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FORORD

I 2007 var det 10 ar siden, Arbejdsmarkedsstyrelsen udgav en antologi
med titlen BRYDNINGER — Perspektiver pa det konsopdelte arbejdsmarked.
Bogen indeholdt 10 artikler fra forskere og praktikere pa omradet. Her
godt ti dr efter fandt vi, at tiden var inde til igen at skrive en antologi med
forskellige vinkler pa det kensopdelte arbejdsmarked.

Antologien Brydninger har siden sin udsendelse i 1997 fungeret
som en hyppigt anvendt grundbog for alle, der onsker overblik og indsigt
1 temaer og forskningsresultater om det konsopdelte arbejdsmarked.
Netop derfor er det vigtig med en opdatering. Er der sket en udvikling —
er konsarbejdsdelingen blevet forsterket eller formindsket i den 10-drige
periode? Samtidig har forskning pd omridet siden 90’erne opnaet nye
resultater og indsigter. Derfor er der brug for en antologi med nye artik-
ler, der tilsammen kan skabe en kvalificeret og tidssvarende introduktion
til viden om det kensopdelte arbejdsmarked.

Antologien er skrevet af en gruppe forskere, der alle i deres
forskning bidrager med vinkler til forstdelsen af det kensopdelte ar-
bejdsmarkeds mange facetter. Gruppen af forfattere havde de forste
diskussioner om indholdet pi et arbejdsseminar atholdt pa SFI i novem-
ber 2006. Der blev atholdt et midtvejsseminar pa Aalborg Universitet i
foraret 2007.
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Kapitlerne afspejler, at forfattergruppen er indbyrdes forskellige
béide, hvad angir metode, og hvad angir fag. Det betyder blandt andet,
at fordelingen af teori og empiri ikke er den samme i alle kapitler. Anto-
logiens kapitler skal betragtes som forskningsbaseret formidling.

Antologiens malgruppe ser vi som studerende pa professions-
hojskolerne, pd universiteternes 1.del og praktikere, der interesserer sig
for det konsopdelte arbejdsmarked.

Antologien er redigeret af lektor Ruth Emerek, Aalborg Univer-
sitet og seniorforsker Helle Holt, Det Nationale Forskningscenter for
Velferd, men den enkelte forfatter har selv det faglige ansvar for eget
kapitel. Hvert eneste kapitel har haft to interne referee’s fra den samlede
forfattergruppe samt en ekstern referee. Bade de interne og de eksterne
referee’s takkes for deres kommentarer og deres engagement. De ekster-
ne referee’s er: lektor Karen Sjorup, seniorkonsulent Sanne Ipsen, lektor
Ulla Hojmark Jensen, professor Ann Dorte Christensen, professor Mi-
chael Rosholm, professor Per H. Jensen, adjunkt Christina Fiig, direktor
Agi Csonka, direktor Inge Mzrkedahl, konsulent Vibeke Kold, professor
Anettte Borchorst og forsker Christina Mattson.

Det Nationale Forskningscenter for Velferd har finansieret for-
fatterseminaret samt udgivelsen af antologien. Midtvejsseminaret blev
finansieret af Aalborg Universitet. Antologien er udgivet i afdelingen for
beskaftigelse og integration.

Oktober, 2008
JORGEN SONDERGAARD
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KAPITEL 1

INDLEDNING

RUTH EMEREK & HELLE HOLT

11997 udgav Arbejdsmarkedsstyrelsen antologien Brydninger. Baggrunden
for antologien var blandt andet et onske om at undersoge, i hvilket om-
fang 80’ernes mandefagsstrategier havde haft en indflydelse pd den hori-
sontale konsarbejdsdeling — om den horisontale konsarbejdsdeling var
formindsket. Antologiens hovedkonklusioner var, at mandefagsstrategien
havde haft begraenset indflydelse pa den horisontale kensarbejdsdeling,
og at bade forskning og praksis i 90’erne havde andre temaer pa dagsor-
denen end det konsopdelte arbejdsmarked. Et af hovedtemaerne var
dengang bornefamiliernes vanskelicheder med at tilpasse arbejdsliv og
familieliv, fordi bade modre og fedre havde hoje erhvervsfrekvenser, et
andet var, om man ved at oge medarbejdernes kontrol og indflydelse pi
arbejdet kunne mindske bide de fysiske og psykiske arbejdsbelastninger.
Tidsmessig og funktionel fleksibilitet var nogle af de midler, der blev
diskuteret som losning pa bide tilpasningsproblemerne og belastnings-
problemerne.

