation eller ligefrem stigning i lengabet i den sidste del af
1970’erne og i 1980’erne (Smith, 1997; Rosholm & Smith, 1996).

Den seneste undersogelse af, hvordan lenforskellene mellem
mend og kvinder har udviklet sig over tid viser, at der heller ikke siden
slutningen af 1990’erne er sket de store forskydninger (Deding & Larsen,
2008). Denne artikel tager udgangspunkt i udvalgte resultater fra den
navnte undersogelse.

Vi anvender her begrebet “longab” som udtryk for, hvor stor lon-
forskellen opgjort som timelon er mellem kvinder og mend. Longabet er
beregnet som forskellen mellem mends og kvinders gennemsnitlige time-
lon divideret med den gennemsnitlige timelon for alle.2 Timelonningerne
er her opgjort som smalfortjenesten inkl. pension og personalegoder.®3
Beregningerne er primeart baseret pa data fra Danmarks Statistiks lonstati-
stik (for nermere beskrivelse heraf, se Deding & Larsen, 2008).

Af figur 5.1 fremgir, at longabet mellem mand og kvinder pd
arbejdsmarkedet som helhed ikke har @ndret sig nevnevardigt i perio-
den 1997-2006. Longabet er pd 18-21 pct. i denne periode.

Vi kan siledes konkludere, at longabet mellem kvinder og mand
ligger pd omkring 20 pct., hvilket vil sige, at mand i gennemsnit tjener 20
pct. mere end kvinder, nar vi ser pa hele arbejdsmarkedet.

Sammenligner vi statslig, (amts-)kommunal®> og privat sektor,
finder vi, at longabet varierer afthaengig af sektor. De storste longab fin-
der vi i henholdsvis den private og den (amts-)kommunale sektor (begge
ligger i intervallet 16-20 pct.). Staten har det mindste longab, nemlig et
gab pa 9-12 pct. 1 de undersogte ar. For bdde statslig og privat sektor
galder, at longabet falder en smule i perioden. Det er i ovrigt vard at
bemerke, at longabet pi arbejdsmarkedet som helhed ligger (en smule)
hojere end gabet for hver af de tre sektorer. Vi vender tilbage til dette
nedenfor.

62. For beskrivelse af forskellige metoder til opgorelse af longabet samt eksempler pa betydningen
af metodevalg, se Deding & Larsen (2008).

63. Smalfortjenesten er den lon, der kommer tattest pad den lon, der stir pa en medarbejders lon-
seddel, forudsat at medarbejderen ikke har betalt fraveer. For en nermere beskrivelse og diskus-
sion af lonbegteber, se kapitel 4 af Sanne Udsen.

64. Vi nar frem til samme konklusion, selvom der anvendes andre lonbegreber, se Deding & Lar-
sen, 2008.

65. De skitserede beregninger og analyser baseret pa Deding & Larsen (2008) er foretaget for amter
og kommuner samlet.
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FIGURS5.1

Longab mellem meend og kvinder pa hele arbejdsmarkedet og inden for
statslig, (amts-)kommunal og privat sektor, 1997-2006. Procent.
Smalfortjeneste inkl. pension og personalegoder.
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Kilde: Deding & Larsen (2008).

DET DANSKE LONGAB I EN INTERNATIONAL KONTEKST

Er longabet mellem mand og kvinder i Danmark stort eller lille? Det er
ikke enkelt at svare pd, fordi sammenligninger pa tvars af lande dels
forudsetter, at der er foretaget en kvantitativ opgorelse af longabet, dels
at der er anvendt samme opgerelsesmetode til dette formal. Desuden er
det en fordel, hvis der findes sammenlignelige talserier over tid, fordi det
gor det muligt at sammenligne udviklingstendenser i de enkelte lande.

Som eksempel kan navnes, at World Economic Forum (2009)
har udarbejdet en opgorelse af ligelon for samme arbejde baseret pa en
sporgeskemaundersogelse, hvor erhvervsledere blev stillet folgende
sporgsmal: ”In your country, for similar work, to what extent are wages equal for
women to those of men?” (Porter & Schwab, 2009). Opgerelsen af ligelon
baseret pa dette sporgsmil viser, at Danmark placerer sig som nr. 43 ud
af 134 lande. Til sammenligning kan nxvnes, at Sverige placerer sig som
nr. 41 og Norge som nr. 27. Imidlertid er opgorelsen en maling af gpfartel-
sen af ligelon og ikke en egentlig opgorelse af longabets storrelse i de
enkelte lande.
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Et andet eksempel er opgorelsen af ligelon inden for EU for pe-
rioden 2000-2006 (Eurostat, 2008). Udviklingen over tid er belyst her, og
der anvendes en sammenlignelig datakilde for 2000-2001. Desvarre an-
vendes der fra 2002 nye og forskellige datakilder for de enkelte lande,
hvilket bade pavirker den opgjorte udvikling for det enkelte land og van-
skeliggor sammenligninger pa tvers af lande. For Danmark skennes
brugen af en ny datakilde sdledes 7 sig selv at betyde en stigning i longabet
pa 4 procentpoint fra 2001 til 2002 (se ogsa Deding & Larsen, 2008).

Pa foranledning af EU-kommissionen har Eurostat imidlertid
foreget mulighederne for at foretage landesammenligninger ved, i sam-
arbejde med medlemslandene, at forbedre den fremgangsmade, der an-
vendes til at beregne longabet mellem mand og kvinder inden for EU.
De anvender sdledes en EU-harmoniseret kilde (Structure of Earnings
Survey’), med stotte fra sammenlignelige nationale kilder (EU-
kommissionen, 2009).

Med udgangspunkt i Eurostats nye datakilde finder vi med ud-
gangspunkt 1 tal for 2007, at det danske lengab er en smule storre end
gennemsnittet for EU-17, nemlig ca. 18 pct. (figur 5.2). Sverige ligger pi
samme niveau, Finland ligger lidt datligere (20 pct.), mens lande som
Storbritannien, Tyskland og Holland er placeret endnu darligere (21, 23
og 24 pct.). Vi finder de mindste longab i Italien og pa Malta (4-5 pct.).
Det skal imidlertid understreges, at landesammenligningerne skal foreta-
ges med forsigtighed, fordi det er vanskeligt at anvende pracis den sam-
me opgorelsesmetode i alle lande.

Baggrunden for det danske longab, der synes at vaere forholds-
vist stort 1 en international sammenheng, skal bla. findes 1 et sterkt
konsopdelt arbejdsmarked (se ogsd nste afsnit). Andre landes arbejds-
matkeder er ogsd kensopdelte, men sarlige kendetegn ved konsopdelin-
gen pd det danske arbejdsmarked har betydning for lengabets storrelse.
For det forste tyder internationale opgorelser pi, at der er relativt ferre
kvindelige ledere i Danmark end i andre EU-lande (EU-kommissionen,
2009). For det andet har en hojere gennemsnitslen i den private sektor,
hvor mand udger flertallet, en sarlig betydning i dansk sammenhang
som folge af en relativ hoj grad af kensopdeling pi sektorer (ligesom i de
ovrige nordiske lande) (Gonis & Katlsson, 20006).
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FIGUR 5.2
Longabet mellem kvinder og meaend i EU's medlemslande, 2007. Procent.
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Anm.: I EU-statistikken er lengabet mellem maend og kvinder beregnet som forskellen mel-
lem de to kens gennemsnitlige bruttotimelen som pct. af maends gennemsnitlige bruttotime-
len. Denne beregningsmetode adskiller sig fra metoden anvendt i Deding & Larsen (2008),
hvor lgnforskellen mellem maend og kvinder seettes i forhold til bruttotimelgnnen for alle -
fremgangsmaden i EU-statistikken fgrer alt andet lige til et mindre beregnet lgngab.

Kilde: European Commission (2009).

Det serlige ved de nordiske lande er i gvrigt, at kvinder for det forste har

en meget hoj erhvervsfrekvens, og at de for det andet er koncentreret i
en stor social- og omsorgssektor med relativ lav lon — en sektor der net-
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op kendetegner de nordiske velferdsstater (se fx Emerek & Holt, 2008).
Dertil kommer, at det danske arbejdsmarked op igennem industrialise-
ringen har varet konsopdelt, og der har lige s lenge varet tale om et
longab (se kapitel 2 af Pia Fris Laneth). Velferdsstatens udbygning i
tresserne, der pa en gang gjorde det muligt for kvinder at tage lennet
arbejde og samtidig skabte en eftersporgsel efter kvinderne, forteller en
del af den moderne historie om det kensopdelte arbejdsmarked (se kapi-
tel 8 af Anette Borchorst), og dermed ogsa om det vedvarende longab.%

STATISTISKE “"FORKLARINGER” PA LONGABET

Beregningerne af longabet i Danmark (figur 5.1) tager ikke hojde for, at
kvinder og mand er forskellige, nir det fx gelder placeringen pa ar-
bejdsmarkedet, uddannelsesniveauet og erhvervserfaringen. Der kan
saledes vaere en statistisk sammenhang mellem sddanne forskelle mellem
de to ken og longabet. I det folgende betegner vi sidanne sammenhange
“statistiske forklaringer”. Det skal dog understreges, at disse “forklarin-
ger” fx ikke siger noget om, hvorfor arbejdsmarkedet er konsopdelt, eller
hvorfor lonnen er forskellig pa forskellige dele af arbejdsmarkedet. “For-
klaringerne” giver heller ikke et billede af, i hvilket omfang der er ligelon
for samme arbejde eller for arbejde af samme veardi, dvs. om der er lige-
lon i juridisk forstand, se ogsa kapitel 3 af Kirsten Precht.

I det folgende redegor vi forst for ligheder og forskelle, hvad an-
gar kvinders og mands placering pa arbejdsmarkedet, uddannelsesniveau
og erhvervserfaring. Dernzst beskriver vi, i hvilket omfang, og hvordan
der er en statistisk sammenhang mellem disse fordelinger og longabet
mellem kvinder og mand.

LIGHEDER OG FORSKELLE MELLEM KVINDER OG MAND

Kvinder udger langt den storste andel af de ansatte 1 den kommunale og
den regionale sektor, maend udgor flertallet af de ansatte i den private
sektor, mens mend og kvinder er ligeligt fordelt i den statslige sektor
(tabel 5.1). At mand og kvinder er forskelligt fordelt pa sektorer, indebze-
rer, at der ogsa er stor forskel pa, hvordan de to ken er fordelt pa bran-

66. For yderligere forklaringer, se Deding & Larsen (2008).
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cher. Den systematiske forskel i kvinders og mands placering inden for
sektorer og brancher er ogsa en beskrivelse af det, der kaldes den hori-
sontale konsarbejdsdeling.

TABEL 5.1
Beskzftigede fordelt pa ken for arbejdsmarkedet som helhed og for hen-
holdsvis privat, statslig, regional og kommunal sektor, 2008. Procent.

Talt Privat Statslig Regional Kommunal

sektor sektor sektor sektor

Meend 51,5 62,0 518 20,7 22,1
Kvinder 48,5 38,0 48,2 79,3 779
Talt 100,0 100 100,0 100,0 100,0

Anm.: Privat sektor indbefatter her beskaeftigede i offentlige selskaber mv., mens statslig sek-
tor inkluderer beskeeftigede i sociale kasser og fonde.
Kilde: Danmarks Statistik (2010).

Der er ogsa forskelle p4, hvilke arbejdsfunktioner henholdsvis mand og
kvinder bestrider.®” Maend er siledes i1 hojere grad end kvinder ansat som
topledere, hvilket horer under det, der betegnes den vertikale keonsar-
bejdsdeling. Dertil kommer, at mand desuden i hojere grad arbejder med
hiandverkspraget arbejde, proces-, maskinoperator-, transport- og an-
lzegsarbejde samt med andet arbejde som fx rengering, pakning og bud-
tjeneste. Omvendt er der relativt flere kvinder end meand, der har salgs-,
service- og omsorgsarbejde, kontorarbejde eller er ansat i job, der krever
viden pa mellemniveau. Disse keonsforskelle kan vi iser genfinde i den
private og i den (amts-)kommunale sektor.

Nir det gzelder uddannelse, er kvinders uddannelse i gennemsnit
lidt lengere, end det er tilfxldet for mand pa arbejdsmarkedet som hel-
hed. Forskellen skal bl.a. ses i lyset af, at der er dobbelt s mange kvinder
som mand med mellemlang videregiende uddannelse.

Pa sektorniveau gxlder, at den gennemsnitlige uddannelseslaeng-
de er storst i den statslige sektor, derefter folger den (amts-)kommunale
sektor, mens den er lavest i den private sektor. Inden for den private
sektor gelder, at kvinder er lidt mere uddannet end maznd, bla. som
folge af, at der er en lidt storre andel kvinder med lang videregdende

67. Beskrivelserne af ligheder og forskelle mellem kvinder og mand i det folgende er baseret pé tal
fra 2006 fra Deding & Larsen (2008).
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uddannelse. Derudover er det vaerd at bemarke, at den private sektor har
den storste andel af biade kvinder og mand, hvis hojeste uddannelse er
grundskolen. Dette gxlder for godt en femtedel af bdde kvinder og
mend i den private sektor. P4 statens omride er uddannelseslengden for
de to ken i gennemsnit den samme, hvilket dog dakker over, at der er
relativt flere kvinder med henholdsvis en erhvervsfaglig og en lang vide-
regiende uddannelse, mens andelen med en kort videregiende uddannel-
se er storst blandt mand. Endelig har mand mere uddannelse end kvin-
der i den (amts-)kommunale sektor, hvilket bl.a. viser sig ved, at relativt
flere maend har en lang videregiende uddannelse.

Mand har mere erhvervserfaring end kvinder, omend forskellen
er relativt begraenset. Forskellen skal ses i lyset af, at kvinder i lidt mindre
omfang er pd arbejdsmarkedet end mand, bl.a. som folge af fraver i for-
bindelse med barsel. Pa arbejdsmarkedet som helhed er kensforskellen
med hensyn til erhvervserfaring ca. to ar. Pa sektorniveau er forskellen
storst 1 den private sektor, mens den er mindst pd det (amts-)kommunale
omride.

HVILKE FORHOLD SPILLER EN ROLLE?
I det folgende gennemgar vi resultater, der viser, i hvilket omfang der er en
sammenhang mellem longabet og de ovenfor skitserede forskelle mellem
kvinder og mend. Deding & Larsen (2008) har sdledes undersogt, i hvor
hoj grad mends og kvinders forskellige fordeling pa bla. uddannelse, et-
hvervserfaring, sektor, branche og arbejdsfunktion kan bidrage til at “for-
klare” de beregnede longab mellem de to ken. I denne forbindelse belyses
ogsa betydningen af (eventuelle) konsforskelle med hensyn til familiefor-
hold (herunder om man er enlig eller gift/samlevende, om man har born
og 1 givet fald yngste barns alder), deltidsarbejde, geografisk placering (amt)
og brug af bornepasningsotlov. Vi gengiver her resultater baseret pa analy-
ser for 2000, der er foretaget for hele arbejdsmarkedet og for henholdsvis
privat, statslig og (amts-)kommunal sektor.

Der er forskel mellem de fire undersogte omrider, nar det gzlder,
1 hvor hej grad der er en sammenhzxng mellem pa den ene side forskelle
mellem kvinder og maend med hensyn til de undersogte forhold og longa-
bet. Graden af sammenhang er i figur 5.3 udtrykt ved den andel af longa-
bet, der er “forklaret”. Det fremgar, at der er storst grad af sammenhang i
den (amts-)kommunale sektor, derefter folger arbejdsmarkedet som helhed
og staten, mens den private sektor er det omride, hvor den relativt mind-
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ste del af longabet er “forklaret”. Der er imidlertid vigtigt at veere opmacrk-
som pd, at de “forklarede” andele ikke siger noget om, hvor retferdige
eller uretferdige lonforskellene er pi de enkelte omrider. De beskriver
blot, i hvilket omfang lonforskellene kan tilsktives konsforskelle, hvad
angir fordelingen pa forhold, som vi kan male vha. tilgzengelige data.

FIGUR 5.3

Andel af lengab mellem kvinder og meand, der er “forklaret”. Seerskilt
for hele arbejdsmarkedet ("alle"), privat, statslig og (amts-)kommunal
sektor, 2006. I procent af langabet. Smalfortjeneste inkl. pension og
personalegoder.
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Kilde: Deding & Larsen (2008).

I figur 5.4 viser vi, i hvilket omfang kensforskelle med hensyn til forde-
lingen pd sektor og branche, arbejdsstilling, uddannelsesniveau og er-
hvervserfaring bidrager til at “forklare” longabet pa de fire undersogte
omrdader. Vi har valgt ikke at vise resultaterne for de resterende forhold i
analyserne (familieforhold, deltidsarbejde, geografisk placering og brug af
bernepasningsorlov), fordi bidraget herfra er relativt ubetydeligt.

For alle de undersogte omrader gzlder, at en vasentlig del af den
“forklarede” andel kan tilskrives en positiv sammenhzng mellem det
kensopdelte arbejdsmarked forstiaet som den horisontale og den vertikale
kensopdeling (opgjort ved (sektor 0g)%® branche og arbejdsstilling) og
longabet. Den positive sammenhzeng er udtryk for, at hvis kvinder var

68. Der er kun taget hojde for sektor i analyserne for hele arbejdsmarkedet.
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placeret pa samme made pa arbejdsmatrkedet som mand, ville de have haft
en hojere lon, og longabet ville have veret mindre, end det vi ser i dag.

FIGUR 5.4

Bidrag fra (sektor og) branche, arbejdsstilling, uddannelsesniveau og
erhvervserfaring til “forklaring” af langabet mellem kvinder og maend.
Smalfortjeneste inkl. pension og personalegoder. Serskilt for hele
arbejdsmarkedet ("alle"), privat, statslig og (amts-)kommunal sektor,
2006. I procent af lgngabet.
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Kilde: Deding & Larsen (2008).

Betydningen af kensopdelingen skal pa hele arbejdsmarkedet som nevnt
bla. ses i lyset af, at gennemsnitslonnen er storst i den private sektor,
hvor mand udgor flertallet, mens den storste andel af kvinderne er ansat
til en lavere gennemsnitslon i de offentlige sektorer. Imidlertid har
maznds og kvinders forskellige fordeling pa iser arbejdsfunktioner, men
ogsi brancher, tilsyneladende ogséd betydning inden for sektorerne.

Dette illustrerer, at der ogsa er en kensopdeling af jobbene inden
Jfor sektorerne, som spiller en rolle for longabet. Som eksempel pé betyd-
ningen af det konsopdelte arbejdsmarked kan nzvnes den vertikale kon-
sarbejdsdeling, der indebzrer, at mand ofte er placeret hgjere 1 stillings-
hierarkiet end kvinder. Fx antager vi, at ledelsesansvar giver mere i lon,
og hvis mand 1 hejere grad end kvinder er i jobfunktioner med ledelses-
ansvar, si bidrager dette til longabet.

Desverre findes der ikke i registrene en brugbar opgerelse af
personer med ledelsesansvar. Vi ved imidlertid som navnt, at der er
relativt flere maend end kvinder, der er topledere. Da mandlige topledere
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desuden fir mere i lon end kvindelige topledere (tabel 5.2), bidrager den-
ne konsforskel til at “forklare” longabet. Longabet mellem kvindelige og
mandlige topledere er pd 28 pct. pa hele arbejdsmarkedet. P4 sektorni-
veau finder vi de storste lonforskelle 1 den private sektor, mens forskel-
lene pd dette omride er mindst i den statslige sektor. Maendenes hojere
lon pé dette omrade skyldes givetvis bl.a., at mandlige og kvindelige top-
ledere er ansat i forskellige sektorer og brancher, og det er der taget hoj-
de for i analyserne, men det kan ogsa skyldes lederniveauet, hvor mand
miaske har et storre antal underordnede, mere beslutningskompetence
og/eller storre ansvar. Det et dog ikke muligt at pavise det sidstnzvnte,
da der ikke findes oplysninger herom i de anvendte registre.

TABEL 5.2

Longab mellem meand og kvinder for topledere. Arbejdsmarkedet som
helhed og privat, statslig og kommunal sektor, 2006. Procent. Smal-
fortjeneste inkl. pension og personalegoder.

Topledere!
Hele arbejdsmarkedet 27,7
Privat sektor 26,2
Statslig sektor 14,4
Kommunal sektor 23,7

1. Afgraensningen af topledere er baseret p4 DISCO-kodens forste ciffer, der omfatter ledelse
pé everste plan i virksomheder, organisationer og den offentlige sektor. Herunder direktarer,
lovgivere og hgjere embedsmaend.

Kilde: Egne beregninger pa data anvendt i Deding & Larsen (2008).

En anden af de potentielle “statistiske forklaringer” pa longabet er keons-
forskelle med hensyn til den sdkaldte humane kapital, som bl.a. bestar af
formel uddannelse (kvalifikationer erhvervet uden for arbejdsmarkedet),
og erhvervserfaring (kvalifikationer erhvervet pa arbejdsmarkedet). Ifolge
den sikaldte human-kapital-teori aflonner virksomhederne saledes deres
medarbejdere i forhold til disses produktivitet — en produktivitet, der
bla. athenger af medarbejdernes kvalifikationer. Jo hejere produktivitet,
desto hojere lon (Becker, 1964; Mincer, 1974). En forklaring pé longabet
kan saledes vare, at der er forskel pa, i hvilket omfang mand og kvinder
er uddannet.

For tre ud af fire omridders vedkommende er bidraget fra ud-
dannelsesniveau til “forklaring” af lengabet imidlertid negativt (figur 5.4).
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Det negative bidrag er et resultat af, at kvinder som nzvnt er mere ud-
dannede end mand pa arbejdsmarkedet som helhed og i den private
sektor, mens de har samme grad af uddannelse i den statslige sektor. Et
negativt bidrag er her udtryk for, at hvis kvinder (alt andet lige) havde
haft samme (lavere) uddannelsesniveau som mend, ville deres lon have
varet lavere og longabet vare storre, end det vi ser i dag. Forskelle med
hensyn til uddannelsesniveau bidrager siledes ikke til at “forklare”
mends hojere lon pa de tre nevnte omrader.

Omvendt bidrager konsforskelle med hensyn til graden af uddan-
nelse til at “forklare” longabet i den (amts-)kommunale sektor, hvilket skal
ses 1 lyset af, at mand er mere uddannede end kvinder 1 denne sektor. De
skitserede resultater for uddannelse siger som navnt noget om betydnin-
gen af uddannelsesnivean, der siledes ikke ser ud til at spille den store rolle i
forhold til lengabet, bortset fra i den (amts-)kommunale sektor.

Imidlertid er der typisk i hoj grad en sammenhang mellem valg
af uddannelsesretning og placeringen pa arbejdsmarkedet. Det forhold, at
det konsopdelte arbejdsmarked spiller en vasentlig rolle 1 forhold til
longabet, er siledes en indikation af, at ogsd uddannelsesretning har en
betydning i denne forbindelse. Vi vender tilbage til dette i naste afsnit.

Konsforskelle med hensyn til erhvervserfaring bidrager til at
“forklare” longabet pa alle de undersogte omrader (figur 5.4). Det for-
hold, at mend i gennemsnit har mere erhvervserfaring end kvinder, ser
saledes ud til at bidrage til lonforskellene. Der er som udgangspunkt ikke
nodvendigvis en sammenhang mellem antal ar pd arbejdsmarkedet og de
kvalifikationer, man har tilegnet sig undervejs. Imidlertid sammenligner
vi her betydningen af erhvervserfaring for personer, der i ovrigt er “ens”
pa de undersogte forhold, dvs. at de bl.a. har samme uddannelsesniveau,
sektor, branche og arbejdsfunktion, hvorfor det forekommer menings-
fuldt at vurdere betydningen af erhvervserfaring her.

Hyvis vi kort vender tilbage til human-kapital-teorien, ser det ud
til, at denne teori bidrager til at forklare longabet mellem kvinder og
mend, idet konsforskelle med hensyn til iser erhvervserfaring synes at
spille en rolle for lenforskellene. Desuden spiller uddannelsesretning
formentlig indirekte en rolle via dens betydning for de to kens placering
p4 arbejdsmarkedet.

Samlet set viser resultaterne, at der er en sammenhang mellem
pé den ene side longabet mellem mand og kvinder, og pa den anden side
iser det konsopdelte arbejdsmarked, men ogsd kensforskelle med hensyn
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til uddannelse og erhvervserfaring. Disse “statistiske forklaringet” gor
imidlertid ikke nedvendigvis longabet legitimt eller retfaerdigt. Det rejser
snarere diskussionen om, hvordan man ud fra ligelonsloven kan vurdere,
om kvinder og mand fir forskellig lon for arbejde af samme verdi, nir
de to keon uddanner sig forskelligt og sd systematisk er placeret forskelli-
ge steder pa arbejdsmarkedet med forskellige jobfunktioner. Denne di-
skussion tages op i kapitel 3 af Kirsten Precht. Eller sagt pd en anden
made: At der er en sammenhang mellem longabet og bl.a. kensarbejds-
delingen kan ogsa fortolkes sidan, at kvinders arbejde systematisk
vaerdiszettes ringere end mands.

DEN "UFORKLAREDE" DEL AF LONGABET

Dele af longabet kan ikke “forklares” vha. den gennemforte analyse. Den-
ne andel kaldes den “uforklarede” del. Denne del omfatter bl.a., at nogle af
de forhold, der indgér i analysen, ikke alene er fordelt forskelligt p4 mend
og kvinder, men ogsé kan have forskellig betydning for de to kens lon.

TABEL 5.3

Lengab mellem mand og kvinder for personer uden erhvervskompe-
tencegivende uddannelse. Arbejdsmarkedet som helhed og privat,
statslig og kommunal sektor, 2006. Procent. Smalfortjeneste inkl.
pension og personalegoder.

Personer uden erhvervskompetencegivende uddannelse

Hele arbejdsmarkedet 158
Privat sektor 13,8
Statslig sektor 93
Kommunal sektor 10,2

Kilde: Egne beregninger pa data anvendt i Deding & Larsen (2008).

Som eksempel kan nzvnes, at det at vere uden uddannelse ser ud til at
betyde noget forskelligt athangigt af kon. Der viser sig saledes et interes-
sant billede for denne gruppe, idet mand uden uddannelse — altsa ufag-
leerte — far mere i lon end kvinder uden uddannelse, og dette gor sig set-
ligt geeldende 1 den private sektor (tabel 5.3), der som nzvnt i forrige
afsnit samtidig har den storste andel af ufaglerte medarbejdere. Hvis
ufaglerte kvinder og meend (der i ovrigt er “ens” med hensyn til de ovri-
ge forhold i analysen, fx branche og arbejdsfunktion) far forskellig lon,
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indgér dette sarlige forhold i den “uforklarede” del og kan vaere med til
at forklare det forholdsvis hoje longab i den private sektor.

Desuden kan den “uforklarede” del fx omfatte ’blode”, ikke-
milbare forhold som fx samarbejdsevne, fleksibilitet og engagement, der
kan have betydning for lengabet, hvis disse karakteristika er forskelligt
fordelt p4 mand og kvinder, eller hvis de har forskellig betydning for
lonnen for de to ken. De mulige konsforskelle med hensyn til lederni-
veauet for topledere, jf. ovenfor, er ogsa eksempler pa ikke-malbare ka-
rakteristika, som vil indgé i den “uforklarede” del, hvis de har betydning
for lonforskellene mellem kvinder og mand. Endelig kan diskrimination
spille en rolle, hvis kvinder systematisk fiar mindre i len end mend, ford
de er kvinder, dvs. statistisk diskrimination. Vi vender tilbage til denne
form for diskrimination nedenfor. Diskrimination indgér imidlertid ikke
noedvendigvis kun i den “uforklarede” del, idet mands og kvinders for-
skellige fordeling pé fx arbejdsfunktion kan vere en folge af diskrimina-
tion. De skitserede resultater i figur 5.3 siger siledes, som allerede forkla-
ret, intet om, hvorvidt lenforskellene er “retferdige”, men beskriver blot,
i hvilket omfang lenforskelle kan tilskrives konsforskelle, hvad angar
fordelingen pd forhold, som vi kan male vha. tilgengelige data.

BAG OM DE "STATISTISKE FORKLARINGER"

Som de foregiende analyser har vist, er der i hoj grad en sammenheng
mellem konsarbejdsdelingen pa arbejdsmatrkedet og longabet mellem
kvinder og meznd. De statistiske ”forklaringer” pa longabet kan dog ikke
sige noget om, hvorfor vi har en sid markant kensarbejdsdeling pa ar-
bejdsmarkedet, og hvorfor kvinderne befinder sig i de sektorer og de job,
der giver lavere lon.

Traditionelt vil man forklare disse allokeringer af henholdsvis
kvinder og mand pa arbejdsmarkedet ved at se pa udbud og eftersporg-
sel. I det folgende vil vi kort, men ikke udtemmende, introducere nogle
af de geengse forklaringer.®®

69. For mere udtemmende beskrivelser kan anbefales Emerek og Holt (2009); Holt et al.(20006);
Udsen (2002); Lofstrém et al.(2004); Teigen (2006).
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UDBUDSSIDEN
Udbudssiden handler om, hvilken form for arbejdskraft henholdsvis
kvinder og mand tilbyder pi arbejdsmarkedet.

Det er afgorende, hvilke faglige kompetencer den enkelte kan
tilbyde, og det handler stadig forst og fremmest om, hvilken formel ud-
dannelse man har. Uddannelsesvalget er ligesd kensopdelt som kvinder
og mands placering pa arbejdsmarkedet, og der er selvfolgelig en sam-
menhang.

Kvinder uddanner sig inden for socialomridet, sundhedsomra-
det og undervisningsomradet. Kvinderne uddanner sig pd forskellige
niveauer (fx kort, mellemlang eller lang videregdende), og uddannelsesni-
veauet har veret stigende, men kvinderne holder sig inden for de samme
omrader (Henningsen, 2008). Uanset om kvinderne uddanner sig til fol-
keskolelarere eller sygeplejersker, vil en anseattelse i den offentlige sektor
vaere sandsynlig, ligesom en skole og et sygehus vil vere de sandsynlige
arbejdssteder.

Mandene derimod uddanner sig inden for de sikaldte hand-
vaerksfag ogsd pd forskellige uddannelsesniveauer (nogle bliver snedkere,
andre ingeniorer), men med en sandsynlig ansattelse 1 den private sektor
(Henningsen, 2008).

Denne parallelstruktur, som er skabt mellem uddannelser og ar-
bejdsmarkedet, betyder i realiteten, at vi kan tale om to forskellige at-
bejdsmarkeder. Det private arbejdsmarked, hvor der er et flertal af maend
beskaftiget, og det offentlige arbejdsmarked, der har et flertal af kvinder
ansat. De to arbejdsmarkeder er indrettet til henholdsvis mand og kvin-
der, hvilket fir konsekvenser for fx loen og arbejdsvilkar (Holt et al.,
2006; Emerek & Holt, 2008).

Vi kan sdledes konstatere, at kvinder primart udbyder deres at-
bejdskraft til offentlige arbejdsgivere bade pa grund af deres uddannelser,
men ogsa fordi kvinder har en forventning om nogle arbejdsvilkar, der fx
gor det muligt at have en fornuftig sammenhzng mellem arbejdsliv og
familieliv. Det samme monster ses for mends udbud af arbejdskraft.
Deres faglige kompetencer matcher job i den private sektor, og de soger
derfor til den private sektor.

EFTERSP@RGSELSSIDEN
Arbejdsgivernes eftersporgsel efter bestemte typer af arbejdskraft har
bide betydning for kensarbejdsdelingen og for, hvilken pris der betales
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for denne arbejdskraft. To forhold skal her navnes: Statistisk diskrimina-
tion og arbejdsgivernes forestillinger om den ideelle arbejdskraft.

Statistisk diskrimination bestdr i, at arbejdsgiveren som ud-
gangspunkt for valg af en ny medarbejder bruger sine forventninger til
og opfattelser af, hvad fx kvinder og mznd er gode til. Disse forventnin-
ger og opfattelser er dannet pd baggrund af andres eller egne tidligere
erfaringer med forskellige grupper vedrorende effektivitet, dygtighed,
fraveer osv. Denne “gennemsnitlige” viden om forskellige grupper kan
betyde, at arbejdsgiveren til et job ikke onsker at ansatte en person fra en
bestemt gruppe, det vaere sig en kvinde, en mand, en ung, en wldre eller
evt. en person med anden etnisk herkomst end dansk (Emerek & Holt,
2008). For diskussion af diskrimination, se ogsd Erling Barths kapitel 12.

Arbejdsgivernes forestilling om, hvem der er den ideelle arbejds-
kraft til jobbet har ogsi stor betydning for eftersporgselssiden. Her kan
de to ken typisk tillegges nogle stereotype kompetencer som fx teknisk
snilde eller empatiske evner, som matcher de uformelle og formelle
kompetencer, der kan ligge i jobbet (Bloksgaard, 2009). Man har fx i
mange ar betragtet kvinder som havende et naturligt omsorgsgen, der har
gjort dem til den ideelle arbejdskraft i omsorgssektoren. I nogle tilfxlde
har man endda ment, at de kompetencer, som kvinder kunne levere pi
arbejdsmarkedet var medfedte kompetencer, som arbejdsgiveren derfor
ikke har behovet at betale ekstra for. Denne sdkaldte naturalisering af
kvinders kompetencer kan vere en af grundene til den generelt lavere
vaerdiszttelse af kvinders arbejde (se fx Holt et al., 2009).

Arbejdsgivernes eftersporgsel efter en bestemt arbejdskraft far
betydning for, hvilke arbejdsvilkir arbejdsgiverne tilbyder, og dermed
ogsi for hvem der soger jobbene. P4 den made bliver ringen sluttet med
et konsopdelt arbejdsmarked som resultat.

KONSARBEJDSDELINGEN I FAMILIEN

Konsarbejdsdelingen i familierne bliver en afspejling af konsarbejdsde-
lingen pa arbejdsmarkedet. Arbejdspladser pa det offentlige arbejdsmart-
ked ser primert kvinden som den ideelle arbejdskraft, og arbejdsvilkare-
ne er indrettet herefter. Det offentlige arbejdsmarked giver fx gode vilkér
under barsel, som gor det attraktivt for de ansatte at tage den fulde bat-
sel, mens det private arbejdsmarked fx har gode lenforhold, som gor det
mindre attraktivt at tage barsel.
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I familierne bliver det derfor nemt at tage beslutningerne om,
hvem der gor hvad. Kvinden, der er offentligt ansat, tager barselsorlo-
ven, mens manden, der er privatansat, tager sig af forsorgelsen. Arbejds-
vilkdr og lon fir betydning for, hvordan kensarbejdsdelingen i familierne
ser ud (Emerek & Holt, 2008).

Konsarbejdsdelingen i familierne har siledes betydning for bade
udbud og eftersporgsel og dermed for konsarbejdsdelingen pd arbejds-
markedet. Man kan sige, at de to kensarbejdsdelinger samt kensopdelin-
gen 1 uddannelsessystemet er med til fastholde disse strukturer, der pla-
cerer kvinder og mand forskelligt og giver dem forskellig lon og arbejds-
vilkér (se endvidere Mette Dedings kapitel 6).

DEN GLIDENDE KONSARBEJDSDELING

Endelig er der processer pa arbejdspladsniveauet, der bidrager til konsat-
bejdsdelingen. Det er de processer, der forer til, at kvinder og mand, der
1 udgangspunktet har samme uddannelse og er ansat pd den samme at-
bejdsplads, alligevel i lobet af nogle 4r ender med forskellige arbejdsop-
gaver og forskellige muligheder for fx at avancere. Denne proces sker
glidende og umarkeligt og er derfor blevet kaldt ”den glidende konsat-
bejdsdeling” (Dahlerup, 1989).

Den glidende konsarbejdsdeling er primert blevet afdakket via
interview med medarbejdere og ledere pa forskellige arbejdspladser. Dis-
se studier har vist, at der er tale om flere forskellige processer, og at de
formentlig foregir pa de fleste arbejdspladser. Det er siledes processer,
som vi alle er en del af, og som er medvirkende til, at vi vedvarende har
et konsopdelt arbejdsmarked (Holt et al., 2006; Ellehave & Sondergaard,
2007; kapitel 7 af Jo Krejer i nervarende antologi; Bloksgaard, 2009;
Holt & Lewis, 2010).

De forventninger, ledelse og kollegaer samt kvinder og mand
har til sig selv og hinanden pa en arbejdsplads, har stor betydning. Vi har
for det forste nogle meget fasttomrede forestillinger om de to kens an-
svarsomrdder i forbindelse med familien, og de er meget traditionelle.
Det forventes, at kvinder tager sig af den praktiske og folelsesmzssige
omsorg for familien, mens mand primart forventes at tage sig af forsor-
gelsen. Dette svarer ikke nedvendigvis til virkeligheden, men forestillin-
gerne har betydning for, hvordan man regner med, at kvinder og meaend
agerer pa arbejdspladsen.
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Kvinder forventes at foretrekke et job med faste arbejdstimer og
forudsigelighed, saledes at de fx kan tage sig af athentning af born, mens
mend foretraekker job, hvor det er muligt at fd en hej indkomst. Det vil
sige job med lange arbejdsdage og uforudsigeliched. Arbejdsvilkdr, der
anses som uforeneligt med fx at have et ansvar for afhentning af born.

Kolleger og ledelse tildeler for det andet kvinder og mand helt
forskellige egenskaber i forbindelse med arbejdsopgaver, og dette fir
konsekvenser, nar arbejdsopgaverne skal fordeles. Kvinder opfattes som
samlende og sociale, mens mand opfattes som personer, der er til meka-
nik og teknik. Kvinder opfattes som personer, der trives bedst med ruti-
ne- og driftsopgaver, mens mend opfattes som verende glade for udvik-
lingsopgaver. Kvinder antages at kunne lide arbejdsopgaver, der kraver
nusseri og sans for detaljen, mens mand i hojere grad antages at veare til
store maskiner og fysiske bedrifter (for en nermere beskrivelse af dette,
se Jo Krojers kapitel 7).

Nir forventningerne til de to kens adferd i forhold til familien
og 1 forhold til arbejdsopgaverne kobles, har vi muligvis kimen til den
horisontale konsopdeling. Forventningerne udmeontes nemlig 1 forskelli-
ge arbejdsvilkir, forskellige arbejdsopgaver, forskellige stillinger og det-
med forskellige lonninger.

KONKLUSION

I Danmark tjener mand i gennemsnit ca. 20 pct. mere end kvinder. Denne
lonforskel har stort set ikke @ndret sig de sidste 10 ar. Det danske longab
synes at vaere relativt stort i en international sammenhzeng, hvilket bla. kan
tilskrives et steerkt konsopdelt arbejdsmarked. Der er siledes en hej grad af
sammenhang mellem det danske lengab og kvinders og mands forskellige
placering pa arbejdsmarkedet. De to kon er saledes placeret i forskellige
sektorer, brancher og jobfunktioner pé arbejdsmarkedet.

Det konsopdelte arbejdsmarked giver imidlertid ikke i sig selv
forklaringen pd, hvorfor kvinder systematisk har en placering pd ar-
bejdsmarkedet, der giver lavere lon, eller hvorfor kvinders arbejde
verdisettes lavere end mands.

Svaret pa dette sporgsmil er ikke enkelt, da arsagerne er mange.
I dette kapitel har vi peget pa nogle af drsagerne, men som antologiens
andre kapitler viser, skal drsagerne findes 1 bade den historiske, politiske,
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okonomiske, kulturelle, institutionelle, juridiske og magtmassige udvik-
ling seerligt i det sidste arhundrede.
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KAPITEL 6

KONSARBEJDSDELING I
FAMILIEN OG LIGEL®@N

METTE DEDING

Personers lon athenger selvfolgelig af vilkir og position pa atbejdsmar-
kedet. Men kvinder og mands placering pa arbejdsmarkedet er ikke uaf-
hengig af kensarbejdsdelingen i familien. Dette illustreres af, at der er
forskel pd lonnen for henholdsvis kvinder og mand med og uden born.
Generelt findes det bade i Danmark og internationalt, at kvinder med
born far en lavere timelon end kvinder uden born (nogle gange kaldet en
“bornestraf”), mens mand med bern fir en hejere timelon end mand
uden born (nogle gange kaldet en ”bornepremie”). I den internationale
litteratur betegnes denne lonforskel som “the family gap” (Waldfogel,
1998). I Danmark er familie-longabet 1 2006 beregnet til i gennemsnit 5
pct. for kvinder og 4 pct. for maend (Simonsen, 2008). Det vil altsd sige,
at kvinder med born i gennemsnit har en timelon, der er 5 pct. lavere end
kvinder uden born, mens mand med born i gennemsnit har en timelon,
der er 4 pct. hojere end timelonnen for mand uden bern. Det siger sig
selv, at lonforskellene mellem meend og kvinder ogsa hanger sammen
med familie-longabet.

Som familie-longabet understreger, henger kvinders og meands
situation pé arbejdsmarkedet sammen med deres familiemassige situati-
on. ”Gamle dages” idealmodel — med manden i familien som hovedfor-
sorger og kvinden i familien som hovedansvarlig for familie og bern —
eksisterer stadig i nogen grad, selvom forskellen pa kvinder og mand
bliver stadig mindre. I dag er normen saledes, at modre sivel som andre
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kvinder har erhvervsarbejde, og fenomenet “hjemmegaende” er nermest
blevet ikke-eksisterende. Der er dog stadig forskelle mellem kvinder og
meand, som har betydning for samspillet mellem arbejdsliv og familieliv,
og som derfor kan have betydning for lon og dermed uligelon. I dette
kapitel tager jeg tre omrader op, hvor dette samspil er dbenlyst. Det for-
ste handler om tidsanvendelsen i familien pd husarbejde og berne-
pasning, det andet handler om otlov i forbindelse med barns fodsel, og
det tredje handler om ugentlige arbejdstimer pé arbejdsmarkedet.

Et interessant sporgsmil i denne sammenhzng er, hvorfor der
stadig er forskel pd kvinder og mand, fx i forhold til familielivet i et land,
hvor ligestilling som veardi vegter hojt. Det er der naturligvis ikke en
enkelt forklaring pa. Af forskellige faktorer kan nevnes individuelle pra-
ferencer, markedskrafter, viden, normer og traditioner og strukturelle
faktorer. Kvinders og mands valg gennem livet, fx i forhold til uddan-
nelse og arbejde, athaenger siledes af en lang rakke faktorer samt af de
begraensninger og muligheder, de forventer. En nermere analyse af drsa-
gerne ligger uden for dette kapitel, men alle tre omrdder, der behandles,
er i hoj grad udtryk for samspillet mellem de forskellige faktorer.

TIDSANVENDELSE I FAMILIEN

For de fleste bestdr arbejdsdagen bade af lonnet erhvervsarbejde og af
ulonnet husarbejde. Sztligt hvis der er mindre born i familien, er der
meget husarbejde. Fra gammel tid har husarbejde og bornepasning varet
kvindernes domzne, og selvom kensarbejdsdelingen 1 hjemmet i dag er
langt mindre tydelig, laver kvinder stadig mest husarbejde.