1 2008 star vi i Danmark i en situation med hejkonjunktur med
meget lav arbejdsloshed og dermed ogsd med truende flaskehalse pi
arbejdsmarkedet. Den internationale konkurrence er blevet skarpet,
hvilket blandt andet betyder, at en del af produktion er flyttet ud til andre
lande. Vi har i Danmark en demografisk situation, hvor vi har en stor
afgang fra og en lille tilgang til arbejdsmarkedet. P4 arbejdspladserne er
den udvikling, som man kunne se kimen til i 90’erne i form af fleksibili-
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tet, fortsat. Hvor man i 90’erne diskuterede, hvordan man med fx den
tidsmassige fleksibilitet kunne tilgodese familierne, diskuterer man i
2008, hvordan man med en tidsmessig fleksibilitet kan undga, at arbejde
og fritid flyder sammen. Siden 90’erne er iser kvinders erhvervsfrekvens
og arbejdstid steget, og som det ogsd vil fremga af antologien, er en af
80’ernes fortjenester maske, at kvinder fik et oget fokus pid nedvendig-
heden af en uddannelse. Resultatet er i hvert tilfaelde, at piger og drenge i
lige hoj grad fir en uddannelse, og at kvinder er ved at overhale mand,
nir det galder de lange videregiende uddannelser. Men kvinder og
mend uddanner sig fortsat i forskellige fag og retninger, og selv med de
samme fag tillegges de forskellige faerdigheder af deres omgivelser. Bot-
nefamilierne er under sterkt tidspres og har stadig vanskeligt ved at fa
dagligdagens puslespil til at hange sammen. Arbejdsmarkedet fremstir
stadig sterkt konsopdelt, men som noget nyt er uligelonnen (som tilsyne-
ladende er bundet til kensopdelingen) igen kommet 1 fokus, og efter
mere end 30 drs opfattelse af, at formel ligestilling er det samme som reel
ligestilling, bliver der nu sat sporgsmalstegn ved, om vi faktisk har lige-
stilling i Danmark.

P4 den baggrund fandt vi det relevant igen at samle en gruppe af
forskere om en antologi, hvor den nyere forskning og viden om det
konsopdelte arbejdsmarked prasenteres. Malgruppen for antologien er
studerende og praktikere, der vil have en indfering i problemstillinger
vedrorende det keonsopdelte arbejdsmarked. Antologien indeholder ka-
pitler, der har karakter af overblikskapitler, som ser pa udviklingen i de
sidste 10 ér, og kapitler, der behandler mere specifikke temaer — temaer,
som er et produkt af deres tid. Antologien illustrerer samtidig, hvad for-
skere, der interesserer sig for ken og arbejdsmarked, i det forste drti i det
nye arhundrede anser for vasentlige forskningstemaer. Kapitlerne kan
leeses hver for sig.

HVORFOR BESKAFTIGE SIG MED KONSARBEJDSDELINGEN
PA ARBEJDSMARKEDET?

I antologien vil der blive anvendt tre ord for det samme fenomen: kons-
arbejdsdeling, kenssegregering og kensopdeling. Ved disse ord forstas
pr. definition, at kvinder og mand arbejder i hver deres arbejdsfunktio-
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ner (vertikal segregering) og pd hver deres arbejdspladser og sektorer
(horisontal segregering).

Det danske arbejdsmarked er ikke konssegregeret i den definito-
riske forstand. Der er relativt f4 mand beskaftiget 1 job, hvor der slet
ikke er kvinder ansat, og relativt fi kvinder beskeaftiget i job, hvor der
ikke er mand ansat - men det athenger selvfolgelig af, hvordan man
definerer og maler job. Vi bruger derfor primart begrebet konsarbejds-
deling i betydningen, at kvinder og mand arbejder pa forskellige omri-
der, hvor det ene kon antalsmaessigt dominerer.!

En arbejdsdeling kan som siddan bade vare nedvendig og hen-
sigtsmassig for personer med forskellige uddannelser og forskellige for-
mer for kompetencer. Det uhensigtsmassige opstir, nar arbejdsdelingen
opstir pa grund af andre forhold som ken, alder og/eller etnicitet, og nir
kvinder og mand med samme uddannelse og kompetencer ikke har
samme muligheder pd arbejdsmarkedet, si er det et problem, der kan
anskues fra flere vinkler.

Fra en arbejdsgivervinkel er konsarbejdsdelingen uonsket, da kon-
sarbejdsdelingen kan vare en medarsag til flaskehalsproblemer og vare
en hindring for fleksibiliteten pa arbejdsmarkedet.

Fra en /lonmodtagervinkel er konsarbejdsdelingen et problem, pri-
meart fordi kensarbejdsdelingen vedvarende identificeres som den storste
enkeltdrsag til longab mellem kvinder og mand, se fx. DA & LO, 2003;
Deding & Wong, 2004 og kapitel 7 i denne antologi. Desuden ma det
opfattes som ’uretferdigt’, at kvinder og mend med de samme uddan-
nelser og kvalifikationer ikke har lige adgang til alle job.

Fra en generel samfundsmessig vinkel er konsarbejdsdelingen uhel-
dig, fordi den kan vare en hindring for den bedst mulige anvendelse af
ressourcer 1 samfundet. Endvidere kan kensarbejdsdelingen bevirke, at
vilkdrene pd henholdsvis det kvindedominerede og det mandedominere-
de arbejdsmarked kommer til at fjerne sig fra hinanden, siledes at det
kvindedominerede arbejdsmarked bliver mere og mere familievenligt og
det mandedominerede arbejdsmarked mere og mere rettet mod forsor-
gelsen, hvilket kan gore det vanskeligt for bade kvinder og maend at bry-
de igennem fra det ene til det andet delarbejdsmarked.