TIDSANVENDELSE FOR DANSKE KVINDER 0G MAND

Et dogn har 24 timer, hverken mere eller mindre. Denne tid bruges pa
primzre behov (fx sovn), arbejdstid (lonnet og ulennet) og fritid. I tabel
6.1 vises danske kvinders og mands tidsanvendelse baseret pé fire tid-
sanvendelsesundersogelser fra 1964, 1975, 1987 og 2001. Tallene bygger
p4, at et reprasentativt udsnit af den danske befolkning i alderen 16-75 ar
har udfyldt dagboger over, hvad de har lavet for 10 eller 15 minutters
intervaller 1 lobet af en dag, hvilket derefter er omregnet til tidsforbruget

péd en gennemsnitlig ugedag.
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Tabellen viser, at maend i 2001 bruger ca. en time mere end
kvinder pa lennet arbejde pd en gennemsnitlig dag, svarende til ca. 7
timer mere om ugen. Til gengzld bruger kvinder ca. en time mere om
dagen pa husligt arbejde (inkl. bornepasning). Ser man pa den samlede
arbejdstid, arbejder danske kvinder og mand altsd lige meget, men forde-
lingen pa lonnet og ulennet arbejde er forskellig. Danmark adskiller sig
her fra andre lande, hvor det typisk findes, at kvinders atbejdsdag er
betydeligt lengere end mands, ndr det lonnede og ulennede arbejde
legges sammen (fx Sevilla-Sanz, 2009).

TABEL 6.1
Kvinders og mands tidsanvendelse 1964, 1975, 1987 og 2001.
Timer:minutter.

1964 1975 1987 2001

Mzend Kvinder Meend Kvinder Meaend Kvinder Maend Kvinder

Primeere

behov 9:45 10:19 10:21 10:53 9:51 10:15 10:31 10:54
Brutto-

arbejdstid 6:46 212 5:40 2:38 4:45 318 5:.02 3:53
Husligt

arbejde 0:29 4:29 1.07 3:50 138 3:.03 2:26 3:30
Fritid 6:58 7.01 6:52 6:40 7:28 714 5:57 5:40
Talt 23:58 24:01 24:00 24:01 23:42 23:50 23:55 23:56

Kilde: Lausten & Sjarup, 2003.

Set over et lengere perspektiv har tidsanvendelsen for danske kvinder og
mend xndret sig betydeligt. Siden den forste undersogelse af danskernes
tidsforbrug 1 1964 er kvindernes arbejdstid steget godt 1%2 time, mens
tiden brugt pa husligt arbejde er faldet ca. 1 time. Omvendt er mands
arbejdstid faldet knap 2 timer i gennemsnit, mens deres tid brugt pa hus-
ligt arbejde tilsvarende er steget ca. 2 timer. Det betyder, at forskellen pa,
hvor meget tid kvinder og mand bruger pa henholdsvis lonnet og ulen-
net arbejde, er faldet fra ca. 4 timer i 1964 til ca. 1 time 1 2001 (tabel 6.1).
En vasentlig pointe er siledes, at selvom der stadig er en kennet forde-
ling af bade det lonnede og det ulennede arbejde, er uligheden blevet
vaesentlig mindre over de sidste drtier. Kvinder er blevet mere aktive pd
arbejdsmarkedet, og maend er blevet mere aktive i familierne. Denne
udvikling ser 1 ovrigt ud til at fortsatte, idet nye tal viser, at fadre, der er
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aktive i forbindelse med bernepasning, i gennemsnit bruger 20 minutter
mere pa denne aktivitet 1 2008 sammenlignet med 2001 (Bonke, 2009).

FLEKSIBILITET I HUSARBEJDET
En ting er antallet af timer, der bruges pa husarbejde og bornepasning, en
anden er karakteren af de specifikke arbejdsopgaver. Nogle opgaver er
mere fleksible end andre, hvilket har betydning for, hvor bundet man er af
arbejdsopgaverne i hjemmet. Der er fx forskel pd, om opgaven er at stryge
toj — hvilket principielt kan gores pa alle tider af degnet og pa alle ugens
dage — eller at hente bernene i daginstitutionen — hvilket skal gores pa et
bestemt tidspunkt hver dag. Det forste har ingen direkte betydning for
jobbet, mens det andet betyder, at man skal ga pa et bestemt tidspunkt.
Fleksibilitet kan defineres pé forskellige mader. En made er at op-
dele husarbejdet efter regelmaessiched. Nogle opgaver er meget regelmessige
og skal gores pa samme tidspunkt hver dag (fx madlavning, opvask, bringe
og hente born), andre opgaver er regelmassige forstiet pa den made, at de
skal udfores tit, men at der er en fleksibilitet i forhold til det pracise tids-
punkt (fx rengoring, tojvask og indkeb). Endelig er der opgaver, der be-
tragtes som mindre regelmessige — £x havearbejde og andet praktisk arbejde.

TABEL 6.2
Fordeling af husarbejde efter regelmeessighed. Andel af tid brugt i
lebet af en gennemsnitsuge. Procent.

Par uden bgrn Par med bgrn
Mand Kvinde Mand Kvinde
Meget regelmeaessige opgaver (mad-
lavning, opvask, hente/bringe barn) 28,7 38,6 48,8 58,8
Regelmaessige opgaver (rengering,
tojvask, indkeb) 39,3 532 29,3 365
Mindre regelmaessige opgaver (have-
arbejde, andet praktisk arbejde) 32,0 82 22,0 4,6
Husarbejde i alt (timer:minutter) 2:02 2:51 2:44 4:20

Kilde: Lausten & Sjarup, 2003.
Tabel 6.2 viser, hvor stor en andel af husarbejdet for henholdsvis par

uden born og par med born, der udgores af meget regelmessige, regel-
mezssige og mindre regelmeassige opgaver (tidsanvendelsesundersogelsen
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fra 2001). Regelmessige og meget regelmessige opgaver fylder mere for
par med bern end for par uden bern, hvilket er naturligt. Men derudover
viser tallene, at meget regelmassige opgaver fylder en storre del af kvin-
dernes husarbejde end af mandenes. Det betyder, at kvinder er mere
tidsbundet af husarbejdet end mznd, sxrligt 1 familier med born.

Undersogelser peger endvidere pd, at kvinder generelt har mere
ansvar for, at familien fungerer, end mand. I tidsanvendelsesundersogel-
sen (2001) er personer med born fx spurgt om, hvem i familien der har
ansvaret for forskellige opgaver knyttet til bornene, se tabel 6.3. Tallene
viser, at sxrligt det at sorge for bornenes toj er en kvindeopgave. Men
ogsd 1 forhold til andre opgaver, er der en overvegt af familier, hvor
ansvaret enten er falles eller er kvindens. Ogsa 1 forhold til ansvar finder
der altsd i nogen grad en konsarbejdsdeling sted i familien.

TABEL 6.3
Hvem har ansvaret for opgaver knyttet til barnene. Fra tidsanvendel-
sesundersggelsen, 2001. Procent.

Kvindens Mandens Feelles

ansvar ansvar ansvar

Serge for at der bliver kgbt nyt tgj til barnene 88,5 15 10,0
Kleede barnene pé og hjeelpe med at overholde

tiden om morgenen 44,1 136 42,3

Passe syge bern pa arbejdsdage 388 77 53,6

Hjeelpe med lektier 356 6.8 57,6

Hente og bringe bern til daginstitutioner 331 110 559

Hente og bringe barn til fritidsaktiviteter 28,8 16,3 54,9

Kilde: Lausten & Sjarup, 2003.

TIDSANVENDELSE I ET INTERNATIONALT PERSPEKTIV

Set i et internationalt perspektiv er keonsforskellene i tidsanvendelse pa
lonnet og ulennet arbejde relativt smé 1 Danmark. I forhold til andre lande
har de danske kvinder mere erhvervsarbejde, mens de har sma born, men
laver samtidig mindre husarbejde (figur 6.1 og 6.2). For kvinder med wldre
born er der mindre forskel pd erhvervsarbejdet, mens de danske kvinder
ogsa 1 denne gruppe laver relativt mindre husarbejde. Tilsvarende kan man
se, at danske mand med born i alderen 0-6 ar har relativt mindre erhvervs-
arbejde og laver mere husarbejde end mand i andre lande. I forhold til de
lande, der sammenlignes med her, er arbejdsdelingen mellem erhvervsar-
bejde og husarbejde altsd mere lige 1 Danmark.
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FIGUR 6.1

Erhvervsarbejde for beskeaeftigede kvinder og mand i Europa, 2001.
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Kilde: Lausten & Sjarup, 2003.

FIGUR 6.2

Husholdningsarbejde blandt beskeaeftigede mand og kvinder i Europa,

2001. Timer pr. dag.
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Kilde: Lausten & Sjerup, 2003.
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TIDSANVENDELSE OG LIGEL®@N

Sammenhzngen mellem tid anvendt pa forpligtigelser i hjemmet og lon
er dokumenteret i en rakke specielt amerikanske analyser. Fx finder
Hersch & Stratton (2002) i en dekomponeringsanalyse, at kvinders hoje-
re andel af husarbejdet forklarer 14 pct. af lenforskellene mellem kvinder
og mend. Serligt er det kvindernes storre andel af de regelmassige op-
gaver som madlavning og rengering, der haenger negativt sammen med
lennen.

For Danmark er sammenhzngen mellem husarbejde og lon ana-
lyseret af Bonke, Datta Gupta & Smith (2005). De finder ligeledes, at der
er en negativ sammenhang mellem husarbejde og lon for kvinder, mens
sammenhangen er positiv for mend. Det betyder dog endnu mere for
lonnen, hvornar husarbejdet udfoeres, og hvor fleksibelt det er. Der er
siledes en storre negativ sammenhang mellem faste huslige forpligtigel-
ser morgen og eftermiddag end for husarbejde pd andre tidspunkter.

Det ma4 siges at vare et paradoks, at relationen mellem husarbej-
de og lon er den samme i Danmark som 1 USA, nir man tager i betragt-
ning, at kensforskellene er meget mindre i Danmark. Bonke et al. (2008)
finder fx, at kvinder i USA bruger langt mere tid pd husarbejde end dan-
ske kvinder, samt at specialiseringen — at kvinder og mand laver forskel-
lige huslige opgaver — er meget storre 1 USA end i Danmark. En mulig
forklaring er, at selvom kvinderne i Danmark ikke bruger meget mere tid
p4 husarbejde relativt til maend, har de til gengzld en storre andel af de
meget regelmassige opgaver, hvilket kan have betydning for synligheden
og indsatsen pa jobbet og dermed for lonnen. En relateret problemstil-
ling er, at serligt kvindernes onske om balance mellem familie- og ar-
bejdsliv betyder, at familievenlige politikker og tiltag pa arbejdspladserne
er meget efterspurgte. Bloksgaard (2008) peger dog i sin ph.d.-athandling
p4, at familievenlige politikker kan give bagslag i et ligestillingsperspektiv,
fordi det forventes pd arbejdspladserne, at serligt kvinderne udnytter de
familievenlige muligheder. Det betyder, at kvindernes brug af de familie-
venlige tiltag kommer til at fremstd som selvopfyldende for den opfattel-
se, at kvinder generelt har storre praferencer for familien end for arbej-
det, hvilket kan fi karriere- og lonmassige konsekvenser. Selvom der
ikke er stor forskel pa kensarbejdsdelingen i de danske hjem malt i timer,
kan kvinders og mands forskellige arbejdsopgaver altsd alligevel have
betydning for forskellen pd kvinders og mands lon.
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ORLOV

Den anden overordnede problematik, jeg tager fat pa i dette kapitel, er
fordelingen af orlov i forbindelse med batns fodsel.”0 Ifolge Danmarks
Statistik (Statistikbanken) holdt forzldre 1 2007 samlet orlov 1 299 dage 1
forbindelse med barns fedsel. Heraf brugte maendene ca. 8 pct. af otlo-
ven (24 dage i gennemsnit), mens kvinderne stod for 92 pct. af orloven
(275 dage 1 gennemsnit). Det vil altsa sige, at kvinder 1 gennemsnit er vak
fra arbejdspladsen i trekvart dr i forbindelse med barns fodsel, mens
mend er fraverende i mindre end en maned. Da hver kvinde 1 gennem-
snit fir ca. to born, kan hun altsa statistisk regne med at vaere fravaerende
fra arbejdsmarkedet ca. 1% ar i forbindelse med bornenes fodsler, mens
mandens tilsvarende fravaer er ca. 12 maned. Derudover ved vi, at kvin-
der ogsi efter selve orloven 1 forbindelse med barnets fodsel tager en
overvejende del af fraveret i forbindelse med barns sygdom (Personale-
styrelsen, 2005). Der er altsd en klar konsforskel i fordelingen af otlov
mellem kvinder og meend.

FORDELING AF ORLOV MELLEM KVINDER OG MAND

De danske regler omkring otlov i forbindelse med barns fodsel blev znd-
ret 1 2002. Reformen var omfattende og medferte mange ®ndringer. Bla.
blev foraldreorloven, som moren og faren kan dele mellem sig, forleenget,
mens bernepasningsotloven og de to ugers fadre-kvota (uge 25 og 20)
blev afskaffet. Orloven blev gjort fleksibel, si den kan spredes over flere ar
eller fx bruges til at arbejde deltid i en lengere periode. Efter reformen er
reglerne i hovedtrzek sddan, at kvinder har ret til barselsorlov 14 uger efter
fodslen (samt 4 uger for fodslen), mand har ret til 2 ugers faedreorlov lige
efter barnets fodsel, mens foraldrene sammen har ret til 32 ugers forzl-
dreotlov, som frit kan fordeles mellem forzldrene. En evaluering af de nye
barselsregler fra 2007 finder, at 99 pct. af medrene bruger barselsorloven,
og 89 pct. af fadrene bruger feedreorloven. Derudover bruger 94 pct. af
modrene og 26 pct. af fadrene (en del af) forzldreotloven (Olsen, 2007).
Mens de fleste mand og kvinder sdledes bruger den eremarkede del af
otloven, er der en storre konsskavhed i brugen af forzldreorloven.

70. Otlov i forbindelse med barns fodsel daekker over alle typer otlov — barselsotlov, foraldreorlov,

fedreorlov og bornepasningsorlov.
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Siden 2003 har Danmarks Statistik opgjort den samlede otlov ef-
ter fodslen for kvinder og mand (inklusive orlov, der straekker sig over
flere kalenderir). Tabel 6.4 viser, at den samlede orlovslengde som
nzvnt er betydeligt lengere for kvinder end for mand. Mzndenes otlov
er i perioden 2003 til 2007 steget fra 19 dage til 24 dage — en stigning pa
26 pct. Dette svarer til en stigning i maendenes andel af den samlede
otlov pa ca. 1%2 procentpoint.

TABEL 6.4
Samlet orlov efter fadslen (gennemsnitlig antal dage pr. barn).
Kvinder Maend
2003 278 19
2004 272 18
2005 271 22
2006 275 22
2007 275 24

Kilde: Statistikbanken, Danmarks Statistik.

For perioden for reformen i 2002 findes der i Borchorst & Dahlerup
(2003) tal for maendenes andel af de forskellige typer otlov, der fandtes
pa det tidspunkt; her illustreret for drene 1995, 1998 og 2001 (tabel 6.5).
Godt halvdelen af alle faedre udnyttede deres ret til 2 ugers batrsel umid-
delbart efter barnets fodsel (uge 1 og 2), mens et mindretal har veret pa
forxldreorlov og bernepasningsorlov. Det er 1 ovrigt vaerd at bemarke,
at ca. hver fjerde mand i 2001 udnyttede muligheden for at holde otlov 1
uge 25 og 26 — de to uger, der var oremerket til faren i perioden 1998-
2001. Denne oremerkede fadreorlov forsvandt som nzvnt ved refor-
men af otlovsordningerne i 2002.

I et internationalt perspektiv er mulighederne for orlov i forbin-
delse med barns fodsel generelt generose 1 de nordiske lande, se tabel 6.6.
Bortset fra Island er den samlede otlovsperiode mindst ét 4r og fx i Fin-
land betydeligt leengere. Alle landene har indrettet sig med et system,
hvor orloven er opdelt i en periode til moren, en periode til faren, og en
periode, som forxldrene kan dele mellem sig. Landene har dog indrettet
sig forskelligt i forhold til lengden af de tre perioder. Specielt er der for-
skel pa den del af orloven, der er oremaerket til faren. I Danmark er der
oremarket 2 uger, som skal tages lige efter barnets fodsel. I den modsat-
te ende findes Island, der har eremerket nejagtig lige lang tid til farens
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og til morens otlov — 13 uger. De ovrige nordiske lande — Finland, Not-
ge og Sverige — placerer sig midt imellem med mindst 8 ugers oremarket
orlov til faren. Derudover kan det bemarkes, at selve barselsorloven —
altsd den del af orloven, der er oremarket til moren — er lengst i Dan-
mark og Finland.

TABEL 6.5
Meands andel af barsels-, foraeldre-, feedre- og bgrnepasningsorlov,
1995-2001. Procent.

1995 1998 2001
Andel maend pa orlov uge 1 og 2 57,7 58,7 56,8
Andel mzend pa foreeldreorlov (uge 15-24) 29 2,3 2,3
Andel maend pa feedreorlov (uge 25 og 26) - 72 24,2
Andel mznd pa bernepasningsorlov 8,6 70 71

Kilde: Borchorst & Dahlerup (2003).

Island vedtog den eremarkede orlov til maend i 2000 og implementerede
den i perioden 2001-2003 (Gislason, 2007). Den eremerkede orlov har
medfort en markant anderledes fordeling af orlov mellem kvinder og
mend pa Island, idet mandenes andel er vokset fra 0 pct. for reformen
til 33,3 pct. efter reformen (tabel 6.7). I 2008 er islandske mands andel af
orloven siledes langt den hajeste 1 Norden, mens andelen er den laveste i
Danmark og Finland.

Debatten om eremerket orlov til faedre har til tider veret intens
og politisk felsom i Danmark sdvel som i de andre nordiske lande. I
Danmark har man indtil videre valgt ikke at oremarke en del af orloven
til faedre™ ud fra en betragtning om, at fordelingen af orloven mellem
mor og far skal vere familiens egen beslutning, mens man i Island har
valgt det modsatte synspunkt og lovgivningsmaessigt indfert fuld ligestil-
ling mellem kennene. Det skal dog bemzrkes — som vist i tabel 6.7 — at
ligestillingen i praksis folger lovgivningen tet pa Island. De islandske
mend bruger siledes deres oremarkede andel af orloven, men ikke noget
af den felles orlov.

71. Bortset fra de 2 uger lige efter barnets fodsel.
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TABEL 6.6
Ret til orlov i forbindelse med barns fedsel i de nordiske lande
2006/2007. Antal uger.

Danmark Finland Island Norge Sverige
Barselsorlov 18 17,5 13 9 12
Faedreorlov 2 8 13 8 11,7
Foreeldreorlov 32 156 26 48 72
Maksimal orlov for kvinder 50 1735 26 57 84

Kilde: OECD (2009b).

TABEL 6.7
Farens andel af orlovsdage efter fgdslen i de nordiske lande. Procent.
Danmark Finland Island Norge Sverige
1990 41 2,4 - - 8.8
2008 6,2 6,6 33,3 11,3 22,3

Kilde: Nordic Statistical Yearbook (2009).

Som diskuteret 1 afsnittet om tidsanvendelse bliver de danske mznd
mere og mere aktive i familien, bade i forbindelse med husarbejde og
bornepasning. Dagens fedre er 1 langt hojere grad aktive fadre end tidli-
gere. Det er derfor umiddelbart lidt af et paradoks, at maends andel af
orloven ikke er steget mere, end den er. Bloksgaard (2009) peger pa, at
mends orlov bestemmes 1 et samspil med bide partneren og arbejds-
pladsen, hvor bdde formelle regler og forventninger til mandens adferd
spiller ind. I forhold til familien betyder mere orlov til far mindre orlov
til mor, hvilket kan stede sammen med kvindens forventning til orlov.
Og i forhold til arbejdspladsen kan der vare mere eller mindre udtalte
forventninger fra bdde arbejdsgiver og kolleger, der er barrierer for en
mands orlovsvalg (Olsen, 2005). Endelig kan der selvfolgelig ogsd vare
barrierer hos manden selv i forhold til opfattelsen af den traditionelle
manderolle (Bloksgaard, 2009). I fraver af eremerket barsel til mand
kan en konsekvens veare, at mandenes valg af orlov kommer til at vare
et mere bevidst valg.

I de senere ér har vi dog set, at udmentningen af barsel i forskel-
lige overenskomster far stor betydning for fordelingen af orlov inden for
familien. Efter orlovsreformen i 2002 er finansieringen af den forlenge-
de orlov udmentet forskelligt i forskellige overenskomster. Afthengigt af
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overenskomst betyder det, at det i nogle tilfzelde er muligt for faren at
tage orlov med fuld lon i forlengelse af morens orlov, mens det ikke er
muligt i andre tilfelde. Evalueringen af den fleksible barselsorlov peger
p4, at finansieringsmulighederne er meget vigtige for fordelingen af otlo-
ven i familien, idet familierne som regel vil vealge, at far er pa barsel pa
fuld lon, frem for at mor er pa orlov til dagpengesatsen (Olsen, 2007).
En hojere andel af oremarket lon under barsel til henholdsvis medre og
fedre i overenskomsterne fremadrettet kan altsd vere med til at oge
mands andel af den samlede otlov.

SAMMENHANG MELLEM ORLOV OG LIGEL®@N

Set 1 et ligelonsperspektiv er fordelingen af orlov mellem kvinder og
mend meget vigtig. En ny analyse af lonforskellen mellem danske kvin-
der med born og uden born viser siledes, at nasten hele forskellen kan
forklares ved, at kvinder med born har langt sterre fraver end kvinder
uden born (Simonsen & Skipper, 2009). Det vil sige, at kvinders lon
bliver pavirket negativt af deres store andel af ’borne-fraveret”.

En grund til, at kvinder med bern tjener mindre end kvinder
uden born, er, at kvindernes produktivitet falder som folge af det lange
fraver. Produktivitet athaenger af personens generelle og virksomheds-
specifikke humankapital (primert uddannelse og erhvervserfaring), og
denne kapital bliver mindre ved lange fravear fra arbejdspladsen (Asplund
& Pereira, 1999). Produktivitetsfald som forklaring er vigtigst umiddel-
bart efter orlovsperioden, og typisk viser analyser da ogsa, at den negati-
ve effekt af born pd lonnen bliver mindre over tid (fx Simonsen, 2008).

En anden sammenhang mellem orlov og lon kan findes i, at de
lange fravaersperioder er omkostningsfulde for arbejdsgiveren. Ved en
barselsorlov skal der ofte ansattes og opleres en barselsvikar, hvilket
koster bide penge og tid. Dette kan vare sztligt problematisk for sméd og
mellemstore virksomheder, hvor omkostningerne i forbindelse med en
otlov kan komme til at fylde forholdsmaessigt meget, pa trods af dagpen-
gerefusion og udligning via barselsfonde. Konsekvensen kan veare stati-
stisk diskrimination, hvilket vil sige, at arbejdsgiverne i nogen grad fra-
valger kvinder i den fodedygtige alder — simpelthen fordi kvinderne
statistisk set pd et eller andet tidspunkt skal pd otlov (Bielby & Baron,
1986). Den statistiske diskrimination er svaer at male omfanget af, men
kan vare endnu en omkostning ved den ulige fordeling af det lange fra-

V&t
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DELTID

Diskussionen om ligelon tager som regel udgangspunkt i timelonnen. Set
over et livsforlob er forskellen pd kvinders og mands indkomster dog
meget storre, bla. fordi kvinder gennemsnitligt arbejder ferre timer om
ugen end mand. Sammenholder man dette med, at kvinder traditionelt
har flere perioder uden for beskaftigelse end mand (pga. sygdom og
arbejdsleshed) betyder det, at kvinders gennemsnitlige samlede erhvervs-
indkomst over livet ligger noget under mands samlede erhvervsindkomst
(se fx Deding & Weatherall, 2008).

Andelen af kvinder, der arbejder deltid, defineret som 27 timer
pr. uge, er faldet lidt fra 20 pct. til 17 pct. i perioden 1997-2008, mens
andelen af maend, der arbejder mindre end 27 timer pr. uge er steget fra
12 til 14 pct. (se figur 6.3).

FIGUR 6.3
Andel deltidsbeskaftigede (mindre end 27 timer pr. uge).

1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008

B Maend B Kvinder

Kilde: Statistikbanken, Danmarks Statistik.
En definition af deltidsarbejde som varende mindre end 27 timer om

ugen giver et ret konservativt billede af omfanget af kvinders og meends
deltidsarbejde. Deding, Lausten & Andersen (2006) finder siledes, at
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nesten halvdelen af kvinder i bornefamilier arbejder mindre end 37 timer
pr. uge — nedsat tid — mens nasten to tredjedele af mandene arbejder
mere end 37 timer pr. uge (mere end fuldtid), se tabel 6.8. I samme un-
dersogelser svarer 86 pct. af kvinderne og 58 pct. af mandene, som ar-
bejder pd nedsat tid, at dette er noget, de har valgt for at fd mere tid til
familien (selvom udbuddet af stillinger pa arbejdsmarkedet givetvis ogsa
spiller en stor rolle). Hensynet til familielivet vejer altsd tungt i kvinder-
nes argumentation om arbejde pd nedsat tid. Dette illustreres yderligere
af, at naesten hver tredje kvinde (mod nasten hver femte mand) onsker at
arbejde faerre timer end i dag (ibid).

TABEL 6.8
Bornefamiliers arbejdstid - mindre end fuldtid, fuldtid, mere end fuldtid.
Procent.

Kvinder Maend
< 37 timer/uge 45 6
37 timer/uge 32 32
> 37 timer/uge 23 62
Gns. timer/uge 3512 42,57

Kilde: Deding, Lausten & Andersen, 2006.

En analyse af danske lonmodtageres arbejdstid i 2006 viser, at kvinders
arbejdstid generelt varierer mere end mands og forst og fremmest er
pavirket af, om de har born eller ¢j (Deding & Filges, 2009). Kvinder
med born under skolealderen og kvinder med to eller flere born arbejder
ferre timer end andre kvinder, hvilket betyder, at familier med bern
samlet arbejder mindre end familier uden bern. Derudover viser under-
sogelsen, at ansatte i kommuner og amter uanset kon arbejder ferre ti-
mer end ansatte i den private sektor, samt at arbejdstiden er setligt lav
for kvinder, der er uddannet inden for sundhedssektoren. Det betyder, at
det konsopdelte arbejdsmarked fir betydninng for kensforskellene i
arbejdstid, idet langt flere kvinder end maznd er sundhedsuddannede og
arbejder 1 den amtskommunale sektor.

DELTIDSBESKAFTIGELSE I ET INTERNATIONALT PERSPEKTIV
Set i et europeaisk perspektiv ligger andelen af danske kvinder 1 deltidsbe-
skaeftigelse ca. midt i feltet, se figur 6.4. I lande som Grakenland og Fin-
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land er andelen af kvinder i deltidsbeskeaftigelse den laveste, mens den
anden yderlighed er Holland, hvor mere end halvdelen af kvinderne er
deltidsbeskaftigede. Men ogsd i lande som Storbritannien og Tyskland,
er andelen af kvinder i deltidsbeskaftigelse relativt hoj.

FIGUR 6.4
Andel beskaftigede kvinder i deltidsbeskaftigelse (mindre end 30
timer pr. uge).
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Kilde: OECD Employment Outlook (2009a).

Andelen af kvinder i deltidsbeskaftigelse skal ses i sammenheng med
kvindernes beskaftigelsesfrekvens. 1 et europxisk perspektiv ligger
Danmark helt i top sammen med de ovrige nordiske lande med en be-
skaeftigelsesandel pa over 70 pct. (15-64-arige). Til sammenligning er
beskaftigelsesandelen for kvinder i fx Italien og Grakenland under 50
pct. (OECD, 2009a). Der er ingen tvivl om, at muligheden for deltidsat-
bejde har medvirket til, at danske kvinder i sd stort et omfang er kommet
ud pi arbejdsmarkedet, idet det giver bedre mulighed for at kombinere
familieliv og arbejdsliv. Men omvendt giver deltidsarbejde anledning til
endnu en forskel pa kvinder og mand pa arbejdsmarkedet.
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KONKLUSION

I dette kapitel har jeg beskrevet tre omrider, hvor kvinders og mands
arbejdsdeling pa familierelaterede omrader spiller sammen med ligelons-
problematikken pa arbejdsmarkedet. Selvom der selvfolgelig er store
individuelle variationer, er det i gennemsnitsfamilien sadan, at kvinden
tager den lengste del af orloven i forbindelse med bornenes fodsel. Efter
orlovsperioden har kvinden den storste andel af husarbejde og berne-
pasning — herunder den storste andel af det ufleksible husarbejde. Og
endelig arbejder gennemsnitskvinden mindre end fuldtid. Omvendt tager
manden kun en begrenset del af orloven i forbindelse med borns fodsel,
arbejder som regel fuldtid eller mere end fuldtid og laver knap sa meget
husarbejde som kvinden. Samtidig findes det, at kvinder med born fir
lavere timelon end kvinder uden born, mens det er omvendt for mand.
Hermed ligner Danmark andre lande, selvom kensforskellene i Danmark
faktisk er relativt smd internationalt set.

Som nxvnt indledningsvist er det store sporgsmal selvfolgelig,
hvorfor kensarbejdsdelingen i forhold til familie- og arbejdsliv er si
permanent. Forskellene er selvfolgelig blevet mindre over tid, men eksi-
sterer stadig sarligt for bernefamilier, hvilket lonforskellene mellem for-
aldre og ikke-foraldre understreger. Dette er maske swrligt paradoksalt,
nir man tenker pa, at de danske kvinder over tid bliver bedre og bedre
uddannede og faktisk efterhinden har overhalet mandene i forhold til
uddannelsesniveau. P4 trods af dette tyder noget pd, at familierne i en vis
grad falder tilbage til et mere traditionelt konsrollemonster, nar bornene
kommer til.

Konsarbejdsdelingen i familien haenger givetvis sammen med
konsarbejdsdelingen pa arbejdsmarkedet. Konsarbejdsdelingen pa ar-
bejdsmarkedet viser sig ved, at kvinder og meand arbejder i forskellige
sektorer og brancher, og i at flere mand end kvinder fx bliver ledere.
Men konsarbejdsdelingen kan ogsi vise sig i forskellige forventninger til,
hvordan kvinder og mand agerer pd arbejdsmarkedet. Som eksempel kan
nevnes de familievenlige politikker, der pd mange arbejdspladser klart
opfattes som et gode — et gode til kvinder. Et andet eksempel er over-
enskomsterne, der tilgodeser sociale (kvinde)goder som fx gode orlovs-
ordninger pd de kvindedominerede omrader. Disse eksempler er med til
at fastholde opfattelsen af kvinder og mand som forskellig arbejdskraft.
Endvidere kan nzvnes, at kvinder og mand pa trods af kvindernes sti-
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gende uddannelsesniveau er fordelt meget konsskavt i forhold til uddan-
nelsesretning — kvinderne uddanner sig i et vist omfang til et kensopdelte
arbejdsmarked ved at vzlge uddannelser, der kun kan bruges i den of-
fentlige sektor.

Samlet er samspillet mellem kensarbejdsdelingen i familien og pa
arbejdsmarkedet og dets betydning for kvinders og mands lon meget
kompleks. Men som kapitlet understreger, hanger ligelonsproblematik-
ken pa arbejdsmarkedet sammen med kensarbejdsdelingen i hjemmet og
kan ikke loses isoleret pa arbejdsmarkedet uden at tage hojde for forhol-
dene i familierne.
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KAPITEL 7

HVAD FAR MAN (ULIGE)
LON FOR?

JO KROJER

LIGELONSPARADOKSET

I de diskussioner af den kensbetingede ulige lon, som har varet fort 1
mange dr, har serligt en parole haft gennemslagskraft: ”Lige lon for ar-
bejde af samme vardi”. Det lyder bdde enkelt og besnarende, si
sporgsmalet er, hvorfor denne holdning ikke har nydt sterre anerkendel-
se og haft storre gennemslagskraft i praksis, end tilfeeldet er? Eller sagt pa
en anden made: Hvis ligelon handler om indlysende retferdighed, hvor-
for er lige lon for arbejde af samme veardi sa sa svaert at opna i praksis?
En del af svaret pd, hvorfor ligelon til maend og kvinder endnu
ikke er opnaet, kan formuleres i et paradoks: Pa den ene side afhenger
vores lon overhovedet ikke af, hvad vi laver — og pa den anden side af-
hanger vores lon helt og aldeles af, hvad vi laver. Dette ligelonsparadoks
skyldes et grundleggende og egentlig banalt forhold ved lon, nemlig at
arbejdets verdifastsattelse (lonnen) athenger af, hvad vi forstir som
veerdifuldt. Ligelonsparadokset peger siledes pa, at ligelon er et kom-
plekst problem. Det betyder, at forklaringerne pa manglende ligelon ikke
alene handler om arbejdets vardi” som noget, der kan madles og vejes,
men ogsd om andre og mere uhdndgribelige drsager til, at nogle former
for arbejde opfattes som mere verdifulde end andre. Hvad, der kan for-
stas som vardifuldt, afhaenger af, hvad der i en given social sammenhzng
far status. Hvilket arbejde eller arbejdsfunktioner, der opfattes som vear-
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difulde, athaenger af, hvad der fir status i den konkrete arbejdssammen-
haeng, altsa i bestemte brancher, i specifikke organisationer og pa konkre-
te arbejdspladser. Ligelonsparadokset betyder altsa, at ndr eksempelvis
mandlige lerere tjener mere end kvindelige lerere, si er det pa den ene
side ikke fordi de er lerere, men pa den anden side er det alligevel pa
grund af det, de laver som (mandlige) lerere. Det krever selvsagt en
uddybende forklaring, og den folger her.

DET KONSOPDELTE ARBEJDSLIV

Det har i mange dr varet velbelyst, at det danske arbejdsmarked er kons-
opdelt (Borchorst, 1984; Alvesson & Billing, 1989; Ipsen, 1991; Holt,
1988, 1994; Kold 1993, 1995; Udsen, 1992; Emerck & Ipsen, 1997,
Danmarks Statistik, 1999). Det konsopdelte arbejdsmarked, som stadig
eksisterer 1 bedste velgiende, betyder, at maend og kvinder overvejende
befinder sig i hver deres brancher, job og sektorer (horisontal kensar-
bejdsdeling), og at mend i hojere grad end kvinder er ansat i ledelses-
funktioner (vertikal kensarbejdsdeling) (Udsen, 2002, 2008; Hojgitd,
2002; Nielsen & Serensen, 2004; Ellehave & Sendergaard, 2006; Holt et
al., 2006; Emerek & Holt, 2008). Konsarbejdsdelingen er en vasentlig
del af forklaringen pé lonforskelle mellem mand og kvinder. Blandt an-
det som en del af forklaringen pa det, der kaldes ”’det forklarede longab”.
Det forklarede longab bestir i de lonforskelle, som kan tilskrives mezend
og kvinders forskellige anciennitet, barselsotlov, stillingskategorier mv.,
altsa objektivt identificerbare (lon)kriterier (Holt & Larsen, 2010).

Det er ligeledes velundersogt, at der er en vis sammenhzng mel-
lem horisontal kensarbejdsdeling og status (Wikander, 1988; Hojgard
1990, 1991; Sendergaard, 1996; Williams, 1995; Kroejer, 2000; Knudsen,
2000; LO, 20006; Nielsen, 2008). Disse studier belyser pa forskellige ma-
der, at det tilsyneladende er afgorende for en arbejdsfunktions status, om
den bliver udfert af mand eller af kvinder. For eksempel viser bade Sen-
dergaard (1996) og Knudsen (2000), at det i universitetsverdenen ikke er
fagenes indhold i sig selv, der afgor, hvad der betragtes som fagligt avan-
ceret og derfor statusbetonet, men snarere om faget overvejende udeves
af maend. Fag, hvor mand er i overtal (fx matematik eller fysik), betragtes
som “hardcore” eller ”hirde”, samtidig med at ”héird” betragtes som
sammenhangende med — eller det samme som — akademisk hejt kvalifi-
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ceret og avanceret. Det omvendte gzlder for fag med kvinder i overtal
(fx dansk eller psykologi), der betragtes som ’blede”, og “bledheden”
ses som en ringere akademisk tyngde. En overvagt af mend i et givent
fag ser saledes i sig selv ud til at tilfore faget status. Denne sammenhzng
er pavist pa tvaers af organisationer, uddannelsesniveauer og fag.

Samlet set kan det sandsynliggores, at longabet mellem mand og
kvinder henger sammen med den glidende konsarbejdsdeling pa to ma-
der: For det forste at de arbejdsfunktioner, som mand varetager, tildeles
hojere status og derfor stiller meend bedre i en lonforhandling. For det
andet fordi mands varetagelse af de mest statusbetonede arbejdsfunktio-
ner gor dem mere synlige som velkvalificerede ansatte og dermed poten-
tielle lederemner. Den sidstnavnte sammenhzeng kaldes “glaselevatoren”
(Williams 1995) og betyder, at den glidende konsarbejdsdeling er en drsag
til, at meend bliver ledere 1 hojere grad end kvinder. Det gzlder, uanset
om de er ansat i et mandefag eller et kvindefag (Hojgard, 2002, 2008;
Udsen, 2008). Den pracise, direkte sammenhzng mellem glidende kon-
sarbejdsdeling, status og lenforskelle mellem mand og kvinder inden for
samme fag er ikke undersogt til bunds, men narvaerende artikel peger pa
de sammenhange og processer, som er relevante forklaringer.

SOCIALPADAGOGERS ARBEJDE:
EN EKSEMPLARISK ANALYSE

Som det fremgir, er det veldokumenteret, at det danske arbejdsmarked
er konsopdelt, og at der er en sammenhang mellem konsarbejdsdeling
og ulige lon. Konsarbejdsdelingen forklarer sdledes en del af longabet.
Samtidigt peger undersogelser pi, at konsarbejdsdeling bade sker formelt
og uformelt. Mend og kvinder, der er ansat 1 samme jobfunktion pi en
arbejdsplads (fx stillinger som lerer eller sygeplejerske), fordeler sig helt
af sig selv sadan, at kvinderne overvejende varetager bestemte arbejds-
funktioner og meznd andre. Det kaldes ”den glidende kensarbejdsdeling”
(Dahlerup, 1989; Mzrkedahl, 1989; Holt et al., 2006; Emerek & Holt,
2008). Samtidig er der som nzvnt en tendens til at tillegge mends ar-
bejdsomrader og funktioner mere status end kvinders. Det kalder pa en
nermere undersogelse af, hvordan det kan vare, at det, maend laver,
forbindes med hejere status end det, kvinder laver. For at belyse det ma
man undersoge de sociale processer mellem mennesker pa arbejdsplad-
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serne og fa et billede af, hvordan de faglige hierarkier opstir. En sidan
undersogelse gennemforte Socialpedagogernes Landsforbund 1 1998.
Undersogelsen viser en rakke forhold, der er eksemplariske. Det vil sige,
at analysen af glidende konsarbejdsdeling og status i socialpedagogisk
arbejde forteller om en rakke forhold og forestillinger, som galder pa
arbejdsmarkedet i bred forstand — pa tvers af fag og sektorer.

Undersogelsen fra 1998 (Krojer, 1999, 2000, 2003) forteller om,
hvad der kan hzvdes som fagligt velkvalificeret arbejde, og hvordan
fagliched etableres som en bestemt sandhed inden for et bestemt ar-
bejdsomride, nemlig i socialpadagogisk arbejde. Undersogelsen viser, at
faglicheden forhandles ved hjalp af noget, jeg har kaldt grensearbejde.
Grensearbejde er det, der sker, nir bestemte forestillinger og mader at
tale om kon og arbejde pé i en given organisation eller inden for et be-
stemt fag afgraenser bestemte former for arbejde fra bestemte former for
mennesker (Petersen, 2004). Eller nar bestemte mennesker og kon knyt-
tes sammen med bestemte arbejdsfunktioner og pa den made udstikker
grenserne for, hvilke arbejdsfunktioner der er indlysende for hvem.
Gransearbejde er altsa bestemte méder at ordne og kategorisere os selv
pé i relation til vores omgivelser. Gransearbejde skaber med sin ordning
af vores indtryk og oplevelser sxrlige forstaelser af, hvad det er naturligt
at lave for henholdsvis mand og kvinder. Den enkleste mdde at under-
soge grensearbejde pa er at granske, hvordan mennesker taler og omtaler
sig selv, deres kolleger og deres arbejde.

Ved at studere, hvordan kvinder og mand i samme fag eller
branche begrunder deres egen og andres plads i den arbejdsdeling, der
eksisterer 1 faget, far man et billede af de gennemgiende forestillinger og
forstdelser, som er betydningsfulde i faget. Eller sagt med andre ord: En
analyse af grensearbejdet i en given arbejdssammenhzng kan fortzlle
noget om de selvfolgeliggjorte forstielser af maend, kvinder og arbejdsde-
linger. I det folgende vil jeg desuden analysere, hvordan gransearbejdet
er med til at give status til bestemte arbejdsfunktioner og manglende
status til andre.”

72. Analysen bygger pi en interviewundersogelse, som fokuserer pd, hvordan socialpaedagoger af
begge kon og i savel ledetjob som almindelige socialpedagogjob taler og teenker om deres arbej-
de, deres kolleger og om den faglighed, de er en del af (Krojer, 1999; 2000; 2003).
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GRANSEARBEJDE I SOCIALPADAGOGISK ARBEJDE

Feltet for mit studie af graensearbejde er et traditionelt kvindefag; social-
pedagogisk arbejde. En central form for gransearbejde i mit interview-
materiale” handler om den socialpedagogiske faglighed. Der var udbredt
enighed om, hvad der betegner denne faglighed. Og samtidig er det tyde-
ligt, at den selvfolgeliggjorte forstielse af fagliched opretholdes ved hjzlp
af serlige grensedragninger, som placerer mand og kvinder forskelligt 1
forhold til denne faglighed.

I de kvindelige socialpedagogers fortellinger handler grensear-
bejdet bl.a. om at knytte peedagogisk udvikling og faglighed sammen. Det
betyder, at det virker selvfolgeligt at opfatte paedagogisk udvikling som
attraktionen ved arbejdet. Socialpadagogisk fagliched opfattes som no-
get, der har med udvikling at gere. En erfaren kvindelig socialpadagog
fortzller, hvordan hun blev opmarksom pé udviklingselementet i arbej-
det pé en degninstitution for fysisk og psykisk handicappede voksne:

Jeg havde medt udviklingshemmede for, [...] det var ikke noget,
jeg virkelig fik lyst til at arbejde med [...]. [En socialpedagog, jeg
kendte,] havde skiftet arbejdsplads, og fortalte mig om, hvad de
var i gang med at lave; der var kommet mere padagogik i arbej-
det [...], og det lod spendende, fordi der var noget udvikling i,
man var med til at udvikle de beboere. Altsa lidt ad gangen.

Det er kendetegnende, at atbejdet med en bestemt brugergruppe forst
bliver attraktivt for denne kvinde, da det far et konkret, padagogisk udvik-
lende indhold. En anden kvindelig socialpeedagog fortxller om sammen-
hengen mellem fagliched og arbejdsglede fra en tidligere arbejdsplads:

Jeg synes, det var trxls at vaere der [...], det var umuligt at i en
faglig diskussion. Det handlede om smiting, gardinernes farve,
og om hvorvidt beboerne matte proppe deres mad i munden
med fingrene, eller om de mitte fi to portioner mad — men ikke
med udgangspunkt i noget som helst padagogisk. Det havde jeg
svaert ved at forholde mig til. Det var rigtig trxls [...]. Det var og-

73. Jeg gennemforte interviewundersogelsen bade som gruppeinterview og enkeltinterview med mand-
lige og kvindelige socialpaedagoger i ledetjob og socialpadagogjob (Krejer, 1999; 2000; 2003).
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sd typisk, synes jeg, at der var ikke nogen, der havde nogen som
helst form for arbejdsglede dér.

Det fremgir her, at hvis ikke arbejdsopgaverne har en faglig, pedagogisk
begrundelse, kan de ikke tenkes inden for grensen af det attraktive ar-
bejde og bliver i stedet en kilde til utilfredshed.