1. Dette betyder ogsa, at nir der i antologien stir kvindedomineret eller mandedomineret, er det
udelukkende den antalsmessige dominans, der er tale om.
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Endelig er keonsarbejdsdelingen pd arbejdsmarkedet med til at
fastlase kvinder og maend i forhold til nogle konsstereotype roller i familien,
ligesom kensarbejdsdelingen i familierne er med til at fastlise kvinder og
mend 1 nogle bestemte positioner pd arbejdsmarkedet. Konsarbejds-
delingen i familien er sterkt forbundet med konsarbejdsdelingen péd at-
bejdsmarkedet

Altialt er der siledes mange grunde til, at vi vedblivende skal in-
teressere os for kensarbejdsdelingen pa arbejdsmarkedet og arbejde for
at fa den nedbrudt. Beskeftigelsesministeriet har da ogsa nedbrydningen
af det konsopdelte arbejdsmarked som et af sine prioriterede ligestil-
lingsomrider i det seneste reformprogram (Beskaftigelsesministeriet,
2000).

ARSAGER TIL KONSARBEJDSDELINGEN

Der er ikke én drsag til, at vi har et konssegregeret arbejdsmarkedet, men
mange. Nogle af arsagerne skal findes i den historiske udvikling, nogle i
den offentligt forte politik, andre i de kulturelle normer, der styrer vores
forventninger til hinanden og dermed ogsa vores adferd, og atter andre i
de strukturelle og skonomiske rammer, vi alle er underlagt. I det folgen-
de vil nogle af de vigtigste arsager blive nevnt, men langt fra dem alle.?

UDDANNELSESVALGET
En af de gengse forklaringer p4, at kvinder og mend er forskelligt place-
ret pa arbejdsmarkedet, er, at kvinder og mand har forskellige uddannel-
ser og dermed ogsé forskellige muligheder pé arbejdsmarkedet.

Kvinder og mands uddannelsesniveau nzrmer sig hinanden.
Som allerede nzvnt overhaler kvinder pa nogle omrider maendene i ud-
dannelsesniveau. Dette har da ogsd betydet, at kvinder generelt er steget i
jobhierarkierne.

Konsforskellen er til gengzxld markant i forhold til, hvilke fag-
omrider kvinder og mend vaxlger. Kvinder valger i dag uddannelser

2. For mere fyldestgorende oversigter over forklaringer og arsager til det kensopdelte arbejdsmar-
ked kan anbefales: Hojgaard, L. (1992); Beskaftigelsesministeriet (2002); Teigen, M. (2006) og
Lofstrom, A. (red.) (2004)
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meget bredt og inden for alle omrider, men der er stadig et flertal af
kvinder, der valger uddannelse inden for social- og sundhedsomridet,
kontoruddannelserne samt de humanistiske fag. Mand er snzvrere i
deres valg, idet der er omrader, hvor de udger en meget lille gruppe, fx
inden for omsorgsfagene og de padagogiske fag. Til gengzld er der et
flertal af maend, der vxlger uddannelse inden for handvarksfagene, tek-
niske fag og fag, der har med IT at gore. Denne horisontale kensopde-
ling i valg af uddannelse har betydning for, i hvilken sektor og branche
man placeres pd arbejdsmarkedet (se kapitel 2 og 5 1 denne antologi).
Uddannelse udger siledes bide en mulighed og en barriere i
forhold til at nedbryde det kensopdelte arbejdsmarked. Kvinder og
maend skal vedvarende uddanne sig, og bade kvinder og meand skal i
hojere grad geres opmarksomme pa alle muligheder i uddannelses-
systemet. Nyere analyser har nemlig vist, at bade piger og drenge, kvin-
der og mznd har nogle meget kensstereotype praeferencer og forestillin-
ger, nar de vzlger fag og arbejdsplads. Disse praferencer og forestillinger
bekraftes og fastholdes tilsyneladende i vejledningen i forhold til savel
uddannelsessystemet som arbejdsmarkedet (se kapitel 4 1 denne antolo-

gi).

ARBEJDSGIVERNES PRAFERENCER

En anden forklaring pa kensarbejdsdelingen er ’statistisk diskrimination’,
hvor arbejdsgiveren som baggrund for valg af en ny medarbejder bruger
sine forventninger til og opfattelser af, hvad fx kvinder og mand er gode
til. Disse forventninger og opfattelser er dannet pa baggrund af andres
eller egne tidligere erfaringer med forskellige grupper vedrorende effekti-
vitet, dygtighed, venlighed, fraver osv. Denne ’gennemsnitlige’ viden om
forskellige grupper kan betyde, at arbejdsgiveren til et job ikke ensker at
ansatte en person fra en bestemt gruppe, det vare sig en kvinde, en
mand eller evt. en person med anden etnisk herkomst end dansk. Den
statistiske diskrimination kan selvfelgelig ogsa vere kombineret med
reelle fordomme mod beskaftigelse af bestemte grupper (se kapitel 6, 8
og 9 1 denne antologi).
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DEN OFFENTLIGE POLITIK OG STRUKTURERING AF
HVERDAGSLIVET

Den offentlige politik pavirker mulighederne for at tilpasse arbejdsliv og
familieliv og dermed ogsd mulighederne for faedres og medres deltagelse
pa arbejdsmarkedet (Olsen, 2005; Olsen, 2007; Borchorst, 2003). Lov-
givningen og finansieringen af barsels- og forzldreorlov har stor betyd-
ning for forzldres udbud af arbejdskraft. De seneste data viser, at kvin-
dernes barsels-/foraldreotlov er steget arligt siden @ndringen af barsels
og foraldreorloven i 2002 — til i gennemsnit 275 dage — medens mand
stadig 1 gennemsnit bruger 22 dage, hvilket svarer til 7,4 pct. af orloven
(Danmarks Statistik, 2008 — for born fodt i 2006). Kommunernes dag-
pasningstilbud har ligeledes betydning for arbejdsudbudet. Antallet af
institutionspladser samt abningstider og lukkedage strukturerer hverda-
gen for familier med bern i pasningsalderen. Denne strukturering kan
have betydning for foraldrenes valg af beskaftigelse, og forventningerne
om et familieliv med bern kan endog have betydning for isr kvindernes
valg af uddannelse (se kapitel 3 i denne antologi). Omridet vedrorende
den offentlige politik og dennes bidrag til struktureringen af bernefamili-
ens hverdag bliver dog ikke szrskilt behandlet i antologien.