Det er ikke kun i arbejdet som almindelig socialpadagog, at
grensearbejdet sammenknytter den socialpedagogiske faglighed med
udvikling. En yngre, kvindelig leder forteller, at hendes trivsel i og til-
trekning af lederjobbet er betinget af, at udvikling er en del af arbejdet:

Det giver mig energi pd jobbet, nir jeg kan se, at der er nogle
[socialpedagoget|, der kan lide de tanker, jeg tenker, og gerne vil
arbejde med dem |[...], og vi kan fa den ping-pong i form af en
dialog, der giver noget udvikling.

Det understreges igen og igen i interviewene, at den faglige udvikling er
snevert forbundet med et hensyn til og en styrkelse af de ansatte pi et
individuelt plan. Det stemmer godt overens med den mide, den faglige
udvikling bliver beskrevet pa ovenfor, som en nedvendighed for, at man
personligt foler en tilfredsstillelse i arbejdet. De kvindelige socialpedago-
ger pi alle niveauer udforer siledes et graensearbejde, der indhegner den
socialpaedagogiske faglighed. Det fremgir, at fagligheden er betinget af
udviklingselementet i det socialpadagogiske arbejde.

I en ligelonssammenhang er det relevant at undersoge, hvordan
fagligheden sammenknyttes med status og vardifuldhed for den enkelte
socialpadagog. Vi kan nu se, at “udvikling” er en ingrediens, som giver
en arbejdsfunktion status. Men vi kan ogsa se, at udvikling er en ingredi-
ens, som samtidig kan tilfere noget vardifuldt til den, som udferer det
udviklende arbejde. Derfor bliver det interessant at undersoge, hvordan
det udviklende arbejde fordeles mellem de ansatte mand og kvinder pa
de socialpzedagogiske institutioner. Og hvordan arbejdsdelingen féar be-
tydning for den enkeltes oplevede vardifuldhed. Det kan nemlig vare en
vaesentlig forudsztning for at gore lonkrav geldende.
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HVEM SKAL LAVE HVAD?

I sammenhang med faglicheden foretager socialpedagogerne endnu en
betydningsfuld form for gransearbejde. Det handler om den mdde,
hvorpad de forskellige arbejdsfunktioner pa institutionerne fordeles, dvs.
hvordan grenserne sxttes for, hvilket arbejde den enkelte socialpadagog
laver. Konsarbejdsdelingen kan ses som en satlig form for gransearbej-
de, bade i socialpadagogisk arbejde og i alle andre former for arbejde.
Nir konsarbejdsdelingen pd de socialpedagogiske arbejdspladser blev
diskuteret i interviewene, fremgér det, at det overvejende er kvinder, der
kommer til at udfere de arbejdsopgaver, som er det traditionelle
hus(moder)arbejde; rengoring, opvask, madlavning.

... der skal jo gores meget rent, og vores beboere kan ikke, selv-
om vi gjorde et forseg. S det var altid os (kvinder), der gjorde
de der dedssyge ting, og det sloges vi meget om [...]. Det sloges
vi meget om, men mandene gor det sd ikke, vel. Ogsa til sidst sa
gor vi det jo alligevel.

Dette citat rummer tydeligt den oplevelse, at kvinder og mand pa institu-
tionerne er falles om at opfatte det traditionelle kvindearbejde som me-
get lidt attraktivt. Hvad de tilsyneladende ikke er fzlles om, er ansvaret
for, at det alligevel bliver gjort. En anden kvindelig assistent fortzller,
hvordan hun som eneste kvindelige assistent pd institutionen hele tiden
risikerer at ende som hele institutionens rengoringskone:

Det er ogsa meget typisk, at rengoringen ikke har den store inte-
resse — det har det i ovrigt heller ikke hos mig, men jeg synes, at
der skal vere rimeligt rent. Det kan veaere svert at fa til at funge-
re, rengoringen, synes jeg.

Sp.: Hvad er det sveare?
Det svare er at fi alle til at yde deres bidrag til den standard, vi
nu kan blive enige om [...], det lidt mere kedelige rutinearbejde

bliver der skojtet lidt let hen over.

Sp.: Af meendene eller af jer alle sammen?

123



Ja, af maendene, men 1 sidste ende ogsd af os alle sammen, for
jeg har det sadan, at jeg vil ikke gore det alt sammen alene [...].
Det er ikke min arbejdsopgave her i huset at vare den, der stir
med en karklud i hinden hele tiden.

Her far vi en fortzlling om, at det traditionelle kvindearbejde kleber sa
meget til den kvindelige padagog, at hun ikke kan fi de mandlige kolle-
ger til at bidrage (nok) til den grad af renhed, som de i fellesskab har
fundet frem til. Samtidig fremgér det ogséd her, at kvinden ikke synes, at
det traditionelle kvindearbejde er interessant, tvaertimod omtaler hun det
som ’det kedelige rutinearbejde”. I trad med grenserne omkring social-
padagogisk fagliched udgraenses det traditionelle kvindearbejde fra at
vaere “fagligt”. En kvindelig leder af en middelstor institution forteller, at
det traditionelle kvindearbejde ikke er det vasentlige i det socialpedago-
giske arbejde, og har fundet en losning:

De der ting med toj og madlavning og indkeb, det er bare noget,
der skal overstds. Det skal bare vare i orden. Det skal overstis,
fordi det er nogle basale ting, der skal vare i orden, for at det
sjove kan fa sin plads.

Sp.: Hvad er det sjove?

Det sjove, det er for mig, der hvor man er med til at udvikle, og
der hvor man far et samarbejde til at kore |...]. Jeg har aldrig vae-
ret stolt, nér jeg gik hjem fra arbejde og havde skrallet 5 kilo kar-
tofler den dag, det er ikke de resultater, jeg har fokuseret pa |...].
Meget bevidst laver vi ikke selv vores mad her i huset. Vi keber
den udefra, og det er fordi jeg ved, hvor nemt det er at komme
til at std bag gryderne.

Den radikale losning pa at have ansvaret for det traditionelle kvindear-
bejde er, for denne kvindelige leder, helt at udgranse madlavningen og
dertil horende indkeb fra institutionen.

Det huslige arbejde bliver altsa af kvinderne beskrevet som
dodssygt, kedeligt, noget der skal overstds og en kilde til evindelige kam-
pe om, hvem der skal gore det. Det, vi horer, er siledes en vigtig kons-
specifik arbejdserfaring med det traditionelle kvindearbejde. Gransear-
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bejdet betyder for de kvindelige socialpedagoger, at det er dem, og ikke
de mandlige socialpadagoger, der befinder sig pa samme side af grensen
som husarbejdet. Det virker ikke muligt for dem at foretage en graense-
dragning mellem sig selv og husarbejdet. De graenser, jeg indtil nu har
vist 1 det socialpzedagogiske fag, har en meget vaesentlig effekt med hen-
syn til lon: Det traditionelle hus- og kvindearbejde opfattes som en hin-
dring for at lave det arbejde, der indeholder faglighed og status. Granse-
arbejdet placerer det traditionelle kvindearbejde pd den modsatte side af
graensen 1 forhold til pedagogisk faglighed:

... Hvis jeg er pa arbejde med nogle medhjzlpere, sa laver de
som regel maden, og det synes jeg ogsa er det rigtige, medmin-
dre jeg vil lave maden. S kan jeg lave noget pzedagogisk i stedet.

GRZANSER FOR MAND

Pa de fleste socialpedagogiske institutioner er det traditionelle kvindear-
bejde stadig en del af det daglige arbejde. Gransedragningen er saledes til
diskussion i form af daglige kampe om, hvem der skal udfere det arbej-
de, der er udgrenset fra fagligheden. I interviewene fortaller bade kvin-
der og maend, at mand kan fravalge de arbejdsopgaver, der er traditio-
nelt kvindearbejde. For mzndenes vedkommende opfatter de tilsynela-
dende dette fravalg som legitimt, ifolge denne mandlige leder:

En mand, der blev ansat hos os, kunne ikke lave mad og bad om
at veere fri for det. Det fik han efter overvejelse lov til at lade vae-
re med.

Det eksempel er sarligt interessant i forhold til et lignende fra en yngre
kvindelig assistent, der vel at mezrke er pd en helt anden institution:

Ja, hos os er det, som om man automatisk siger, at mandene, de
kan ikke lave mad — jeg er heller ikke sztlig god til at lave mad,
men da jeg blev ansat, sagde jeg da, at jeg kunne lave kedsovs til
spaghetti.
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Mazndenes selvfolgelige fravalg af en del af det traditionelle kvindearbej-
de skal ses i sammenhzxng med, at kvindelige socialpadagoger tilsynela-
dende ikke opfatter det som en mulighed for sig selv. P4 den mdde etab-
leres der graenser mellem maznd og det traditionelle kvindearbejde. En
yngre mandlig socialpedagog forteller, hvordan mends fravalg af det
traditionelle kvindearbejde smitter af pd hele handicapomradet (hvor
denne type arbejde er sztligt fremherskende), nar de studerende vealger
praktikplads:

Pa min uddannelse skulle vi selv forhandle om fordelingen af
praktikpladser, og fyrene holdt mest p4, at de IKKE VILLE ha-
ve de praktikpladser med udviklingshemmede. Og sd slap de.
Pigerne sagde: 'okay, det kan jeg godt gore'.

Selvfolgeligheden ved grensedragningen mellem mand og “kvindearbej-
de” styrkes af, at kvinder patager sig de opgaver, mandene ikke onsker,
selvom kvinderne som udgangspunkt heller ikke onsker dem. Sidanne
graensedragninger medforer, at de mandlige socialpedagoger i hojere
grad kan se deres arbejde som en sammenhzng, hvor de har et valg. De
kan i modsatning til deres kvindelige kolleger valge at treekke en granse
for, hvilke arbejdsfunktioner de udferer, og pa den mide undgi det uon-
skede 1 arbejdet.

Indtil nu har vi set fire former for grensearbejde, som placerer
mend og kvinder forskelligt med hensyn til status og verdifuldhed i
arbejdet:

— Faglighed afgranses til at handle om pzdagogisk udvikling.

— Traditionelle kvindearbejdsfunktioner er udgraenset fra fagligheden.
— Kvinder kan ikke afgranse sig fra husligt arbejde og omsorgsarbejde.
—  Mazend kan afgrense sig fra husligt arbejde og omsorgsarbejde.

Tilsammen betyder dette greensearbejde, at det bliver en vasentlig ople-
velse i kvinders arbejdsliv som socialpadagoger, at det at vaere kvinde er
en hindring for at opna hoj faglig status ved at medvirke til faglig udvik-
ling (i samme grad som mend). Socialpadagogernes fzlles graensearbej-
de, der forklarer os, hvordan den glidende konsarbejdsdeling kommer 1
stand, har endnu en vasentlig effekt. Det ser ud til at vare den storste
enkeltstdende arsag til, at kvindelige socialpeedagoger ikke gor karriere
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som ledere i samme grad som deres mandlige kolleger (Krojer, 1999).
Analysen af greensearbejdet forklarer hvorfor: En leder af en socialpada-
gogisk institution har ansvaret for den pzdagogiske udvikling af savel
institution som personale. Nir de kvindelige socialpedagoger nemt hav-
ner uden for grenserne af det, der kan forstis og opleves som faglig
udvikling og status, er det ikke sart, at de ikke ser sig selv som potentielle
lederemner. Man kan sige, at den glidende konsarbejdsdeling foder den
vertikale keonsarbejdsdeling, der betyder, at kvinder er fraverende pi
lederniveau. P4 det socialpadagogiske omrade var der pd undersogelses-
tidspunktet en markant forskel mellem mandlige og kvindelige socialpa-
dagogers karrieremonster. Selvom meand er klart 1 undertal pd omradet
(26 pct. mend og 74 pct. kvinder), sad de pa mere end halvdelen af le-
derstillingerne (55 pct.). Det betyder, at en mandlig socialpedagog stati-
stisk set har 7 gange storre sandsynlighed for at blive leder end sine
kvindelige kolleger (Krojer, 1999; SL, 1998).

RELATIONER MELLEM KVINDER

Der fortalles i interviewene meget om, hvad faglighed ikke er, og om,
hvad der er undergravende for det faglige niveau i arbejdet. Her er det
bemarkelsesvardigt, at det (i lighed med kvindearbejdet) helt overvejen-
de er kvinder og kvindelighed, der selvfolgeliggores som noget, der er
skadeligt for fagligheden. Hvis vi forst ser pd de sammenhange, hvor det
er kvinder som gruppe, der knyttes til manglende faglighed eller forméen,
er det ofte relationerne mellem kvinder, der udger problemet. En mand-
lig socialpaedagog udtrykker det siledes:

Det med, at kvinderne har et fagligt fxllesskab, overrasker mig,
for jeg synes, at kvinder har en utrolig evne til at sammenblande
det private og det faglige. Al den tid, man bruger pa praktiske
ting, bunder 1 en sammenblanding med det private. Sa bliver det
svaert at have diskussionen til det faglige. Maend sewtter sig ikke
og snakker om, hvordan det gir derhjemme i familien.

Dette er et eksempel pa et gransearbejde, der etablerer en greense mellem

pé den ene side fagliched og pa den anden side kvinder i faget. Det lyder
som en selvfolgeliched for denne mandlige socialpedagog at opfatte
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kvindefallesskaber som fagligt diskvalificerede og undergravende. Det er
imidlertid ikke kun mendene i interviewene, der er skeptiske over for
kvinders indbyrdes relationers indvirkning pd faglicheden. Mange af de
kvindelige interviewdeltagere fortzller, hvordan det er hensynet til fag-
lighed og professionalisme, der er pa spil, nar relationer mellem kvindeli-
ge kolleger fylder for meget. I et gruppeinterview gav det anledning til
folgende ordveksling mellem kvindelige assistenter om kvinders kollegia-
le relationer:

Man kan godt blive veninder med en kollega, men det skal ikke
blive for meget, ikke for folelsesladet.

— forst hvis man skifter arbejdsplads, s kan man pludselig blive
meget mere nat.

— det er ubehageligt, hvis det faglige og det personlige bliver
blandet sammen, sadan at hvis jeg er darlig til at strukturere, sa
bliver det til, at jeg er dum.

I et andet interview uddyber en kvindelig assistent dette med en fortelling
fra en arbejdsplads, hvor der udelukkende var kvindelige assistenter ansat:

Jeg har oplevet meget, at et sted, hvor det meget gik pa det per-
sonfikserede, der blev ogsa det rent faglige drejet over til, at 'hun
er doven', eller 'hun er dum'. 'Hun gir ogsd i noget grimt toj',
blev det ogsi til, selvom det handlede om, hvad det rent faktisk
var, hun gjorde forkert pa arbejdet [...]. Jeg synes, det var trals at
veare der, der var sd meget personfnidder, at det var umuligt at fa

en faglig diskussion.

Kvinderne deltager altsa selv i greensedragningen, der skal “redde” faglig-
heden fra de undergravende fzllesskaber mellem kvinder pa arbejdsplad-
sen. For kvinderne virker det ogsa selvfolgeligt, at deres kollegiale relatio-
ner til andre kvinder kan udvikle sig til at vaere truende for det faglige ni-
veau i arbejdet. Det er kendetegnende, at de kvinder, der fortxller om
sidanne venskaber med andre kvindelige kollegaer, er omhyggelice med
greensedragningen mellem venskab og det professionelle samarbejde. Det
er abenbart ikke selvfolgeligt for maend og kvinder at opfatte kvindefealles-
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skaber som noget fagligt befordrende, hvorfor relationerne mellem kvin-
der af kvinderne selv bliver erfaret som noget usnsket og negativt i arbej-
det. Det er sd meget desto mere interessant i lyset af folgende fortelling
om et venskab mellem en mandlig og en kvindelig kollega:

Vi har arbejdet sammen, lige fra for jeg begyndte at lese, vi var pa
weekendhold sammen, vi arbejdede utrolig godt sammen, det korte
virkelig, og der har vi haft et venskab. [...] Da han blev ansat herne-
de, da var det, fordi jeg sagde til ham, at han skulle prove at soge det
job [...]. Sa der har jeg et venskab pa arbejdet. [...] Den eneste mand,
jeg har arbejdet sammen med, er ham, og der var stor forskel pa at
arbejde sammen med ham og sé alle andre. Det var det med at tur-
de noget i jobbet, prove noget nyt, tenke en ny tanke ...

Nir denne forteller ikke traekker en greense mellem venskab og professi-
onel relation, er det ojensynligt, fordi kollegarelationen ikke opfattes som
en trussel for det faglige indhold i arbejdet, selvom den far karakter af et
venskab. Tvertimod ses venskabet som en udmearket basis for et fagligt
samarbejde. Selvfolgeliggorelsen af, at personlige relationer kan veare
undergravende for det faglige niveau i arbejdet, gzlder siledes relationer
mellem kvinder, men deles af bidde mandlige og kvindelige socialpada-
goger. Det vil sige, at socialpedagogernes grensearbejde sorger for at
afgreense kvinders venskaber og fallesskaber fra det faglige og professio-
nelle, mens venskabelige relationer pa tvars af kon godt kan rummes
inden for greensen af det faglige samarbejde. Afgransningen fra fagliched
gaelder siledes ikke blot sxrlige arbejdsfunktioner, som overvejende vare-
tages af kvinder, men ogsa sxtlige relationer, som kvinder indgir 1.

Det interessante i forbindelse med ligelon er, at kvindelige social-
pedagoger er alene om den oplevelse, at deres relationer til kolleger gene-
relt ses som potentielt odeleggende for det faglige niveau pa arbejdsplad-
sen. Det ma anses for sandsynligt, at dette greensearbejde udgor endnu en
hindring for, at den enkelte kvinde kan se sig selv som fagligt vaerdifuld.

DET SARLIGT KVINDELIGE

Umiddelbart skulle man tro, at det, der forstds som “det kvindelige”, be-
tragtes som en god forudsxtning for at udfere et arbejde, der, som det
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socialpedagogiske, mé siges at vare et traditionelt kvindefag. Sa enkelt er
det imidlertid ikke, fremgar det af interviewene. Interviewene rummer
talrige fortaellinger, der har det til flles, at de egenskaber, der selvfolgelig-
gores som seztligt kvindelige egenskaber, samtidigt omfattes af et greense-
arbejde, der afgrenser kvindelige egenskaber fra faglicheden. En af disse
kvindelige egenskaber er modetlighed. En erfaren, kvindelig leder fortaller:

Nir man arbejder 1 kvindemiljoer, er det vigtigt at have nogle
aldre kvinder ansat ogsd. [...] Jeg er optaget af meodre [...], og af
de kvaliteter, der ligger i at blive gammel og leere os andre noget,
roen, og jo xldre man bliver, jo mere finder man ud af, at man
kommer til at ligne sin egen mor. Og hvis man ellers har varet
glad for sin egen mor og synes, at hun har varet et flot menne-
ske, sa har man et mere afklaret forhold til det at skulle arbejde
sammen med kvinder. [...] I det miljo her, hvor vi arbejder med
meget belastede familier, kan det blive en hindring for samarbej-
det, hvis man ikke har et afklaret forhold til sin egen kvindelig-
hed. Hvis man meder kvinder, der er sa elendige og har det sa
elendigt, kan man pi den ene side komme til at give dem sa me-
get omsorg, at man krenker deres personlige integritet. [...] Men
man kan ogsd komme til at legge afstand til dem og synes, at
man skal redde deres born fra de her forferdelige kvinder.

Falles for fortxllingerne om kvindeligheden og dens negative bagside er,
at det — som i det ovenstiende — er den manglende refleksion, der kan
forirsage, at moderlighed eller andre former for kvindelighed breder sig
og bliver ”for meget”. En yngre, kvindelig leder forklarer, hvordan det
kan ske helt umarkeligt:

Det er fordi vi godt ved, hvordan en god mor hun ger, og en
god mor og en god kontaktpedagog er hos de fleste ubevidst
meget lig hinanden. Altsd hvis de tenker over det, sa tror jeg ik-
ke, at de tenker det sidan, men nir man falder tilbage pa et eller
andet rutinepraget, sd tror jeg, det er det, der sker.

Det grensearbejde, den kvindelige leder udferer her, handler om at swtte

graenser, der sikrer, at pedagogen ikke gir for vidt i sin moderlige om-
sorg for bornene pa institutionen. Lederne ser det som en selvfolgelig-
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hed, at det mest sker for kvindelige socialpedagoger. Det, der opfattes
som saxrligt kvindeligt, fx moderlighed, kalder pa et sxrligt delikat graen-
searbejde, hvor den enkelte kvindelige socialpadagog sorger for at mode-
rere og justere pa sin udevelse af “moderlighed”. En erfaren, kvindelig
institutionsleder fortaller, at kvinder bliver nedt til at udvise en sarlig
péapasselighed i arbejdet med hensyn til deres kvindelighed:

Det er meget vigtigt i et miljo som det her hele tiden at arbejde
med sin egen kvindelighed, sin egen méde at mode andre kvin-
der pa og sin egen made at pavirke et institutionsmilje pd som
kvinde.

For kvinder — men ikke for mand — i det socialpadagogiske arbejde
betyder grensearbejdet saledes, at kvinderne skal sorge for at indkapsle
en bestemt kvindelig del af sig selv, nar de bruger sig selv som arbejds-
redskab. Lykkes det ikke for dem, bliver de mindre verdifulde i det pz-
dagogiske arbejde. De udsagn og fortxllinger om kvindelighed og kvin-
ders bidrag til fagligheden, som er fremherskende i interviewene med
bide mandlige og kvindelige udovere af faget, forteller om, at der til
stadighed foregar en rakke grensedragninger, som tilsammen gor det
vanskeligt for kvinder at opfatte deres arbejde, relationer og sig selv som
noget og nogen, der har status i arbejdet.

DET SAERLIGT MANDLIGE

I den sammenhzxng er det pafaldende, at de fortallinger, som handler om
mandlige pedagoger, og det, der selvfolgeliggores som sxrligt mandligt 1
socialpaedagogisk arbejde, handler om, at mandlige socialpedagoger op-
fatter det som en umulighed at udgranse dele af sig selv, nar de bruger
sig selv som arbejdsredskab:

Jeg har veret ene mand i en vuggestue, og det var enormt besveer-
ligt. Jeg folte, at jeg hele tiden skulle holde pd mig selv, og jeg
brendte inde med min energi. Jeg er enig i, at vi mandlige social-
pedagoger ogsa har brug for den omsorg, der er i det, men jeg
tror alligevel, at vi soger det mandlige fxllesskab ogsa, si vi kan
mode storre forstdelse for, at det er nogle andre veardier vi har.
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Herefter diskuterer deltagerne i dette gruppeinterview, hvori det serligt
mandlige bestér, og det fremfores af biade mznd og kvinder, at det kan
vare sveert for mandlige padagoger at fa plads til at gore det, de har be-
hov for, i arbejdet. Deltagerne i interviewet bliver enige om, at:

det handler om at finde ud af at &ndre rammerne, si vi kan bru-
ge det, mandene kan og vil; deres krudt, og at de ikke vil sidde
og snakke — det har bernene ogsa brug for.

Fortxllingerne rummer ingen onsker om at dele “mandlige” egenskaber op
1 tilladte og udgrensede dele. Tvartimod udferer socialpedagogerne her et
greensearbejde, der omhyggeligt sorger for, at det, der er ”mandligt”, place-
res inden for grenserne af det faglige — det, som bernene har brug for.
Tidligere horte vi, hvorledes mand og mandlighed selvfolgeliggores som
noget, der ikke kan indhegnes sammen med det uonskede arbejde. Der er
altsd forskel pd, hvordan det, der opfattes som kvinders henholdsvis
mands saerlige egenskaber, hiandteres i greensearbejdet. Er det kvinder, sa
bliver losningen, at det udgrenses. Er det mand, bliver den foresliede
losning en udvidelse af grenserne. Effekten er, at mand — i modseztning til
kvinder — 1 dette fag med selvfolgelighed kan opfatte sig selv som fagligt
vaerdifulde og samtidig udfere arbejde, som indebzrer faglig status.

HVAD FAR MAN L@N FOR?

Tilsammen forklarer analysen af gransearbejde to vasentlige sammen-
hange mellem kon og lon. For det forste er det indlysende, at gransen
mellem kvindelighed og fagliched betyder, at det for den enkelte kvinde
ikke er helt sa indlysende at se sig selv som en, der kvalificerer sig til
lontilleg i konkurrencen med kollegerne. Og for det andet viser analysen,
at kvinder ofte i langt hojere grad end mand patager sig arbejde, der ikke
opfattes som fagligt betydningsfuldt, og som derfor heller ikke er befor-
drende for at blive opfattet som et fagligt vardifuld — eller ligefrem
uundverligt — bidrag pd arbejdspladsen. Det stiller kvinder 1 en indlysen-
de ringere position, nar der skal forhandles og fordeles decentrale lon-
midler. Pi det socialpedagogiske omride er der ligesom pa det ovrige
offentlige omrade indfert ’ny lon”, hvorefter en del af lonnen fordeles
som kvalifikations- og funktionstilleg. Disse tilleg besluttes og forhand-
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les af tillidsreprasentanter og ledere ude pa de offentlige institutioner.
Det betyder, at det bliver afgorende for lenfordelingen pi de enkelte
arbejdspladser, hvad man netop her er enige om at anse for belonnings-
verdige kvalifikationer og arbejdsfunktioner. Den seneste analyse af
socialpadagogers lon viser, at mandlige socialpadagoger gennemsnitligt
tiener 1000 kr. mere manedligt end deres kvindelige kolleger (Nissen,
2010). Mandlige socialpadagogers arbejde tillegges med andre ord storre
verdi. Det indikerer, at greensearbejdet 1 det socialpaedagogiske fag ikke
blot betyder, at mand tildeles det mest attraktive arbejde og far faglig
status alene ved at vere mend, det medforer ogsd, at de far hojere lon.
Omvendt tildeles kvindelige socialpadagoger ikke blot de mindst attrak-
tive arbejdsopgaver og anses som mindre kvalificerede alene pd grund af
deres kon. De fir tilmed en lavere lon.

Bdde psykologisk og organisatorisk er det utenkeligt, at den en-
kelte selv kan lose denne selvforsterkende spiral. I stedet er det vigtigt, at
man ude pa arbejdspladserne i fellesskab retter opmarksomheden mod
de kriterier, der anvendes for lokale lontilleg. Er der fx en indbygget
konsskevhed i de opgaver, der udleser funktionstilleg? Og er det egent-
lig fagligt forsvarligt, hvis “tekniske” arbejdsfunktioner udleser tilleg,
mens “huslige” arbejdsfunktioner ikke gor? Og hvad er teknik — er en
foodprocessor ikke teknik, hvis en pc er? I langt de fleste brancher vil
det desuden stille kvindelige ansatte gunstigt, hvis graden af bruger-
/botger-/kunde-/elevkontakt indgir som kriterium for lontilleg (hoj
grad af kontakt = hojere tilleg). P4 samme made ville det kunne udjevne
den konnede lonforskel blandt socialpadagoger, hvis pleje- og omsorgs-
funktioner blev vagtet i lokale lonkriterier, da det overvejende er kvin-
der, der varetager disse opgaver (Krojer, 1999, SL, 1998). Sidst, men ikke
mindst er det vasentligt, at man bdde centralt og decentralt diskuterer,
om der i realiteten sker en forskelsbehandling, hvor mand anses som
“naturligt” mere attraktive for faget, mens kvinder opfattes som nogen,
der i kraft af deres ”naturlige” kvindelighed opfattes som fagligt proble-
matiske.
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KAPITEL 8

KOLLEKTIVE AKT@RER OG
INSTITUTIONELLE SPILLE-
REGLER-, BARRIERER OG
POTENTIALER FOR LIGEL®@N

ANETTE BORCHORST

Hovedparten af forskningen om uligelon har haft et skonomisk og soci-
ologisk afszt, hvor individuelle forklaringer som fx forskelle 1 uddannel-
se, anciennitet, arbejdstidens lengde og familiesituation har veeret i fokus
sammen med sporgsmalet om arbejdsmarkedets kensopdeling. Denne
forskning stir for verdifulde analyser af baggrunden for uligelon. Forkla-
ringen pd longabet er dog ikke fundet, og den mest dakkende konklusi-
on efter mange drs analysearbejder er, at der er tale om et komplekst
fenomen, der haenger sammen med mange forskellige og indbyrdes sam-
menhaxngende faktorer, herunder ogsd barselsorlovens fordeling og
rammerne for at kombinere arbejdsliv og familieliv 1 bredere forstand.
Dette kapitels tilgang er politologisk. Det beskeftiger sig med
kollektive aktorer og institutionelle spilleregler i den danske arbejds-
markedsmodel og den danske velferdsmodel, og supplerer de individuel-
le forklaringer. Det overordnede sporgsmil er, hvilke barrierer og poten-
tialer der er for udjevning af longabet mellem kvinder og mand. De kol-
lektive aktorer, der er relevante i denne forbindelse, er arbejdsmarkedets
parter, de politiske partier og politikerne samt kvindebevagelsen. Dertil
kommer internationale og overnationale aktorer som ILO og EU. De
institutionelle spilleregler drejer sig om formelle og uformelle forhand-
lingsregler 1 den danske arbejdsmarkedsmodel og de mekanismer, der er
afgorende for, om ligelon, barselsorlov og ret til omsorgsdage inkluderes
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i de kollektive forhandlinger, reguleres gennem lovgivning i velfardsmo-
dellen eller begge dele.

Arbejdsmarkedsmodellen reguleres forst og fremmest gennem
kollektive overenskomster, hvorfor den ogsd kaldes den kollektive afta-
lemodel. Den har arbejdsmarkedets parter som neglespillere. Velfards-
modellen udformes gennem politiske initiativer og lovgivning, der beslut-
tes af de politiske partier og politikerne. Som udgangspunkt har der va-
ret den tematiske arbejdsdeling, at lon, arbejds- og ansattelsesforhold var
reguleret 1 de kollektive overenskomster, mens fritid, familie og personer
uden for arbejdsmarkedet blev sikret via velferds- eller socialpolitisk lov-
givning. Kapitlet viser, at denne arbejdsdeling har veret uklar og mudret
biade for barselsorlov og ligelon, der har varet reguleret bide 1 overens-
komster og lovgivning.

Udgangspunktet for analysen er en opfattelse af, at ken ikke blot
er noget, der er biologisk givet og uforanderligt, men at kon er noget, vi
”gotr” og forhandler. Det gzlder bide som individer, pa virksomheds-
niveau, i kollektive aftaler og 1 politiske forhandlinger. Ofte udvikler der
sig stereotype forestillinger om, at kennene grundleggende er forskellige
pa den made, at kvinder primert interesserer sig for familien og mande-
ne for jobbet. Som udgangspunkt har dette langt hen ad vejen ogsa varet
tilfeeldet, men alle kvinder er ikke kun familieorienterede og alle maend
ikke kun arbejdsorienterede. Dertil kommer, at der er sket markante for-
andringer 1 kvinders og mands familie- og arbejdsorienteringer. Det
interessante sporgsmal er, om traditionelle forestillinger om kensforskel-
le har udviklet sig til vedtagne normer, som er med til at cementere for-
skelle mellem konnene og herunder ogsa lenforskelle. Et andet udgangs-
punkt for kapitlet er, at den tidlige historie ved etablering af fx arbejds-
matrkedsmodellen og velferdsmodellen kan forme sporene for den sene-
re udvikling og kan fastholde dem pa trods af forandringer.” I kapitlet
beskaftiger jeg mig med, om traditionelle forestillinger om kvinders fa-
milieorientering og maends forsorgersansvar har ovetlevet som grundfo-
restilling i den kollektive forhandlingsmodel gennem perioder med mar-
kante forandringer i kvinders og mands tilknytning til arbejds- og fami-
lieliv. Dertil kommer sporgsmalet, om de to modeller har varet lige traege
1 forhold til disse forandringer, eller der har varet momentum i velfards-
lovgivningen eller overenskomsterne i nogle perioder.

74. 1 forskningen gar dette under betegnelsen sporathengighed.
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Jeg ser i de folgende afsnit pd etableringen af de to modeller og pa
den tematiske fordeling af sporgsmdl, der reguleres 1 kollektive overens-
komster og i lovgivning. De sporgsmal, der er i fokus, er ligelon og bar-
selsotlov, ikke fordi barselsorlov er den eneste eller vasentligste forklaring
pé uligelonnen, men fordi det er en god illustration af samspillet mellem
arbejdsmarkedsmodel og velferdsmodel. Dernzst beskeftiger jeg mig med
de kollektive aktorer som fortalere og modstandere for ligelonskravet.
Afslutningsvis analyseres udviklingen under de seneste overenskomster.

DEN DANSKE ARBEJDSMARKEDSMODEL
OG DEN DANSKE VELFARDSMODEL

Den danske arbejdsmarkedsmodel og den danske velfardsmodel regule-
rer tilsammen rammerne for mands og kvinders familie- og arbejdsliv.
Modellerne har hver for sig veret genstand for omfattende forskning (fx
Esping-Andersen, 1990; Due, Madsen & Jensen, 1993; Due & Madsen,
2006; 2008), men den forskningsmaessige interesse for deres indbyrdes
dynamik har varet begraenset. Historisk udviklede de sig i samspil med
hinanden pa den madde, at arbejdsmarkedsmodellen skabte grobund for
et forhandlingspreget samarbejde mellem arbejdsgivere og arbejdstagere.
Denne enighed om, hvordan man kunne vare uenige, betod, at klasse-
konflikterne i Danmark blev mere afdempede end 1 landene omkring os.
Det var afgorende for, at man ad politisk vej kunne skabe enighed om
etableringen af velferdsmodellen. Omvendt sikrede velfzrdsmodellen og
velferdspolitikkerne, at arbejdsmarkedsmodellen kunne fokusere pi
kernearbejdskraften og det, der foregik i arbejdstiden, fordi forstnavnte
tog sig af familielivet, fritiden og grupper uden for arbejdsmarkedet.
Septemberforliget fra 1899 markerede de forste byggesten til af-
talemodellen, og det kaldes ikke uden grund for arbejdsmarkedets grund-
lov. Forliget var resultatet af et historisk kompromis mellem Dansk At-
bejdsgiverforening (DA) og De Samvirkende Fagforeninger (DSF) (sene-
re LO), og det stadfastede arbejdsgivernes ledelsesret og arbejdstagernes
organisations- og strejkeret. I det folgende édrti blev det fulgt op med et
set spilleregler for regulering af konflikter om len- og arbejdsforhold,
hvor staten indgik som neutral magler. I de folgende ar udviklede der sig
et kollektivt aftalesystem, der var karakteriseret ved centraliserede for-
handlingsrunder, parternes autonomi i forhold til staten og politikerne og
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en relativt hoj organisationsgrad blandt arbejdstagerne (Due, Madsen &
Jensen, 1993). Dette historiske udgangspunkt er helt afgerende for at
forstd arbejdsmarkedets funktionsmade i dag, hvor den danske arbejds-
matrkedsmodel fremhaves internationalt for sin evne til at skabe vakst
og beskeftigelse™ og derfor vard at bevare.

Den danske (og skandinaviske) velfardsmodel udviklede sig med
afsat 1 tvarpolitiske alliancer og efter pres fra andelsbevagelsen, arbej-
derbevagelsen og kvindebevaegelsen. Modellens hovedkarakteristika er
en rakke universelle sociale rettigheder, der er rettet mod alle borgere og
hovedsageligt finansieret via skatter. De er blevet udmeontet i indkomst-
overforsler, som fx folkepension, sygedagpenge og socialhjelp, samt 1
serviceydelser, som fx sundhedsydelser og bernepasning. Velferdspoli-
tikkerne sikrer reproduktionen af arbejdskraft, der midlertidigt eller pet-
manent ikke kan forserge sig selv via tilknytning til arbejdsmarkedet, og
dens okonomiske bzredygtighed er baseret pa hoj beskaftigelse (Esping-
Andersen, 1990). Velferdsydelserne hat fort til en relativ hoj grad af
okonomisk omfordeling mellem klasser og sociale grupper.’® Den har
ogsi sikret en relativ hoj grad af ligestilling mellem keonnene, bla. fordi
ydelser som bernepasning og barselsotlov har lettet muligheden for at
kombinere moderskab og lenarbejde.

En stor del af de danske velferdsreformer gennem det 20. ar-
hundrede var baseret pa brede politiske fotlig. Den forste storre socialre-
form kom med Kanslergadeforliget fra 1933, som kombinerede det for-
ste politiske indgreb 1 overenskomsterne med velfardsreformer, der bade
kom arbejdere og bonder til gode. I midten af 1950’erne blev folkepensi-
onen indfert som universel alderspension for begge kon. Den mest mar-
kante udbygning af velfardsstaten fandt sted 1 1960’erne og 70’erne i kol-
vandet pd hojkonjunkturen og den fulde beskaftigelse. Her blev en rak-
ke indkomstoverforsler som fx sygesikring, barselsdagpenge, arbejdsles-
hedsunderstottelse og bistandshjalp introduceret eller forbedret. Ogsi
serviceydelser i tilknytning til uddannelse, sundhed og det sociale omrade
som fx bernepasning blev staerkt udbygget. Denne udvikling stimulerede
en storstilet tilgang af kvinder til arbejdsmarkedet, bla. fordi det lettede

75. Og herunder det faenomen, der kaldes flexicurity.

76. Malt ved Ginikoefficienten, som viser, hvor stor en del af de samlede indkomster, der skal omfor-
deles, hvis man skal have fuld lighed. Danmark har den laveste sociale ulighed malt pd denne méade
(OECD, 2007).
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omsorgsansvaret 1 familien. Kvinderne fik samtidig gennem forbedrede
preventionsmidler og fri abort langt bedre muligheder end tidligere for
at planlegge fodsler, og en sterkt stigende uddannelsestilbojelighed
blandt unge kvinder medvirkede til, at de store kvindegenerationer fra
efterkrigsarene fik bade arbejds- og familieliv som livsperspektiv.

Udviklingen var selvforsterkende, fordi velferdsstaten selv —
iser inden for det kommunale omride — blev atbejdsmarkedets storste
kvindearbejdsplads. Det er blevet tolket sidan, at kvinderne nu som
statslige ansatte udforte de opgaver, de tidligere tog sig af hjemmet, men
funktionerne blev praget af en professionalisering, bl.a. gennem etable-
ring af en rekke nye uddannelser, og i realiteten kunne de ansatte kun i
begrenset udstrakning trakke pd kvalifikationer fra familiearbejdet.
Overensstemmelsen mellem de ubetalte kvindeopgaver i familien og i det
lonnede offentlige arbejde gives imidlertid ofte som begrundelse for de
store kvindeomraders traditionelt lave lon.

En anden begrundelse for, at de store kvindeomrider har varet
relativt lavtlennede er, at de tidligt tilkeempede sig familievenlige ordninger
som fx frihed ved berns sygdom og lon under barsel. Da lonforhandlinger
i det offentlige tager afset i en samlet belobsramme, er de familievenlige
ordninger ofte opniet pa bekostning af lenkrav (jf. Borchorst, 1990). Sam-
let set har familievenlige arbejdsvilkér historisk udviklet sig tidligst og mest
inden for den offentlige sektor, og det har virket selvforsterkende pé ar-
bejdsmarkedets kensopdeling, som i hej grad handler om en opdeling i
den private og den offentlige sektor. For barselsotlovens vedkommende
har de store offentlige kvindearbejdsgivere aflastet de private arbejdsgivere
for udgifter til at sikre et relativt hojt bernetal. Dette blev, som jeg senere
skal vende tilbage til, udgangspunkt for en ny konfliktlinje i 2004.

Historien om velferdsmodellen handler derfor ogsd om, at det
offentlige er blevet arbejdsgiver og modstdende part til de offentlige
ansatte. Dermed er begge parter ogsa blevet en del af aftalemodellen,
men en del af de offentlige ansattes lon- og ansattelsesvilkdr har varet
reguleret bade via lovgivning og overenskomster (jf. Henning Jorgensens

kapitel 9).
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TEMATISK ARBEJDSDELING MELLEM
LOVGIVNING OG OVERENSKOMSTER

Det er en udbredt forestilling, at der har varet en pracis arbejdsdeling
mellem de to modeller og mellem overenskomststof og lovgivningsanlig-
gender. Lon, arbejds- og ansezttelsesforhold reguleres i kollektive over-
enskomster, mens familie, fritid og personer reguleres i velferdspolitik-
kerne gennem lovgivning (Due, Madsen & Jensen, 1993; Mailand, 2008).
Det er imidlertid en sandhed med modifikationer, og det gxlder frem for
alt for de sporgsmal, der ligger i skaringsfeltet mellem familie- og at-
bejdsliv. Det skal ses i sammenhang med, at den kollektive aftalemodel
og velferdsmodellen blev etableret i et patriarkalsk samfund, hvor en
mandlig forsergermodel var helt dominerende, og hvor kvinderne var
udelukket fra politiske forsamlinger og marginaliseret i fagbevagelsen.
Argumenter om forsergerlon til mend var dominerende péd trods af, at
ikke alle maend var forsergere, og mange kvinder var eneforsorgere. For-
sorgerlonsprincippet 1 form af et mandelonsprincip var fremherskende
frem til midten af 1900-tallet, bide ved fastleggelsen af lonsatser og -
tilleg og i sociale ydelser som sygesikring og arbejdsloshedsunderstottel-
se m.m. (Hansen & Petersen, 2000).

Pa trods af at der var en ikke ubetydelig gruppe kvinder pa ar-
bejdsmarkedet, var den fremherskende forestilling, at kvindernes opga-
ver la i familien. De krav, der knyttede sig til arbejdende meodres proble-
mer med bade at klare familie og lonarbejde som fx bernepasning og
barselsorlov, blev ikke opfattet som en del af den fagpolitiske dagsorden,
og derfor rettedes kravene mod staten og politikerne (Hansen, 1993;
Hansen & Petersen, 2000).

Gransen mellem overenskomster og lovgivning er klar, nar det
gaelder borngpasning. 1 Danmark har det (til forskel fra en rekke lande syd
og vest for os) nesten udelukkende vearet et statsligt anliggende, og det
har varet reguleret via lovgivning siden 1919. Barselsorlov har derimod
veret dobbeltreguleret gennem mange ar. Der reguleres en rakke for-
skellige forhold: Ret og pligt til orlov, fordelingen af orlov mellem modre
og fadre, okonomisk kompensation via dagpenge, lon under otlov, be-
skyttelse mod afskedigelse mv. Endelig er der sporgsmalet om overord-
net finansiering af orlov via barselsfond (jf. Borchorst, 2003; Hansen
2003). Fordeling pa lov- og overenskomststof er som folger:
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Der blev lovgivet om kvinders ret og pligt til orlov fra 1901,
hvor der blev vedtaget 14 dages obligatorisk orlov, og siden kom der en
raekke udvidelser frem til 2001, hvor orloven blev fastsat til 52 uger. In-
den for HK-omradet fik kvinder ret til otlov via overenskomster fra
1945, og kvindelige funktionarer fik forste gang ret til barselsorlov med
lovgivning fra 1947. Fadre fik ret til orlov via lovgivning i 1984, og i
1997 indfortes 2 ugers oremerkning til faedre (hvor de alene har ret til
otlov). Pd dette omrdde er der imidlertid ikke lengere lovgivning, idet
oremarkningen blev afskaffet 1 2001. Derimod har der siden 2004 varet
indfort eremarkning af orlov til faedre i en rakke overenskomster.

De forste skridt til okonomisk kompensation under barsel blev
taget 1 lovgivning fra 1915, og de naxste ved Socialreformen i 1933. Kvin-
derne pa tjenestemandsomradet fik ret til 6 ugers barselsorlov med halv
lon med tjenestemandsloven i 1919, og HK fik via overenskomstaftaler ret
til lon i 1930’erne. Ogsa en reekke andre omrider har faet lon under barsel,
herunder kvinder og maend i hele den offentlige sektor fra 1989.