KONSARBEJDSDELINGEN I FAMILIEN

En af drsagerne til, at kensarbejdsdelingen pa arbejdsmarkedet er sd sejli-
vet, er, at bade forventningerne til og i mange tilfxlde den reelle konsar-
bejdsdeling i familierne har betydning for bide den enkeltes udbud af
arbejdskraft og arbejdsgivernes eftersporgsel efter et bestemt kon. Man
kan sige, at konsarbejdsdeling i familien er med til at fastholde kensar-
bejdsdeling pa arbejdsmarkedet og omvendt.

En rakke undersogelser har dokumenteret, at der i disse ar sker
endringer 1 konsarbejdsdelingen i familierne (Deding et al., 2006; Olsen,
20006). Men det er stadig kvinderne, der har ansvaret for det tidsbundne —
ikke-fleksible arbejde, hvilket pévirker det daglige tidspres (Emerek,
1989; Lausten & Sjorup, 2003; og kapitel 12 i denne antologi ). Andrin-
gerne pavirker kvinders og mends adferd pa arbejdsmarkedet, men si
lenge mandene stadig i familien, af arbejdsgiverne og af kollegaer be-
tragtes som hovedforsorgere og kvinderne som hovedomsorgsydere, si
er kvinder og maend i et eller andet omfang fastldst i deres muligheder pa
arbejdsmarkedet. Disse konsstereotype forventninger til de to ken er
serligt tydelige, nir kvinder arbejder pd mandedominerede arbejdsplad-
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set, eller mand arbejder pd kvindedominerede arbejdspladser (se kapit-
lerne 2, 10, 11 og 13 i denne antologi).

ANTOLOGIENS OPBYGNING OG KONKLUSIONER

I antologien ser vi pd udviklingen i det kensopdelte arbejdsmarked (kapi-
tel 2), 1 demografi og fertilitet (kapitel 3) samt i uddannelsesvalget (kapitel
5). Samstemmende for de tre kapitler er, at der inden for alle tre omrader
er sket @ndringer i det sidste ti ar. Ruth Emerek og Helle Holt konkluderer 1
kapitel 2, at der sarligt er sket @ndringer i den vertikale konsarbejdsde-
ling, sdledes at kvinder er steget noget i stillingshierarkierne. Men samti-
dig ser det ud til, at den horisontale konsarbejdsdeling stadig er markant
til trods for de strukturelle @ndringer pd arbejdsmarkedet i den seneste
tidrsperiode. Den noget treege udvikling i den vertikale konsarbejdsde-
ling, set i relation til kvinders stigende uddannelsesniveau, skyldes blandt
andet mekanismer, som isxr bliver synlige pa arbejdspladsniveau. Meka-
nismer, som er med til at fastholde kvinder og mand i bestemte roller pa
arbejdspladserne, og som dermed er med til at skabe den sakaldte gli-
dende konsarbejdsdeling.

Lisbeth Knudsen beskriver fertilitetsudviklingen 1 kapitel 3 og dis-
kuterer, hvad der bestemmer hvad — om ensket om en bestemt familie-
storrelse bestemmer uddannelse og erhvervsvalg, eller om erhvervsvalget
og uddannelsen bestemmer familiestorrelsen.

Inge Henningsen ser 1 kapitel 5 pd tilgang og optag pd de forskellige
typer af uddannelser, og hun konkluderer, at kvinder og mand vealger
forskelligt, bade nar det galder grundleggende uddannelser, og nar det
gelder erhvervskompetencegivende uddannelser. Hun konstaterer end-
videre, at det er sverere for kvinder end for mand at fi den uddannelse,
de onsker, selv om der 1 dag er flere kvinder end meand, der ender med at
gennemfore en erhvervskompetencegivende uddannelse. Der er en rak-
ke mandeuddannelser, der hvert ar har ledige pladser, mens der hvert 4r
bliver afvist mange pa kvindeuddannelser, der eftersporges af bade de
uddannelsessogende og arbejdsmarkedet. Dimensioneringen af uddan-
nelserne har siledes ogsi betydning for det konsopdelte arbejdsmarked.

Et andet forhold, der har betydning i direkte forlengelse af
ovenstdende, er vejledningssystemet, som Szze Lebn behandler i kapitel 4.
Hun konkluderer med udgangspunkt i den eksisterende vejledningsteori
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og en undersogelse af vejledningspraksis i den danske folkeskole, at vej-
ledningsteorien i nogen grad synes at styre den praktiske vejledning, og at
denne teori ikke styrker det kensutraditionelle uddannelsesvalg. Samtidig
papeger kapitlet, at der faktisk eksisterer vejledningsteori, der kan styrke
de utraditionelle valg. Denne teoti anvendes dog generelt set ikke 1 prak-
sis.