Ligelon blev reguleret for de offentligt ansatte 1 1919 og 1921 i
love for tjenestemandsomradet, der imidlertid samtidig indferte et for-
sorgertilleg, som reelt var et kamufleret mandetilleg. Det blev forst fjer-
net ved en lovendring i 1958.

1 1973 blev ligelon indfort i de generelle overenskomster, og tre
ar senere blev der vedtaget en ligelonslov, som opfolgning pa et EF-
direktiv. I dag har mange overenskomster ikke ligelonsbestemmelser
(Nielsen, 2009), men fra 2010 har flere store omrader igen fiet ligelons-
bestemmelser.

Der har altsa varet dobbeltregulering gennem det meste af ar-
bejdsmarkedsmodellens historie. Nar det havdes, at det forst var i
1990’erne, at arbejdsdelingen mellem overenskomster og lovgivning blev
uklar, og grensedragningen blev mudret af dobbeltregulering, si er det
altsd ikke korrekt (Mailand, 2008; Due & Madsen, 2009:14£.). Dobbeltre-
guleringen skal bla. ses i sammenhang med, at kvinder, der onskede
bedre sammenhang mellem arbejdsliv og familieliv og sterre ligestilling
med mand, har rettet deres krav mod de arenaer og de kollektive akto-
rer, som var mest dbne for disse temaer. Dette fenomen, at man strate-
gisk har stillet kravene, hvor der var bedst chance for at komme igennem
med dem, er blevet kaldt for forumshopping, og det heevdes at vare et nyt
fenomen (Due & Madsen, 2009). Det har imidlertid ogsd mere end 100
ar pa bagen. Det skal ses 1 sammenhang med, at det i nogle perioder har
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varet det politiske system og i andre den kollektive forhandlingsmodel,
der har vist sig mest tilpasningsdygtig til @ndrede kensforestillinger og
nutidens toforserger-familier.

Som udgangspunkt har toppen af forhandlingssystemet varet
preget af barrierer mod at tilpasse sig nye familiemonstre, hvor mor var
vedvarende péd arbejdsmarkedet, og far blev langt mere narvarende i
familien. Dette skal ses i sammenhaxng med, at de kollektive aftaler et
preget af en rekke stereotype forestillinger om mands og kvinders ar-
bejds- og familieorientering, der har ligget langt fra befolkningens hver-
dagsmenstre. Forskning pa virksomhedsniveau viser, at denne slags
kennede forestillinger er forbundet med forestillinger om “den gode
medarbejder”, og det har betydning for den lavere vurdering af typiske
kvindefunktioner (Hojgaard 1996; Andersen & Bloksgaard, 2004; Ander-
sen & Bloksgaard, 2005).

En analyse af forhandlinger om KAD-overenskomster i indu-
strien, staten og kommunerne Kvindeligt Arbejderforbund (for fusionen
med SID i forbundet 3F) fokuserer pa den rolle, kon spiller i forhandlin-
ger. Den konkluderer, at overenskomstforhandlingerne pd ingen made er
konsneutrale, og at de mandlige forhandleres praemisser er normszttende
for kvinderne og afgerende for, hvad der defineres som overenskomstre-
levant eller ¢j (Nielsen & Hojgaard, 2003). De centrale overenskomster
har varet genstand for grundig forskning, som imidlertid hverken har
beskeftiget sig med ken eller ligestilling, men de studier, der findes, kon-
kluderer, at formelle og uformelle relationer er helt afgorende for for-
handlingernes udfald. Det kollektive aftalesystem karakteriseres ogsd som
et logebroderskab (Due & Madsen, 1996:26).

I de centrale overenskomstrunder frem til 2004 er krav om at
kunne kombinere familie- og arbejdsliv blevet frasorteret som ”’blede”
og for aftalemodellen irrelevante krav. Siden 2001 har der ikke veret
politisk flertal for at prioritere hverken ligelon eller maends rettigheder
til barselsorlov. Dette har givet sig udtryk i, at krav til kensopdelt lon-
statistik blev udskudt ved den borgerlige regerings tiltraedelse 1 2001. 1
2006 blev der gennemfort lovbestemmelser om kensopdelt lonstatistik,
men de var langt mindre vidtgidende end i den tidligere vedtagelse. 1
2001 blev den tidligere omtalte oremerkning af 2 ugers barselsorlov til
meand afskaffet. Omvendt er oremaerket barsel og ligelon, som jeg skal
vende tilbage i sidste afsnit, rykket helt op pa den fagpolitiske dagsor-
den 1 2004.
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Dermed er situationen i 2010, at der er kommet storre momen-
tum for ligestilling og, som det fremgér senere, galder dette ogsa 1 for-
hold til at stille krav om ligelon i1 overenskomsterne.

LIGELONSKRAV: AKTIVISTER OG MODSTANDERE

Sporgsmailet er sa, hvor barrierer og potentialer for ligelonskravet har
varet blandt de kollektive aktorer. Kravet blev rejst forst af Socialdemo-
kratiet i 1888 og i Dansk Kvindesamfund 1 1889. I fagbevaegelsen havde
HK kravet med fra sin etablering i 1900, hvorimod man ikke kunne blive
enige om det i Kvindeligt Arbejderforbund (KAD) for efter 2. Verdens-
krig. Det skal ses i sammenhang med, at man forst og fremmest kempe-
de for kvinders adgang til at organisere sig. Forbundet blev saledes opret-
tet 1 1901, fordi mendene ikke ville have kvinderne med i deres forbund
(Sandvad, 1968), og man frygtede, at krav om ligelon ville fore til oget
arbejdsleshed blandt kvinderne. Kravet blev taget med i 1945 med afde-
ling 5 (der organiserede kvinder i metalindustrien) som staerkeste fortaler.
Derudover var Fagbevagelsens Kvindesekretariat, der blev oprettet i
1949, de kvindelige bryggeriarbejdere og de kvindelige tobaksarbejdere
aktive forkempere for ligelon.

I De Samvirkende Fagforeninger (DSF), der var forloberen til
LO, var der imidlertid modvilje mod at prioritere kravet (Hansen, 1993). 1
1952 blev ligelon ved samme akkordarbejde for kvinder og mand taget
med blandt DSF’s generelle krav til overenskomsterne, men i sidste ende
blev det taget ud af overenskomstaftalen bide pa grund af modstand fra
arbejdsgiverne, og fordi stotten i fagbevagelsen var halvhjertet (Bjorst,
2005:140-149). Gennem 1960’erne blev ligelonskravet fremfort med stadig
storre styrke, og 1 1963 blev der aftalt ligelon for dele af HK-omradet. 1
1971 var presset fra KKAD og andre kvindeforbund for en generel ligelons-
bestemmelse vokset, og ligelonskravet blev i forste omgang ogsé stottet af
Dansk Arbejdsmands- og Specialarbejderforbund, senere Specialarbejder-
forbundet 1 Danmark (SID). I sidste ende fik mendene imidlertid en storre
lonstigning end kvinder i maglingsforslaget, hvorfor KAD stemte nej til
maglingsforslaget (Andersen & Schmidt, 2001:144).

Det var forst i 1973, at overenskomsterne fik en bestemmelse
om ”lige lon for samme arbejde”, og de sidste kvindesatser blev fjernet.
Den kvindelige del af fagbevagelsen arbejdede pa dette tidspunkt sam-
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men med de gamle kvindeorganisationer og Radstrompebevaegelsen om
aktioner for ligelon. Sidstnzvnte skabte opmarksomhed om ligelonskra-
vet i medierne med nogle opsigtsvaekkende aktioner, og der var lands-
dzkkende ligelonsdemonstrationer (Andersen & Schmidt, 2001; Bjorst,
2005; Dahlerup, 1998).

Ligelonskravet blev altsd fremfort af den kvindelige del af fagbe-
vaegelsen, kvindeorganisationerne og kvinder i partierne samt den nye
kvindebevagelse. Modstanderne mod kravet var forst og fremmest ar-
bejdsgiverne og den mandlige del af fagbevagelsen (Hansen, 1993).
Blandt fortalerne for ligelon har det imidlertid ogsa varet afgorende, at
ligelonssporgsmilet er blevet tematiseret ud fra to forskellige strategier
og milgrupper. Den ene tilgang forbandt det med en lavtlonsstrategi,
hvor det forst og fremmest handlede om at haeve de lavestlonnede kvin-
degrupper. Den anden strategi har udgangspunkt i lenforskelle blandt
grupper med samme uddannelseslangde.

Blandt de aktorer, der har presset pd for ligelon, skal endelig
nevnes internationale organisationer som ILO, den internationale ar-
bejdsorganisation 1 1950°erne og EF fra 1970’erne. De har fungeret som
et vasentligt handlingsimperativ for nationale ligelonsinitiativer og for
den danske ligestillingspolitik i bredere forstand (Borchorst & Dahlerup,
2003; Larsen, 2009). ILO vedtog i 1951 en konvention om ligelon, hvil-
ket lagde et vist pres pd den danske regering for at forholde sig til lige-
lonstemaet. Den valgte imidlertid, bl.a. under indflydelse af arbejdsmar-
kedets parter, forst at ratificere konventionen i 1960. Dette fik dog ikke
storre betydning, hverken for lovgivning eller overenskomster.

Derimod fik det danske medlemskab af EF fra 1973 antagelig be-
tydning for, at ligelonnen blev indfert i overenskomsterne i 1973. Rom-
traktaten fra 1957 rummede en bestemmelse 1 artikel 119 om ”lige lon for
samme arbejde”, men da medlemslandene ikke implementerede ligelons-
bestemmelsen, vedtog EF 1 1975 et ligelonsdirektiv, hvor formuleringen
var ’lige lon for samme arbejde af samme vardi”. Direktivet blev udslags-
givende for vedtagelsen af en dansk lov om ligelon fra 1976. Man valgte
her den samme formulering som i overenskomsterne fra 1973 og udelod
EF-direktivets tilfojelse ”af samme vardi” som folge af modstand fra at-
bejdsmarkedets parter (Bjorst, 2005). Dette forte i 1985 til en traktatbruds-
sag mod Danmark fra EF-domstolen. Danmark tabte sagen og xndrede
ligelonsloven i 1986 (Andersen, Nielsen & Precht, 1996; Bjorst, 2005).
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EF-Domstolens aktivistisk linje pa ligelonsomridet har ogsd haft
betydning for skarpelse af ligelonsbestemmelserne. Domstolen har afgivet
en rakke afgorende domme, der efterfolgende har fort til flere andringer
af ligelonslovgivningen (Bjorst, 2005; Nielsen, 2009). I 1989 blev bevisbyz-
dereglerne 1 ligelonssager fx strammet i forbindelse med en dom mod den
danske virksomhed Danfoss. Ifolge denne afgorelse har arbejdsgiverne
bevisbyrden, hvis lonsystemet er uigennemsigtigt, jf. kapitel 3.

Opsummerende kan det konkluderes, at ligelonspotentialet forst
og fremmest er kommet fra den kvindelige del af fagbevagelsen, der dog
ogsé har haft problemer med at koordinere forskellige ligelonsstrategier.
Tregheden i forhold til at prioritere ligelonskravet skyldes forst og frem-
mest modstand blandt arbejdsgiverne, men ogsi skepsis og halvhjertet
opbakning i den mandlige del af fagbevagelsen.

BARRIERER OG POTENTIALER FOR LIGEL@NSKRAVET I DAG

Hverken ligelonslovgivningen eller det kollektive aftalesystem har haft
potentiale til at indskraenke longabet mellem kvinder og mand, der er
stagneret gennem de sidste to drtier. Ligelonsreglerne findes primeaert i
ligelonsloven og i EU-reglerne, men de er stort set ikke blevet skrevet
ind i overenskomsterne, bl.a. fordi store dele af fagbevagelsen har haft
den opfattelse, at ligelon blev implementeret ved at fjerne de sarlige
kvinde- og mandesatser (Nielsen, 2009). Muligheden for at rejse ligelons-
sager i det fagretlige system har derfor varet begrenset af, om parterne
kunne blive enige om, at de skulle fores her. Alternativt skulle sagerne
fores ved de civile domstole.

I nullerne er der imidlertid sket det, at finansiering og sikring af
barselsorlov samt ligelon for forste gang er blevet prioriteret hojt 1 de
centrale overenskomstforhandlinger og har varet konfliktstof, der forst
blev afgjort i de afsluttende forhandlinger. Det skete fx i 2004, hvor op-
rettelsen af en central barselsfond erobrede overenskomstdagsordenen.
Denne overenskomst sikrede ogsa eremerkning af barselsorlov til mand
i industrien (Due & Madsen, 2000).

1 2008 blev ligelonssporgsmalet afset for omfattende konflikter
og protestdemonstrationer inden for nogle af de store offentlige kvinde-
omréder, hvor iser SOSU-assistenter og sygeplejersker protesterede (jf.
kapitel 10 af Emmett Caraker). Strejkerne blev i starten kaldt udsigtslese,
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fordi de offentligt ansatte ikke kunne ramme arbejdsgiverne pa penge-
pungen og ville ”spise deres egen hale” (Due & Madsen, 2008). Prote-
sterne viste imidlertid at nyde folkelig opbakning og fik stor mediedzk-
ning. Forbundet af Offentligt Ansatte (FOA) fik bla. via demonstratio-
ner og medieomtale skabt opmzarksomhed om et krav om ”Mandelen til
kvindefag”, mens Dansk Sygeplejerdid (DSR) gjorde ”Lon, lon og atter
lon til hovedkravet”.

Forlebet ved de to overenskomstrunder afspejler flere interessan-
te nyudviklinger. For det forste er ligelon, ligestilling og forholdet mellem
arbejdsliv og familieliv for forste gang siden 1973 blevet til nogletemaer og
“harde” sporgsmal, og det er sket som folge af pres nedefra. Ikke kun
kvinder, men ogsa mand har presset pa for, at aftalemodellen skulle tilpas-
se sig de nye familiemonstre. Dette skal ses pd baggrund af, at danske
kvinders relativt hoje beskaftigelse modsvares af, at danske meand er ble-
vet langt mere aktive 1 familiesammenhzang (jf. kapitel 6 af Mette Deding).

For det andet eksponerede forhandlingerne omkring barselsfon-
den en ny konfliktlinje mellem typiske kvinde- og mandearbejdsgivere,
som i vid udstrakning matcher en forskel mellem det det offentlige og
det private arbejdsmarked. Kvindearbejdsgiverne var kritiske over for at
skulle finansiere hovedparten af udgifterne til barsel, mens mandear-
bejdsgiverne gik fri.

For det tredje afspejlede det en interessant dynamik mellem for-
holdet mellem aftalemodellen og det politiske system. Bade i forhandlin-
gerne om barselsfonden og ligelonnen var der utvetydige politiske signaler
i retning af, at der ville komme politiske indgtreb, hvis disse sporgsmal ikke
blev lost. For barselsfondens vedkommende blev dette signal udlest af en
kvindealliance pa tveers af partierne (Due & Madsen, 2006; Mailand, 2008).

For det fjerde har konflikterne vist, at medierne og holdningerne
1 befolkningen har givet nye betingelser for arbejdskamp for de offentligt
ansatte, hvorfor valgerne og den offentlige debat er blevet en faktor,
man ikke kan se bort fra.

Disse nyudviklinger kan tolkes pa meget forskellige méader. De er
blevet udlagt som en trussel mod den danske aftalemodel, specielt for s
vidt angér forholdet mellem kollektive aftaler og politiske indgreb, bla.
med fokus pd faenomenet forumshopping. Som tidligere omtalt er hverken
dobbeltregulering eller forumshopping et nyt fanomen, og en alternativ
tolkning er, at den danske aftalemodel er truet indefra, bl.a. som folge af
sin 1 det lange perspektiv manglende tilpasningsdygtiched til markante
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andringer i familiemonstrene og konssammensatningen af arbejdsstyrken.
Dertil kommer, at aftalemodellen ikke er justeret efter udviklingen af et
stort offentligt arbejdsmarked og ej heller efter EU’s ligestillingsbestem-
melser. Den manglende tilpasningsdygtighed skal ses i sammenhang med
en forhandlingskultur praeget af logebroderskab og stark mandsdominans.

KONKLUSION OG PERSPEKTIVERING

Den sterke betoning af forsergerprincippet og afsattet i det private ar-
bejdsmarked har sammen med det sterke logebroderskab i den danske
aftalemodel medfort, at ligelons- og ligestillingskrav gennem det 20. ar-
hundrede blev anset for irrelevante og ’blede” krav i de centrale overens-
komster. Modellen har vearet treg i forhold il at tilpasse sig de markante
andringer 1 kvinders tilknytning til uddannelse og arbejdsmarked, isar fra
1960’erne, ligesom forandringer i mande- og faderrollen forst har sat sine
spor gennem de senere ar. Aftalemodellen,, som blev etableret med ud-
gangspunkt i et staerkt patriarkalsk samfund, hvor forsergerlon og kvinders
familieansvar var en dominerende norm, har vist sig at vare sejlivet. Det-
med har de institutionelle spilleregler virket som en batriere for ligelon.

Dette er bl.a. udgangspunktet for, at dobbeltregulering af ligelon
og barselsorlov i bide overenskomster og lovgivning har varet et feno-
men, der har gjort sig geeldende gennem hele arbejdsmarkedsmodellens
historie. Det samme gazlder fenomenet forumshopping, der handler om,
at aktorer, der har kempet for ligestilling og krav om at kombinere at-
bejdsliv og familieliv, har rejst disse krav, hvor de mente, chancen for at
komme igennem med dem var storst. I den forstand er forumshopping
blot en anden betegnelse for udvikling af politiske strategier, der giver
resultater, fx nar arbejdsmarkedets parter ikke er i takt med arbejdstager-
nes hverdagsliv.

Den historiske analyse har vist, at de storste fremskridt i forhold
til ligelon og ligestilling gennem 1900-tallet er kommet via det politiske
system og via EU-regulering. Dette har @ndret sig gennem det sidste arti,
idet det politiske flertal fx for fadres barselsrettigheder, statslige ligestil-
lingsinstitutioner og krav til kensopdelt ligelonsstatistik er forsvundet. I
nullerne er nogle af disse krav néet helt i top pd overenskomstdagsorde-
nen som folge af pres fra de offentligt ansatte kvindegrupper, fra mand
og faedre i fagbevagelsen og fra de store kvindearbejdsgivere.
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Den danske aftalemodel er i dag presset af mange forskellige
forhold, herunder ogsd opbakning nedefra. Et interessant sporgsmal er,
om modellens overlevelsesdygtighed forbedres, hvis den gor sig mere
tilpasningsdygtig i forhold til de fremherskende familie- og arbejdslivs-
monstre 1 befolkningen samt EU-krav til ligestilling og ligelon.
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KAPITEL 9

DET OFFENTLIGE AFTALE-
SYSTEM OG ULIGEL@ONNEN

HENNING JORGENSEN

Det er nermest lige sd besverligt som at forsege at flytte en kirkegdrd.
Man skal i al fald ikke forvente for megen hjalp indefral Sidan kunne
man lidt populert sammenfatte erfaringsleren, som kvindedominerede
fagforbund har gjort gennem fire drtier med at fd sikret kvinder ligelon
med mand gennem det offentlige forhandlings- og aftalesystem. Sund-
hedskartellets organisationer, BUPL og FOA fik det at marke under
konflikten 1 2008, siger de. Holder den vurdering?

Uligelonnen, konnet londannelse, har en lang historie og er et ak-
tuelt fenomen, der krever bade analyse og stillingtagen. Spergsmalet, der
skal svares pd, er, om det offentlige aftalesystem har vist sig brugbart til at
mindske uligelonnen gennem sin 40-drige historie. Har krav om indsats
mod uligelon nydt fremme? Det er sogt besvaret ud fra desk research,
dokumentstudier, policy- og strategipapirer, hjemmesider og interview
med beslutningstagere pa bade lonmodtager- og arbejdsgiverside. Tesen,
der forfagtes, er, at det offentlige aftale- og forhandlingssystem faktisk
virker konserverende over for de etablerede lonrelationer mellem grupper
af offentligt ansatte. Dermed imodegis uligelonnen ikke effektivt ad den
vej. Det er kapitlets sigte at trekke nogle af de sammenhange og meka-
nismer frem, som kan vare med til at forklare, hvorfor det offentlige for-
handlings- og aftalesystem ikke kan sikre ligelon. Det fordrer bade en hi-
storisk tilgang, hvor tjenestemandssystemets udvikling er central — ogsa for
de overenskomstansattes reguleringer — og en systematisk, hvor aktuelle
handlemaksimer og automatikker i systemet granskes.
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UDVIKLINGEN AF DET OFFENTLIGE
FORHANDLINGS- OG AFTALESYSTEM

Man skal langt tilbage i tiden for at finde rodderne til det forhandlings- og
aftalesystem, som voksede frem fra slutningen af 1960’erne og ind 1
1970’erne. Det er nasten et halvt arhundrede tidligere, at der i den offent-
lige sektor kom de forste spade muligheder for, at de fastansatte — nemlig
tjenestemandene — fik mulighed for at give deres mening til kende over
for arbejdsgiveren om arbejds- og lonforhold. Ellers var det arbejdsgive-
ren, der ensidigt dikterede dem. Det har ligget i selve tjenestemandsforhol-
det, at det offentlige til gengzxld for livslang indsats og loyalitet har sikret
den ansatte en lon og en tjenestemandspension, der skulle modsvare ydelse
og nzesten ’hengivenhed” i forhold til principalen.

De statsligt ansatte tjenestemaend var i centrum for lenregulerin-
gen, og deres lon- og arbejdsvilkér hvilede pa politisk dikterede sojler. Det
har de overenskomstansatte siden lidt meget under. Organiseringen af
lonmodtagerne i fagforeninger pa det private arbejdsmarked var sket lang
tid for. Med Septemberforliget 1 1899 blev verdens forste hovedaftale ind-
gaet, som endegyldigt fastslog organisationernes tet til at reprasentere
interesser og afslutte overenskomster, men som ogsa gjorde fredspligt i
overenskomstperioden fundamental (Ibsen & Jorgensen, 1979; Andreasen
et. al., 1999; Ibsen & Scheuer, 2000). Det fagretslige system, der blev etab-
leret 1 1910, var en politisk-parlamentarisk hjelp til arbejdsmarkedets parter
til at sikre, at aftaler ogsa kunne overholdes — i modsat fald var et privat-
retsligt system for behandling af brud herpa etableret — og det blev ogsa
normeret, hvordan aftaler skulle fornyes. Der var etableret bade et kon-
flikt- og et konfliktlosningssystem. Endelig stillede staten en forligsmands-
institution til radighed, sd parterne bedre kunne forenes, og dbne konflikter
undgas. Samtidig fik arbejdsgiversiden held til at fremme en centralisering
af systemet. Via 1930’ernes kriseperiode og sterke polariseringer af for-
holdet mellem arbejdsgivere og lenmodtagere fik fotligsmanden ogede
befojelser, herunder til at sammenkade afstemningsomrider. Man ville
arelade den sociale spending (Ibsen & Jorgensen, 1979).

Den saxtlige danske arbejdsmarkedsregulering har altsa selvstendi-
ge overenskomster indgiet mellem reprasentanter for lonmodtagerne og
arbejdsgiverne (parterne) i centrum. Politikerne forventes ikke at blande sig
i den voluntaristiske fastleggelse af lon- og arbejdsvilkar; de skal “holde
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nallerne vak”. Det faglige selvstyre vaernes der nidkaert om. Parterne vil
“knakke nodderne” selv. Det kaldes af nogle for ”den danske model”.

Fra 1933 fik man dog ogsa det forste statsindgreb 1 overenskomst-
forhandlingerne. Nok med sterke protester fra parterne til folge, men
alligevel med erkendelse af, at der er politisk overvagning og interventi-
onsmulighed hele tiden. Staten har siden i mere end 50 tilfzlde foretaget
direkte statsindgreb i overenskomstsituationer. Alligevel er betegnelsen
”den danske model” som betegnelse for parternes selvstyre stadig popu-
lert. Det er ogsa blevet “teoretiseret” som dakkende den offentlige sektor
(Due, Madsen & Streby, 1993; Due & Madsen, 1996; 2003; 2006; 2009).
Men her opstar problemer. For i det offentlige er der helt anderledes be-
tingelser for at regulere, og forskelle pd, hvad man har at gore godt med,
som er sat politisk. I den offentlige sektor er arbejdsgiveren samtidig lovgi-
ver og budgetmyndighed og har dermed andre handlemuligheder end de
private arbejdsgivere. Det offentlige som arbejdsgiver kan heller ikke kon-
fliktes okonomisk ihjel, som det er tilfaldet med private arbejdsgivere.
Betingelser, institutionelle rammer og processer bliver sdledes vidt forskel-
lige i de to sektorer. Derfor er det ikke samme ”model”.

I den offentlige sektor skal vi tilbage til indforelsen af den forste
tjenestemandslov 1 1919 for at finde accept fra arbejdsgiverside, at de
ansatte kunne fd indflydelse pd egne lon- og arbejdsvilkar. Forud var der
dannet fagforeninger. Men forst forsog i 1908 pi at pavirke lonningslo-
ven, som Folketinget normalt dikterede, forte til, at der blev dannet mere
slagkraftige organisationer: Forst “guldsnorene”, som de etatsansattes
forening, Statstjenestemandenes Centralorganisation II (CO 1I), blev
kaldt, og aret efter ”solvsnorene”, der var betegnelsen for Statstjeneste-
mendenes Centralorganisation I (CO I) for laverestiende embedsmand.
Der blev i 1910 udstedt en bekendtgorelse, der konfirmerede fxlles for-
handlingsregler mellem ministerier og organisationerne. Tjenestemands-
loven af 1919 udbredte disse regler til at gxlde alle statsansatte tjeneste-
mend. Loven var kensneutral. P4 papiret. Og der kom samtidig falles
lovregler om lon- og ansaxttelsesforhold. Ved siden af CO II og CO I
blev Dansk Statsembedsmands Samrad, der var akademikernes central-
organisation, og Danmarks Larerforening (DL) inddraget. Dermed var
horingsret og ret til droftelser slaet fast, selvom der ikke var tale om en
fuld aftaleret. Den kom forst et halvt arhundrede senere, i 1969. Det var
et hierarkisk og anciennitetsbaseret lonsystem, der blev kodificeret med
tjenestemandsreformen 1 1919 (Pedersen, 1997; 1999). Selvom der ikke
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var specifikke mande- og kvindelonninger, kunne de mandlige tjeneste-
mend dog frem til 1958 godt sikre sig betydelige “forsergertilleg”. Sa var
uligelonnen der alligevel.

For dem, der ikke stod i et reguleret tjenestemandsforhold, var si-
tuationen den, at arbejdsgiveren ikke ville hore tale om nogen organisati-
onsanerkendelse. De var udleveret til arbejdsgiverens diktater. Nogle blev
ansat pa overenskomstvilkar 1 1930’erne, men det var forst efter 1945, at
det offentlige som arbejdsgiver gik med til at bruge denne ansattelsesform
mere bredt og her mitte indromme organisationerne ret til at blive hort i
overenskomstsporgsmal. Indtil da blev lonninger fastlagt ved regulativ fra
Finansministeriet. Vedtagelsen af funktionzrloven i 1938 satte dog skub i
ansattelser af ikke-tjenestemaend. I 1949 var der 47.000 tjenestemeaend
ansat, men 58.000 ansatte, der ikke var det. Herefter fortes der ogsa en
slags reelle forhandlinger fra statens side med organisationerne, selvom
resultatet fremstod som ensidige administrative bestemmelser.

Presset blev stort i 1960’erne for at fi en formel anerkendelse i
stand. Dkonomien og arbejdsmarkedet var 1 vakst, og det samme var
antallet af offentligt ansatte. Det gjorde reguleringer pakrevede, og
sammen med den reelt indforte aftaleordning var det medvirkende til, at
der kom politiske initiativer. P4 organisationsside var der gang i en cen-
traliseringsbevagelse, hvor forbund blev etableret, og de tilsluttede sig
centralorganisationer eller forhandlingsfallesskaber. FTF (Forbundet af
Tjenestemznd og Funktionzrer) blev dannet i 1952, og de overens-
komstansatte akademikerne sluttede sig sammen 1 1950 1 AS. Centralise-
ringen af tjenestemeandenes organisationer var blevet formaliseret med
tjenestemandsloven af 1958, sd forhandlingsretten blev anerkendt. DL
fik samtidig status som en fjerde hovedorganisation, og de dannede
sammen med andre centralorganisationer et fazlles forhandlingsudvalg
(SLF) 1 1960. Det institutionelle landskab var skabt til at fd et formelt
aftale- og forhandlingssystem etableret for alle. Aftaleretten skulle forma-
liseres, og de voksende grupper af offentligt ansatte skulle have indfly-
delse pa deres lon- og arbejdsbetingelser.

Aftaleretten blev si sldet endelig fast med tjenemandsreformen i
1969. Man overforte det private arbejdsmarkeds hovedaftalesystem til
det offentlige, men satte som vanligt tjenestemandene og ikke de over-
enskomstansatte i centrum. Det skete ogsi, selvom tjenestemezndene
antalsmeassigt fyldte langt mindre end de voksende grupper af overens-
komstansatte. Lonningsministeren, som er blevet identisk med finansmi-
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nisteren, fik bemyndigelse til at indgd aftale med centralorganisationerne.
Staten indgik samlet hovedaftale med de fire centralorganisationer CO II,
CO I, Dansk Statsembedsmands Samrdd og DL. Samtidig blev der op-
rettet en tjenestemandsret, der fungerer som bade voldgifts- og sankti-
onsinstitution. Senere (1990) er der ogsa tilkommet organisationsansvar
pé tjenestemandsomradet. Der kan dog ikke lovligt konfliktes for tjene-
stemandenes vedkommende. Bliver man ikke enig ved forhandlingsbort-
det, skal lonningsministeren ga i Folketinget — efter horing i Lonningsra-
det — og ved lov diktere lon- og arbejdsvilkar.

Centraliseringen pa tjenestemandsomradet blev modsvaret af en
centralisering for de overenskomstansattes vedkommende. Der blev
indgdet forskellige hovedaftaler og landsdakkende overenskomster. Fra
1973 overfortes Arbejdsrettens kompetenceregler til den offentlige sek-
tor, og herefter var der etableret et til det private arbejdsmarked parallelt
aftale- og overenskomstsystem i det offentlige. Den statslige forligsinsti-
tution kunne tilsvarende udskyde varslede konflikter og magle mellem
parterne samt sammenkeaede afstemningsomrdder. Tjenestemandsomra-
det har forligsmanden dog ikke kompetence i forhold til.

Et klart lonhierarki mellem grupper af ansatte blev etableret i
1969 ved tjenestemandsreformen. Selve lenindplaceringen af grupperne
— fx politibetjente og folkeskolelzrere i forhold til sygeplejersker og jor-
demodre — skete ikke med selve tjenestemandsloven, men gennem en
selvstendig regulering efter forhandlinger med centralorganisationerne
(Betenkning 1969; Wingender, 1999 1I; Due & Madsen, 2009). En lon-
kommission blev nedsat i 1965, og den afgav flere betenkninger i de
folgende ir, og det lagde grunden for lenniveauerne. Men det var et selv-
stendigt forhandlingsresultat, der blev stadfzestet ved lov 18. juni 1969.

Forhandlingsret blev pi lonmodtagerside opniet via medlem-
skab af en centralorganisation. Det var altsa vigtigt at vere med i en si-
dan. Dernast skulle de forskellige organisationsforhandlere kunne argu-
mentere godt for netop deres funktionsomrides betydning og medlem-
mernes kvalifikationer. Det var med til at afgere, hvordan de enkelte
grupper blev placeret. Det blev specifikt et problem for sygeplejerskerne,
der ikke var tilsluttet nogen centralorganisation og derfor ikke var for-
handlingsberettigede. Sundhedsvasenet dekkede bade statslige, amtslige
og kommunale enheder og med et mylder af underorganisationer repra-
senteret. Sygeplejerskernes nytiltradte formand, Kirsten Stallknecht, sog-
te at ride bod pd den manglende falles reprasentation ved at fa foretra-
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de for folketingsudvalget, der behandlede lonsporgsmilet, men uden
synligt resultat. Faktum blev, at sygeplejerskerne ikke blev indplaceret pa
linje med folkeskolelzrere og politibetjente, hvad de var meget utilfredse
med. Og har vearet lige siden. Springet var stort fra sygeplejerskernes
lonramme 15 til folkeskolelxreres og politibetjentes ramme 21. Der var
ca. 18 pct. forskel. Tilsvarende forskelle er kommet til at gaelde andre
grupper af kvindedominerede FTF-forbund.

Omvurderinger af indplaceringer var ikke udelukket bagefter. Der
forudsattes dog enighed pid bide myndigheds- og partsside. Og den er
meget svart at opnd. Det har varet nogle af de hirde odds, som sygeple-
jersker og andre senere har vaeret oppe imod i forseg pa at andre pa lonre-
lationerne. Samtidig blev der i 1969 taget skridt til at fa etableret et felles
statsligt stillingsvurderingssystem, der “objektivt” skulle begrunde en til-
pasning af lenninger i forhold til uddannelsesniveau, kvalifikationskrav og
ansvarsomrade. Det system er imidlertid ikke kommet til at fungere. Der
har siden ved lokale omplaceringer og ved kommunale og amtslige aftaler
kunnet @ndres lidt pa de her etablerede lonrelationer mellem grupperne.
Men mest pa marginaler, for grundstrukturen var lagt fast.

Alt har sin kontekst. Det galder ogsd indplaceringerne af grup-
perne 1 1969. Til de omverdensfaktorer tzller ikke mindst de normsy-
stemer, der var udviklet pd arbejdsmarkedet og i organisationsverdenen.
Det var en mandlig forsergernorm, som var dominerende, og det farve-
de indplaceringerne. Maendene var klart dominerende pa arbejdsmarke-
det, og de var ogsa dominerende i langt de fleste fagforeninger. Derfor
tilgodesd forbundenes strategier ogsd mandene. LO-forbundet Kvinde-
ligt Arbejderforbund (KAD) blev en af de fa sterke fortalere for ligelon.
Sundhedsorganisationerne havde endnu ikke faet skiftet ham fra kaldet
til kampen, fra status som standsorganisation til egentlig fagforening. Det
faglige farvede alt for lenge det fagpolitiske. Mange kvinder si i
1950’erne og 1960’erne mere sig selv som arbejdsmarkedsdeltagere i en
birolle eller som nogle, der skulle tjene “lommepenge” ved lonarbejde.
Det gjaldt ind i rekken af kvindedominerede FTF-grupper. Ogsi for
sygeplejerskerne. Kvinderne har selv via overtagelse af mandlige normsy-
stemer hammet en tidlig ligestilling og indsats for ligelon (Hojgaatd,
1996). Uden for fagbevagelsen havde kvindeorganisationerne lenge et
sterkt borgerligt prag, hvor det for dem fx var vigtigere omkring midten
af drhundredet at arbejde for kvindelig tronfolge end for at sikre indfo-
relse af princippet om ”lige lon for arbejde af samme vardi”. Det var
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kvinderne i fagbevagelsen, som sammen med den begyndende “rod-
strompebevagelse” politiserede uligelonnen.

Laererfaget var pa dette tidspunkt ogsid mandsdomineret. Kun ca.
40 pct. af folkeskolelererne var kvinder. Det gavnende folkeskolelarer-
nes lonindplacering. Som anerkendt centralorganisation, LC (Lzrernes
Centralorganisation), stod lererne i en sterk forhandlingsposition, da
lonrelationerne mellem grupperne skulle legges fast, og det kunne de
udnytte. Laererne havde haft deres egen lonningslov med sarlige diffe-
rentieringer, som var blevet zndret 1 1960°erne efter udspil fra tjene-
mandskommissionen. Delingen mellem mande- og kvindelonninger blev
ophavet sammen med opdelingen i1 landsbylerere og kebstadslerere.
Flere FTF-grupper havde sogt at kopiere nogle af akademikernes over-
enskomster og pensionskassesystemer. Med vekslende held. Akademike-
re og lerere havde ogsa fiet indfert dyrtidsportioner, hvad der kom til at
betyde meget. Men den grundleggende ligestilling lonmassigt ndede
kvindefagene ikke i 1969.

ET UDBYGGET AFTALESYSTEM

Fra etablering af aftalesystemet i slutningen af 1960’erne til godt midten
af 1980’erne var der tale om en trinvis opbygning af centraliserede for-
handlingsstrukturer og proceduremassige regler, som skulle komme til at
betyde meget for, hvordan overenskomstfornyelserne kom i stand.

En forste og sxrlig vigtig station pa vejen var kommunalreformen
1 1970, der reducerede antallet af primarkommuner til 275 og amterne til
14, men som ogsa blev anledningen til privat organisering af disse i hen-
holdsvis Kommunernes Landsforening (KL) og Amtsriadsforeningen
(ARF) 1 1971. De blev de fremtidige kommunale aftalepartere. Staten kla-
rede sine tjenestemandsforhandlinger og overenskomstforhandlinger selv,
og ad den vej blev der etableret to aftale- og forhandlingssystemert.

Det kommunale system formaliseredes pa lenmodtagerside med
dannelsen af forhandlingskartellet KTU (Kommunale Tjenestemands
Udvalg) i1 1975, herunder nu ogsa med Dansk Sygeplejerdd (DSR) som
deltager. Det var ogsd gennem aftale med KTU, at der blev indfert en
taktreguleringsordning, som i dag er genstand for megen diskussion —
herunder om den virker blokerende for en lonmassig ligestilling mellem
kennene og derfor burde afskaffes, eller om den tvertimod er et vaern
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mod lenmassig “proletarisering” af grupper af offentligt ansatte. Forst
dxkkede den 66 pct. af forskellen mellem lonstigninger i den private og
den offentlige sektor, men fra slutningen af 1980’erne 80 pct.

Pa lonmodtagerside var det i KTU knap 50 organisationer, detr
var med, og de var og er suverzne i den forstand, at de pa hvilket som
helst tidspunkt under overenskomstforhandlingerne kan vaxlge at “ga
enegang”, dvs. at stille sig uden for fxllesskabet og soge at opni bedre
betingelser selv. Det kan ske i indledende faser, under forhandlingsforle-
bet eller efter, at et forhandlingsresultat er ndet. Denne suverenitet gor
forhandlingskonstruktionen noget sarbar, og den stiller store krav til
forhandlerne til at kunne se og tage hojde for sarproblemer for hver
enkelt organisation, safremt der skal kunne opnas resultat, der kan stem-
mes hjem. Urafstemningsprincippet er det afgorende demokratiske ele-
ment i systemet. Udfaldet er nok usikkert til det sidste, men urafstemning
sikrer, at der kommer respekt om overenskomstbestemmelserne. Om-
vendt er konstruktionen historisk behzftet med en rekke indlejrede kon-
flikter: mellem tjenestemand og overenskomstansatte, omkring dyrtids-
regulering og beregningsmetoder omkring taktregulering, ”puljetyranni-
et”, der blev udbredt i 1970’erne og 1980’erne, og omkring solidarisk
lenpolitik, som pa det tidspunkt var en fxlles strategi for fagbevagelsen.
Tidligere havde kampen stiet mellem lavtlonnede og hojtlonnede, hvor
stridssporgsmalet var, om man skulle have kronereguleringer (der er et
solidarisk princip) eller procentreguleringer (der er usolidarisk); men da
procentuelle reguleringer var blevet fastsliet som fallesprincip, mitte
denne kamp ebbe noget ud. Siden 1980’erne har kravet om solidarisk
lenpolitik ikke lydt sarlig hejt i Danmark. Samordningsprincippet pa
lonmodtagerside gor det nedvendigt at definere nogle krav ind og andre
ud. Det sidste har varet en ligelonsproblematik.

Til konfliktpunkterne horte sd sandelig ogsi spergsmalet om li-
gelon. De mandligt dominerede forbund ville ikke vide af det pa LO-
omridet, hvor de ledende hvide elefanter” (dvs. ’fagbosserne” i de
store forbund) ikke ansd ligelon for et stort fagligt problem. Og 1 det
offentlige var det uddannelses- og ansvarsomrider, der blev normen for
aflonning. Det vil sige, at det blev en professionsbegrundelse mere end
en ligelonsbegrundelse, som kunne vinde gehor i centralorganisationerne
og hos arbejdsgiverne. Det diskrediterede ligelonskravet. Det galder
stadig, at uddannelses- og professionshensyn giar forud for ligelonshen-
syn — ikke kun i fx AC, men ogsa bredere 1 FTTF-regi.
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Den kommunale arbejdsgiverside var blevet samlet, og det var
vigtigt for dem bl.a. for at kunne sikre en kontrolleret lonudvikling. Speci-
elt ndr udvidelsen af den primer- og amtskommunale sektor var sd sterk,
blev det en afgorende vigtig omkostningsfaktor. Erfaringerne fra
1960’erne havde varet, at den ene kommune overbed den anden i forhold
til lon og arbejdsbetingelser for at fa arbejdskraft. Konkurrenceerfaringer-
ne havde varet anledning til, at forhandlingssystemet fik s sterk en cen-
traliseringsgrad, der matchede den lige sa steerke centralisering i det statsli-
ge system. Ved siden af KL. og ARF var Kebenhavns og Frederiksberg
kommuner og Sammenslutningen af kommuner i Kobenhavns Amt med 1
forhandlingssammenslutningen pa arbejdsgiverside. Kommunernes Lon-
ningsnevn skulle godkende et fardigt forhandlet overenskomstresultat.
Reelt var det de samme folk, der sad her, som ogsa var forhandlere.

Det statslige forhandlingssystem adskilte sig pa nogle centrale
punkter fra det kommunale. Det gjaldt 1 forste omgang princippet om, at
man pa lenmodtagerside forhandlede fxlles og fzlles tog stilling til for-
handlingsresultatet. Altsa i princippet et ”én for alle — alle for én”-princip.
Det gjorde, at lonmodtagersiden i forste omgang matte koordinere de
meget forskelligartede organisationskrav og kun udtage dem som generelle,
somde kunne blive enige om. Heri 14 en steerk impuls til at udgranse krav,
der ikke havde en majoritet bag sig pa forhind. Blandt dem kunne lige-
lonskravet med sikkerhed henregnes. Der var hverken 1 CO 1I, CO I, AC
eller LC kraefter, der ville vaere med til at udtage et sddant krav i den i og
for sig smalle rekke af onsker, arbejdsgiversiden blev prasenteret for. Det
blev de gennem forhandlingskartellet TFU (Stats) Tjenestemeandenes Feal-
lesudvalg), der altsa er lenmodtagernes forhandlingsudvalg, som skal finde
losninger med modparten. Ligelon blev imidlertid et statsligt problem fra
1973, da EU-medlemskabet gjorde det obligat at folge EU’s bestemmelser
pa omriadet. Det var de danske beslutningstagere ikke glade for, og det tog
mere end 10 ér, for de accepterede EU’s rets- og politikkrav.

Arbejdsgiversidens krav var traditionelt langt mere omfattende end
lonmodtagernes, og derfor havde arbejdsgiverne flere typer af goder, de
kunne forhandle med (Hoffmann, 1999). "Musketerlogikken” pa det statsli-
ge omrade, som afspejles i falles afstemning, har dog en mindretalsbeskyt-
telse indbygget. De respektive centralorganisationer skal sige ja til et for-
handlingsresultat, inden et sidant accepteres. Men der er ingen enkeltorgani-
sation, der kan bryde ud af et forlig, som det kan ske pd KTO-omradet (om-
radet for Kommunale Tjenestemand og Overenskomstansatte).
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Dernest adskilte det statslige system sig fra det kommunale ved,
at der kun var én akter pa arbejdsgiverside, og det vil sige regeringen.
Lonningsministeren (finansministeren) korer forhandlingerne, siger ja
eller nej til forhandlingsresultater og er ved sammenbrud i forhandlin-
gerne forpligtet til at fremsztte lovforslag om len- og arbejdsvilkar for de
tjenestemandsansatte. Der er tale om unilateral regulering. Tjenestemaen-
dene kan ikke bruge kollektive kampmidler.

Som nzvnt er der sertraek 1 den offentlige sektor, der adskiller af-
taleforhandlingerne fra det private arbejdsmarkeds. Aftalefornyelser sker
formelt uden om politisk-parlamentatisk regulering og uden om forvalt-
ningsretsligt hierarki. Dispositions- og ledelsesretten er afledt af et politisk
mandat, og det er pa det statslige omrade vidtgiende. Arbejdsgiveren er
samtidig lovgiver og budgetmyndighed. Det giver flere privilegier og en
central ekonomisk-politisk magtposition til regeringen. Denne magtpositi-
on er blevet skarpet siden, idet der med okonomiaftalerne mellem staten
og de kommunale organisationer er kommet bdde en skonomisk ramme-
setning af kommunerne ud fra statslige hensyn til samordning og skono-
misk balance og politikspecifikke reguleringer, der aftales i fordrets for-
handlingsrunder. Resultaterne heraf stir ikke til demokratisk provelse.
Finansudvalget bliver dog orienteret om forhandlingsresultaterne. Det er
en helt speciel form for administrativ korporatisme, staten har indfort med
kommuneforhandlingerne, og dermed er der startet en dobbelt hierarkisering
pd arbejdsgiverside, hvor staten ikke kun forhandler egne aftaler og overens-
komster pa plads med Folketingets og regeringens suveranitet som ballast,
men ogsd er med til at sxtte rammerne for overenskomstforhandlinger i
kommunalt og amtsligt/regionalt regi. Dette forhold mellem storebror stat
og lillebror kommuner er blevet ydetligere styrket gennem de seneste ir.
Med skattestop siden 2001 er der ydermere sket en central styring af oko-
nomirammerne for overenskomstfornyelserne.

For at forstd, hvordan aftale- og forhandlingssystemet fungerede
1 1970’erne og 1980’erne, skal man rundt om det satlige forbandlingsmon-
ster og de serskilte forbandlingshensyn, der blev faste spor. Nasten alle akto-
rer har accepteret disse normer og hensyn. Sa der kom en trafik og rytme
i forhandlinger, som meget bestemte resultaterne:

— Forst blev der skelet til den private sektors lonudvikling og lenprofil.

De konkurrenceudsatte erhverv (eksportindustrien og de konkurren-
ceudsatte hjemmemarkedserhverv) skal definere spillerummet for lon-
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stigninger, for disse mé ikke overstige udlandets. Ellers odelegges lan-
dets konkurrenceevne. Det er altsa et historisk etableret hensyn, hvor
de eksportorienterede erhverv kan levere pramisser ogsd for den of-
fentige londannelse. LO/DA-forhandlingerne er siledes noget, det
offentliges reguleringer rettede sig efter. Senere er det blevet de sekt-
orale industriforhandlinger. Reguleringsordningen er ligeledes begrun-
det i et hensyn om at sikre en parallel, men tidsmassig forskudt (bag-
udrettet) og mindre lonudvikling i det offentlige end i det private.

De statslige tjenestemandsforhandlinger sogtes dernast bragt til
ende, sa der kunne opnds en samforstielse mellem lonmodtagerside
og arbejdsgiverside om lon- og arbejdsvilkar. Det offentlige matte
ikke vaere lonforende, men det skulle heller ikke reduceres til et lavt-
lonsomride. Det mitte der laves forlig omkring. Der er viden hos
forhandlerne om, at alternativet til forlig er et londiktat fra Folketin-
gets side, efter at finansministeren har fremlagt lovforslag. De statsli-
ge tjenestemaend har jo ingen strejkeret.

Sa kopieredes hovedtrakkene af et forhandlingsresultat fra det stats-
lige tjenestemandsomrade til det kommunale tjenestemandsomride.
Der kan nok vare organisationsspecifikke krav, der fik selvstendig
behandling, men hovedlinjerne blev lagt med det statslige forhand-
lingsresultat. Staten og de kommunale forhandlere lavede ogsa et ko-
ordinationsudvalg hertil.

Endelig overfortes lonstigningstakter og profil i lendannelsen til de
overenskomstansattes omrader i stat og kommuner. Igen som kopie-
ring af det allerede fastlagte. De overenskomstansatte har altsd traditi-
onelt skullet vente pd, at aftaleforhandlingerne for tjenestemandenes
vedkommende faldt pa plads, hvorefter de kunne fa deres lon- og ar-
bejdsvilkdr forhandlet — eller rettere kalkeret af efter tjenestemandene.

Denne gennemgiende trafik har ret ensidigt varet til arbejdsgivernes

fordel. Lonmodtagersiden har reelt sendt de darligst kamptropper ud

forst: Tjenestemeend, der ikke har faglige kampmidler! Forudsigeligheden

i forhandlinger og resultater var hurtigt stor. Forst hensynet til den priva-

te sektor og dernast hensynet til tjenestemandsforhandlingerne har gjort

et sporgsmal som ligelon til et helt underordnet krav. Det har vanskeligt

kunne dagsordensattes; og da slet ikke efter, at den solidariske lonpolitik

var opgivet ved, at der blev lavet procentuelle reguleringer. Der har ikke

veret politisk signifikante aktorer i systemet, der har arbejdet staerkt for
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ligelonnen. P4 lonmodtagerside blev der tidligt etableret nogle grundsat-
ninger om, at man ikke skulle kaste sig ud i en kamp om grundleggende
lonomplaceringer, da det ville true samordningsprincippet og forhand-
lingstxllesskaberne. Detfor lod man det vare op til enkeltorganisationer
at rejse sporgsmal om xndringer i den henseende.

Dansk Sygeplejerad (DSR) og de ovrige organisationer for mel-
lemlangt uddannede grupper pd sygehusomridet horte til dem, der var
kommet i klemme i det etablerede lonhierarki. Selvom DSR fik et mini-
malt lonleft 1 1971, var utilfredsheden sd stor, at DSR sammen med fy-
sioterapeuter, ergoterapeuter og jordemodre 1 1973-74 gik ud i den forste
abne konflikt for at sikre sig lonmaessige forbedringer. Det lykkedes fak-
tisk ogsa at fa afskaffet de nederste lontrin pa lonskalaen. Men der var
stadig langt til ligelon, og utilfredsheden fortsatte.

Andre grupper sogte ogsd at g i konflikt. Socialradgiverne séle-
des 1 1981 for at bevare et sarligt tilleg, hvad der gjorde, at de sprang ud
af det generelle KTU-forlig. Socialradgiverne blev isoleret, og uden stotte
fra andre organisationer var der ikke udsigt til losning, sa arbejdsgiverne
kunne diktere forligsbetingelserne. Det var en bekraftelse af og en de-
monstration fra forhandlingskartellet pa, at det ikke skulle kunne betale
sig at springe fra falles forlig. Det blev til en kollektiv bevidsthed.

Protestdemonstrationer og politiske markeringer fra de offentligt
ansattes side kom dog ogsi til udtryk i flere omgange: Forst ved at de
offentligt ansatte som svar pa hetzen mod dem — bl.a. fra Fremskridts-
partiets side — lavede en tre timers protestdemonstration i 1979, hvori
ogsi tjenestemand deltog, og dernaxst da der kom politisk indgreb 1
overenskomstfornyelsen 1 1985. Strejker og demonstrationer var her
vendt mod Schliiter-regeringen.

Der var dog pa intet tidspunkt optrak til, at ligelon fzlles skulle
dagsordenszttes som et centralt fagligt krav. Faktisk var det kun EU-
lovgivning, der pressede danske beslutningstagere (Bjorst, 2005; Larsen,
2009). Og det i en sadan grad, at Danmark i 1985 tabte en sag ved EU-
Domstolen for ikke at indfere bestemmelsen “lige lon for arbejde af sam-
me vardi” i dansk lovgivning. Arbejdsmarkedets parter var lige sa lidt
interesseret i at sikre ligelon som politikerne. Kvindeorganisationerne var
bestemt for ligelon, men de var bange for, at politiske tiltag ville heemme
kvinders mulighed for at fa job. Arbejdsgiverne var jo imod. Det var iser
KAD og HK pd LO-omridet og DSR og andre sundhedsorganisationer
pa FTTF-omradet, der arbejdede sterkt for ligelon pa davarende tidspunkt.
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1 1980’erne kom de overenskomstansatte til at fylde mere bade
kvantitativt og kvalitativt i overenskomstforhandlingerne. Der skete en
synkronisering af forhandlingerne mellem tjenestemand og overens-
komstansatte, og der blev tale om, at de store grupper af overenskomstan-
satte skulle have et storre ord at skulle sige i takt med deres steerkere inte-
gration og betydning i systemet. Det formaliseres sa i 1988 ved, at TFU
blev til CFU (Centralorganisationernes Fallesudvalg) og KTU to ér for til
KTO. Det ®ndrede imidlertid ikke pa, at alle offentligt ansatte bliver un-
derlagt en samlet okonomisk ramme, og serfordele til enkelte organisatio-
ner bliver dermed vanskelige at opn4, idet det kreever de andre gruppers
indforstaethed. Der skal altsda kompromisser til internt pa lonmodtagerside,
for at det bliver muligt at rokke mere basalt pa de relative lonindplacerin-
ger. Og det har vist sig ganske besvetligt, for der er 1 hovedgrupperne og
underorganisationerne ingen lyst til at afgive privilegier. Der vogtes over
lonrelationer. Det gxlder bestemt ogsa, efter at overenskomstansatte og
tjenestemand fik samlede og samtidige forhandlinger.

1990'ERNES KONFLIKTER

Det var i og for sig ogsd baggrunden for, at sygeplejerskerne igen kom i
konflikt i 1995 sammen med laboranter. DSR’s medlemmer havde sagt nej
til KTO-forliget 1 1993, men via forligsmandens sammenkadningsregler
var forliget blevet godkendt. I 1995 var tilmodigheden med lonniveauet
dog brugt op, og det kom til en manedlang konflikt, der blev standset af
Folketinget. Samtidig blev der sat et udvalgsarbejde 1 gang, der skulle be-
domme lon- og arbejdsforhold i sammenhang med ansvar og opgaver.
Resultatet havde i forste omgang ikke vaeret gunstigt, men efter udvalgsat-
bejdet fik sygeplejerskerne ved faglig voldgift faktisk 1,5 pct. mere i lon
end de ovrige grupper, mod at prastere storre arbejdstidsfleksibilitet
(Scheuer, 2000). Der blev sprangt rammer og sat en dagsorden.
Synliggerelsen af det serlige lonproblem gjorde, at sygeplejer-
skerne 1 naste overenskomstfornyelse faktisk blev tilgodeset pa lenmod-
tagerside med 125 mio. kr. ekstra., mod at de sd ogsd accepterede decen-
tral lon. Altsd en mindre omfordeling. Samtidig var der med nye lonsy-
stemer 1 1997 maske dbnet et politikvindue for at kunne have lonninger
via markedsbestemt lon (Christiansen & Ibsen, 2001). Men den vej blev
man snart lunken over for igen. I 1999 sagde DSR nej til det opnéede
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aftaleresultat, og da de troede, at der var et "tredje skud i bessen”, gik de
1 konflikt igen. Alene. Konflikten blev stoppet allerede efter en uge ved
et politisk indgreb, og der kom dermed ikke sarlige forbedringer hos
sygeplejerskerne. Der kom dog en ny formand, Connie Kruckow, i kel-
vandet pa det interne opgor.

Decentrale forhandlinger er kommet til i rigt mal, hvad der pa
den ene side har involveret mange flere aktorer i aftalesystemet, men
som pd den anden side ogsd har gjort systemet uigennemsigtigt. Det
vasentlige blev rammeaftalerne, der sikrer organisationer ’papirpenge”
og muligheder, men de skal udnyttes decentralt. Det stiller andetledes
krav til ogsa et lokalt beredskab, og det stiller organisationerne over for
at kleede deres tillidsvalgte bedre pi til sidanne forhandlinger. Der har
ydermere vearet forskelligt valgte grader af decentralisering. Nogle orga-
nisationer har ikke onsket at legge forhandlingskompetencen helt ud pa
den enkelte arbejdsplads. Heller ikke de 11 organisationer, der i 1997
sluttede sig sammen i Sundhedskartellet med DSR som medlemsmzssigt
dominerende og fagpolitisk toneangivende. Det kunne maske have loftet
dele af medlemsskaren en del lonmaessigt, men her er fastholdt den cen-
tralistiske og fzlles forhandlingsvej. Sammen med andre organisationer
har man 1 stedet arbejdet pa at fi arbejdsgiverne til at acceptere nogle
korrigerende mekanismer, der holder en god snor i lendannelsen.

Udpviklingerne i aftale- og forhandlingssystemet siden dets etab-
lering fik knaesat nogle principper og hensyn, som blev sterkt styrende
for, hvad enkeltorganisationer kan gore eller ikke gore under en overens-
komstfornyelse. Selvom chefforhandlerne pa lonmodtagerside — der hele
tiden har varet fra LO-forbund — har gjort store anstrengelser for at
forene organisationsinteresser under forlebene, har det ikke kunnet hin-
dre, at KTO-organisationer er sprunget ud og giet enegang. De tilbage-
verende har imidlertid ogsa onsket at statuere eksempler, sa det kunne
blive klart, at det ikke skulle kunne betale sig at bryde ud. Dermed er
KTO kommet til at virke mere lig CFU-konstruktionen i at holde alle
organisationer pa forhandlingsomraderne til en felles linje. Det betyder
ogsd, at der ikke skal pilles grundleggende ved de én gang etablerede
lonrelationer, hvis fellesskabet ikke skal trues. Og siledes hjxlper kon-
struktionen arbejdsgiversiden med ikke at skulle give store indremmelser
over for ligelonskrav.

Eller sagt mere populaert om arbejdsgivernes interesse 1 aftalesy-
stemet: Har du hund, skal du ikke go selv!
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2000’'ERNES AFTALERAMMER OG -RELATIONER

Der var lobende kommet flere emner med i aftaleforhandlingerne, bre-
dere sporgsmil af personalepolitisk karakter, sporgsmal, der gik lige fra
moderniseringspolitik til barselsordninger, sd der er nu mange dagsorde-
ner at finde i overenskomstfornyelser (Mailand 2008, Borchorst, kapitel
8). Rettighedskataloget omfatter nu bla. arbejdsmarkedspension, ferie-
fridage, barns sygedage og barselsfond. Faglige og politiske emner legger
sig oven 1 hinanden. Der er kommet en dobbeltregulering i den offentlige
sektor. Det gor ogsa, at den lonpolitiske dagsorden har andre hensyn at tage
og spille sammen med, og den har selv undergiet forandringer. Hvad
angar det sidste, er arbejdsgivernes store tiltro til markedsbestemt lon-
dannelse stadig sterk, selvom der er meget bovl med den decentrale, nye
lon. Det vil begrense rekkevidden af en mere markedsstyret londannelse
og dermed gore, at dekningen af de fremtidige rekrutteringsproblemer 1
kommuner og regioner skal ske ved at dreje pd andre skruer (anden di-
mensionering af uddannelser, attraktive arbejdspladser, seniorordninger
m.v.). KL er ellers blevet en mere selvstendig aktor 1 overenskomstspil-
let. Kommunerne har endog én gang afsluttet deres forhandlinger med
KTO for staten, 1 2002. Generelt er der et onske om at kunne agere mere
selvsteendigt som arbejdsgiver. Det er imidlertid svart, ndr staten udstik-
ker de styringsmaessige og okonomiske rammer. De er styrket med sta-
tens udgiftspolitiske styring via finansloven og gennem de kommunale
budgetforlig. KL. betegner det selv som en okonomisk benlds, de er
kommet i. KL har ikke en udtalt interesse i ligelon, hvorimod de accepte-
rer, at uddannelse skal kunne premieres, specielt hvor der er rekrutte-
ringsproblemer. Og sa er de interesseret i tillidsfulde aftaler med lon-
modtagersiden, hvor staten aktuelt satser mere pd en liberal markedsvej-
strategi og folgelig onsker mange af de centrale aftaler afskaffet.

Med strukturreformen fra 2007 er der ogsi blevet etableret et
eget regionalt aftaleniveau. Pa arbejdsgiverside er RLTN (Regionernes
Lonnings- og Takst Navn) blevet den officielt koordinerende og for-
handlende instans. Mandater udstikkes her, der kores forhandlinger med
lonmodtagersiden, og her godkendes aftaler ligeledes. Et satligt regionalt
forhandlingsnavn har varet pakravet, dels pa grund af regionernes sar-
lige status som nogle, der ikke kan opkrave skatter — modsat de tidligere
amter — og dels fordi staten her har fiet vetoret over for aftaleindgielser.
Sa fra 2008 sker der separate forhandlinger for henholdsvis regioner og
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kommuner. KL stir stadig for den kommunale arbejdsgiverinteresse, der
med de faerre kommuner fra 2007 ogsa har betydet en vis omplacering af
betydning af enkeltkommuner. De store bykommuner er stadig vagtige,
men da der er politisk valg til poster i foreningen og dermed til forhand-
lingsbordene, er forhandleres partipolitiske baggrund ikke uden betyd-
ning. Det sds 1 den store arbejdskonflikt i foriret 2008, hvor der kom
splittelse 1 KI.’s bestyrelsen omkring brugen af lockout over for FOA og
BUPL. Sundhedskartellet blev ikke modt med tilsvarende kampskridt.

Pa lonmodtagerside er der sket storre omplaceringer i forhand-
lingstellesskaberne. KTO forhandler for en samlet mangde af aktuelt 48
organisationer, for hvem det stadig star frit for at gd enegang, hvis de
finder det formalstjenligt. Opdelt pa forhandlingsfellesskaber er der nu
fire: OAO (Offentligt Ansattes Organisationer), FTF, AC, LH m.fl. Men
ved siden af KTO har Sundhedskartellet de seneste to forhandlingsrun-
der selvstendigt forhandlet overenskomster. Der er sdledes to karteller 1
spil pd B-siden. Pa regionalt plan er der tilsvarende to karteller involve-
ret: KTO og Sundhedskartellet. For det sidstes vedkommende ligger den
helt store udfordring i at f4 enighed med arbejdsgiverne, her hvor syge-
husomradet er det centrale.

Det var isaer utilfredsheden med KTO’s made at handtere lige-
lonsproblematikken pd, der fik Sundhedskartellet til at bryde ud af KTO
i 2003 og etablere sig som selvstendigt forhandlingsorgan. Der har si
veret gjort forseg 1 to runder pd selv at gore noget ved lenforholdene, og
det har 1 2008 involveret den storste arbejdskonflikt i det offentlige ar-
bejdsmarkeds historie. Moderniseringerne af den offentlige sektor havde
sat de ansatte under mistanke for ikke at vare effektive og motiverede
nok. En ”firmatisering” kombineret med en “manualisering” af arbejdet
pressede de ansatte ovenfra, og nedefra var brugerindflydelsen blevet
styrket kraftigt (Dalsgaard & Jorgensen, 2010). I stedet for anerkendelse
og tillid blev de ansatte modt med det modsatte, folte mange. Derfor var
der et politisk behov for at blive anerkendt, hvad der var med til at udle-
se hoje lonkrav i 2007.

Optakten til overenskomstfornyelse fik en sarlig udkrystallise-
ring af lonkravet. Utilfredsheden hos nogle FOA-medlemmer i Holste-
bro med darlig behandling og uligelon var si stor, at de aktionerede, og
det bredte sig til en landsdekkende protestbevaegelse. FOA’s méde at
orkestrere en ligelonsstrategi pa forte ligeledes til, at Dennis Kristensen
mitte ga af som KTO-formand. Tidligere, i foraret 2007, havde regerin-
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gen indbudt organisationerne til at starte forhandlinger om “kvalitetsre-
formen”, og her blev der taget hul pd Overenskomst 08 gennem aftaler,
som gav organisationsspecifikke penge. De skulle si udmentes narmere
under overenskomstforhandlingerne og i et implementeringsarbejde.
Overenskomstspillet var politisk sat i gang.

Forhandlingsspillet omkring Overenskomst 2008 involverede
dernaest politisk indblanding med Dansk Folkepartis, socialdemokrater-
nes og venstreflojspartiernes lofter i efteraret 2007 om 5 mia. kr. ekstra
til udbedring af uligelonnen. SD og DF trak sig dog ud af lofterne igen 1
december — efter valget i november — ved hjzlp af et kreativt forslag fra
finansministeren om at fremrykke lonstigninger fra sidst til forst i over-
enskomstperioden. En beregningsteknisk ovelse, der reelt ikke indeholdt
meget mere end en halv mia. kr., blev postuleret at vare samlet 5,1 mia.
kr. vaerd. Det kunne SD og DF bruge til at ”luske” ud af lofterne igen.
Beregningsovelsen blev et politisk columbusag.

Dernzst involverede forlobet FOA’s udtreden af KTO-
forhandlingerne, samtidig med at Sundhedskartellet styrede mod en kon-
flikt. For forste gang var chefforhandlingerne pd bade det statslige og det
regionale og kommunale omride ikke-LO-folk: Sine Sunesen, AC, som
chefforhandler pa CFU-omridet og Anders Bondo Christensen, DLF,
som chefforhandler p4 KTO-omréidet. Ingen af disse var varme tilhen-
gere af ligelonskravet, men pd KTO-side var der lenge langmodighed
med FOA og forbundets krav om “mandelon til kvindefag”. KTO-
formanden forsegte ogsa at nd en fxlles enighed om delvis skavdeling,
men AC sagde nej, og sa gjorde FOA det ogsd. Fallesskabet kunne ikke
imedekomme FOA’s krav, og det var kun via et initiativ fra KL-side, at
skevdeling (pa 440 mio. kr.) blev bragt i spil. FOA valgte imidlertid kon-
fliktvejen. Og hertil svarede KL igen med lockout. Optrapningen af kon-
flikten blev sarlig markant, fordi VK-regeringen ikke ville gribe ind, men
snarere kalkulerede med at fi fagforbundene til at tomme strejkekasser-
ne. Forlobet af konflikterne er analyseret andre steder (Carakers kapitel
10; Due & Madsen, 2009; Jacobsen & Pedersen, 2010), og det viste en
vis, omend ikke stor vilje pa lonmodtagerside til at prioritere lavtlonnede
kvindefag, som var i mediernes og politikernes sogelys — men samtidig et
onske om at disciplinere de forbund, der bryder fxlleslinjen.
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HANDLEMAKSIMER, AKTORER OG AUTOMATIKKER

Ligelonnen er ikke blevet prioriteret centralt indtil nu. Det offentlige for-
handlings- og aftalesystem er ikke skabt til at tilgodese det krav. Det er
svaert at komme historiske skaevheder i londannelsen til livs med de institu-
tionaliserede magtforhold og organisationernes strategier. Kollektive erfa-
ringer og kollektive bevidstheder er i spil. Handlemaksimerne har resulte-
ret 1 meget smalle marginer for endringer af lonrelationerne. Det er ikke
sddan, at der ikke kan foretages omklassificeringer af grupper og ske juste-
ringer af lonforhold, for sd ville systemet jo vare helt statisk. Problemet er
imidlertid, at der kraeves enighed mellem parterne, og at forbedringer skal
ske inden for den samlede lonramme. Derfor er enighed meget vanskelig
at opnd. Meget opfattes som et nulsums-spil. Justeringer foregir for det
meste pa marginale procentdele. Det er et problem, nir ikke alle grupper
finder de relative lonforskelle retferdige og fornuftige.

Arbejdsgiverne 1 det offentlige har onsket storre lonfleksibilitet og
lenspredning. Med decentral lon har de villet have en mere driftsokono-
misk begrundelse for lon og et nyt ledelsesredskab. Effektivitetskriterier
og en mere markedsbestemt londannelse har blot medt flere modsatret-
tede bevagelser: Dels modstand fra store grupper af lonmodtagere (iser
de kvindedominerede forbund), dels selvsamme arbejdsgiversides onske
om samlet lonstyring. Det kan give lidt skizofrene udslag i strategilag-
ningen pa arbejdsgiverside. Og si er lon altsd stadig et overenskomstan-
liggende. Den staerke centralisering af forhandlingerne er et arbejdsgiver-
onske, og den er gennem de senere forhandlingsrunder blevet styrket af
skattestop og statens stxrke styring af kommunernes og regionernes
okonomi. Hierarkiseringen pa A-siden er blevet uhyre sterk, endog for-
maliseret ved statslig vetoret pd regionalt niveau. 2008-overenskomst-
forlebet anskueliggjorde ogsa statens direkte indblanding i de kommuna-
le forhandlinger. Der var faktisk naet forlig mellem KTO og KL om 13,1
procents lonstigninger, men impulsivt greb finansminister Lars Lokke
Rasmussen ind — ikke for at forhindre et sammenbrud, men for at for-
hindre et forlig! S4 han underkendte forhandlingsresultatet. Staten ville
ikke acceptere nogen losning pa over 12,8 pct. Det blev overenskom-
sterne nu ikke billigere af, men det viser, hvem der er ”storebror”. Kom-
muner og regioner har ellers en i forhold til staten mere decentral for-
handlingsorganisering, men den bliver ikke brugt til at tackle lonmessige
skavheder isoleret. Arbejdsgiversiden ensker ensartethed med hensyn til
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lonsatser, og dermed er A-siden med til at bevare etablerede lonforskelle
mellem grupperne.

Tidsmessigt sker koordinering af forhandlingerne i forhold til
den private sektor stadig med det offentlige i baghjulet. Det gzlder lige-
ledes tematisk og med hensyn til lonstigningstakter og profil i lendannel-
sen. Nar der ikke for den private sektor har varet rejst ligelonskrav, vil
kvindedominerede forbund pa det offentliges omrade generelt have store
vanskeligheder med at satte radikale lonloft for disse grupper pa dagsor-
denen. Samtidigheden i forhandlingerne i stat, regioner og kommuner
modpvirker ligeledes tematisering af ligelon. Staten styrer regionerne, og
kommunerne har et begrenset spillerum. Det var ogsd derfor, at kon-
fliktvejen blev valgt af de forbund, der var i strejke, til at sette ligelon op
som et politisk problem.

2008-overenskomsten blev med konflikten en ligelons-
tematisering — selvom der var forskelle pa FOA’s politisering af lavtlons-
problemet inden for zldreplejen og Sundhedskartellets argumentation ud
fra kvalifikationer og sammenligning med den private sektor. Strejkernes
betydning kan ikke gores op alene i kroner og erer. Var der ikke udlost
en konflikt, ville ligelon i de kommende ar ikke vare blevet et politisk og
fagpolitisk opmearksomhedspunkt. For ligelonskravet har konflikten
vaeret velsignelsesrig. Forhandlingsforlobet viste dog igen, at nar organi-
sationsgranser krydses, si aktiveres der modstand mod reelle skavdelin-
ger. Set i forhold til ligelonnen kommer det centrale forhold altsa ind, at
man hos lonmodtagerne vogter over egen lonsum og opfatter skevdelinger
som et nulsums-spil. Derfor soger flertallet af organisationer at binde alle
til samlede losninger uden storre justeringer af lonrelationerne. Omra-
derne har en vetoret, som de kan bruge.

Til fastfrysningen af lonrelationer bidrager ogsa nogle automatik-
ker, der er blevet installeret 1 systemet. Det gaelder i forste omgang regule-
ringsordningen, hvorefter der sikres en tilnarmelsesvis parallel lonudvikling
i staten og den private sektor. Fin gang artligt opgores forskelle, og der
sker sa en 80 procents udligning heraf — ogsa ved lavere privat lenudvik-
ling — men med lidt forskellig aftaletype mellem staten og kommu-
net/regioner. Ordningen vitker som overforsel af en gennemsnitlig lon-
endring, hvorved der nok sker en automatisk regulering, der sikrer, at
det offentlige ikke bliver et lavtlonsomride, men som ogséd virker kon-
serverende pa de bestidende lonforskelle. Der er ikke fuld udligning, og
regulering sker bagud med 1-1"2 ars forsinkelse. Ud over at fastholde
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lonforskelle mellem privat og offentlig sektor, galvaniseres de bestiende
interne lonrelativiteter mellem grupper af offentligt ansatte. Regulerings-
ordningen virker da som en ligelonsbarriere.

For kommuner og regioner gor sig ydetligere det galdende, at
der er indfert tre andre udligningsordninger (Scheuer, 2009). Det galder
gennemsnitslongarantien, der samlet sikrer, at gennemsnitslonninger for
grupper af ansatte, der ikke far del i lokallonnen, kompenseres ud af den
samlede lonramme. Opgorelsen sker pa landsplan for henholdsvis
KTO’s og SHK’s omrader. Ordningen har nogle lavtlonnede kvinde-
grupper inden for fx rengoring nydt godt af, si man kan ikke sige andet,
end at denne ordning har varet brugbar i bunden af lenhierarkiet. Der-
imod virker forlodsfinansieringen sammen med wudmontningsgarantien konset-
verede pd lonforskellene. Forlodsfinansieringen er vigtig for pa forhold
at skabe lonrum i ekonomiforhandlingerne med staten, s man ved, hvil-
ke pengebelob der er afsat til forhandling; og udmentningsgarantien er s
gruppernes sikkerhed for, at pengene ogsa kommer til udbetaling. Gor
kommuner og regioner ikke det til tiden, bliver de straffet med at skulle
udbetale 115 pct. Der sker opgorelse i seks kommunale grupper og tre
regionale. Reelt fungerer den sidste ordning som et puljesystem, og det
aftalte minimum til hver gruppe bliver sd ogsa det maksimale, der kan
opnas. Dermed er der mellem udmentningsgrupperne ikke store chancer
for omfordelinger. Méiden, som forlodsfinansieringen virker sammen
med udmentningsgarantien pa, haver pa landsplan de grupper, der i
forste omgang har mittet fiet mindre, for at andre fik mindre. Udmont-
ningsgarantien er dermed staerk i at fastlise lonrelationerne ved at sikre
mod omfordeling (pa grund af fokus pa minima for hver gruppe).

Otrdningerne begrenser reelt, hvad der er at forhandle om, og de
er fastlisende for lonforskelle, bortset fra gennemsnitslongarantien. Der
tenkes i lon — ikke ligelon — i forhandlings- og aftalesystemet. Der ten-
kes i relative og parallelle lonstigninger — ikke i skavdelinger. Procentlig-
hed i fordelinger og xndringer er alfa og omega. Og der handles overva-
gende og kompensatorisk, si ingen gruppe lober fra de andre. Kenspoli-
tiske spor af londannelsen accepteres saledes ikke. Ligelonnen synes at
vaere sat fast i en flersidet skruestik mellem hensyn til: hvad der er givet i
den private sektor, arbejdsgiverstrategier og interne handlemaksimer pa
lonmodtagerside.
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FORHANDLINGSHENSYN, LIGEL®@N
OG INSTITUTIONELLE GODER

Det er karakteristisk, at aktorfokus er pd de relative lonforskelle. For at
skeevdelinger skal blive virksomme, skal de nermest gemmes vak eller
slores 1 storre aftaler eller temaer. Nar der forhandles felles, far ingen
gruppe en sterk skavdeling af lonmidlerne, hvis det stér til topforhandler-
ne. "Rammen ma ikke brydes” er forste krav. Hver enkelt organisation har
tendens til at handle opportunistisk, og forhandlerne har indrettet sig efter
den handlemaksime, at “vores lonstighing skal vere lig med eller storre
end gennemsnittet af de andres”. Symmetrien i lonstigningstakter vogtes
der nidkert over. Nogle forhandlere gor dog handlemaksimen endnu mere
indskraenkende til en afart af janteloven, der hedder: ”ingen anden organi-
sation ma fi en storre lonstigning end vores”. Den sidste maksime kan
synes at veere en ren misundelseslov, hvor intet sporgsmal om kvalifikatio-
ner, ansvar eller retfaerdighed far plads. Men maksimen forpligter adfzerden
hos en del forhandlere (Scheuer, 2000). Nar andre grupper ikke opfatter
den eksisterende fordeling som fair og retfaerdiggjort, ligger der heri kimen
til konflikt. Ydermere lader dominerende forhandlerne eventuelle udbry-
dere” eller “efternolere” forstd, at det ikke ma kunne betale sig at ga ene-
gang eller konflikte. Det betragtes som “irrationelt” og utilstedeligt, for det
truer samordningsprincippet og forhandlingsfallesskaberne. Satlige ind-
rommelser tolereres sjeldent; og eftersom det er gentagne spil, der er tale
om, bliver der nemt foranstaltet en ’payback-time”. Kompensatoriske
krav og pres soges brugt for at disciplinere dem, der vil udfordre den eksi-
sterende indkomstfordeling. Systemkonformt. Aktuelt skorter det pa vilje
til at lose det kollektive handleproblem, som uligelonnen er.

De kvindedominerede forbund, der fordrer ligelon, kommer
med krav om ez substantielt gode, hvor de ovrige organisationer i stedet
priotiterer det institutionelle gode, som forhandlingssystemet og samord-
ningsprincippet er. Detfor er der strategisk uenighed péd lonmodtagerside
om ligelonskravet. Arbejdsgiversiden har biade en substantiel og en insti-
tutionel interesse i ikke at sikre ligelon. Derfor er det offentliges forhand-
lings- og aftalesystem darligt til at indoptage og tackle ligelonskrav. Der
mi fremover klare prioriteringer af ligelon og procedurer for ligelons-
overvagning til, hvis systemet skal vise sig mere dueligt i den henseende
(Nielsen, 2009). Men politikerne méd under alle omstendigheder bidrage
med okonomiske midler og initiativer, hvis der er noget, der skal flyttes.
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KAPITEL 10

SUNDHEDSKARTELLET OG
OVERENSKOMST 2008

EMMETT CARAKER

Overenskomstforhandlingerne 1 2008 pa det offentlige arbejdsmarked
blev pa flere mader atypiske: Fagforeningerne i Sundhedskartellet og
FOA satte ligelon mellem keonnene pa dagsordenen pa en sidan made, at
overenskomstforlobet fik en politisk karakter. Lonsporgsmilet flyttede
billedligt talt ind pa Christiansborg, og den mediemzassige kamp om
politikernes og befolkningens gunst var i fokus. I arbejdsmarkeds-
reguleringen har ligestilling mellem keonnene hidtil fungeret pd en sidan
mide, at staten tog sig af de brede ligestillingsdagsordener, mens ar-
bejdsmarkedets parter tog sig af lonnen — ud fra en forstdelse af arbejds-
tageren som en homogen storrelse (Hansen, 2007). Sundhedskartellet og
FOA ophzvede dette skel og udfordrede de aftalemassige strukturer og
mandsdominerende forestillinger om kon og lon. Med dette perspektiv
for oje handler dette kapitel om Sundhedskartellets strategi og organise-
ring i strejken og om nogle af de kampe, der udspandt sig om den offent-
lige mening.””

77. Artiklen behandler baggrunden for konflikten og selve forlobet i perioden juni 2007 - juli 2008,
og altsd ikke efterfolgende nedsettelsen af Lonkommissionen. Hvor intet andet er angivet, byg-
ger artiklen pa materiale fra dagspressen og organisationerne samt samtaler med medlemmer af
Sundhedskartellets sekretariat og bestyrelse.
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DEN MODERNE LIGELONSKAMP

Sundhedskartellet har i et drti fort en intensiv lonkamp. Den gir egentlig
helt tilbage til de offentlige ansattes radikalisering i 1970°erne og
1980’erne. Her blev sundhedsorganisationernes mere defensive fagfore-
ningsstrategier suppleret med offensive lonkrav og trusler om konflikt
(Mikkelsen, 1994). 1 1973-74 gik fysioterapeuter, ergoterapeuter, jord-
modre og sygeplejersker 1 organisationernes forste overenskomstkonflikt
for lonmassige forbedringer. Selvom man fik fjernet de nederste lontrin,
var der stadig langt til ligelonnen, og den storste betydning i konflikten 14
1 styrkelsen af en ny fagforeningsbevidsthed (Wingender, 1999, bd. 2:67-
70). Argumentationen var pa det tidspunkt ikke entydigt knyttet til ulig-
hed i lon mellem konnene, men mod at opnd samme lon som sammen-
lignende grupper efter uddannelsesniveau. Med Sundhedskartellets dan-
nelse 1 1997 blev ligelonnen sat tydeligere pa dagsordenen og begrundet 1
et konsperspektiv. Den mere bevidste formulering mi ses pa baggrund
af, at longabet til de mandsdominerende grupper i Funktionar og Tjene-
stemandenes Fallesorganisation, der blev indplaceret hojere ved tjene-
stemandsreformen i 1969, ikke var blevet vasentligt mindre. Man kon-
staterede endvidere, at longabet til de sammenlignelige mandsdominere-
de erhverv i den private sektor var blevet storre. Indlag pa organisatio-
nernes kongresser i 1990’erne forteller om utilfredshed med lonudvik-
lingen sat 1 relation til kvindeaspektet (Wingender, 1999, bd. 2).

Denne udvikling er ikke en sewrlig dansk udvikling. Det vidner
sundhedspersonalets strejker i Norge, Sverige og Finland om. 1 analyser
af den europziske udvikling er det videre vist, at arbejdskonflikterne
inden for de offentlige sektorer i Vesteuropa er oget bide i absolutte tal
og relativt 1 forhold til industrisektoren (Thérngvist, 2006). En felles
baggrund for hvert enkelt lands konfliktmenster kan findes i modernise-
ringspolitikken for de offentlige sektorer. Inden for de skandinaviske
velferdsstater er der gennem 1990°erne foregiet kampe mellem pd den
ene side en nyliberal position, der begrundes ud fra en traditionel, neo-
klassisk okonomisk forstielse, og pd den anden side faggruppernes pro-
fessionsgrundlag. Den neoklassiske forstaelse ligger til grund for New
Public Management (NPM) filosofien, der vil overfore konkurrenceprin-
cipper og effektivitetslogikker fra den private sektor til at gelde for ar-
bejdet med omsorg og velferd i den offentlige sektor. NPM har indfort
nye styringsredskaber og forvaltningspraksisser, der vil begrense profes-
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sionernes faglige selvstyre og dermed udfordre de fagprofessionelles
historiske og erfaringsbaserede praksis (Thorngvist, 2006, Dalsgaard &
Jorgensen, 2010). Tempoet i forandringerne er blevet sat op, og indhol-
det drejet sterkere 1 en nyliberal retning. Professionerne hat fremfort en
vedvarende kritik af moderniseringspolitikken, konkret mod utilfredsstil-
lende normeringer, pressede arbejdsvilkar, omstruktureringer og arbejds-
tidsfleksibilitet, samt manglende politisk anerkendelse for indsatsen. Det
har ikke fjernet fokus fra lenkampen, der ogsa skal forstis ud fra et ret-
ferdighedssynspunkt. Men neden under det manifeste lonkrav findes en
underliggende utilfredshed med moderniseringspolitikkens indtog og
fremmarch i sektoren. Det skaerper modsztningerne til det offentliges
lonpolitik (Ahrenkiel et al., 2007).

En anden udvikling, der ma folges for at forstd, hvorfor lige-
lonskravet bliver sat sterkere pd dagsordenen, er udviklingen inden for
de Kommunale Tjenestemands Organisation (KTO), hvor sundhedsor-
ganisationerne hatr befundet sig aftalemaessigt indtil 2005. Den historiske
analyse af KTO viser, at de mandsdominerede grupper i KTO har fast-
frosset de indbyrdes indplaceringer, som tjenestemandsreformen skabte i
1969 (se kap. 9). Det korresponderer med et grundleggende princip i
forhandlingsfallesskaberne, der gar ud p4, at alle de tilsluttede organisa-
tioner skal have nogenlunde deres forholdsmassige andel af den samlede
lonsum ved en overenskomstforhandling. Denne logik er nogle gange
blevet oversat til, at ingen andre organisationer skal kunne opnd mere
end ens egen organisation, for sa bliver man regnet som en “fiasko” i
forhandlingens kunst hos egne medlemmer! En moderne forhandlingens
jantelov (se kap. 9, og Scheuer, 2000). Systemet virker altsa konserveren-
de over for de etablerede lonrelationer. P4 denne made kan der ikke
skabes rum for forbedringer til grupper, der har sarlige eftersleb, og det
bliver umuligt for de kvindedominerede grupper at lofte de store med-
lemsgrupper vasentligt kollektivt opad i lenstrukturen. Derfor forlod
Sundhedskartellet KTO efter overenskomstfornyelsen i 2002 (OK 2002)
for at styrke ligelonsstrategien i de kvindedominerede professionsgrup-
pers forhandlingsfallesskab.

For det tredje har de konflikterfaringer, der tidligere er akkumu-
leret blandt medlemmerne, betydning for at forsta det aktuelle forleb.
Setligt jordemedre, laboranter og sygeplejersker har tidligere konflikter-
faringer fra 1995 og 1999. Ved overenskomsten i 1995 opndede Dansk
Sygeplejerad (DSR) og Danske Laboranter gennem en 3 uger lang strejke
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at bryde KTO-resultatet pa 3 pct. med 1,5 pct. Folketinget vedtog ganske
vist et lovindgreb, som umiddelbart ikke gav mere end KTO-forliget.
Men indgrebet indebar tvungen voldgift i forligsinstitutionen, og resulta-
tet blev, at sygeplejerskerne fik 4,5 pct., mens arbejdsgiverne fik oget
adgang til fleksibilitet (Wingender, 1999, bd. 2). Denne erfaring viste
DSR, at det nyttede at gd i konflikt. Men resultatet blev ogsa et skoleek-
sempel pd forhandlingssystemets indbyggede “noget for noget”’-logik:
Dette fremkaldte kritik 1 medlemskredsen, som fandt det urimeligt, at
arbejdsgiverne kunne kobe sig til fleksibiliteten, nir arbejdsforhold ople-
vedes utilfredsstillende. Der blev etableret kollektive opsigelsesaktioner
pé to sygehuse, men de aktionerende standsede aktionen efter pabud fra
Arbejdsretten. Utilfredsheden med den tvungne voldgift og dermed det
arbejdsretlige system forte til, at den efterfolgende kongres i DSR beslut-
tede, at der skulle arbejdes for et arbejdsretligt system, der i hojere grad
forsvarede lonmodtagerinteresser (Olesen, 2008). Ved overenskomsten i
1999 afviste et flertal af medlemmerne i DSR KTO-forliget, og sygeple-
jerskerne gik i konflikt igen. Efter en uge greb regeringen ind 1 konflikten
og ophojede forliget til lov. Det skete med henvisning til de gener, kon-
flikten péforte befolkningen, i form af hastigt voksende ventelister, og at
livsvigtige funktioner blev ramt (Wingender, 1999, bd. 2). Iser den tre
uger lange konflikt i 1995 indeholdt en stzrk kollektiv sammenhaengs-
kraft og felles aktiviteter under strejken. I 2008 var det stadig et flertal,
der havde strejkeerfaringer.

Efter udmeldelsen af KTO styrede Sundhedskartellet mod en
sterkere selvstendig profil. Overenskomst 2005 ma ses som et mellem-
spil, hvor der blev lagt vagt pa, at man konsoliderede sig som selvstan-
dig forhandlingsorganisation. Medlemmerne vedtog med et stort flertal
overenskomsten. Der blev lagt vagt pa, at man opniede at lofte basis-
grupperne samt afkorte forlgbet fra startlon til slutlen betydeligt. I den
efterfolgende periode frem til 2007 blev der taget yderligere skridt i den
organisationsinterne debat om krav og strategier frem til Overenskomst
2008. DSR’s og Sundhedskartellets formand Connie Kruckow udtalte, at:

For mig er der et klart ligelonsperspektiv i vores overenskomst-
forhandlinger: Sygeplejersker bliver honoreret darligere end fag-
grupper med samme uddannelseslengde og ansvar, hvor der til-
feeldigvis er ansat flest mand. [...] Denne gang vil vi tage det na-
ste skridt mod at realisere strategien. Det bliver ikke nemt. For re-

180



geringen holder regioner og kommuner i et skonomisk jerngreb.
Senest har finansministeren sagt, at de ansatte skal holde igen med
at kreeve mere i lon. Jeg vil godt gore det helt klart for ham: Syge-
plejerskerne holder ikke igen! (Sygeplejersken, nr. 23, 20006).