Lis Hojgaard giver i kapitel 6 et overblik over den vertikale kon-
sarbejdsdeling pd det danske arbejdsmarked. Hun tager udgangspunkt i
to perspektiver, der hver for sig og tilsammen giver en beskrivelse af
kvinder og mands fordeling i jobhierarkierne og nogle bud p4 édrsagerne
til denne fordeling: Tallenes perspektiv viser, at kvinder er underrepra-
senteret pa lederniveau, og at der sker en udvikling, men langsomt. Kul-
turens perspektiv fokuserer pa de processer, der dagligt foregar pd hver
eneste arbejdsplads, og som producerer, reproducerer og @ndrer konne-
de hierarkier i organisationer. Kulturens perspektiv viser, at der er mange
processer og organisationsinterne relationer, som vi forst lige er begyndt
at begribe.

Det kensopdelte arbejdsmarked har mange konsekvenser. En af
dem er, at kvinder og mand far ulige lon. Dette tema behandler Sanne
Udsen 1 kapitel 7. Hun praesenterer og diskuterer de forskellige lonbegre-
ber og retter en sterk kritik mod anvendelsen af *fortjenesten pr. praste-
ret lontime’ som grundlag for undersogelser af lonforskelle. Hun vender
samtidig problemstillingen pd hovedet i forhold til den gengse behand-
ling af emnet, idet hun ser pd, om det sakaldte gode-bundt, dvs. lon,
sociale goder, frynsegoder mv., har betydning for, hvor henholdsvis
kvinder og mand udbyder deres arbejdskraft. Hun konkluderer, at lige-
som kensarbejdsdelingen kan have betydning for lengabet, kan sammen-
setningen af lonnen have betydning for, hvor kvinder og mand placerer
sig pd arbejdsmarkedet. Konsarbejdsdelingen kan saledes have sin egen
inerti.

Herefter slipper antologien de mere overordnede problem-
stillinger og vender sig mod de mere tidstypiske temaer. Som skrevet i
indledningen kan konsarbejdsdelingen skyldes andre forhold end kon,
nemlig fx etnisk oprindelse og alder. Lonmodtagere med anden etnisk
baggrund end dansk og lonmodtagere over en vis alder har i serlig grad
preget den offentlige debat her i dette arti. For begge grupper har debat-
ten kredset om omfanget af arbejdsmarkedsdeltagelse, men hvor
sporgsmalet om indvandrerne har varet, om de overhovedet kunne
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komme i beskeftigelse, har sporgsmilet om de @ldre lonmodtagere va-
ret, hvordan man kan holde dem pa arbejdsmarkedet lengst muligt. Dis-
se to temaer behandles i de naste to kapitler.

Vibeke Jacobsen undersoger, hvilke typer af job kvinder og mend
med oprindelse i ikke-vestlige lande har. 1 overensstemmelse med andre
undersogelser viser kapitel 8, at disse indvandrere er placeret lengere
nede i stillingshierarkiet og inden for andre brancher end danskerne.
Analyserne viser endvidere, at indvandrerne fra ikke-vestlige lande fir et
mindre atkast (malt ved stillingskategoriernes hierarkiske placering) af
deres uddannelse end danskere. Endelig viser analyserne, at kvindelige
indvandreres erhvervsfrekvenser er lavere end mandlige indvandreres og
danske kvinders, ligesom de er placeret lavere i stillingshierarkierne end
mandlige indvandrere og danske kvinder. De kvindelige indvandrere fra
ikke-vestlige lande bliver siledes bade ramt af at vare kvinde og af at
vere indvandrer med anden etnisk baggrund end dansk.

Mona Larsen ser 1 kapitel 9 pa, om det kensopdelte arbejds-
marked kan bidrage til en forklaring pa, at kvinder trekker sig tilbage fra
arbejdsmarkedet tidligere end mand. De gennemforte analyser viser, at
forhold som uddannelse, forudgiende ledighed, antal arbejdstimer, ind-
komst, fysisk krevende arbejde og muligheder for at tilrettelegge eget
arbejde kan bidrage til at forklare, at kvinder trakker sig tidligere tilbage
fra arbejdsmarkedet end mand. I en tid, hvor det diskuteres, hvordan
man kan holde pd lonmodtagerne lengst muligt, ma det saledes konstate-
res, at kvinders placering pd arbejdsmarkedet ikke er uden betydning.
Mona Larsen konkluderer, at det konsopdelte arbejdsmarked har betyd-
ning for tilbagetrakningsadferden.

De to efterfolgende kapitler i denne del af antologien omhandler
henholdsvis kvinder i mandefag og mand i kvindefag. Disse studier viser
med al onskelig tydelighed, at bide kvinder og mand har nogle meget
sterke forventninger til det andet kon, og at dette kommer tydeligt frem,
nir et kon bryder ind pa arbejdspladser, hvor det andet keon antals-
meessigt dominerer.

Stine Thidemann Faber har fulgt nogle kvindelige betjente i deres
arbejde. Kvinder udgor en minoritet i det danske politi og konfronteres
dagligt med betydningen af kon. Beretninger i kapitel 10 om, hvordan
kvindelige politibetjente forholder sig til deres arbejde, og ikke mindst
hvordan de oplever, at ’arbejdslivet’ forholder sig til dem, vidner om, at
det bestemt ikke er uproblematisk at vare kvinde i et mandefag, og at det
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trods mange drs ligestillingsarbejde stadig er vanskeligt at bryde med de
traditionelle konsmonstre pa arbejdsmarkedet.

Det samme beskrtiver Steen Baagoe 1 kapitel 11, blot med omvendt
fortegn. Her er det analyser af mand, der har bevaget sig ind 1 daginsti-
tutionernes kvindeverdener, der er i fokus. Med udgangspunkt i konkrete
observationer i bernehaver diskuterer kapitlet, hvad der sker, nar maend
treeder ind i det peedagogiske arbejde med born. Kapitlet papeger, hvor-
dan mand ofte kan opleve, at de kompetencer og otienteringer, de for-
ventes at bringe med sig til daginstitutionerne, og som sa ofte i den of-
fentlige debat beskrives som sezrlige og uundverlige, ogsd ofte indebzrer,
at deres bidrag anses — savel af dem selv som af det kvindelige personale
— som perifer.

Et andet tema, som har fyldt meget i den offentlige debat i de
sidste 20 ar, er bornefamiliernes udfordringer med kampen for at fi ar-
bejdsliv og familieliv til at henge sammen. Som allerede pdpeget har
konsarbejdsdelingen i familien stor indflydelse pa konsarbejdsdelingen pa
arbejdsmarkedet. Mette Deding & Mette Lausten diskuterer i kapitel 12
sammenhangen 1 konsarbejdsdelingen i familien og pa arbejdsmarkedet
ud fra et datamateriale bestdende af beskzftigede meodre og fxdre, der
alle lever i parforhold. De konkluderer, at det stadig i mange familier er
sadan, at manden bruger flere timer end kvinden pd betalt arbejde pa
arbejdsmarkedet, mens kvinden bruger flere timer end manden pa ube-
talt husarbejde — og is@r pd det tidsbundne ikke-fleksible arbejde. Endvi-
dere er kvinden stadig overvejende ansvarlig for bernene i familien.
Mange kvinder har siledes i hojere grad end mend dobbeltarbejde og
lever under et storre pres med at fi tidspuslespillet til at gd op. En mulig
pris for dette er mere stress og en storre folelse af tidspres i hverdagen
for kvinderne.

Lotte Bloksgaard griber problemstillingen kvalitativt an i kapitel 13
og undersoger, hvorledes arbejdspladskulturen er med til at fastholde
konsarbejdsdelingen i familierne. 1 forseget pa at imedekomme konflik-
ten mellem arbejds- og familieliv udarbejder moderne virksomheder 1
stigende grad politikker om ’familievenlighed’. Samtidig teenkes der dog
typisk hverken familievenlighed eller kon i udarbejdelsen af krav til ’den
gode medarbejdet’ og i vardisattelse af kompetencer i forbindelse med
belonning. Kapitlet setter fokus pa kompetencekrav, bla. i tre konkrete
virksomheder, og satter kravene i relation til familiepolitikker, foraldre-
skab og kon. Kapitlet paviser, at der ofte er modstrid mellem medarbej-
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dernes familieforpligtelser og forventningerne pa arbejdspladsen, hvor
der belonnes ud fra kriterier som tilstedevarelse og stabilitet. Og at for-
modede konsneutrale belonningsvarktojer og familievenlige tiltag kan
bidrage til fastholdelse af kensuligheder pa arbejdspladsniveau, fordi de
ikke medtenker forskellige forventninger til og prioriteringer hos kvinder
og meand i forhold til arbejds- og familieliv.

Antologien afsluttes med kapitel 14, der peger fremad og per-
spektiverer antologiens ovrige kapitler. Dette kapitel har vi bedt vores
svenske kollega Lena Gonds om at skrive. Hun konstaterer primart med
baggrund i svenske forhold, at vi stadig 50 ar efter 1960’ernes ligestil-
lingsdebat har et konsopdelt arbejdsmarked og ulige lon for de to kon.
Den skandinaviske velferdsstat har skabt forudsatningerne for, at kvin-
der overhovedet kan deltage pa arbejdsmarkedet, men der mangler stadig
meget, for vi kan tale om kvinder og mands lige muligheder pa arbejds-
markedet. Sdvel dbne som skjulte mekanismer bidrager til at genskabe
konsarbejdsdelingen i arbejdslivet, selvom — hvilket denne antologi ogsi
viser — der sker zndringer i forskellige fags konssammensatning over tid.
Lena Gonis ser flere positive udviklingstrak, nemlig at kvinder i dag ses
som tilvaekstfaktor i okonomien i stedet for udelukkende som en om-
kostning. Hun ser ogsa kvinders ogede uddannelsesniveau som en mu-
lighed for, at de kan stige i jobhierarkierne. Til gengzld er hun bekymret
for, om netop det hojere uddannelsesniveau vil skabe en oget ulighed i
samfundet generelt. Sporgsmilet er, hvordan de nordiske velfzrdsstaters
omfordelingsmekanismer vil klare en oget ulighed. Findes der okono-
misk og socialt rum i arbejdslivet til nye roller og nye opgaver for bade
mend og kvinder?