Hermed var man pa kollisionskurs med regeringen frem mod Overens-
komst 2008. Forventninger i dele af medlemskredsen til markante lonstig-
ninger var meget hoje. Da Sundhedskartellet under de afsluttende forhand-
linger i forligsinstitutionen fremsatte krav om 15 pct., vakte det utilfreds-
hed. Denne optagethed af lonnen blev under Overenskomst 2008 af fx
Helle Thorning-Schmidt tolket siledes, at det i virkeligheden var arbejds-
forholdene, der var arsag til utilfredsheden, og at lesningen derfor ikke var
at udfylde et longab, men at tilfore den offentlige sektor ressourcer og
stillinger (Politiken, 2.5.2008). Men et forskningsprojekt gennemfort blandt
DSR’s tillidsreprasentanter 1 2007 peger p4, at forklaringen skal findes et
andet sted: Sygeplejerskerne oplevede manglende politisk anerkendelse -
ogsa 1 forhold til lonnen. Lon opfattes som et udtryk for samfundets aner-
kendelse af omsorgstagenes veerdi, og lavere lon i omsorgsfagene er udtryk
for en lavere samfundsmassig anerkendelse (Ahrenkiel et al., 2007).

OPTAKTEN TIL STREJKEN

Strategien op til overenskomst 2008 hvilede yderligere pa to vigtige kon-
klusioner om aftalesystemet. For det forste gjorde Sundhedskartellet og
FOA op med den veletablerede enighed om, at der er en samfundseko-
nomisk ansvarlig ramme, der forhandles inden for. Denne enighed blev
grundlagt med felleserkleringen i 1987 mellem fagbevagelsen, arbejdsgi-
verorganisationerne og regeringen. Heri angives, at lonudviklingen i den
private sektor ikke méd vere storre end lonudviklingen i1 de lande, virk-
somhederne konkurrerer med. Endvidere slds det fast, at lonudviklingen
1 den offentlige sektor ikke mé vere storre end lenudviklingen 1 den pri-
vate sektor (Due et al., 1993). Inden for denne ramme ville det blive
vanskeligt for Sundhedskartellet og FOA afgorende at mindske longabet.
Organisationernes opger var ogsd baret frem af en ny eller oget bevidst-
hed i kvindegrupperne om, at deres arbejdskraft var efterspurgt, og at de
derfor ikke havde grund til at finde sig i en systematisk underbetaling,
blot fordi markedsmekanismen var sat ud af kraft (Sjerup, 2009).
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For det andet gjorde man op med opfattelsen af, at aftalesyste-
met er et selvregulerende system, hvor parterne indgir aftaler uathangigt
af det politiske niveau. Det forudsaztter sd, at "modellen” kan tackle alle
typet problemer. Det mi sd ogsi gzlde ligelon som kardinalpunkt for alle
organisationer, og det har vist sig ikke at holde. De strukturelt og politisk
satte lonforskelle pa det kensopdelte arbejdsmarked ville efter Sund-
hedskartellets og FOA’s opfattelse kreve politiske losninger. Endvidere
blev det reflekteret, at med kommunalreformen fra 2006 var magten pa
arbejdsgiversiden centraliseret. Finansministeren fik vetoret i det regiona-
le lonningsnevn (RTLN), si Kommunernes Landsforening (KL) og
regionerne ikke kunne overskride de udstukne rammer uden godkendelse
hos ministeren. Det var altsd statsmagten, man i realiteten ville komme til
at forhandle med. Derfor mitte kravet om markante lonforbedringer -
og at reguleringsordningen ikke neutraliserede eller udhulede et forbedret
forhandlingsresultat — rettes mod det politiske niveau (Connie Kruckow i
Sygeplejersken, nr. 5 og nr. 23, 2007).

Forventningerne om en markant lenstigning blev yderligere styr-
ket af strejkerne blandt social- og sundhedsassistenterne 1 2007. De stillede
sporgsmalet, hvorfor det kvindelige omsorgsarbejde samfundsmeassigt og
okonomisk regnes for mindre vard end arbejdet i den private sektor? (Ja-
cobsen & Pedersen, 2008). Strejkerne pressede FOA til at tage
lonsporgsmalet politisk offensivt op, og ligeledes politikere fra Dansk
Folkeparti og Socialistisk Folkeparti, og siden Socialdemokraterne, kom de
strejkende 1 mode. Fra det ojeblik kunne Overenskomst 2008 umuligt blive
et traditionelt forhandlingsforlob. Som et direkte resultat af strejkerne viste
sig et alternativt flertal uden om regeringen, der ville afsette 5 mia. kr. 1
ekstra lonmidler over 3 dr, hovedsageligt oremaerket en rakke kvindefag.
Hermed opstod en direkte retning for Sundhedskartellets og FOA’s argu-
ment om, at uligelonnen var et anliggende for det politiske niveau.

De politiske lofter blev imidlertid afmonteret den 18. december
2007, da Dansk Folkeparti og Socialdemokraterne tilsluttede sig et udspil
fra finansministeren om at heve den budgetmassige lonfremskrivning fra
3,2 pet. til 4,0 pct. 1 2008. Forslaget indebar ifelge ministeren, at den treari-
ge overenskomstperiode blev tilfort 1,7 mia. kr. arligt - kumuleret til i alt
5,1 mia. kr. Da de ekstra lonmidler ikke var undtaget af reguleringsordnin-
gen, betod fremskrivningen blot, at de ekstra lonmidler, der blev givet det
forste ar, ville blive modregnet i de folgende to r. Den reelle vardi af de
5,1 mia. kr. blev beregnet til kun ca. 340 mio. kr. (Due & Madsen, 2009).

182



EN POLITISK STREJKE

Finansministerens magiske ovelse fik Socialdemokraterne og Dansk
Folkeparti ud af en kattepine. Men overenskomstforlobet forblev en
hojpolitisk affere - med de strejkendes fokus pd velferdstaten og hvor-
vidt londannelsen fortsat skal foregd efter konsdiskriminerende kriterier.
Pa den ene side holdt Connie Kruckow og FOA’s formand Dennis Kiri-
stensen fast 1 at definere strejken som politisk, ogsa understreget ved at
fremsztte kravet om en ligelonskommission efter norsk forbillede. Pa
den anden side stod regeringen reprasenteret ved finansministeren, der
provede at legge niveauet ved det tidlige forlig pd statens omrade, og
som gennem forlobet tiltog sig sterkere politiske befgjelser over kom-
munernes og regionernes manovremulicheder. Regionerne fik ikke tilla-
delse af finansministeren til at dele vikarmidler pa ca. 1 mia. i porten med
Sundhedskartellet (Sundhedskartellet, 2008). Inden for det kommunale
omride nedlagde finansministeren veto mod et indgéet forlig pa 13,1 pct.
Det var, som arbejdsmarkedsforskerne Kurt Jacobsen og Dorthe Peder-
sen bemerker, et indgreb, der adskilte sig fra tidligere, da det ikke havde
til formal at forhindre eller standse en konflikt, men tvaertimod at for-
hindre et forlig”. (Jacobsen & Pedersen, 2010:228).

I Sundhedskartellet blev formuleret mindst tre vidtgdende argu-
menter for at slutte op om konflikten: 1) Ligelon mellem mand og kvin-
der med samme lengde uddannelse i den offentlige og private sektor, 2)
kvinders ligestilling i samfundet som en demokratisk ret, ogsa med hen-
syn til lon, og 3) ligelon til de offentligt ansatte, sd det private ikke tager
arbejdskraften fra det offentlige. Her blev lenkampen og bevarelse af
velfaerdsstaten set som sammenhangende. Bade markante lonstigninger
og budgetudvidelser blev argumenteret som forudsztninger for at fast-
holde og rekruttere arbejdskraften og dermed sikre et hojt kvalitetsniveau
1 velferdsstaten.

Den overordnede strategi var gennem strejken at presse regio-
nerne og kommunerne og dermed via dem tvinge regeringen til at udvide
rammen. Isoleret set opfattede Sundhedskartellet det ikke som en ureali-
stisk strategi. De 544 mio. kr., det ville koste de offentlige arbejdsgivere
ekstra at give Sundhedskartellet 2,2 pct. oven i de 12,8 pct. til 15,0 pct.,
blev argumenteret som et forsvindende lille belob. Sxrligt nar det blev
sat 1 forhold til kommunernes og regionernes budgetter, statens overskud
og de bebudede skattelettelser. Bide Sundhedskartellet og FOA argu-
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menterede her i forlengelse af retferdighedssynspunktet. Der matte
tages et indledende skridt for at mindske uligelonnen.

Ved tidligere overenskomstkonflikter havde Sundhedskartellets
organisationer haft en mindre del af medlemmerne i konflikt. Denne
gang besluttede kartellet sig for en mere omfattende konfliktstrategi.
Dette skete ud fra erkendelsen af, at longabet var af en sidan storrelse, at
man ikke kunne blive ved med at tage de sma skridt. Hvis regeringen
skulle tvinges til at give ekstra lenmidler, ville det kreve en mobilisering
ud over det sedvanlige. Ved tidligere konflikter var det bestemte kerne-
gruppet, der blev omfattet af konfliktvarslet. Nu meldte mange flere
medlemsgrupper ind, at de onskede at vere med 1 konflikten. I Sund-
hedskartellets ledelse fandt man indmeldinger vasentlige, fordi konflik-
ten derved kom til at hvile pa et storre og aktivt element.

Selvom Sundhedskartellets ledelse hypotetisk havde villet det,
var der ikke rum for at styre forhandlingerne inden for et traditionelt
forhandlingsforleb. Politikernes fokus pa lonsporgsmalet havde bidraget
til at styrke bevidstheden blandt de kvindedominerede grupper, og strej-
kevilligheden var stor. At satse pd en omfattende konflikt svarede ogsa til
erfaringer fra 1995 og 1999, der viste, at strejken var et godt middel til at
legge pres pa det politiske niveau. Strategien var, at en effektiv strejke
enten ville presse arbejdsgiverne til indremmelser, eller at et regerings-
indgreb ikke kunne komme uden om at finde ekstra lonmidler. Man
havde erfaringer med, at konflikterne virkede hurtigt, fordi regeringen
tillagde voksende ventelister og legefaglige bekymringer for patientbe-
handlingen betydning, hvilket i 1995 forte til, at der blev fundet en los-
ning. Det gjorde regeringen imidlertid ikke i 2008. Det @ndrede vilkarene
for strategien, og Sundhedskartellet udviklede ikke en ny strategi, der
ydetligere kunne presse regeringen.

Strejken udviklede sig til en magtkamp mellem de strejkende og
regeringen om, hvem der kunne holde lengst og bedst legitimerede sine
krav. P4 grund af strejkernes politiske karakter byggede strategien pd en
hoj grad af medlemsmobilisering og befolkningsstotte. Kampen om den
offentlige mening blev derfor i hidtil uset omfang fort gennem medierne.

I Sundhedskartellet forventede man pé baggrund af den offentli-
ge debat i efterdret 2007, at der matte komme et pres pd de strejkende fra
interesseorganisationer, politikere og eksperter, som ud fra forskellige
vinkler ville stille sporgsmilstegn ved strejken. Medierne ville sandsynlig-
vis dyrke en konsekvensjournalistik, hvor det var “ofre” for konflikten,
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der blev fremstillet, og ansvaret herfor lagt pa de strejkende. Ligeledes
vidste man fra tidligere erfaringer, at der ud over de aktiviteter, de strej-
kende lokalt ville tage initiativ til, var brug for aktiviteter, der kunne fun-
gere samlende og opmuntrende i strejken. Erfaringerne var, at en strejke
ikke holder sig i gang af sig selv, og det kan vare opslidende at veare 1
strejke. Der matte derfor vare en kontinuerlig organiseret aktivitet og en
opdateret daglig information pa internetsiderne til medlemmerne. Den
opdaterede funktion var isaer vigtig for de medlemmer, der gik ind og ud
af strejken pa grund af nedberedskabet og havde brug for at vide, hvilke
aktiviteter de kunne deltage i. Mobiliseringen var en kombination af cen-
trale initiativer og lokale aktiviteter, der voksede frem nedefra.

1995-kontlikten havde givet gode erfaringer med nye (ofte
muntre) konfliktaktiviteter, og iderigdommen herfra blev viderefort. De,
der var med 1 strejken, var aktive 1 en bred vifte af centralt udtenkte
aktiviteter: Landsdzekkende demonstration, underskriftindsamling, besog
pd medierne med alternative historier og besog pa ridhusene for at etab-
lere dialog med politikerne. Derudover var der lokale aktiviteter, der
dxkkede over et bredt spektrum af aktiviteter fra uddeling af lobesedler
og information om strejken, happenings i bybilledet, aktiviteter pa syge-
husene for at holde modet oppe hos de arbejdende samt strejkemoder
lokalt hver uge med de centralt valgte hovedbestyrelsesmedlemmer fra
de enkelte organisationer i Sundhedskartellet.

I medierne fortes en rxkke kampe om temaer, hvoraf nogle
havde konnede betydninger. Det blev bla. fremfort, at de lontal, de
strejkende lagde frem om uligelonnen, var forkerte. At offentlige kvinde-
lige arbejdspladser er overattraktive. At kvinder treffer et valg, nir de
arbejder 1 det offentlige, hvor lennen er lavere, men til gengzld fir de
tryghed 1 ansattelsen. At de strejkende undergravede den uathzngige
danske aftalemodel. At lonkravene var en trussel mod nationalskonomi-
en. Og at det ikke kan betale sig at strejke. Kampene fik en vedvarende
opmarksomhed i medierne. Indadtil i organisationerne og pé strejkemo-
der blev de diskuteret og imedegiet 1 kontakten til medierne. Udadtil
viste det sig, at befolkningsstotten ikke blev pavirket nevnevardigt. Hel-
ler ikke de ugentlige meningsmalinger af strejkevillicheden, foretaget af
analyseinstitutterne, viste en vigende tendens.

Der var stor selvbevidsthed om, at strejken skulle give 15 pct.
for alle. Men de strejkende udtrykte ogsd i medierne bekymring over
fagets udvikling og understregede nedvendigheden af at fastholde og
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rekruttere til faget. Der var en bevidsthed om, at den offentlige sektor
var nedslidt, og at de kvindedominerede fag skulle have et loft, hvis ar-
bejdskraften skulle fastholdes. I denne forstand var engagementet i strej-
ken ikke kun drevet fremad af lon. Det politiske perspektiv om at sikre
faget og den offentlige sektor var ogsd, 1 varierende grad, narvaerende
blandt de strejkende.

Mellem Sundhedskartellets organisationer var det klassiske prin-
cip 7én for alle og alle for én” gzldende. Dette princip blev ikke sat pa
prove for alvor under konflikten. Da regionerne tilbod alene DSR ekstra
lonmidler, var organisationerne enige om at afvise dette (Sundhedskartel-
let, 2008). I den 8 uger lange konflikt var der ikke andre abninger.

Et springende punkt i strejken var noedberedskabet, der via ho-
vedaftalen forpligter de konfliktende organisationer til at udfere livsvig-
tigt arbejde. Det fungerede med tillidsrepresentanten som den ansvarlige
person, der implementerede beredskabet. Herved 1a kontrollen med, at
nodberedskabet ikke blev brudt, hos de strejkende. En del af dem, der
var i nedberedskab, var skuffede over ikke at veere med i strejken, og der
var ogsd problemer med arbejdspres og for mange vagter for at fi nod-
beredskabet til at henge sammen. Men nodberedskabet var ogsd en ned-
vendighed for strejkens bzredygtighed og den sympati, den kunne mode
1 befolkningen. Det ma betegnes som samfundsmassigt veerdifuldt, fordi
det netop skal hindre, at nogen lider nod pa grund af konflikten. Her
stod de strejkende i et stort dilemma. Ved at kore en strejke uden at
mennesker kom i fare, opniede de strejkende at bevare sympatien i be-
folkningen. Men det vanskeliggjorde, at de kunne anvende strejken som
et fagligt kampskridt til at ramme arbejdsgiverne og regeringen optimalt.
Mange strejkende matte lobende trakke i arbejdstojet for at dakke hul-
lerne, fordi vikararbejdet var strejkeramt i arbejdsretslig forstand. Para-
doksalt nok bliver det netop ved at tage denne samfundsmassige forplig-
telse pi sig, at de kvindedominerede fag 1 sundhedssektoren mister noget
af styrken i forhold til ligelonskravet, som de i strejkens grundlag har
defineret som et samfundsanliggende.

Som konflikten trak ud, blev det efterhanden klart, at regeringen
ikke ville folge henstillingerne fra regionerne og den legefaglige eksperti-
se om behovet for at slutte konflikten. Det er blevet fremfort, i en kritik
af Sundhedskartellet, at man ikke genovervejede forhandlingsviljen og
strategien, set i lyset af den fastliste situation (Due & Madsen, 2009).
Hvad angir forhandlingsviljen, er det imidlertid ikke fra arbejdsgiversi-

186



den blevet dokumenteret, at der blev givet tilbud til Sundhedskartellet,
der fraveg de 12,8 pct. Hvad angér strategien, synes kritikken at have
noget pi sig. Strejken udviklede sig lengerevarende end forudset, det
terede pd krefterne og strejkebeholdningerne og stillede sporgsmilstegn
ved strategien.

Det mé derfor veere relevant for organisationerne at diskutere i et
fremadrettet perspektiv, hvordan strejken kunne have varet udviklet an-
detledes. Et sporgsmal, der fx kan stilles er, hvordan de strejkende kunne
have omsat befolkningsstotten i et storre pres pa regeringen. 1 et
konsperspektiv kan man diskutere, hvad der sarskilt kunne gores for at né
kvinderne, og igen de kvindedominerede grupper pd arbejdsmarkedet.
Bdde Akademikernes Centralorganisation (AC), HK og andre fagforbund
har store kvindegrupper, som m4 antages at have en interesse i at forhand-
le lonstrukturen i et ligestillingsperspektiv. En undersogelse af lonmodta-
gernes holdninger til arbejdsliv og politik peger pa, at 87 pct. af HK’s med-
lemmer og 79 pct. af AC’s medlemmer finder, at fagforeningerne skal
arbejde for at udligne lonforskelle mellem mand og kvinder. Der ses til-
svarende at vere et flertal blandt maendene pa arbejdsmarkedet generelt
for denne opgave for fagforeningerne (Bild et al., 2007). Endvidere kunne
man diskutere, hvordan patientforeninger og brugergrupper kunne inddra-
ges 1 at organisere et storre offentligt pres pa regeringen og partierne. Des-
uden kunne man overveje, hvordan der kunne hentes stotte fra andre of-
fentlige og private arbejdspladser, hvor der fandtes mange ansatte, der
sympatiserede med konflikten. Her har store grupper af ansatte magtres-
sourcer til at standse produktioner, der har stor skonomisk og samfunds-
massig betydning, uden tilsvarende menneskelige omkostninger.

I det videre forlob kom regeringen ikke under et sterkere pres.
Da regeringsindgrebet udeblev, var det et sporgsmal om tid, for strejke-
kasserne var tomte. Da dette var ved at vare en realitet for DSR, der
som den storste organisation havde flest okonomiske ressourcer, god-
kendte regeringen gennem RTLN, at regionerne matte udvide rammen
med 0,5 pct. til 13,3 pct. for alle medlemsgrupper i Sundhedskartellet,
samt tilslutte sig en hensigtserklaering om en ligelonskommission. Det
kan diskuteres, hvilke motiver regeringen havde til at lade konflikten
fortsette, og hvilkeder talte for en afslutning. Regeringens politik pa
overenskomstsporgsmalet og i forhold den offentlige sektor behandles
nedenfor. Her skal der blot peges pa en vasentlig grund til, at regeringen
afsluttede konflikten. Driften af det offentlige sundhedsvasen forudszt-
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ter organisationernes, tillidsreprasentanternes og sundhedspersonalets
medvirken i et professionelt samarbejde om opgavelosningerne. Et sé-
dant samarbejde fordrer gensidig tillid, mens en konfrontationslinje vil
befordre det modsatte.

For Sundhedskartellet var losningen ikke tilfredsstillende, fordi
det var et resultat, man var tvunget til at indga, men gennem strejken var
det blevet et delmal i sig selv ikke at tage imod de 12,8 pct. Der var delte
meninger om resultatet, men en resultatvurdering kan ikke afgores alene
péa grundlag af det nominelle resultat. De faktiske udviklinger, samt hvil-
ken erfaringslere individuelt og kollektivt der drages, er det efterfolgende
ogsd vaesentligt at vurdere.

KAMPEN OM DEN OFFENTLIGE MENING

Lonkravene udloste en kamp i medierne mellem fagforeningerne og
toneangivende debattorer (politikere, de private og offentlige arbejdsgi-
verorganisationer og toneangivende samfundsdebattorer). De fremlagde
modgiende opfattelser og opstillede andre eller supplerende temaer.
Temaerne kan hver isar forstis i et konnet perspektiv og/eller som for-
sog pa at afmontere ligelonssporgsmailets sprangfarliched. Neden for
illustreres kampen inden for enkelte af de temaer, der udspillede sig: At
offentligt ansatte ikke ma fore pa lonnen, at de strejkende og deres orga-
nisationer underminerede det faglige selvstyre 1 aftalesystemet, og at det
ikke kan betale sig at strejke.

PRIVAT OG OFFENTLIG SEKTOR

Et sporgsmil i kampen om den offentlige mening var, om den offentlige
sektors ansatte aflonnes lavere, fordi sektoren postuleres mindre produk-
tiv. Jorn Nedergaard Larsen fra Dansk Arbejdsgiverforening (DA) udtal-
te, at de offentligt ansatte ikke mitte fore pa lonnen. Det ville medfore,
at privatansatte ville kreve endnu hojere lonninger, og konkurrenceev-
nen ville blive forringet. Fra forskerside blev det indvendt, at DA’s fokus
pa konkurrenceevnen bygger pa foraldet teori om lonnen som afgorende
konkurrencefaktor, mens der ses bort fra andre faktorer. Der konkurre-
res 1 dag pd kvalitet, og motivation opnds ved andre incitamenter end
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alene de materielle incitamenter. Italesxttelsen af konkurrenceevnen
forer ogsa til synspunkter om, at det er eksporten og den private sektor,
der skaber vardierne, mens den offentlige sektor er mindre produktiv.
Men nar hovedparten af arbejdskraften i den offentlige sektor udgores af
kvinder, medvirker denne forestilling til at retferdiggore de keonnede
lonforskelle. I denne tankegang er det mandlige arbejde lig med det pro-
duktive arbejde, og dette arbejde afgrenses fra det uproduktive kvindeli-
ge arbejde 1 familien og velferdsinstitutionerne (se kapitel 2).
Sporgsmilet er ogsa, om det er korrekt, at den offentlige sektor
skal tillegges en mindre betydning. I analyser af den offentlige sektors
betydning for samfundet argumenteres for, at vi skal forsta begge sekto-
rer som hinandens forudsatning. Det offentlige velfardssystem er forud-
setningen for, at den private sektor kan fungere og omvendt (Dalsgaard
& Jorgensen, 2010). Den private sektor kan derfor ikke tildeles en for-
trinsstilling pr. automatik, selvom produktivitetsudviklingen, set under ét
i sektoren, er sterkere, fordi det er lettere at effektivisere fysisk produkti-
on end menneskearbejde, der leverer omsorg og velferd (Thornqvist,
2000). 1 stedet kan samfundets okonomi og produktion i begge sektorer
gores til genstand for politiske valg, herunder bevidst prioritering af den
offentlige sektor for at tiltrekke og fastholde arbejdskraften, saledes at
sektoren kan lose velfzerdsopgaverne tilfredsstillende. Med den meget
sterke produktivitetsudvikling og dermed vardiskabelse, der er i dele af
den private sektor, er prioriteringen af den offentlige sektor et politisk
sporgsmal frem for et skonomisk (Dalsgaard & Jorgensen, 2010).

"DEN DANSKE MODEL"

Et andet sporgsmal handlede om det rimelige i, at de strejkende satte
spillereglerne i aftalemodellen ud af kraft ved at politisere ligelons-
sporgsmalet. "Den danske model” blev af fortalerne for ”modellen”
fremstillet som en unik model, uvathengig af det politiske niveau. Rege-
ringen tilsluttede sig denne opfattelse af, at det faglige selvstyre matte
respekteres. Bag om denne retorik om uathengighed og selvregulering er
det imidlertid et faktum, at staten 1 mere end 50 tilfzlde siden 1933 har
grebet ind 1 overenskomstforlob med henvisning til en samfundsekono-
misk ansvarlig ramme eller piforte gener for befolkning og produktion
(Jorgensen, 2002). Heri ligger videre, at velfeerdsstaten er et politisk styret
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organisationssystem, hvor arbejdsgiverrollen er koblet med en lovgiver-
rolle. Det betyder, at offentlige lonmodtagergrupper med sarlige behov
vanskeligt bliver tilgodeset, med mindre det anerkendes af staten. Histo-
risk opstdede skevheder pd arbejdsmarkedet som uligelonnen forbliver
herved fastfrosne og uleste.

Sundhedskartellets langstrakte konfliktforleb ville formentlig ik-
ke have faet lov til at foregi inden for den private sektor, fx industrien.
Ses storstrejker her i et historisk perspektiv, har de pa vasentlig kortere
tid fundet deres losning. Enten i form af indremmelser fra arbejdsgiver-
ne i forhandlingsforlobet, eller ved et regeringsindgreb med eller uden
indrommelser til lonmodtagerne. Det har faktisk varet tilfzldet en gang
for hvert arti inden for industriens omrade, senest 1 1998, hvor regerin-
gen greb ind i storkonflikten af hensyn til arbejdsgivernes produktion. I
mzglingsforslaget, der blev ophavet til lov, var der indremmelser til
lonmodtagerne, selvom langt fra alle krav blev tilgodeset. Dette mé for-
stds pa baggrund af, at en konflikt inden for industrien (og byggeri og
transport) rammer arbejdsgiverne hardere. Industriproduktionen er mere
sarbar over for afbrydelser, fordi den enten er organiseret som just-in-
time-produktion, indgér i en kade af internationale produktionsrelationer
eller er hojteknologisk og af denne grund dyr at have ude af funktion.
Mere alment hviler konfliktmekanismerne i aftalemodellen pd, at ar-
bejdsgiverne bliver ramt pd deres produktion og indtjening, mens lon-
modtagerne bliver ramt pa deres indkomst, og derfor har begge parter
incitamenter til at soge forhandlingslesninger. Dette peger pd en afgo-
rende forskel i forhold til det offentlige aftalesystem: Offentligt ansatte i
velferds- og omsorgsinstitutionerne rammer ikke arbejdsgivernes indtje-
ning, men de patienter og brugere, der nyder godt af de offentlige ansat-
tes arbejde og det offentliges funktioner. Presset pd de offentlige ar-
bejdsgivere og regeringen er derved mere indirekte, og deres taktisk-
politiske overvejelser om reaktionerne fra medierne og befolkningen
bliver i hojere grad styrende.

Sundhedskartellet, FOA og BUPL sogte at kompensere for den
magtressource, det er at kunne lukke en verdifuld produktion for ar-
bejdsgiverne ned, ved at vinde befolkningens politiske stotte. Det viste
sig at vere en vellykket strategi. Men selvom presset blev opretholdt i
den forstand, at befolkningsstotten forblev pa et hojt niveau, og de strej-
kendes egen udholdenhed og mobilisering var intakt frem mod de sidste
uger, var regeringen nasten ikke til at rokke.
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Det betyder ikke, at offentligt ansattes strejker skal afskrives for
deres effekter. Sundhedskartellet organiserer vigtige centralt placerede
grupper i velferdstatens opgavevaretagelse og besidder magtpositioner, der
pékaldte sig stor opmarksomhed i konfliktforlobet. Manglende patientbe-
handlinger er ikke lig med tabt produktion som i det private, men skal
efterfolgende afvikles for de samme lonomkostninger, som de offentlige
arbejdsgivere sparer under konflikten. Manglende patientbehandlinger
betyder ogsa, at der er politisk fokus pa, hvordan regeringen og de offent-
lige arbejdsgivere forvalter deres administration af opgaverne. Det peger
videre pa, at det er hensigterne pa det politiske niveau, der ogsa afgor, om
en regering lader sig presse. For den nuvarende regering var ligelons-
sporgsmilet dbenbart ikke af en sidan art. Kalkulationer om, at de strej-
kende tomte strejkekasserne, indgik formentlig ogsi 1 regeringens overve-
jelser. Endelig rejser det langstrakte konfliktforleb og regeringens ageren
heri sporgsmilet om at etablere alliancer for at legge et starkere pres, jf.
bemarkningerne ovenfor om at gore stotten fra befolkningen aktiv.

Det lykkedes ikke de strejkende gennem den otte uger lange
konflikt at komme i en reel forhandling med regeringen. Venstre og De
Konservative afviste at indgd i debatten om de ekstra lonmidler med
henvisning til “modellen”, og under konflikten var regeringens vasent-
ligste argument for ikke at gribe ind hensynet til ”den danske model” og
”parternes selvstyre”. Offentlicheden og de strejkende blev vidne til et
spil, hvor regeringen og politiske partier gemte sig bag ved “modellen”
og brugte retorikken om dens “uafthengighed” som legitimering for ikke
at ga 1 dialog om de fremsatte krav og ikke at udtalte noget substantielt.

Et spadestik dybere end forsvaret for det faglige selvstyre ma der
efterspores andre motiver.

Den swrlige parlamentariske situation og partiernes stilling til
strejkerne md tages i betragtning. Socialdemokraterne og Dansk Folke-
parti var felsomme over for valgernes reaktioner pa et regeringsindgreb,
der ikke indeholdt ekstra lonmidler (Pedersen & Jacobsen, 2008; Due &
Madsen, 2009). Socialdemokraterne var videre sirbare over for deres
7venstre flanke” 1 Socialistisk Folkeparti. Sidstnavnte parti havde frem-
lagt forslag om ekstra lonmidler og nedsattelse af en ligelonskommission
og afvist finansministerens regnetekniske ovelse som et kneb, der skulle
give Socialdemokraterne og Dansk Folkeparti et alibi for at slippe uden
om valglofterne om de ekstra lonmidler pa 5 mia. kr. Der eksisterer ifol-
ge Due & Madsen en parlamentarisk tradition for, at flertallet af partier
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stemmer for indgtreb i arbejdskonflikter, hvis regeringen har et parlamen-
tarisk flertal bag sig. Men denne tradition kunne regeringen ikke afprove
pé grund af befolkningsstotten (Due & Madsen, 2009).

Ser vi ydetligere bag om regeringens passivitet, kan konflikten -
og regeringens tilgang til den — ses i sammenhang med velfaerdsstatens
udvikling. Heri bestir den maske mest vidtgiende politisering af over-
enskomstforlobet. Flere velfzerdsstatsforskere peger pa, at velferdsstaten
langsomt udhules. 1 en analyse af regeringens 2015-plan er det vist,
hvordan regeringen ved hjalp af finans- og skattepolitikken forfordeler
den offentlige sektor (Lund, 2007; Dalsgaard & Jorgensen, 2010). Den
offentlige sektor tilfores ikke de nedvendige okonomiske midler, der
lpser problemerne med rekruttering, fastholdelse, normeringer og ar-
bejdsvilkir. Den gradvise nedprioritering ses ved, at stigningstakten i de
offentlige budgetter er lavere end i det private forbrug. Analyserne peger
p4, at utilfredsstillende losninger i den offentlige sektor vil kunne med-
virke til en oget sogning over til den private sundheds- og serviceindustri,
som regeringen sidelobende arbejder pa at bygge op og favorisere (Lund,
2007; Dalsgaard & Jorgensen, 2010).

I forlengelse af analysen kan man ogsa se flere konkrete rege-
ringsinteresser. Den ene interesse er at styrke det private sundhedsvasen,
som fik en saltvandsindsprojtning gennem konflikten og efter konflikten
for forste gang blev anerkendt i en samlet aftale med regionerne, hvor de
aftalemaessigt blev ligestillet med de offentlige sygehuse. Den anden inte-
resse er at demme op for professionernes modstand mod modernise-
ringspolitikken. Den har selv en symbolpolitisk kvalitetsreform ikke
kunnet 2ndre (Dalsgaard & Jorgensen, 2010).

Overenskomst 2008 drejede sig siledes i mindre grad om “den
danske models” overlevelse og i hojere grad om velfaerdsstatens udvik-
ling. "Modellen” kunne have holdt til det, hvis den politiske vilje havde
varet stede. Ekstra lonmidler kunne have varet bevilget forud, eller der
kunne aftales sarlige ligelonspuljer og udligningsordninger, uden for-
handlingsfzllesskabernes vetoret. De nye standarder for politisering er
siledes sat af bade de strejkende, men ogsi af skiftende folketingsflertal
op gennem 1990’erne og 2000-tallet.

Centralt 1 nogle af fortolkningerne af Overenskomst 2008 har sta-
et analyser, der peger pa, at aftalemodellen stod sin prove, fordi regeringen
afstod fra at gribe ind i konflikten. Organisationerne fik sig en “lerestreg”
gennem de langvarige konflikter, der tomte strejkekasserne, og det endte
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traditionelt med en forhandlingslosning. Fotlobet forudses at fi en pra-
ventiv virkning pa organisationsadferden, og aftalemodellen er hermed
revitaliseret (Scheuer, 2008). Due & Madsen inddrager flere aspekter. De
diskuterer udforligt forhandlingsstrategier, magtressourcer og aftalesyste-
mets styrker og svagheder i forhold til offentligt ansattes interesser. I deres
konklusion legger de imidlertid hovedvagten pd at kritisere de politiske
partier og de strejkende for politisering. Aftalemodellen var truet, og en
gentagelse vil vaere edeleggende og fore til politisk regulering af det offent-
lige arbejdsmarked. De nir frem til, at nar det kom til stykket, ~udviste
VK-regeringen storre respekt for aftalemodellens principper” — sammen-
lignet med de tidligere regeringer. Ved at undlade at gribe ind endte forlo-
bet 1 bedste overensstemmelse med principperne i aftalemodellen med, at
parterne selv loste problemerne” (Due & Madsen, 2009:330, 331).

Men analyserne kan ogsa trekkes i en anden retning: Vurderin-
gen af aftalesystemet ma forstds ud fra de nye institutionelle rammer og
okonomiske styringsredskaber, som regeringen satter op og betjener sig
af (Jacobsen & Pedersen, 2010). I denne optik fir man oje pa ikke blot
regeringens faktiske vetoret og tilsidesattelse af KL og regionerne. Stats-
styringen af overenskomstforhandlingerne ma ogsa ses som led i regerin-
gens langsigtede strategi for nyliberale reformer.

Regeringen sad med ved forhandlingsbordet som den formelle
forhandlingspart over for de statsansatte lonmodtagerens CFU (Central-
organisationernes Fallesudvalg). Ved at afslutte forhandlinger med CFU
forst tiltog regeringen sig en stor indflydelse pa det resterende forhand-
lingsfotlob. Regeringen var ogsd den reelle forhandlingsmodpart i orga-
nisationernes forhandlinger med Regionerne og KIL. Ved at have sxde 1
RLTN kunne regeringen diktere, hvad regionerne matte godkende. End-
videre forhindrede regeringen gennem sanktionspolitikken og den
stramme okonomistyring et skonomisk selvsteendigt raderum for KL og
Regionerne. KL’s formand og nestformand, Erik Fabrin og Anker Boye,
talte om en ”dobbelt benlds” pd kommunerne, og det er vist et ganske
rammende udtryk (Jyllandsposten, 7.3.2008). De institutionelle rammer
er altsa blevet @ndret radikalt med regeringens skattestop og sanktions-
politikken over for kommunerne og regionerne. Det var siledes en poli-
tisk styret proces, offentligheden blev vidne til, hvor regeringen var de
faglige organisationers egentlige modpart. Partsstyret blev underlagt rege-
ringens overordnede okonomistyring og politiske strategier for velfards-
staten (Jacobsen & Pedersen, 2010).
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Det er dette politikindhold, som Due & Madsen ikke analyserer.
Politikindhold og politiske rammebetingelser for det offentlige aftalesy-
stem er undervurderet i deres analyse. Der er ogsd en politisk interventi-
onisme 1 spil samt en velfaerdsstatslig ramme.

KAN DET BETALE SIG AT STREJKE?

Et tredje sporgsmal i kampen om den offentlige mening var, om det kan
betale sig at strejke. Inden for Sundhedskartellet opstod der en diskussi-
on om, hvorvidt resultatet var konflikten vaerd. Der blev fremlagt kritik
parallelt til den, der blev formuleret fra medlemmer i FOA og FOA’s
hovedbestyrelse (Jacobsen & Pedersen, 2008). I DSR’s fagblad Sygeple-
jersken og pa DSR’s internetside udtrykte en del medlemmer betydelig
utilfredshed over, at man ikke havde fiet 15 pct. Nogle af indleggene
kreevede Connie Kruckows afgang, og andre medlemmer rejste kritik af,
at der ikke havde varet orden 1 konfliktudbetalingen, og kritiserede orga-
nisationen for manglende professionalisme. Selvom medlemstilkendegi-
velserne peger pa en intern svaekkelse af enigheden, viste reprasentative
medlemsundersogelser gennemfort i Sundhedskartellets organisationer i
efterdret 2008, at flertallet fandt, at det havde veret rigtigt at ga i konflikt.
Enigheden horte op, nir resultatet skulle gores op, iser i DSR. Her resul-
terede medlemsutilfredsheden i ca. 1.500 udmeldelser i lobet af det forste
ar efter konfliktens afslutning. Flertallet af kartellets ovrige 10 organisati-
oner havde ikke tilbagegang i nzvnevardig grad (Sundhedskartellet,
Medlemsstatistik, 2008-2009).

Mediernes analyser af omkostninger og gevinster argumenterede
for, at det ikke kunne betale sig at strejke. Det er endvidere vist i en efter-
folgende okonomisk investeringsanalyse, at strejkeomkostningerne er hur-
tigere tjent ind ved medlemmernes lonstigninger for FOA i forhold til
Sundhedskartellet og BUPL (Scheuer et al., 2009). Sidanne analyser er
bestemt ikke irrelevante. Deltagelse 1 strejker vil altidd have et element af
kalkulation, hvor den enkelte og fxllesskabet er optaget af, hvilket resultat
der kommer ud af den aktion, man har sat i gang. Det er imidlertid forenk-
let at opfatte resultater af strejker alene ud fra en skonomisk input-output-
analyse. Mennesker anlegger bredere betragtninger funderet i fx fellesska-
ber og politiske malsztninger, nir de skal handle. Verdier og effekter kan
derfor ikke sattes pa simple skonomiske versefedder. Hvordan skal man
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indregne retferdighedsfolelse og det at handle ud fra sin politiske overbe-
visning 1 en storre sags tjeneste, fx for ligelon, faget og et velfungerende
offentligt sundhedsvaesen? Investeringsanalysen tager heller ikke hensyn til,
hvad der kan ses som resultater af, at ligelonnen er blevet sat pa dagsorde-
nen — altsd de kommende resultater. Det gavner kvinderne i den private
sektor, hvor ligelonnen kom med som tema ved overenskomstforhandlin-
gerne 1 2010. Det vil ligeledes fi en afsmittende effekt pa ligestillingsdebat-
ten og lovgivningsinitiativer, der skal forholde sig til ligestilling og imple-
mentere EU-direktiver pa ligestillingsomridet. Sddanne politiske effekter
kan okonomiske investeringsanalyser ikke indfange.

KONKLUSION

Skal vurderingerne af strejken positivt gores op for Sundhedskartellet (og
FOA og BUPL), viste strejkerne, at de rammer, der bliver sat op, kan
brydes gennem konflikt. Strejker har effekter, ogsa effekter, der gar vide-
re end de okonomiske. Det er ikke kun lobende offentlighedsdebatter,
der kan vaere dagsordenssxttende. Ligelonnen kom helt op pa toppen af
den politiske dagsorden, hvilket kvindepolitiske initiativer ikke har for-
miéet siden ligelonsbevagelsen 1 begyndelsen af 1970’erne. Det skete,
fordi der kom en konflikt inden for et omride, hvor der findes store
kvindegrupper, der er centralt placeret og loser vigtige opgaver af almen
betydning for samfundet. Det lykkes ogsé de strejkende at satte fokus pi
et okonomisk presset offentligt sundhedsvasen over for en privat sund-
hedsindustri 1 rivende udvikling. Det er fortsat et tema i den aktuelle
debat. De dagsordner, de strejkende onskede at satte, blev sdledes sat og
slog bredt an: Ligelon, anerkendelse af offentligt ansatte og en velfunge-
rende offentlig sektor.

Pa den anden side viste strejkerne 1 2008, hvordan faglige og po-
litiske forhold bidrager til at fastholde et ligelonsgab for de kvindedomi-
nerede fag i den offentlige sektor: Forhandlingsstrukturer og -kulturer,
arbejdsgiverstrategier og det historisk kennede syn pa kvindearbejdet
udtrykker pd hver deres made indbygget modstand mod de omklassifice-
ringer og skevdelinger, der ville kunne hjalpe til med til at lose ligelons-
problemet.

Sundhedskartellets strategier under strejken formiede ikke at
finde det dbne vindue, hvor der for alvor blev rykket pa lonrelationerne i
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de kvindedominerede fags faver. Man undervurderede ogsa, hvad rege-
ringen kunne fi ud af en langvarig konflikt, og fandt ikke modtrzk hertil.

Sundhedskartellets strategier for strejken byggede delvis pé tidli-
gere erfaringer. Men ndr omverdenen forandrer sig si kraftigt, som til-
feeldet var, sa er tidligere erfaringer ikke tilstrekkelige. De nye betingelser
og spilleregler for forhandling, som strejkerne i 2008 i hej grad har bi-
draget til at tydeliggore, ma — hvis ligelonssporgsmalet skal fastholdes —
kreeve nye strategier og ma modes med nye falles platforme og samar-
bejdsrelationer blandt de organisationer, der har kampen mod uligelon-
nen hojt pd dagsordenen.
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KAPITEL 11

KVINDER OG STREJKER -1
NORDEN OG INTERNATIONALT

CHRISTER THORNQVIST™

INDLEDNING

I den ideelle verden har alle en indtagt, der modsvarer deres arbejdsind-
sats, og som til enhver tid dekker deres behov, sa de kan fungere i sam-
fundet. Ifolge gengse okonomiske, neoklassiske teorier justerer markedet
dette automatisk, sa lenge markedet ikke bliver forstyrret. Udbud og
eftersporgsel udligner hinanden til fzlles bedste. Gennem mere end
hundrede ar har organiserede arbejdere dog stillet sporgsmilstegn ved
dette. Det eneste der, ifolge fagforeningerne, sikrer en anstendig ind-
komst for alle, er, at arbejdstagerne organiserer sig og rejser deres lon-
krav kollektivt. En vigtig loftestang for at opnd en bedre lon har varet
strejke eller truslen om strejke. Med andre ord, meningerne om, hvorvidt
det er markedet der bedst fordeler indkomsten og dermed velferden,
eller om det krever falles organisering, er primart styret af politiske
anskuelser og ikke af gkonomisk teori. Der er dog to pastande, som

ingen kan modsige:

— Faggrupper med en hoj andel af kvinder bar lavere lon end gennem-

snittet.