Skal vi konkludere péd antologiens samlede budskaber, md det
veere, at ja, der sker en udvikling pa mange omrader. P4 positivsiden vil vi
(med modifikationer) fremheeve:

— Kvinders uddannelse: De unge kvinder er i dag lige sd veluddannede
som unge mand — eller maske mere — selvom ikke alle kan komme
ind pa deres drommeuddannelse.

— Kovinder i vakstomriderne: De kvindedominerede omrider er i
vakst, mens de mandedominerede omrider forsvinder. Dette kan i
sig selv fore til en opbledning af den horisontale konsarbejdsdeling,
idet mend vil sege mod de kvindedominerede omrader.
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Kvinder stiger i jobhierarkierne pa grund af de hejere uddannelser.
Der er dog stadig ikke ligestilling — heller ikke, nar der tages hojde
for kvinders og mands forskellige fag - og andelen af kvinder blandt
ledere péd 24,3 pct. i Danmark er lav i forhold til EU, hvor gennem-
snittet ligger pa 32,6 pct. (BEuropean Commission, 2008).

Mend tager i stigende omfang del 1 familielivet, selvom det fortsat er
kvinderne, der laver det mest tidsbundne arbejde i familien blandt
smdbernsforaldrene.

Nyere organisationsformer passer godt til kvinder — men kvinderne
rammes ogsa 1 dem af konsstereotype forventninger.

Kvinder og mand i kensutraditionelle fag baner vejen — selvom det
for den enkelte kan opleves som sveart at vere den eneste mand pa
en kvindedomineret arbejdsplads eller den eneste kvinde pa en man-
dedomineret arbejdsplads.

P4 negativsiden er der fortsat mange mekanismer, der konserverer og

forstorrer uligheden:
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Vejledningssystemet og det deraf folgende uddannelsesvalg er stadigt
preget af nogle bestemte forventninger til de to ken — selvom det
fremstar, som om kvinder og mand har lige muligheder, har de ikke
frie valg.

Den glidende konsarbejdsdeling pd arbejdspladsniveau sker ofte
umearkeligt. Den er en del af den komplekse proces, der konstruerer
det sociale kon. Processens kompleksitet er endnu ikke til fulde af-
dxkket, men vi kan konstatere, at konsarbejdsdelingen pa arbejds-
pladsniveau tilsyneladende vedvarende genskabes.

De konsstereotype forventninger, vi har til hinanden bade i familien
og pa arbejdspladsen, virker hemmende for at se de muligheder, der
eksisterer uanset keon.

Indvandrerkvinder og «ldre kvinder rammes ekstra, fordi uligheder-
ne mellem kvinder og mand forstorres for ikke-vestlige indvandrere
og xldre pa arbejdsmarkedet.

Uligelonnen er rimelig konstant, og forskellen pd kvinders og mands
lon pi 18 pct. er stor — bade set i relation til den sammenpressede
danske lonsstruktur og 1 forhold til EU-gennemsnittet pa 15 pct.
(European Commission, 2008).



Det ser ud til, at uddannelse virker opblodende pa den vertikale segrege-
ring, men den horisontale segregering er tilsyneladende ret fastlast - ud-
dannelse alene er ikke svaret pa spergsmalet om, hvordan man mindsker
konsarbejdsdelingen pa arbejdsmarkedet. Hvis andringsprocessen mod
et arbejdsmarked med lige muligheder og frie valg skal speedes op, mi
der formentlig sattes ind pd flere fronter: i vejledningen, i uddannelses-
systemet, i familien og pa arbejdspladserne. Et mantra ma vare at folde
de lige muligheder for begge kon ud — i stedet for som i dag at indsnavre
og i nogle tilfelde ligefrem lukke af for mulighederne — og indskraenke de
frie valg.
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KAPITEL 2

DET KONSOPDELTE DANSKE
ARBEJDSMARKED

RUTH EMEREK & HELLE HOLT

RESUME

Dette kapitel bestér af to dele. Forste del indeholder en kort beskrivelse
af udviklingen i konssegregeringen pa det danske arbejdsmarked og en
kvantitativ undersogelse af udviklingen af konssegregeringen i tidret
1997-2006. Denne del har som formal at give den nedvendige empiriske
baggrund for en diskussion af kenssegregeringen i Danmark. Anden del
af kapitlet fokuserer pa, hvordan kenssegregering sniger sig ind pé at-
bejdspladsniveau, og viser, hvordan den glidende kensarbejdsdeling pa
den enkelte arbejdsplads bevirker, at kvinder og maend — pa trods af
samme udgangspunkt i form af samme uddannelse — alligevel ender med
forskelligt jobindhold, forskellige arbejdsvilkdr, udviklingsmuligheder,
avancementsmuligheder og forskellig lon. Formalet med denne del er at
vise, at der ud over den umiddelbart registrertbare konssegregering pi
brancher og stillinger ogsa er mekanismer pé arbejdspladsen, der pavirker
segregeringen.
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KONSARBEJDSDELINGEN PA DET DANSKE
ARBEJDSMARKED

I Danmark tages det for givet, at unge kvinder ligesom unge mand har
erhvervsarbejde som en vasentlig del af deres livsperspektiv; de skal
uddannes, blive selvforsergende og vere en fuldt integreret del af ar-
bejdsstyrken. Det viser sig blandt andet i de offentlige myndigheders
prognoser og handlingsplaner for beskaftigelse (se fx Beskaftigelsesmi-
nisteriet, 2005), hvor der ikke tages hensyn til, at arbejdsstyrken har to
kon. I disse planer diskuteres kon kun i forbindelse med den relativt hoje
konssegregering i Danmark og de eventuelle flaskehalse pa arbejdsmar-
kedet — iser i den private sektor.