78. Artiklen er oversat fra svensk.
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— Faggrupper med en hej andel af kvinder strgjker mindre end gennem-
snittet.

Begge disse pastande er i stor udstrakning internationalt geldende, og ikke
begrenset til bestemte lande eller epoker. Nar man ser bort fra neoklassi-
ske og nyliberale skonomers idealer, sa findes der i alle lande med fri lon-
udvikling pa et organiseret arbejdsmarked en slags ”sidste instans”, partet-
ne kan henvende sig til, nar de ikke kan blive enige via forhandlinger.
Normalt er denne sidste instans lockouten eller strejken. At der er stor
forskel pa de forskellige sektorer, hvad angér antallet af arbejdsmarkeds-
konflikter, har varet kendt lige sd leenge, som der har varet statistikker.
Det er dog forst inden for de seneste artier, at man er begyndt at gore
opmarksom pd den anden pistand, nemlig at kvinder ikke har strejket i
samme omfang som mand. Dette er emnet for dette kapitel.

I starten af 1990’erne stillede Raija Julkunen og Liisa Rantalaiho
(1993) det provokerende sporgsmal, om kvinder virkelig ikke strejkede,
eller om der ganske enkelt aldrig er blevet gjort opmarksom pi deres
strejker, eller om de tilmed er blevet dysset ned. P4 den tid ville svarene
pa sporgsmalene sikkert vaere bekreftende, men hvis sporgsmailet blev
stillet 1 dag, i 2010, ville svarene snarere vare benagtende. Siden
1980’erne er strejkeniveauet generelt set faldet internationalt, mens der
tvertimod hatr varet flere strejker, der har varet domineret af kvinder,
béde i relative og 1 absolutte tal. En stor del af dette synes at bero pa, at
den offentlige sektor (forst og fremmest pleje og omsorg) er blevet hardt
ramt af nyliberalt (monetaristisk) influerede rationaliseringsidealer. De
sakaldte /an-koncepter er 1 hoj grad internationale, og deres indflydelses-
rige fortalere tager sjxldent eller aldrig hensyn til, at forskellige sektorer
har fundamentalt forskellige forudsztninger for at rationalisere (Thérn-
qvist, 2000). Strejkeniveauet blandt offentligt ansatte faldt slet ikke i
samme omfang, som det skete inden for den private fremstillingssektor i
starten af 1980’erne; tvaertimod steg det i mange lande og overgik i flere
tilfelde den private sektor, bl.a. i Norden, i det mindste med hensyn til
omfang, dvs. antallet af deltagere i strejker (Mikkelsen 1998: 506-09). Jeg
vil vende tilbage til dette.

Kapitlet vil se pd kvindedominerede strejker fra tre vinkler:

1. En historisk og international oversigt over kvindestrejker
2. En generel diskussion af det serligt ”nordiske”
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3. En sammenligning mellem sygeplejerskekonflikterne i de nordiske
lande i efterdret 2007 og fordret 2008.

Punkt 3 omhandler en unik begivenhed i kvindestrejkernes historie i de
nordiske lande. Inden for et par maneder, delvist overlappende i tid,
oplevede bide Danmark, Finland, Norge og Sverige meget omfattende,
nationale konflikter pa sundhedsomradet. Sygeplejerskernes fagforenin-
ger i de fire lande stillede samme krav ud fra samme motiver, og selvom
resultaterne var forskellige, blev der i hvert fald ikke tale om nederlag 1
nogen af landene.

DET HISTORISKE PERSPEKTIV

I tidligere forskning har det konsmaessige aspekt af strejker unagteligt
vaeret forsomt. Store dele af debatten om kollektive aktioner er baseret
pa 1970’er-klassikere (se fx Crouch & Pizzorno (red.) 1978; Shorter &
Tilly, 1974; Tilly m.fl, 1975), der fremhaver strejken som arbejdernes
vigtigste vaben men adskilt fra kensforskellene, til trods for at disse i
hojeste grad er internationale. Strejker har altid varet hyppigere hos mi-
ne-, metal- og havnearbejdere end hos tekstil- og levnedsmiddelarbejdere
eller ansatte 1 servicesektoren. Men konsforskelle findes selv i den kvin-
dedominerede offentlige sektor, hvor mandlige faggrupper har vearet
hurtigere til at gribe til strejkevibenet.

Selvom kvinder historisk set har haft en lavere grad af organise-
ring end mand, sd fandtes der lige efter forrige arhundredskifte flere
fagforeninger, eller tilsvarende organisationer, der kun var for kvinder.
Den mest kendte organisation 1 Norden er uden tvivl det danske Kvinde-
ligt Arbejderforbund, KAD, dannet 1 1901, men med rodder helt tilbage til
1885. KAD levede videre som selvstendig faglig organisation for ikke-
faguddannede kvinder frem til arsskiftet 2004-05, hvor man gik sammen
med Specialarbejderforbundet, SID, og dannede Fagligt Fealles Forbund, 3F.
Men selvom KAD er enestiende i verden med sin lange historie, var de
ikke de eneste i Norden i starten af forrige drhundrede. Mange kvinder
fandt, at det var svart at komme til orde i de almindelige fagforeninger.
En vasentlig drsag til, at kvindelige arbejdere i hele den industrialiserede
verden organiserede sig for sig selv, var, at de traditionelt mandlige ar-
bejderfallesskaber ville undgd konkurrence fra underbydende. Et eksem-
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pel pé dette er den forste helt kvindelige fagforening i Sverige, Kvinnornas
Sfackforbund, en sammenslutning pa tekstil- og bekledningsomradet, der
blev dannet i 1902. Kvinnornas fackférbund var skabt af meend. Efter-
som kvinder accepterede at arbejde for en lavere lon end maend, var
formalet med organisationen at forhindre lenkonflikter mellem kennene.
Dette var tilmed grunden til, at Kvinnornas fackférbund allerede 1 1904
blev godkendt som fuldgyldigt medlem af det svenske LO. Allerede seks
ar senere blev forbundet dog oplest, og lige siden har det varet det sven-
ske LO’s officielle politik at undgé faglige organisationer baseret pd kon.
Alle kvindeorganisationer kan dog ikke betegnes som fagforeninger,
hverken i Norden eller i den ovrige vestlige verden. De havde dog det til
teelles, at de arbejdede pa at opni kollektive rettigheder gennem kollekti-
ve aktioner, selvom de hverken blev anerkendt som forhandlingsorgani-
sation af arbejdsgiverne eller var lige s militante som egentlige fagfore-
ninger. Hvis de kvindelige organisationer ikke havde forhandlingsret og
ikke var militante, ma man nedvendigvis sporge sig selv om, hvilke mu-
ligheder de overhovedet havde for at pavirke. En grundstrategi var at
prioritere samarbejde frem for konflikt, biade i forhold til arbejdsgiverne
og de andre faglige organisationer. De kvindelige organisationer ovetle-
vede ved at skabe netvark. Deres maél var ogsd at forhandle med hver
enkelt arbejdsgiver og pa individuel basis. Foreningerne troede pa, at
losningen var at heojne de enkelte medlemmers uddannelsesniveau og
fagkundskaber (Fransson & Thorngvist, 2004: 51-54).

Det faktum, at kvinder konkurrerede med mand ved at accepte-
re en lavere lon, gjorde dem bdde farlige og uenskede inden for fagbevea-
gelsen. Derfor accepterede de mandligt dominerede fagforeninger i flere
lande efterhianden separate lonaftaler for maend og kvinder. Da det sven-
ske Metall accepterede disse aftaler i 1920’erne var argumentet, at efter-
som kvinderne selv var villige til at arbejde for en lavere lon, end aftalen
foreskrev, ville ligelonsprincippet bare vare en hindring for at kunne
indgd aftaler (Larsson, 2001: 149).

Det er i situationer som disse, at vi finder oprindelsen til kvin-
ders defensive strategier. Mens mand aktivt krevede hojere lonninger og
bedre arbejdsvilkdr, matte kvinder slis for retten til overhovedet at ar-
bejde eller for at beholde deres arbejde, fx hvis de giftede sig, og strejker
var neppe en serios mulighed i en sddan kamp. I mange lande blev dette
ekstra tydeligt lige efter Anden Verdenskrig. Kvinderne var trddt ind pa
arbejdsmarkedet under mobiliseringen, men skulle give plads til de hjem-
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vendte mand efter krigen — hvilket de ogsd gjorde i solidaritet med xg-
temand, bredre og senner, som var de traditionelle familieforsergere.
Allerede da kvinderne begyndte at erstatte mandene under beredskabet,
forventedes de at gore dette for landets bedste, ikke for egen vindings
skyld. Og eftersom de gjorde dette primaert af altruistiske drsager, var det
helt naturligt, at de ikke skulle have samme lon som deres mandlige kol-
leger (se fx Overud, 2000).

Historisk set har der ogsd varet en anden strategisk forskel mel-
lem kvinder og mand, og mellem kvinde- og mandsdominerede fag. For
mere end et halvt drhundrede siden bemarkede K.G.J.C. Knowles (1952:
210), at mens hvide, faglerte arbejdere 1 bilindustrien i Storbritannien
kunne vare meget strejkevillige, valgte unge, ufaglerte kvinder i beklaed-
ningsindustrien snarere at prove at forlade branchen, hvis de var utilfred-
se. Udtrykt med nutidens akademiske sprogbrug var det altsi en forskel
mellem mandlig ”protest” (voice) og kvindelig ’sorti” (exz) for nu at bru-
ge Albert O. Hirschmans (1970) mere velkendte udtryk. Da Knowles
presenterede sine iagttagelser, var det dog stadig mest almindeligt, at
kvinder forlod arbejdsmarkedet, nir de blev gift, mens toforsegerfami-
lien i dagens Norden er den normale familietype. Forskerne har varet
splittede med hensyn til, hvordan kvinders ogede deltagelse i arbejdslivet
har pévirket de militante arbejdere. En del har hevdet, at en af grundene
til de forskellige strejkeniveauer har vaeret andelen af kvinder pa arbejds-
pladsen. Jo flere kvinder, desto ferre strejker, har tesen lydt. Det er bl.a.
blevet sagt, at grunden har vaeret manglen pd kollektive kamptraditioner
og flere deltidsarbejdere blandt kvinderne (se fx Vammen, 1976). En
undersogelse af Storbritannien i slutningen af 1970’erne — som er en af
de ganske ta undersogelser, der empirisk har testet eventuelle forbindel-
ser mellem strejker og kensfordelingen inden for samme fag — viste det-
imod hverken negative eller positive sammenhange mellem strejker og
andelen af kvinder i faget (Edwards, 1981: 143).

Den sidste péstand synes at stemme godt overens med det, der
skete under den sidste “verdensomspandende” strejkebolge i slutningen
af 1960’erne og i starten af 1970’erne. Strejkeniveauet steg blandt alle
fagerupper og — tor man nok sige — dermed bdde blandt kvinder og
mend, selvom den empiriske forskning er temmelig mangelfuld, hvad
angar eventuelle konsforskelle. I absolutte tal stod de mandlige grupper
for hovedparten af de nye strejker, i det mindste i Norden, hvor den
overvejende del af de ”’nye” strejker var ulovlige, vilde strejker, men de

203



kvindelige grupper var hele tiden med, og kvinder var ikke pa nogen
mide mindre villige til at deltage i de vilde konflikter (se fx Thornqvist,
1994: 175-78 og 295-99).

"DEN NORDISKE MODEL"

Et nordisk serkende har unagteligt varet den solidariske lenpolitik, der

>

med forskellig styrke findes i samtlige nordiske lande. I den ”nordiske
models” guldalder var det udpreget de mandlige faggrupper, der kunne
drage nytte af longlidningen. Samtidig garanterede den solidariske lenpo-
litik, at ingen grupper haltede for meget bagefter. Fagforeninger i svage
brancher, ofte med en stor andel af kvindelige medlemmer, kunne accep-
tere at den ”mandlige” industri styrede lonudviklingen. Takket vare den
kraftige okonomiske udvikling og de centraliserede forhandlingssystemer
med den solidariske lonpolitik som hjornesten, opndede de tilmed en
relativt steerk lonudvikling. (Fransson & Thorngvist, 2004: 64; Thorn-
qvist, 2010).

Pa samme made som kvinder forventedes at vare loyale over for
nationen under krigen, var de nu loyale over for den ”nordiske model”.
Her ma vi dog stoppe op et ojeblik, inden vi gir videre med konflikt-
monstrene: Har der faktisk veret en nordisk model, eller er den et ab-
strakt idealbillede, der er fremmanet af Gosta Esping-Andersen (1990)
og hans efterfolgere, med talen om en ”socialdemokratisk velferdsmo-
del” som adskiller sig fra storstedelen af den ovrige vestlige verden? Ar-
bejdsmarkedet var kernen 1 de forskellige modeller, fremhavede Esping-
Andersen, men samtidig fik han kritik for, at han ikke tog tilstrakkeligt
hensyn til kvindernes rolle pd arbejdsmarkedet. Selve ideen om en ’not-
disk” model har rodder meget lengere tilbage end Esping-Andersen og
kommer hovedsageligt fra amerikaneren Marquis Childs “opdagelse” af
en ”svensk” model allerede i 1936. Child anvendte begrebet som et nog-
leord i den samtidige debat om #he New Deal, og selvom han refererer til
Sverige, vil de fleste af hans argumenter nok ogsd stemme overens med
udviklingen i Danmark og Norge (Gudmundsson, 1995: 5). Den bogsta-
velige anvendelse af udtrykket “nordisk model” opstdr dog forst senere;
den dukker forst op sammen med debatten om globalisering og den
hurtige udvikling af kapitalbevagelser hen over de nationale grenser og
med de multinationale virksomheders rolle i 1980’erne og ikke mindst i
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1990°erne (Kettunen, 2004).7 Dermed blev den “nordiske” model in-
korporeret i diskussionen om en “europaisk” social model, som fandt
sted 1 EU i starten af det nye artusinde (Kleinman, 2002; Giddens, 2007).

At vaere “nordisk” eller “europaxisk” handler naturligvis som al-
tid om, hvor tet man betragter et fenomen. Historisk findes der uden
tvivl visse traek, der adskiller de nordiske lande fra resten af den vestlige
verden, og kvindernes rolle pa arbejdsmarkedet er et af disse trak. Kvin-
der lonarbejder i storre omfang i Norden end i nogen andre lande, men
samtidig er kensopdelingen meget tydelig mellem de forskellige fag og
sektorer. Det er ikke sidan, at alle kvinder arbejder 1 den offentlige sek-
tor - det er en myte, man af og til herer - men den offentlige sektor er
domineret af kvinder i de nordiske lande. Og uanset om det er den priva-
te eller den offentlige sektor, finder vi kvinderne inden for service, han-
del, pleje og omsorg etc. og mandene 1 fremstillingssektoren. De nordi-
ske lande er ogsd internationalt kendt for at vere lykkedes med at give
mulighed for at tilpasse arbejdslivet til hverdagens ovrige krav, hvilket
ikke mindst er vigtigt for bornefamilier. Dette viste sig tydeligt 1 en rap-
pott fra the BEuropean Commission’s expert group on gender, social inclusion and
employment (EGGSIE) fra 2005, hvor de nordiske lande®? udmearkede sig
som de bedste internationalt med henblik pa at opna ligestilling mellem
konnene og generelt med at skabe familievenlige arbejdsforhold (Plan-
tenga & Remery, 2005). Samme nordiske szregenhed viser sig i World
Economic Forums arlige index over kensforskelle inden for ekonomi, ud-
dannelse, sundhed og politik. Hvad angar det samlede indeks, toppes
verdensstatistikken af Island, fulgt af Finland, Norge og Sverige og med
Danmark pd syvendepladsen (Hausmann et al., 2009).

Men selvom de nordiske lande afviger, er der stadig kensforskel-
le. Den tidligere “horisontale” konsdiskriminering er erstattet af en “vet-
tikal”: Der er ingen juridiske hindringer for, at kvinder kan opna heje
positioner, men i praksis er det vanskeligt. Og endnu vigtigere, pd trods
af den gode ranking i forhold til ligestilling internationalt er kvindejob
stadig darligere betalt, ikke pa grund af kennet, men pd grund af sekto-
ren. Jeg vender derfor tilbage til strejkemonstrene.

79. Paradoksalt nok slir begrebet nordisk model igennem nogenlunde samtidigt med, at flere
forskere begynder at stille sporgsmélstegn ved, om modellen stadig findes (Melin, 1993) eller
nogensinde har eksisteret (Mjoset, 1992).

80. Norge og Island var omfattet, til trods for at de ikke er med i EU.
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SYGEPLEJEN, KVINDERNE OG DEN NYE MILITANS

Som antydet i indledningen til dette kapitel sluttede den store internatio-
nale strejkebolge i anden halvdel af 1970’erne. Men strejkeniveauet i den
offentlige sektor faldt slet ikke i samme omfang. I de nordiske lande kan
man tvertimod tale om en “radikalisering” af de offentligt ansatte i slut-
ningen af 1970’erne eller starten af 1980°erne (Julkunen & Rantalaiho,
1993: 106-08; Mikkelsen, 1994; 1998; Seip & Stokke, 2002; Thoérnqvist,
1994: 128-30; 2007). Det omréide, hvor radikaliseringen og de nye kon-
fliktmonstre sis mest i Norden, er uden tvivl inden for sundhedsomridet
(selvom sundhedssektoren er sterkt kensopdelt, med mandlige leger og
kvindelige sygeplejersker, jordemodre og social- og sundhedsassistenter
etc.). Ligesom i flere andre typiske kvindefag indebar radikaliseringen af
sundhedspersonalet et forseg pa at bryde med den gamle holdning om,
at arbejde med pleje og omsorg er et kald snarere end et lonarbejde, en
udvikling, som var en folge af kvindebevagelsens fremgang i starten af
1970’erne (Alasilta-Hagman & Pitko, 1984; Fransson & Thornqvist,
20006; Julkunen & Rantalaiho, 1993; kapitel 9). I det forste tidr efter 2000
har der varet stor opmarksomhed pd konflikter pa sundhedsomridet i
alle nordiske lande, undtagen Island,?! og denne fremstilling vil fokusere
p4 fire mere eller mindre samtidige konflikter i 2007-08.

Men hvis radikaliseringen af de offentligt ansatte 1 Norden be-
gyndte i slutningen af 1970’erne og starten af 1980’erne, kan det have en
vis interesse forst at naevne et par ord om en konflikt fra den tid. I for-
aret 1983 strejkede 20.200 finske medarbejdere inden for sygeplejen i
naesten en maned. Lager og sygeplejersker deltog ikke, men ellers omfat-
tede strejken samtlige faggrupper inden for den offentlige sygepleje, sa-
som jordemedre, klinikassistenter, sygehjazlpere og selv portoerer. Af
disse var 97 pct. kvinder. Strejken var fagligt organiseret og varslet efter
alle kunstens regler — med andre ord fuldt lovlig, men i og med at si
store dele af den samlede sygepleje blev ramt, blev den betegnet som
farlig for samfundet, og politikerne ville stoppe den. Plejepersonalet var
ikke samfundsansvarligt, mente man. Til trods for dette fik strejken me-

81. Selvom Island i vid udstrekning falder uden for denne fremstilling, betyder det ikke, at islandske
kvinder generelt skulle vare darligere til at organisere sig eller vaere mindre militante end deres
nordiske sostre. Tvartimod gennemforte islandske kvinder i 1975 en landsdekkende strejke, som
handlede om a4/t kvindearbejde, lonnet som ulennet, og som faktisk lammede det islandske
samfund i nogle dage (Julkunen & Rantalaiho, 1993: 103).
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get sterk stotte fra offentligheden, hvilket sandsynligvis medvirkede til,
at strejken sluttede med en lonaftale, de fleste var fuldt tilfredse med
(Alasilta-Hagman & Pitko, 1984).

Hvad siger dette os sa? Frem for alt fire ting, mener jeg:

1. Strejken blev gennemfort af kvinder, der folte sig underbetalt.

2. Til trods for at alt foregik efter reglerne, forsegte politikerne at stop-
pe strejken for at beskytte “tredjepart”, dvs. patienterne.

3. Hyvilket pa sin vis stiller den beromte kaldstanke pd spidsen; at de,
der arbejder pa sundhedsomradet, forventes at stille op for samfun-
dets bedste, selvom lonnen ikke folger det ovrige arbejdsmarked.

4. Det er ikke nok, at de strejkende selv gor sig fri af kaldstanken, de er
nodt til at fa offentligheden med sig ogsa, eftersom man faktisk /&ke
kan forlade syge mennesker pd samme made, som en industriarbej-
der kan forlade en maskine.

Dette skete altsi et kvart arhundrede for sygeplejerskekonflikterne i
2007-08, og strejken var forholdsvis vellykket. Alligevel er det de samme
fire punkter fra 1983, der vender tilbage i 2007-08. Strejker blandt offent-
ligt ansatte kvinder er blevet hyppigere, men har deres situation egentlig
andret sige Sporgsmalet er delvist retorisk, men lad os have det i bagho-
vedet i den fortsatte fremstilling. Som navnt havde kvindebevagelsen
tilmed lige siden starten af 1970’erne forsegt at bryde med synet pa kvin-
deligt arbejde som et kald eller et udtryk for godgerenhed, forst og
fremmest pd sundhedsomradet, men ogsd pd andre omrider. Strejken i
1983 blev dokumenteret i en bog af Alasilta-Hagman og Pitko (1984),
hvis undertitel, laupendentyista palkkataistelnun, 1 en dansk oversettelse
betyder noget i retning af ”fra kristent velgorenhedsarbejde til lonkamp”.
Laupendentyo hentyder fra starten til den barmhjertige samaritans uselviske
arbejde for at hjzlpe, og kaldstanken var stadig tydeligt reprasenteret 1
debatten 1 2007 trods 30-35 drs stracben efter at 2endre det. Indferelsen af
en serskilt finsk ligestillingslov i 1987 synes heller ikke at have spillet
nogen storre rolle, andet end som en symbolsk mulighed. Finske at-
bejdsgivere havde frem til artusindskiftet ikke gjort meget for at fremme
den virkelige ligestilling i arbejdslivet, og dette uanset om arbejdsgiveren
var privat eller offentlig (Ahtela 2004).

Et gennemgiende tema i strejkerne 2007-08 var, at de strejkende
kvinder folte sig underbetalte, bade i forhold til deres ansvar, deres ar-
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bejdsbyrde og i forhold til sammenlignelige mandlige faggrupper. Dette
blev allermest tydeligt i maj 2008, da sygeplejersker 1 Danmark, Sverige
og Norge strejkede stort set samtidigt, og som den danske journalist
Mette-Line Thorup bemerkede i en temaartikel i Information den 24/5
2008, var parolerne ’péfaldende ens”. De norske sygeplejeansatte gik 1
strejke under parolen ”Flere varme hender og ligelon”. Pd det tidspunkt
var den svenske sygeplejerskekonflikt allerede inde i sin femte uge. Strej-
ken i Danmark havde varet endnu lengere (se kapitel 9), og i oktober
aret forinden havde 12.000 finske sygeplejersker, stottet af deres fagfore-
ning, Tehy, kollektivt truet med at sige op, hvis lonningerne ikke straks
blev haevet.8? For igen at citere Thorup (2008):

Kvinderne i omsorgsfagene har trukket en streg i sandet og
blast til kvindekamp. De nordiske velferdsstaters mirakel, hvor
kvindernes hoje beskeftigelsesgrad har betydet velstand og kon-
kurrencefordele, skal ikke lengere bares pa ryggen af lavtlonne-
de kvindefag.

Her finder vi linket tilbage til den nordiske model: Kvinderne har varet
beskeftiget med lonarbejde i et, internationalt set, meget stort omfang,
de har lonmeassigt ligget tattere pa maendene end 1 de fleste andre indu-
strilande, men har dog ikke ndet dem, fordi sundhedsomridet ikke hatr
samme status pd arbejdsmarkedet som produktion. P4 en made kan man
faktisk tale om en fzllesnordisk kvindeaktion, eftersom de forskellige
landes faglige organisationer henviste til hinanden og forsogte at inspire-
re medlemmerne med den fremgang, der var opndet i de andre lande.
Dette kan nok delvist forklares med, at den forst afsluttede kon-
flikt, nemlig de finske sygeplejerskers trussel om masseopsigelser, resulte-
rede i en firedrig aftale i november 2007, som gav lenstigninger pa 16-28
pct., eller 350-650 euro om maneden (Jokivuori, 2008). Hele konfliktfor-
lobet havde desuden varet ganske hurtigt. Tehy havde varslet overar-
bejdsblokade i oktober for at gennemtvinge et krav pa 25 pct. lonstig-

82. Eftersom dette kapitel omhandler nordiske konflikter, skal det for en sikkerheds skyld papeges, at
de finske sygeplejersker virkelig havde til hensigt helt at stoppe, hvis de ikke fik deres krav igennem.
Der var altsa ikke tale om en formalitet for overhovedet at fi lovlig adgang til en aktion, som i det
norske system, hvor en opsigelse, som suspenderer den individuelle ansattelseskontrakt, er en
juridisk forudsatning for at kunne strejke, men som kun har en lille betydning i praksis (Seip &
Stokke, 2002: 9-14).
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ning, og samtidig kom truslen om masseopsigelser, hvis ikke kravet gik
igennem. Allerede en miéned senere var lonkravet altsd giet igennem,
omend med visse mindre modificeringer. Regeringen havde forsogt at
stoppe masseopsigelserne med en ny lov, som skulle garantere for pati-
entsikkerheden, men trykket fra offentligheden var stort, hvilket gavnede
Tehy sterkt. Det er en gammel historisk sandhed, at succesfulde strejker
”smittet” (Thoérngvist, 1994: 108-12). Da det svenske Virdférbundet
indledte sin strejke den 21/4 2008, udtrykte finske Tehy sin fulde stotte
til de svenske kolleger. De danske sygeplejerskers slogan “Ligelon — det
handler om vilje” (Thorup, 2008), som blev trykt pa de strejkendes tro-
jer, var ligeledes taget fra Tehys annoncekampagne. Samtidig kan man
sige, at Tehy “gav tilbage”. Pi et mode i Reykjavik den 23/10 2007 hav-
de de nordiske sygeplejerskeorganisationers samarbejdsorgan, Sjuksko-
terskornas samarbete i Norden (SNN), besluttet at stotte Tehy i kampen
for ”en lon som skal afspejle syge- og sundhedsplejens vardi” (Lopare-
Johansson, 2007). Selvom det altid er svart at sammenligne lonninger pa
tvaers af nationale greenser, var de finske lonninger lavere end i de andre
nordiske lande, sd det var pa en made naturligt, at den fallesnordiske
indsats forst rettede sig mod Finland. Samtidig var det givetvis vanskeligt
at forestille sig, at sygeplejerskerne i Danmark, Norge eller Sverige skulle
kunne opna samme fremgang, eftersom de ikke fremstod lige sa lonmzs-
sigt bagud. Den norske ligelonskommissions arbejde dukkede ogsd op i
bdde den danske og den svenske debat.

Det kan tilfojes, at de svenske sygeplejersker ogsd overvejede
masseopsigelser, men fagforeningen, Virdférbundet, turde ikke stotte
dette af taktiske arsager. Som faglig sekreteer Eva-Lisa Krabbe sagde 1 et
interview, ville fagforeningen miste troverdighed, hvis man truede med
opsigelser, men ikke gennemforte truslen (Thorup, 2008), hvilket Vérd-
forbundet ikke kunne garantere, eftersom ansattelseskontrakterne er
individuelle, og risikoen for at std uden arbejdsleshedsforsikring ville
vare overhengende. Til trods for dette sagde adskillige sygeplejersker op
efter strejken i skuffelse over resultatet. Men for lige at skitsere situatio-
nen, sa berorte den svenske strejke i starten ca. 3.500 uddannede sygeple-
jersker pé sygehuse og i legehuse. Efterhdnden udvidedes den til totalt at
omfatte 7.000 sygeplejersker, jordemodre og laboranter, det vil sige fag-
grupper, der alle kraver en videregiende uddannelse. Virdférbundets
krav var en generel lonstigning pa 15 pct. over to ar og en mindstelon pi
22.000 SEK. Til trods for seks ugers strejke og sammenlagt 95.000 strej-
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kedage blev resultatet dog betydeligt lavere, nemlig en tredrig aftale med
et garanteret resultat pa 4 pct. forste ar, 3 pct. det nzste og 2 pct. det
tredje ar. Den gennemsnitlige stigning mélt i kroner blev ca. 1.000
SEK/mined, og mindstelonnen endte ved 21.100 SEK. Den aftale, som
Virdférbundet havde sagt nej til for strejken, 1a kun en halv pct. lavere i
centralt garanterede lonstigninger. Véirdférbundet forsvarede aftalen med,
at den ville indbringe betydeligt mere lokalt. Dette mildnede nxppe den
interne stemning her og nu, men sammenlignet med andre faggrupper pa
det svenske arbejdsmarked syntes det endelige resultat faktisk at vaere ble-
vet forholdsvis godt (Awtalsrirelsen och lonebildningen, 2008; 2009 tabel 3.1-
3.3). Her ses en interessant parallel tl Vardférbundets (dengang under
navnet SHSTF) seneste landsdackkende strejke i 1995. Pi grund af en brist
i kommunikationen mellem fagforeningens ledelse og dens medlemmer,
bredte der sig en opfattelse af, at der var et generelt tilbud om en central
lonstigning pa 5.000 SEK/maned. Det vitkelige tilbud gjaldt dog bade pa
centralt og lokalt niveau, hvilket fagforeningen ikke havde faet gjort til-
strekkeligt klart, med det resultat, at mange sygeplejersker, pa trods af en
dybest set god aftale, var meget skuffede og mange forlod tilmed fagfore-
ningen (Fransson & Thorngvist, 2004: 60-61).

Midt i de danske og svenske konflikter, den 24/5 2008, gik den
norske fagforening Unio i strejke med 3.000 offentligt ansatte i fire
kommuner og fire fylkeskommuner (amter) efter lange forhandlinger og
flere maglingsforseg. Strejken blev udvidet i flere omgange, indtil den i
alt omfattede 20.000 deltagere. Strejken sluttede den 4/6 2008 med, at
Unio accepterede en tillegsprotokol til det oprindelige maglingsforslag.
Unio opndede dermed en lonforhgjelse, man var tilfreds med, men de
vigtigste passager i tillegget omhandlede ikke detaljer om lonnen. I stedet
var det vigtigste en almen forsikring om, at Unio og modparten pd at-
bejdsgiversiden, KS, var enige om sammenhangen mellem lon og kvali-
tet 1 den offentlige sektor, eller med deres egne ord:

KS og Unio er enig om behovet for et godt lennsniva og en po-
sitiv lennsutvikling for utdanningsgruppene i kommunesektoren
som vil bidra til 4 rekruttere og beholde kompetente medarbei-
dere, styrke tjenestenes kvalitet og omdemme og bidra til 4 nd
kommunesektorens viktige velferdsoppdrag. Det er avgjorende
at medarbeiderne har den kompetansen som trengs for 4 na dis-
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se malene og at organisasjonen evner 4 gjore bruk av og utvikle
medarbeidernes kompetanse pa en optimal mate.

Til dette formal blev der nedsat et udvalg sammensat af parterne, og man
vedtog ogsd en falles formulering om at folge “likelonnskommisjonens
prinsipper om likelonn” mellem mend og kvinder (Arbeidsdepartemen-
tet, 2008). Den norske konflikt berorte dog ikke bare sygeplejen, men
ogsi store dele af den kommunale sektor, iser lererne. De fleste af de
berorte faggrupper var dog kvindedominerede, og det kensmassige
aspekt var gennemgiende under konflikten. Unio var temmelig forsigtig
med netop plejepersonalet for ikke at vaekke negative stemninger om, at
”gamle og syge” blev ramt. Det plejepersonale, der blev indkaldt til strej-
ke, var ud over sygeplejersker, ergo- og fysioterapeuter dvs. fagerupper
der ikke har kontakt med akutbehandling. (TV2-nyheterne, 23/5 2008).
Men personalet inden for plejen var ikke lavt prioriteret. Tvartimod
holdt Unio hardt pa kravet om, at lonnen skulle stemme bedre overens
med uddannelsesniveauet, og det var yderst vigtigt at fa hevet lonniveau-
et for sygeplejersker med specialviden, da de tjente ca. 18.000 NOK
mindre om dret end kollegerne i det offentlige sundhedsvasen. Dette
opndede man dog ikke.

Den danske sygeplejestrejke er udforligt beskrevet og diskuteret i
kapitel 9 i denne bog, og detaljerne skal derfor ikke gentages her. I stedet
vil jeg afslutningsvist pege pa nogle henholdsvis fzlles og adskillende
trek mellem de fire lande.

NOGLE AFSLUTTENDE TANKER

Ovenfor har jeg sammenlignet konflikterne i Norge 1 2007-08 med strej-
ken pa sundhedsomradet i Finland i 1983 og konstateret, at kravene var
meget ens. Strejker blandt offentligt ansatte kvinder er blevet hyppigere,
men — spurgte jeg retorisk — har deres situation egentlig @ndret sig? At
kravene var sa ens, er allerede i sig selv et beleg for, at der er grundlag-
gende ting, der ikke har @ndret sig. Alligevel er der visse tegn pi, at alt
ikke ser helt sort ud, set med de offentligt ansatte kvinders gjne. Det vil
vi se, ndr vi afslutningsvist ser pd, hvordan sygeplejerskerne i 2007-08
hindterede de fire punkter, som jeg nzvnte herover, og som forbandt
dem med konflikten 1 1983. Miske kom der nogle forbedringer, der vil
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blive bevaret? Naturligvis er det temmelig svart at udtale sig om, hvad
der bliver bevaret eller ikke. Sygeplejerskerne 1 2007-08 havde alle en
hojere formel uddannelse end de strejkende 1 1983, hvilket kan tale for,
at det er lettere at fastholde det, man opnar. P4 den anden side begyndte
den varste skonomiske krise i verden - ogsa 1 Norden - siden depressio-
nen i 30’erne mindre end et halvt ir efter, at konflikterne sluttede, hvilket
skulle tale for, at der kunne komme store problemer med at fastholde,
hvad man har opniet. Det folgende er derfor temmelig spekulativt, og
meget ma desvarre vare op til fremtiden at vise, nir nye lonaftaler har
sat perspektiv pa resultatet af strejkerne.

1. Strejkerne blev gennemfort af kvinder, der folte sig underbetalt.

Det forste punkt er selvklart lidt af en banalitet: Det er meget sjaldent, at
der ses strejker blandt grupper, der ikke foler sig underbetalt. Hvorvidt
lonnen er hoj eller lav er desuden, for en stor dels vedkommende, et
relativt begreb. At mile det pracise resultat i kroner og ore er derfor ikke
den eneste made, man kan betragte en strejkes succes pa; man ma ogsi
se p4, hvor tilfredse deltagerne er bagefter. Den finske konflikt er nem at
betegne som en succes for deltagerne. De fik — med sma variationer —
hvad de havde krevet, og efterfolgende sis ingen triste ansigter blandt
sygeplejerskerne. Det norske resultat var mere uklart, i det mindste pa
lokalt niveau, fordi der var si mange faggrupper involverede, men syge-
plejerskerne protesterede i hvert fald ikke bagefter. De ovrige to strejker
er sverere at bedomme. Det svenske Virdférbundet kom ind i en omfat-
tende debat om svigt efter strejken, da mange mente, at man havde skre-
vet under pa en for darlig aftale 1 stedet for at fortsette kampen. I dag,
neesten to ar senere, virker det dog som om, at de lokale overenskomster
har mere end kompenseret for den magre centrale overenskomst — hvil-
ket Vardférbundet hevdede var tanken, da man accepterede maglings-
forslaget 1 juni 2008. Sygeplejerskernes lonninger horer til dem, der er
steget mest pd det svenske arbejdsmarked. I alle forhandlinger er detr
ogsa det aspekt, at parternes forste bud indeholder noget at sld af pa; en
fagforening ved, at den ikke kan fi det oprindelige krav igennem. Der-
imod er det ikke altid, at dens medlemmer ved dette, hvilket er vigtigt i
det danske tilfzlde. Der var stor utilfredshed inden for Sundhedskartellet
med, at lonstigningen stoppede ved 13,3 pct. mod de kravede 15,0 pct.,
og der blev talt hojt om, at Connie Kruckow, som blev anset for den
endeligt ansvarlige, burde ga af (se kapitel 9). Ganske vist 14 det accepte-
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rede tilbud kun 0,5 pct. over et tidligere tilbud fra arbejdsgiverne, men en
stigning pa 13,3 pct. er alligevel mere end fx de norske eller svenske sy-
geplejersker turde dromme om. Hvis et sidant krav var giet igennem i
Sverige, ville det sikkert vare arbejdsgiverne, der havde kravet deres
forhandlingsleders afgang.

2. Til trods for at alt foregik efter reglerne, forsogte politikerne at stoppe strejken for
at beskytte “tredjepart”, dps. patienterne.

Et hovedtrek ved den nordiske model er, at staten normalt ikke blander
sig 1 lonforhandlinger, men i videst muligt omfang ovetlader dem til
parterne selv. Norge er delvist en undtagelse, eftersom man gennem
historien har haft et noget splittet forhold til tvangsindgreb fra statens
side, sdkaldt fwungen lonnsnemnd. Det er sket, at fagforeninger i den offent-
lige sektor bevidst har forsegt at fremprovokere sidanne tvangsindgreb
fra statens side (Seip & Stokke, 2002: 27-28). Dette var dog ikke aktuelt i
2008. Parterne har snarere styrket deres uathengighed af staten, idet man
skabte et nyt falles udvalg uden direkte statsligt indblik for at sikre, at
overenskomsten blev efterlevet. Unio var ogsa forsigtigce med, hvordan
man brugte netop plejepersonalet i strejken. I Finland truede regeringen
ganske vist med en tvangslov for at forhindre masseopsigelser, den blev
dog aldrig indfort, men gav i princippet efter for Tehys krav. Den sven-
ske regering holdt sig ogsa udenfor med henvisning til den svenske tradi-
tion. Det eneste politiske parti, der tog klar stilling, var Vinsterpartiet,
som erklerede sin stotte til Vardférbundets krav. Det land, hvor de poli-
tiske partier og regeringen deltog mest, var Danmark, hvilket vi ser i
kapitel 9 i denne bog. Dette forte til en omfattende debat, ikke kun mel-
lem parterne og politikere, men ogsa blandt forskere. Selvom den danske
aftalemodel generelt blev anset for at have overtlevet, s fandtes der en
vis usikkerhed med hensyn til fremtiden. Eller som Jacobsen & Pedersen
(2010: 224) udtrykte det: Vi pastar altsa, at ‘den danske model” pd det
offentlige arbejdsmarked stir ved en kritisk skillevej, som krever nye
strategier og nye institutionelle samordningsformer, der kan tilpasse afta-
lesystemet til de nye politiske rammevilkdr”. Et interessant citat, da det
fremhaver, at det offentlige og det private arbejdsmarked maske ikke
lengere kan indeholdes 1 en og samme aftalemodel. Det normale 1 de
nordiske lande har vearet, at den offentlige og den private sektor blev
anset som dele af den samme model, men hvor den private sektor skulle
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vare “lonforende”. En lere af den danske konflikt kunne altsi vare, at
det i stedet bor betragtes som to separate modeller.

3. De, der arbejder pa sundbedsomradet, forventes at stille op for samfundets bedste,
selvom lonnen ikke folger det ovrige arbejdsmarked.

Dette krav forekom i debatten i samtlige lande. Der blev dog primert
henvist til, at samfundsekonomien ikke ville kunne klare de lonstignin-
ger, som sygeplejerskerne krevede, og at det ville fore til “kompensa-
tionskrav” fra andre faggrupper. Det er et faktum, at dette argument blev
fremfort af arbejdsgiverorganisationer i alle fire nordiske lande. At be-
skaeftigelsen inden for sundhedsomradet skulle vaere et kald, blev aldrig
nevnt udtrykkeligt — det ville nok vere politisk umuligt nu om dage.
Derimod ligger det underforstiet i ideen om, at netop de offentligt ansat-
te, dvs. de “ikke-produktive” fag, er dem, som skal tage samfundsansvar
for, at de andre grupper kan kreve “kompensation”, det vil sige grupper
inden for industrien, der producerer vaerdi. Alligevel kan man ane en vis
fremgang pa dette punkt, forst og fremmest 1 Norge, Finland og Sverige,
i og med at fagkundskaberne si tydeligt fremhaves som grund til en
hojere lon. Uanset om sundhedsomradet er et kald, si er det 1 hvert til-
felde et kald, der krever hoj faglig viden og derfor skal vare flere penge
verd. Hvis mennesker bruger flere 4r pa uddannelse, skal de marke, at
de fir en okonomisk kompensation senere i livet, ellers stoppet nyrekrut-
teringen af sygeplejersker. Et argument, som var unikt i den danske de-
bat, var derimod, at fagene i den offentlige sektor er ekstra attraktive
med ansattelsessikkerhed og et lavere arbejdstempo, og at det er detfor,
kvinder soger over 1 den offentlige sektor (se kapitel 9). Selvom argu-
mentet gjaldt den offentlige sektor i almindelighed, ikke bare sundheds-
omradet, er det vanskeligt at forestille sig, at et lignende argument ville
have nogen fremtid 1 de andre tre nordiske lande.

4. Det er ikke nok, at de strejkende sely frigor sig fra kaldstanken, de ma ogsa fi
offentligheden med sig.

Dette punkt krever mere udferlige studier, end jeg har haft mulighed for
her, men det virker som om, at stemningen for de strejkende har varet staer-
kere end stemningen z#od dem, 1 hvert fald i Danmark, Finland og Sverige.

Hvis vi opsummerer pd fordele og ulemper virker det derfor som om, at
sygeplejerskerne som kollektiv er giet mere styrket end svakket ud af
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strejkerne i 2007-08. Om dette kan fastholdes, eller maske endda bliver
begyndelsen pd en opadgiende tendens, ma tiden dog vise.
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KAPITEL 12

LIGEL@ON: ANALYSER
OG TILTAG

ERLING BARTH®

LIGELONSKOMMISSIONEN I NORGE

Den 16. juni 2006 oprettede regeringen Stoltenberg en kommission for
at give en samlet beskrivelse af lonforskellene mellem kvinder og mand 1
Norge og for at vurdere, hvad der kan bidrage til at reducere lonforskel-
lene. Kommissionen blev ledet af Anne Enger, som er bide tidligere
minister og partileder for Senterpartiet i Norge. Den ovrige kommission
bestod af forskere og eksperter.8* Den 21. februar 2008 afleverede kom-
missionen sin indstilling ”Ken og leon. Fakta og analyser for likestilling og
likelon” NOU, 2008:6. I kommisoriet stod bl.a.:

Kommissionen ma tage udgangspunkt i, at arbejdsmarkedets
parter er ansvarlige for gennemforelse af lonforhandlinger og
overneskomster.

Kommissionen skal drefte forskellige arsager til lonfor-
skelle mellem kvinder og mend, herunder betydningen af det
konsopdelte arbejdsmarked.

83. Artiklen er oversat fra norsk, dette gaelder ogsd alle citater. Artiklen er en del af rapporteringen
fra NFR Projektnr.: 194379/S20 ved ’Institutt for samfunnsforskning', Oslo og ESOP, Universi-
tetet i Oslo.

84. Kommissionens ovrige medlemmer var Anne-Jorund Berg, Hege Brakhus, Tom Colbjornsen,
Oddbjorn Raaum, Torgreir Aarvaar Stokke og Hege Torp og undertegnede.
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Kommissionen skal vurdere, hvad der kan bidrage til at
reducere lonforskellene mellem kvinder og mand.

Et forslag om en ligelonskommission havde varet fremme i kelvandet pa
den norske Magt- og demokratiudredningen (NOU, 2003:19). Forslaget
kom oprindeligt fra Uddannelsesgruppens Hovedorganisation, som organi-
serer mange af de store uddannelsesgrupper i den offentlige sektor, eksem-
pelvis lerere og sygeplejersker. Forslaget blev senere stottet af Ligestillings-
ombudet i Norge. Den daverende regering Bondevik II fulgte ikke op pa
forslaget. Regeringen Stoltenberg 11, som var en koalition mellem Arbejder-
partiet, Sosialistisk Venstreparti og Senterpartiet, tog imidlertid forslaget med
1 sit politiske program, Soria Moria-erkleringen. I erkleringen hedder det, at
”der mé fores en arbejdslivspolitik, hvor ligestilling og ligelon, udviklingsmu-
ligheder og adgang til kompetenceopbygning er centrale elementet” og at
regeringen vil “oprette en ligelonskommission”. Ligelonkommissionen blev
en ckspertkommission, med en tilknyttet referencegruppe bestdende af re-
prasentanter fra hovedorganisationerne pa arbejdsmarkedet, bade fra ar-
bejdsgiver- og lenmodtagersiden.

Kommissionens forslag, som dakker bade arbejdsliv og familie-
politik, har skabt stor debat i Norge, og flere af forslagene har faet poli-
tisk gennemslagskraft. I disse tider positionerer parterne pa arbejdsmar-
kedet sig i forhold til et af Kommissionens centrale forslag: et lonloft for
kvindefag i den offentlige sektor og en ligelonpulje i den private sektor. 1
dette kapitel diskuterer jeg arsagerne til lonforskelle mellem kvinder og
mend og begrunder, hvorfor jeg mener, forslagene fra Ligelonkommis-
sionen kan veare fornuftige tiltag, hvis formalet er at udjevne lonforskel-
lene mellem kvinder og mand. Danmark og Norge ligner hinanden tilpas
meget, ndr det gelder londannelse, ligestilling, familiepolitik og arbejds-
marked, sd jeg hiber diskussionen ogsi kan have interesse her.

LONFORSKELLENE I NORGE ER OMTRENT SOM I DANMARK

Ligelonskommissionen prasenterede tal for bruttolongabet mellem
kvinder og maend i Europa.’> I 2004 var bruttolongabet for EU-25 (og

85. Tallene, som er indhentet fra Statistisk Sentralbyri, stammer bla. fra Eurostat. Bruttolongab er
defineret som forskellen i gennemsnitlig bruttotimelon mellem kvinder og mand i procent af
meands timelon. Se ogsa Deding & Wong (2004) for en detaljeret liste for EU-25.
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EU-15) ca. 15 pct. I Norge var det tilsvarende longab 16 pct., mens det
var 17 pct. 1 Danmark og Sverige. Selvom de nordiske lande er kendt for
en hoj grad af ligestilling mellem konnene, er vi altsa ikke langt fremme
pé dette omrade. Paradoksalt nok kan en af grundene til dette netop vere
en hoj grad af ligestilling: Hoj beskeftigelsesgrad blandt kvinder betyder
bla., at kvinder, som i andre lande er hjemmegaende, er pa arbejdsmar-
kedet i Norden, og at en del arbejde, som i andre lande udferes i hjem-
met, er organiseret som lonarbejde 1 her. Alt i alt kan dette bidrage til at
trekke gennemsnitslonnen for kvinder ned.

Ligelonskommissionen har gennemgiet mange analyser af lon-
forskelle mellem kvinder og mznd i Norge. Resultaterne fra disse er
sammenlignelige med tal fra undersogelser af det danske arbejdsmarked.
Data Gupta et al. (2000) undersoger drtierne for 1990 og finder, at mens
longabet faldt 1 perioden for 1970, stagnerede det hen mod slutningen af
1970’erne. Ligelonskommissionen rapporterer et faldende longab i Nor-
ge frem til midten af 1980’erne med en efterfolgende stagnation. Nyere
analyser for Danmark er gennemfort af Deding & Wong (2004) og De-
ding & Larsen (2008). De finder et bruttolongab i ”fortjeneste pr. lonti-
me” pd ca. 16 pct. for perioden 1997 til 2006.8 Nir der i analyserne kon-
trolleres for forskelle i humankapital, i sektor og 1 branche, mindskes
lonforskellen til ca. 10 pct. Den norske Ligelonkommission finder et
tilsvarende monster for Norge baseret pé lonstatistikken for samme tids-
periode. Deding & Larsen (2008) viser videre, hvordan lengabet falder
ydetligere, nir man kontrollerer for forskellige egenskaber ved stillingen.
Monsteret fra de norske undersogelser er helt tilsvarende. I en underso-
gelse baseret pa Levekirsundersogelserne 1 Norge, som er en sporge-
skemaundersogelse med selvrapporteret lon, falder longabet fra 18 til
under 10 pct., ndr man kontrollerer for 110 forskellige stillingsbetegnel-
ser. Ligelonskommissionen diskuterede ogsd resultater, som viste, at
lonforskellene er sma og knapt statistisk signifikante, nar man sammen-
ligner kvinder og mand i samme virksomhed inden for samme stillings-
kategori (se fx Petersen, 2002). Dette tyder pa, at direkte lonmzessig di-
skrimination af kvinder og mand i samme stilling ikke er szrligt udbredt.
Lonforskellene opstir som folge af, at kvinder og maend varetager for-
skellige stillinger. Ofte er det sddan, at stillingsbetegnelser fungerer som
et instrument til at tildele lon. Derfor kan brugen af alt for detaljerede

806. Se ogsd Datta Gupta et al. (2000) for en analyse for Danmark for értiet for.
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stillingsbetegnelser 1 analysen betyde, at man ogsd kontrollerer for lonni-
veauet i sig selv.

For bade Norge og Danmark er hovedresultatet, at der gennem-
gdende er lavere lon i brancher og sektorer, hvor der er relativt flere
kvinder. Det, at lonforskellene falder, nar vi kontrollerer for stilling, be-
tyder desuden, at kvindedominerede fag giver darligere lon end mands-
dominerede. Lonforskellene haenger altsd systematisk sammen med se-
gregering af arbejdsmarkedet. Kvinder og maend er forskelligt fordelt pa
forskellige brancher og sektorer, pd forskellige fag og pa forskellige stil-
linger inden for de enkelte fag. Det slidende er, at segregeringen er si
systematisk: Kvinderne er gennemgdende i job med lavere lon end
meand. Retningen pd sammenhangen er imidlertid ikke klar: Er det kvin-
defagene, der bliver ditligere betalt, eller er det snarere sidan, at de dar-
ligst betalte job bliver kvindedominerede?

ER LONFORSKELLENE RETFARDIGE?

Det er mange arsager til lonforskelle mellem forskellige lonmodtagere.
Nogle knytter sig til forskelle i kompetence og specielle egenskaber, nog-
le til forskelle i indsats og hardt arbejde, nogle kompenserer for ulemper
ved arbejdet, og nogle knytter sig til forhandlingsmagt. Mange forskelle i
lon er slet og ret et udslag af held og uheld: Man kan vere den rigtige
person pé det rette sted og pa det rigtige tidspunkt, eller man kan blive
”fanget” 1 et dérligt job med ringe muligheder. Ifolge den enkleste oko-
nomiske markedsmodel vil lonforskellene reflektere produktivitets-
forskelle mellem forskellige grupper af ansatte. Men selvom produktivi-
tetsforskelle var det eneste, som 14 bag lonforskellene, er det fortsat
kontroversielt, om lon efter produktivitetsforskelle ville give en refferdig
fordeling. Mange vil lave en skelnen mellem produktivitetsforskelle, som
er et resultat af egne valg og investeringer, som for eksempel tid brugt til
uddannelse, og forskelle, som resultat af forhold, som er grundleggende
uden for den enkeltes kontrol, som for eksempel specielle talenter eller
forskellige former for funktionsnedszttelser. Samtidig er lon ikke det
eneste, som har betydning i forhold til et job. Nogle job indeholder
andre typer af belonning, som forskellige former for frynsegoder, eller
modsat forskellige ulemper, som for eksempel stoj eller helbredsricisi.
Ofte opfattes lonforskelle pa baggrund af forskellige kvalifikationer, jus-
teret for andre goder eller ulemper knyttet til jobbet, som legitime og
retfaerdige, selvom der som regel er stor uenighed om, hvilke kvalifika-
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tioner som skal txlle med, hvilke ulemper som bor give tilleg, og hvor
stor lonkompensationen ber vare.

Men det er ikke bare kvalifikationer og kvaliteter ved jobbet, der
teller 1 lonfastsattelsen. Forskellig markedsstyrke, forskellig forhand-
lingsstyrke eller ofte slet og ret tilfeeldigheder har betydning. Bade lon-
modtagere og arbejdsgivere bruger meget energi og mange ressourcer pi
at oge deres markedsstyrke, pavirke konkurrenceforholdene og pa at
manovrere sig ind i gunstige forhandlingspositioner. Medierne er fulde af
eksempler pa denne type adferd. Pa arbejdsmarkedet er der virksom-
heder med forskellige typer af lonpolitik. Nogle forseger at pavirke re-
kruttering, motivation og afgang ved at give hgjere lon, andre satser pad at
konkurrere pa pris og holder omkostningerne lavest mulige. Der findes
bide gode og darlige job inden for alle erhverv, og hvem der havner i de
gode, og hvem der havner i de dérlige job, er dels noget, man kan pa-
virke, dels et sporgsmal om held eller uheld.

Der er altsd en lang rackke faktorer, som bestemmer lonniveauet
for den enkelte, og der er stor uenighed om, hvilke arsager til lonforskel-
lene som er legitime og retferdige, og hvor store eventuelle lonforskelle
bor vare. Hvordan skal vi vurdere lonforskellene mellem kvinder og
meznd? En ofte anvendt médde at undersoge lonforskellene mellem kvin-
der og mand pa er netop at lave regressionsanalyser af den slags, som
blev omtalt i forrige afsnit. Man kontrollerer for flere og flere faktorer,
som er knyttet til den enkeltes kompetencer og egenskaber ved job-
omrédet eller selve jobbet. Man har i hver model stadig en ~uforklaret”
lonforskel mellem konnene. Enkelte tolker den tilbagevarende forskel
som et mal for kensdiskrimination.

DISKRIMINATION
Med diskrimination mener vi som regel forskelsbehandling af ellers ens perso-
ner af forskelligt kon (eller hudfarve, seksuel orientering eller andre ken-
detegn). Definitionen er vanskelig at operationalisere, hovedsageligt fordi
der er uenighed om, hvad vi mener med ’ellers ens personer’. Vi kommer
bla. ud i den svare skelnen mellem forskelle, som er et resultat af egne
valg, og forskelle som folge af forskellige muligheder. Diskriminations-
begrebet bruges som regel om uretferdig eller illegitim forskelsbehand-
ling. Ofte klassificeres diskrimination i folgende to dimensioner:

For det forste kan man skelne mellem forskellige typer af di-
skrimination, efter bvor forskelsbehandlingen opstar, som for eksempel mel-
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lem (1) ren londiskrimination, defineret som lonforskelle mellem ellers
ens personer 1 samme stilling eller job i samme virksomhed, (2) stillings-
eller ansxttelsesdiskrimination, som handler om tilgangen til job, og til
sidst (3) vardisetningsdiskrimination, som opstar, nir job af “samme
veerdl” aflones forskelligt (se Petersen, 2002). I vores lande er omfanget
af ren londiskrimination altsd begranset, 1 hvert fald nir vi méler dette pa
populationsniveau. Lonforskellene mellem kvinder og mand opstir ho-
vedsageligt som folge af, at kvinder havner i dérligere betalte job, eller at
de job, som kvinderne har, er darligere betalt. Der er naturligvis mange
andre grunde til lonforskelle mellem job og segregering af kvinder og
mend mellem forskellige job end diskrimination.

For det andet kan man skelne mellem forskellige typer diskrimi-
nation, efter hvilke drsagsmekanismer der ligger bag forskelsbehandlingen.
Her skelner vi ofte mellem klassisk eller holdningsbaseret diskrimination,
statistisk diskrimination eller monopsonistisk diskrimination. Det er vig-
tigt at forstd, hvilke mekanismer der ligger bag en eventuel diskriminati-
on af kvinder pd arbejdsmarkedet. Lad os derfor beskrive de enkelte
teorier hver for sig.

Klassisk diskrimination opstir som folge af negative holdninger i
forhold til enkelte grupper. Becker (1971) kaldte dette for ”taste” diskri-
mination. Arbejdsgiverne er villige til at betale ekstra for at have ansatte
fra andre grupper end den diskriminerede. En grundleggende forstaelse
fra Beckers arbejde er, at diskrimination ikke kan betale sig: Hvis der er
diskriminerende lonforskelle pa arbejdsmarkedet, vil det ud fra en ren
okonomisk betragtning udmente sig i anszttelsen af netop den diskrimi-
nerede gruppe, slet og ret fordi det er billigere arbejdskraft. Diskrimi-
nationen kan vare et udtryk for ”distaste” mod kvinder pa arbejdsmar-
kedet, men kan ogsd vare et udtryk for stereotype forestillinger om, hvil-
ke opgaver kvinder kan og ikke kan udfere lige sd godt som mznd. Fordi
diskriminerende adfaerd ikke kan betale sig, méd denne af type holdninger
vaere gennemgribende pd arbejdsmarkedet, hvis teorien skal kunne have
noget pi sig, ellers vil diskriminerende arbejdsgivere ganske enkelt blive
udkonkurrerede. Selvom der skulle vare noget om péstanden om, at
mend foretraekker at ansatte mand, er der nu sd mange kvinder i norske
virksomheder, der er involveret 1 ansattelsesprocedurer og ledelse, at ren
holdningsbaseret diskrimination nappe kan vere en dominerende forkla-
ring pé lonforskellene. Konkurrence mellem virksomheder vil ogsa virke
1 retning af at fjerne denne type diskrimination over tid. Lad os derfor se
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p4 to andre typer af diskrimination, som ogsa viser sig at vare givtige for
arbejdsgiveren.

Statistisk  diskrimination er baseret pa manglende information.
Arbejdsgiveren har ikke fuld viden om hver enkel lonmodtagers
produktivitet, og danner derfor opfattelser ud fra egenskaber, som kan
observeres. Kon er en sidan observerbar egenskab. Der er to typer af
statistisk diskrimination (se fx Aigner & Cain, 1977): For det forste kan
der vare forskelle i gennemsnitlig produktivitet, nar vi sammenligner
lonmodtagere med samme observerbare kvalifikationer. Sddanne for-
skelle kan eksempelvis opstd, hvis gennemsnitsmanden satser mere pd en
karriere 1 arbejdslivet end gennemsnitskvinden. I dette tilfeelde vil dygtige
kvinder blive diskrimineret, fordi de ikke vurderes ud fra deres egne
egenskaber, men snarere bliver vurderet ud fra gennemsnitskvindens
egenskaber. For det andet kan der vare forskelle i spredningen af
egenskaber mellem mand og kvinder. Hvis der er storre spredning i pro-
duktivitet blandt kvinder end mand, for eksempel fordi mange kvinder
bruger mere af deres arbejdsindsats pa omsorgsopgaver i hjemmet, kan
arbejdsgiverne opleve, at det er mere risikabelt at ansztte en kvinde end
en mand. Dette kan fore til, at arbejdsgiveren skal have en risikopremie
(eller snarere rabat) for at ansatte kvinder.

Statistisk diskrimination kan altsa opstd bade baseret pa forskelle i
spredning i produktivitet og baseret pa forskelle mellem gruppegennem-
snit. Det er usikkerheden om den enkeltes produktive egenskaber, som er
arsag til forskelsbehandlingen. Men det betyder jo, at man skulle forvente,
at problemet blev mindre over tid; nir den enkelte fir vist sig frem pa
arbejdsmarkedet, skulle usikkerheden blive mindre. Hvis statistisk
diskrimination var vigtig, ville vi derfor forvente, at lonforskellene var
seetlig store 1 begyndelsen, men at forskelle mellem konnene blev mindre,
jo lengere tid de havde varet pa arbejdsmarkedet. Men i praksis viser det
sig, at lonforskellene mellem kvinder og mend er mindre for kvinder
tidligt 1 kartrieren end for kvinder, som har lengere erhvervserfaring (se for
eksempel Schene, 2004), hvilket kan tyde pa, at statistisk diskrimination
ikke er en hovedforklaring pa lonforskellene mellem kvinder og mzend.

Monopsonistisk  diskrimination er baseret pa markedsstyrke. En
monopsonist er en eneaftager pa et marked. Pa arbejdsmarkedet kan det
for eksempel vare en stor dominerende virksomhed i en lille by. Et
andet eksempel kan vere den offentlige sektor, som er eneaftager af
bestemte faggrupper, som for eksempel lerere eller sygeplejersker. Men
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ogsd 1 virtksomheder, der opererer pa et arbejdsmarked med mange
konkurrenter, kan arbejdsgiverne have forskellig grad af markedsstyrke.
Et tegn pd markedsstyrke er, at virksomheden kan sztte lonnen ned
uden at miste alle ansatte. Sporgsmalet er: Hvor lonfolsomt er arbejds-
udbuddet, som retter sig mod den enkelte virksomhed? Joan Robinson
(1933) foreslog, at lonforskelle mellem kvinder og mand netop var base-
ret pé forskelle i lonfolsomhed. Dette blev lenge set som en interessant
teori, men uden sxrlig betydning for lenforskellene i praksis. Grunden
var for det forste, at rene monopsonister af typen forstiet som
dominerende virksomheder er relativt sjzldne og ofte ikke er et varigt
fenomen. Den offentlige sektor som eneaftager er ogsd et fenomen,
som stort set er begrenset til nogle fa fag i sméd lande med en stor
offentlig sektor. For det andet ser det ud til, at jobudbuddet for kvinder
er relativt lonfolsomt, i hvert fald for den del af kvinderne, som har
hjemmearbejde som forste alternativ.

Nyere forskning (se for eksempel Manning, 2003) har imidlertid
vist, at monopsoni-teorien har mere pa sig i praksis end tidligere antaget,
serligt fordi det viser sig, at virksomheder har markedsstyrke ogsa pa
ordinzre arbejdsmarkeder. Selv smi friktioner i arbejdsmatrkedet skaber
grobund for monopsonistisk adfaerd blandt virksomheder, netop fordi folk
1 storre eller mindre grad er last fast pd deres arbejdsplads. Virksomheder-
ne vezlger hver deres lonpolitik, og princippet om lige lon for lige arbejde
bliver brudt pa tvers af virksomheder. Nar virksomhedernes lenpolitik er
rettet mod at rekruttere og beholde ansatte i forhold til alternative job i
andre virksomheder, kan den enkelte tabe pd at vare loyal og ikke true
med at sige op, hver gang der er mulighed for en marginal lenstigning
uden for virksomheden. Dette er netop en variant af Robinsons idé om
monopsonistisk diskrimination. Barth & Dale-Olsen (2009) finder empi-
risk beleg for, at kvinders jobmobilitet er mindre lonfolsom end meands
jobmobilitet. Denne forskel kan give arbejdsgiverne et incitament til
monopsonistisk diskrimination af kvinder.

TRADITIONEL ARBEJDSDELING

I forste halvdel af forrige arhundrede var arbejdsdelingen i hjemmene
preget af specialisering: Den traditionelle arbejdsdeling mellem konnene
indebar, at manden havde lonarbejde, mens kvinderne var hjemme-
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giende. Lonforskelle pd arbejdsmarkedet bidrog til denne specialisering:
Hvis manden tjente mere end kvinden, kunne det bedst betale sig for
parret at fordele arbejdet netop sidan, at kvinden arbejdede mest
hjemme og han mest ude. Denne specialisering betod ogsi, at maends
fordele pa arbejdsmarkedet ogedes over tid, bla. fordi de oparbejdede
mere erhvervserfaring end kvinder. I dag har kvinderne halet kraftigt ind
pd mend, nar det gelder erhvervssaktivitet. Alligevel er det fortsat sddan,
at hjemmene ofte folger et traditionelt monster, nir det gelder arbejds-
fordeling, sxrligt nar det drejer sig om omsorg for bernene.

Nir et par fir born, eger mand ofte arbejdstiden, mens kvinder
reducerer den. Hardoy & Schene (2004) har vist, at kvinder med bern
har lavere lon end kvinder uden bern. Tabet i lon ved at fi born er i
samme storrelsesorden som det, man ville tabe ved at miste mellem et og
to drs erhvervserfaring. Denne sammenhang er vist i figur 2, som er
hentet fra deres rapport. Hver sojle viser den procentvise forskel i lon
sammenlignet med personer af samme kon, samme alder, uddannelse,
fodeland, civilstatus og branche, men som ikke har bern. Vi ser, at i
2003, efter kontrol for alder, uddannelse osv., tjener kvinder med et barn
ca. 1,5 pct. mindre end kvinder uden born, kvinder med to bern tjener
2,5 pct. mindre end kvinder uden bern, og kvinder med tre eller flere
born tjener nasten 6 pct. mindre end kvinder uden bern. For meend er
det omvendt, nir vi sammenligner med mand uden born. Dette er ikke
noedvendigvis kun et udtryk for en kausal effekt af at fa born, der kan
vare andre forskelle mellem personer med og uden born. Men tallene
giver alligevel et indtryk af betydningen af arbejdsdelingen i familien pa
de observerede lonforskelle. Simonsen & Skipper (2009) finder tilsvaren-
de resultater for Danmark og konkluderer, at netop fraver fra arbejds-
livet er en vasentlig faktor bag denne lonforskel.

Med den traditionelle arbejdsdeling kunne det ogsa bedre betale
sig for mand end for kvinder at investere i uddannelse. Maend i lenge
langt foran kvinder i uddannelsesniveau, hvilket bidrog til lonforskellene
mellem kvinder og mand. I dag er kvinderne i ferd med at indhente
mend, ogsd nir det gelder uddannelsesniveau. Dette betyder meget for
de gennemsnitlige lonforskelle, men det betyder ogsi meget for
erhvervsaktiviteten, og for hvor meget mand og kvinder satser pd at
investere 1 sine arbejdsmarkedskompetencer. Udjevningen, nar det
gzlder uddannelse, har imidlertid taget lengst tid, nar det galder top-
stillinger. Det kommer af, at man ogsa skal have lang erhvervserfaring
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for at komme i betragtning, nar det gxlder topstillingerne. Der har detfor
veret en betydelig forsinkelse, nar det gelder indhentningen péa den ovre
del af arbejdsmarkedet, bl.a. pd grund af forskelle i uddannelsesniveau,
men ogsa pa grund af forskelle i typen af uddannelse. Det tog fx lang tid,
ogsd efter uddannelsesboomet for kvinder, for kvinderne indtog
civilokonom- og civilingeniorstudierne i stort omfang.

FIGUR 12.1.
Sammenhaengen mellem bgrn og timelgn for kvinder og maend. Pro-
cent lenforskel, heltidsansatte.
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Anm.: Tallene er baseret pa multivariat regressionsanalyse, hvor der ogsa er kotrolleret for
potentiel erhvervserfaring, uddannelse, bopeel, civilstand, branche og nationalitet.
Kilde: Hardoy & Schene (2004).

Forskelle i human- eller videnskapital spiller ikke lengere nogen stor rolle
for at forklare timelonsforskellene mellem kvinder og maend. Dette
bekraftes ogsa 1 studierne fra Danmark (se fx Deding & Larsen, 2008).
Men kvinder og mand vezlger fortsat traditionelt med hensyn til
fagomrade og erhverv. En teori om lenforskelle mellem mands- og
kvindedomineret arbejde tog udgangspunkt netop i erhvervsvalg, nemlig
“crowding” hypotesen (se Bergman, 1974). Denne hypotese tog
udgangspunkt i, at serligt kvinder havner inden for et begrenset antal job.
Grunden til dette kunne vare, at kvinder valger mere snavert end mand,
eller den kunne vaere, at kun fa erhverv er dbne for kvinder. Hvis dette er
tilfeldet, vil udbuddet af arbejdskraft blive stort inden for de kvinde-
dominerede erhverv med lavere lon som resultat. Lonforskellene hanger
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noje sammen med konssegregeringen pi arbejdsmarkedet. Der er et sam-
spil mellem fordelingen af lon og fordelingen af kvinder og mznd mellem
sektorer, brancher, fag og stillinger. Crowding hypotesen kan miske have
noget pd sig, 1 hvert fald for de meget populere kvindefag. Men det er nok
lidt forenklet at give samvariationen mellem lon og ken hele skylden for de
snevrere erhvervsvalgmuligheder for kvinder. Det er fortsat sidan, at
kvinder tjener mindre, ogsd i mandsdominerede fag, og hele lonforskellen
kan ikke forklares ved, at der er nogle fa store kvindefag.

Nogle vil hevde, at forskelle mellem faggrupper er retferdige, hvis
de er et udtryk for produktivitetsforskelle mellem fagene. Men hvad sker
der, hvis vi giver en gruppe lenmodtagere lav lon? For det forste kan
mindre produktive virksomheder ovetleve lengere pia markedet, hvis de
kan have folk ansat pd lav lon. Faggrupper med lav lon kan derfor have
lettere ved at finde arbejde i lavproduktive virksomheder. Af samme grund
vil arbejdsgivere fortsxtte med at ansatte folk, lige sd leenge som den sidst
ansatte bidrager lige sd meget til produktionsvardien, som den lon han
eller hun koster. Med aftagende marginalproduktivitet fir vi ansat flere
personer, nar lonnen er lav, fordi arbejdsgiverne kan slose” mere med
billig arbejdskraft. Alt i alt betyder dette, at grupper med lav lon oftere er i
mindre produktive job. Arsagspilen kan derfor gi begge veje: Lav
produktivitet kan medfore lav lon, men lav lon kan samtidig medfore lav
produktivitet. Dette forhold vanskeliggor diskussionen om lenforskelle
mellem kvinder og mezend: Hvis kvinder bliver darligere betalt, er der ogsa
grund til at forvente, at de 1 gennemsnit oftere er i mindre produktive job -
netop fordi de bliver dérligere betalt.

FORHANDLINGSSTYRKE

I lande som Norge og Danmark er det forhandlinger og overenskomster,
som bestemmer lonnen for et stort flertal af lonmodtagerne. Nergaard &
Stokke (2005) viser, at forhandlingssystemet star sterkt i Norge ogsa i
dette arhundrede. Storrelsen af forhandlingslonnen bliver dels bestemt af
fagforeningernes medlemstal, dels af hvilke konfliktmidler fagforening-
erne har til radighed. Det afgorende sporgsmal er ofte: Hvad taber
arbejdsgivere og lenmodtagere, hvis man ikke bliver enige? Selvom der
er mange konflikter, er det alligevel oftest sidan, at partene bliver enige,
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for en konflikt bliver realiseret, men samtidig er det netop muligheden for
konflikt, som bestemmer udfaldet af forhandlingerne.

Grupper med svagere tilknytning til arbejdsmarkedet har mindre
tilbojelighed til at organisere sig. Mange kvinder er organiseret, men det
er bla. fordi mange kvinder arbejder i den offentlige sektor, hvor graden
af organisering er hoj. I den offentlige sektor moder de en sterk for-
handlingsmodpart, som i mange tilfelde ogsid er eneaftager af deres
arbejdskraft. Kvinder i private virksomheder og kvinder pa deltid har
lavere organisationsgrad. Desuden kan der vere andre faktorer, der gor,
at kvinder i mindre grad er tilbojelige til at gi i konflikt eller i mindre
grad er i stand til at ramme arbejdsgiveren under en konflikt. Der er ogsa
mulige sammenhange mellem forhandlingsniveau og kvindernes
forhandlingsstyrke, bl.a. fordi en centralisering af forhandlingsniveauet
virker sammenpressende pi lonforskelle generelt. Men nir vi ser
empirisk pd dette, finder vi ikke belag for, at forhandlingsstyrke kan vaere
hele historien, nir det gzelder lonforskelle mellem kvinder og mand. For
det forste opretholdes forskellene mellem kvinder og mand i analyser,
som kontrollerer for organisering og forhandlingsniveau. For det andet
vatierer empirien, nar det gelder effekterne af decentraliseringen af lon-
forhandlingerne. For eksempel viser Barth & Mastekaasa (1989), at der
er storre lonforskelle mellem kvinder og mand i virksomheder i omréider
med centraliserede lonforhandlinger end i virksomheder med lokale
forhandlinger, og Schene (2004) viser, at lonforskelle mellem kvinder og
mend blev mindre i en periode med decentralisering af lonfastsattelsen i
staten siden begyndelsen af 1990’erne. Samtidig reducerer centralisering
lonforskelle mellem virksomheder, hvilket stort set ogsa reducerer ogsa
longabet mellem kvinder og mand (Blau & Kahn, 1992).

Forskelle i forhandlingssystemet kan bidrage til at forklare nogle
af lonforskellene. Torp & Schone (2005) analyserer bla. lenforskelle
mellem kvinder og mand i den offentlige og private sektor i perioden
1997-2003. Analyserne er baseret pa grunddata til SSB’s Lonstatistikk.
Analyserne er begraenset til heltidsansatte. Analysevariablen er timelon. I
analyserne benyttes bruttolonfradrag og nettolonfradrag. Analyserne
laves szrskilt for fire forskellige uddannelsesniveauer. Bruttolonfradrag
angiver, hvor meget lavere lon kvinder har sammenlignet med meand pa
samme uddannelsesniveau. Nettolonfradraget angiver, hvor meget lavere
lon kvinder har, ndr der ogsd kontrolleres for potentiel erhvervserfaring
og sektor (privat versus offentlig), dvs. nir analyserne sammenligner
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kvinder og maend pd samme uddannelsesniveau, med samme potentielle
erhvervserfaring, og som arbejder 1 samme sektor.

TABEL 12.1
Fradrag i lgn for kvinder efter uddannelse, brutto og netto. Procent
lavere timelgn for kvinder, hele gkonomien 1997-2003.

1897 1999 2001 2003

Bruttolenfradrag

- grundskole -12,8 -12,7 -13,3 -13,3
- videregdende skole -13,5 -13,8 -141 -13,8
- universitet og hejskole, lavere grad -19,6 -20,2 -205 -19,8
- universitet og hgjskole, hgjere grad -159 -17,6 -17.4 -17,2
Nettolenfradrag

- grundskole -115 -11,3 -11,3 -11.2
- videregdende skole -116 -119 -11,7 -118
- universitet og hgjskole, lavere grad -11,8 -12,4 -11,9 -11.2
- universitet og hejskole, hgjere grad -7,46 -94 -9,0 -8,5

Anm.: Tabellen viser lanfradrag (forskel) i lan for kvinder sammenlignet med meend. Brutto =
forskel i gennemsnitslen mellem kvinder og maend inden for hver uddannelsesgruppe. Netto =
kontrolleret for sektor (offentlig versus privat) og potentiel erhvervserfaring (regressionsana-
lyser med logaritmen til beregnet timelan som afhaengig variabel). Separate analyser for hver
uddannelsesgruppe.

Kilde: Torp & Schgne (2005).

Tabel 12.1 viser, at bruttolenfradraget er storst for lenmodtagere med
universitets- og professionsuddannelse af lavere grad (ca. 20 pct.), noget
lavere for universitets- og professionsuddannelse af hojere grad og
mindst for lenmodtagere kun med grundskole (ca. 13 pct.). Det ser altsa
ud, som om lenforskellene er storst blandt personer med lengere uddan-
nelse. Men nar vi kontrollerer for, hvilken sektor man er ansat i, 2ndrer
dette resultat sig: Nettolenfradraget er mindst for lonmodtagere med uni-
versitets- og professionsuddannelse af hojere grad (akademikere), ca. 8
pct. 1 2003. For de tre andre uddannelsesgrupper ligger lonfradraget pa
ca. 12 pct. Nettolonfradraget er mindre end bruttofradraget for alle fire
uddannelsesniveauer, og forskellen mellem brutto og netto er sxrlig stor
for lonmodtagere med lengere uddannelse. Dette skyldes, at kvinder og
meznd med lengere uddannelse oftere arbejder 1 den offentlige sektor,
som betaler mindre for investering 1 uddannelse end den privat sektor.
Nir den offentlige sektor belonner uddannelse mindre, gar dette sarligt
ud over mange af de kvindedominerede uddannelser.
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SELVFORSTARKENDE MEKANISMER

Nogle drsager til lonforskelle har med udbudssiden at gore, mens andre
har med eftersporgselssiden at gore. Dette skel er vigtigt, bla. fordi
forhold pd udbudssiden ofte handler sig om egne valg, mens forhold pa
eftersporgselssiden ofte vil vaere afgorende for den enkeltes muligheder.
Faktorer, som har med udbudssiden at gore, er for eksempel
arbejdsdeling 1 hjemmet, investeringer i uddannelse, erhvervsvalg eller
sogeadferd pd arbejdsmarkedet. Faktorer, som har med eftersporgsels-
siden at gore, et for eksempel virksomhedernes lonpolitik over for for-
skellige faggrupper, hvordan stillinger fordeles pa kvinder og mand eller
diskrimination i ansattelsesprosessen. Meget af uenigheden om ligelon
handler ofte om, hvilken vagt folk legger pd valg og valgmuligheder.
Ligelonskommisionen legger vagt pa, at disse sammenhenge pavirker
hinanden gensidigt: Der er betydelig interaktion mellem mekanismer pi
bide udbuds- og eftersporgselssiden. Det betyder bla., at det kan vare
umuligt at bestemme, hvilken del af lonforskellen som skyldes kvinders
muligheder, og hvilken del der skyldes kvinders valg, netop fordi valgene
afhenger af mulighedene, og mulighedene afhxnger af valgene. Nogle
hypotetiske eksempler kan illustrere sidanne sammenhange.

Lad os forestille os, at arbejdsgiverne for eksempel pa grund af
statistisk diskrimination er mere skeptiske over for at forfremme kvinder
end mand. For eksempel fordi de tror, at kvinder 1 gennemsnit er mindre
villige til at satse pd en karriere pd arbejdsmarkedet, efter at de har fiet
born. En katriere kraver investeringer undervejs. Men 1 dette tilfzlde vil
afkastet af sidanne investeringer vare forskellige for kvinder og mand:
Hvis en kvinde i udgangspunktet har mindre chance for forfremmelse
end en mand, vil hun derfor alt andet lige vaere mindre villig til at lave
disse investeringer. Dette forer til, at kvinderne i gennemsnit vil satse
mindre péd en karriere. Hvis kvinderne i gennemsnit satser mindre pd en
karriere, bliver holdningen hos arbejdsgiverne bekraftet, og forskellen i
sandsynligheden for, at kvinder og mand bliver forfremmet, oges yder-
ligere. Og sa videre. I denne situation er det ikke tydeligt, om forskellene
kommer af forhold pd udbuds- eller eftersporgselssiden. Det, som ser ud
som mindre investeringer fra kvindernes side i dette eksempel, kan veare
et resultat af diskrimination, eller omvendt.

En tilsvarende sammenhang kan findes mellem specialisering i
hjemmet og lonforskellene pa arbejdsmarkedet. Hvis kvinden i hjemmet

232



har lavest lon pi arbejdsmarkedet, kan det betale sig for parret, at
manden arbejder mere ude, og at kvinden arbejder mere hjemme. Dette
er da ogsi det typiske monster, som man ser, nar par fir born. Den sam-
lede arbejdsbyrde oges, og manden oger typisk arbejdstiden pa arbejds-
markedet, mens kvinden oger arbejdstiden hjemme. Men dette valg i
hjemmet far konsekvenser for lonforskellene. Nar manden er mere ude
og kvinden mere hjemme, oparbejder han arbejdsmarkedsrelateret viden
og ferdigheder, mens hun i sterre grad oparbejder ferdigheder og viden
knyttet til omsorgs- og husarbejde. Der foregar en specialisering, som
giver ogede lonforskelle pa arbejdsmarkedet. Som igen pévirker arbejds-
fordelingen mellem hjem og marked. Og sd videre.

Hvis der er mindre lonforskelle mellem virksomheder i kvinde-
fagene end i mandefagene, vil maend have kraftigere incitamenter til
aktivt at soge efter nyt arbejde end kvinder. Men hvis mand er mere
aktive til at soge efter nyt arbejde, vil arbejdsgiverne i storre grad vare
nodt til at overbyde hinanden for at tiltreekke folk i mandefagene. Dette
giver storre lonforskelle mellem disse virtksomheder. Men dette medforer
netop en forsterkning af forskellene i incitamenter mellem kvinder og
mend, som vil pavirke sogeadferden. Og sd videre. Igen ser vi en sam-
menhang mellem udbuds- og eftersporgselssiden, hvor udfaldet vil vare
lavere lon og en mere sammenpresset lonstruktur for kvinder end for
mend. Igen er det vanskeligt at sige, hvad der er selve arsagen til lon-
forskellene, mulighederne pé arbejdsmarkedet eller den enkeltes valg.

Dette er typiske selvforsterkende mekanismer, som forsterker
lonforskellene. Nar lonforskellene opstar i samspil mellem mekanismer
pa flere arenaer, for eksempel bade 1 specialiseringen i hjemmene og i
virksomhedernes personalepolitik, kan vi let fd en cementering af lonfor-
skellene, netop fordi @ndringer pa ét omrade ikke fir fuld virkning, uden
at der ogsa sker xndringer pa andre omrdder. Ligelonskommissionen
foreslir da ogsd @ndringer pd flere politikomrider samtidig.

LIGELONSKOMMISSIONENS FORSLAG

Det er naturligvis alt for ambitigst at tro, at forslagene fra en kommis-
sion kan @ndre lonforskellene 1 nogen sarlig grad. Der er alt for mange
faktorer, der har betydning for opretholdelsen af status quo, sarligt nir
det gzlder relative lonninger. Der findes ingen enkle lasninger: De, som
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havder, at alle lonforskelle mellem kvinder og mand skyldes diskrimina-
tion, tager fejl, og de, som hzvder, at alle lonforskelle mellem kvinder og
meand skyldes legitime forhold som kompetencer og indsats, tager fejl.
Ligelonkommissionens forslag bygger pa en erkendelse af, at det er
arbejdsmarkedets parter, som har ansvaret for lenudviklingen 1 Norge,
herunder den offentlige sektors betydelige rolle som arbejdsgiver for de
store kvindedominerede fag. Det er umuligt at @ndre relative loninger
uden stotte fra forhandlingssystemet. Men kommissionen legger ogsi
vaegt pa samspillet mellem hjemmenes specialisering og lonfastsattelsen
pd arbejdsmarkedet. Lonforskellene er nert knyttet til konssegregering
og til arbejdsdelingen i hjemmene. Hovedforslagene er defor rettet mod
bide forhandlingssystemet og familiepolitikken.
De vigtigste forslag fra den norske ligelonkommission var, at:%7

— ”Mpyndighederne og parterne pa arbejdsmarkedet gennemforer et
lonloft for udvalgte kvindedominerede fag i den offentlige sektor.
En forudsxtning for at gennemfore lonloftet er, at der etableres en
aftale mellem parterne om, at lenveksten i den offentlige sektor kan
vare storre end i den private sektor, og at nye relative lonforhold
mellem grupper ikke udleser kompensationskrav.”

— 7Parterne pa arbejdsmarkedet, som forhandler i den private sektor,
anbefales at sette midler af til kombinerede lavtlons- og kvindepuljer
i lonforhandlingerne. Det begrundes med, at sidanne puljer ikke
nodvendigvis vil pavitke de totale rammer for lonforhandlingerne,
men at det alligevel vil indebzre en omprioritering mellem kvinde-
og mandsdominerede grupper i den private sektor.”

— 7Folketrygdlovens kapitel 14 xndres for at sikre at modre og fadre
deler foraldreorloven mere ligeligt. Andringen bestar i, at en tredje-
del af forzldreorloven reserveres til far, ligesom 1 den islandske
otlovsmodel.”

—  7Otganisationerne pd arbejdsmarkedet opfordres til at indfere en
overenskomstsikret ret til et gennemsnitligt lontilleg for lonmod-

87. Kommissionen har ogsi et forslag om at styrke ligestillings- og disktiminationsombudet samt et
forslag om at starte projekter til stotte for rekruttering af kvinder i lederjob. Et af kommissionens
medlemmer, Tom Colbjornsen, bakkede ikke op om flertallets forslag. Colbjornsen mente, at til-
tagene ville give for sma effekter til at retferdiggore sidanne indgreb i londannelsen og familier-

nes selvbestemmelse.
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tagere, som har fravaer fra arbejdspladsen pa grund af barsel — som
minimum ved tilbagekomst til arbejdspladen.”

Som en opfolgning pa forslaget om at tredele barselsorloven har den
norske regering efterfolgende oget den del af orloven, som er forbeholdt
faderen. For forzldre til born fodt fra og med 1. juli 2009 er dagpenge-
perioden oget til 56 uger med 80 pct. londakning eller 46 uger med 100
pct. londakning. Tre uger for og 6 uger umiddelbart efter fodslen er
forbeholdt moderen, mens 10 uger er forbeholdt faderen (fedrekvote).
Barselsotloven er oget med 2 uger, mens antallet af uger som er
forbeholdt faderen er oget med 4 uger.

I horingsudtalelsene efter kommissionens arbejde var der man-
ge, der stottede kommissionens forslag om bédde et lonloft for kvindefag
1 den offentlige sektor og en ligelonspulje 1 den private sektor. Blandt
andet gav bdde LO og ’Kommunenes sentralforbund’ (KS — kom-
munernes arbejdsgiverorganisation) betinget stotte til et lonloft for
kvindefag i den offentlige sektor. Fellesforbundet, derimod, som ogsa er
en del af LO, udtrykte skepsis over for bade kvindepulje i den private
sektor og et lonloft i den offentlige sektor. "Nearingslivets hovedorgani-
sation’, den dominerende arbejdsgiverorganisation i den private sektor,
var klart negativ over for indgreb i forhandlingssystemet. I den efter-
folgende tid har imidlertid bide LO og KS trukket meget af stotten
tilbage. KS er offentligt gdet ud med modstand mod et lonloft for
kvindefagene i den offentlige sektor. LO skriver i sit opleg til overens-
komstsforhandlingerne i 2010:

LO har bemarket, at regeringspartierne vil medvirke til oget lige-
lon, sidan som det kommer til udtryk i Soria Moria 1I. LO er til-
freds med, at dette skal ske gennem lendannelsens ordinare me-
kanismer, og at det er parterne, som skal afklare, hvilke grupper,
der skal prioriteres. Der ma vare enighed om, at nye relative lon-
forhold, som ligelonstiltag skaber, ikke skal udlese kompensati-
onskrav fra andre. Dette er helt afgorende for, at ligelonsprofilen
skal fi varig betydning for ligelon og ikke bare blive en forbiga-
ende stigning for enkelte grupper.

Regeringen afsatte i statsbudgettet for 2010 midler til et initiativ om en
partssammensat gruppe for at klargore grundlaget for et ligelonsloft i den
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offentlige sektor. Regeringen har ogsa for nylig signaleret, at den er villig
til at ga 1 “dialog med parterne”, hvis parterne “afklarer, om der er
grundlag for et ligelonsloft”.88 Dette er i trdid med regeringens Soria
Moria-erklaering og indebarer ingen formelle forpligtelser indtil nu.

Det er selvsagt vanskeligt at tolke de forskellige parters offent-
lige udspil for og under forhandlingene. Som nevnt i indledningen er det
derfor i skrivende stund fortsat meget spendende at folge med i, om re-
geringen og parterne pa arbejdsmarkedet vil folge op pa udredningens
forslag om egne kvindepuljer i privat sektor og et lonloft for kvinde-
fagene 1 offentlig sektor. Hvad der dernast sker med longabet mellem
kvinder og mend, stir stadig hen i det uvisse.
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