Kvinderne udgor nesten halvdelen af alle beskaftigede i Dan-
mark, 47 pct. i de seneste opgorelser fra 2000, og deres erhvervsfrekvens
er pa mere end 70 pct., nir den opgores bredt for alle kvinder 1 den er-
hvervsaktive aldersgruppe 16-66 drige.* For de 25-59 drige kvinder er
erhvervsfrekvensen endnu hojere — omkring 80 pct. (Statistikbanken,
20006). Men kvinderne befinder sig pa andre omrader af arbejdsmarkedet
end mandene, og det danske arbejdsmarked er stadig ved indgangen til
det ny drtusinde sterkt konssegregeret og fremstir som et af de mest
konssegregerede arbejdsmarkeder i EU. Kvinder og mand fordeler sig
forskelligt bade pd brancher (horisontalt) og pd beskaftigelsesmassig
status (vertikalt). Den folgende relativt grove opgorelse over lonmodta-
gere pd beskeftigelsesmaessig status og branche viser tydeligt forskellen
(tabel 2.1).

3. Den private sektor omfatter godt 50 pct. af de kvindelige og ca. 80 pct. af de mandlige be-
skaftigede (Holt et al., 2000).

4. Personerne i den erhvervsaktive aldersgruppe er alle potentielt erhvervsaktive — dvs. alle perso-
ner over 16 4r og under pensionsalderen pa 67 ir, der stadig var gaeldende for de xldste alders-
grupper i 2006. Erhvervsfrekvensen i en aldersgruppe er andelen af personer i arbejdsstyrken
(beskaftigede og arbejdslose) i forhold til alle i aldersgruppen.
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Kvindernes andel af lanmodtagere (lm.)(16-66 ar) i forskellige beskaeftigelseskategorier (vertikal fordeling) og brancher

(horisontal fordeling) - Januar 2006.
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pct. pct. pct. pct. pct. pct. pct. pct. pct. 1000 pct. pct. pct.
o Topleder 100 12,9 8,5 73 21,7 199 20,3 45,6 26,4 69 2,8 15 4,0
% lm. hgjeste niveau 26,0 28,3 19,3 139 37,3 27,5 27,9 57.4 476 328 131 129 13,4
< Im. mellem niveau 30,3 42,6 28,2 26,8 41,6 29,6 474 81,2 61,3 454 18,2 229 13,7
©
£  lm. grundniveau 214 28,7 279 8,0 491 34,4 60,9 79,3 50,2 1019 40,8 422 396
= Andrelm. 24,7 34,9 12,3 2,7 41,3 169 51,9 56,2 42,6 219 8,8 7.7 938
lm. u.n.a 27,0 36,3 213 139 46,6 16,0 40,4 46,2 38,3 407 16,3 129 19,6
Talt 251 31,4 24,1 9.4 45,4 27,6 45,7 69,3 48,6 2495 100 100 100
Personer i alt i 1000 44 371 13 158 449 158 332 950 2495
Fordeling
(kvinder og maend) 18 155 05 6,1 17,6 6,4 13,7 38,4 100
Fordeling - kvinder 09 9,6 03 12 16,8 3,6 133 54,0 100
Fordeling - maend 2,6 19,8 08 112 19,2 89 149 22,7 100

Note: Data stammer fra den Register Baserede Statistik (Januar 2006), der indeholder alle danskere. Lenmodtagere i alderen 16-66 ar er fordelt efter beskeeftigelses-
status (6 niveauer) og 8 overordnede brancher. Hertil kommer 'Uoplyst Erhverv', hvor der dog er mindre end 1000 lenmodtagere placeret T stvtnote

6¢

Kilde: Statistikbanken og Dokumentation, Danmarks Statistik.



Kvinderne udger mere end to tredjedele (69,3 pct.) af alle ansatte inden
for *Offentlige og personlige tjenesteydelser’, som omfatter mere end en
tredjedel (38,4 pct.) af alle lonmodtagere. Mere end halvdelen (54 pct.) af
de kvindelige lonmodtagere findes i denne branche, der samtidig beskaef-
tiger mindre end en fjerdedel (22,7 pct.) af de mandlige lonmodtagere.
Der er dog ogsa flest mand beskaftiget inden for ‘Offentlige og person-
lige tjenesteydelser’. Kvinderne er mere eller mindre underreprasentere-
de i de ovrige brancher, den mindste kvindeandel findes inden for 'Byg-
ge- og anlegsvirksomhed’, hvor de kvindelige lonmodtagere udger min-
dre end 10 pct. 3

Selvsteendige og medhjalpende xgtefaller, der ikke er med i ta-
bel 2.1, udgor en stadig mindre andel af de beskzftigede — 1 2006 hhv.
6,3 pct. og 0,3 pct. af alle beskaftigede. Det er primart mand, der er
selvstendige erhvervsdrivende, kvinderne udger ca. en fjerdedel, men
mere end 90 pct. af de medhjelpende mgtefxller. De kvindelige selv-
stendige findes primart inden for *Offentlige og personlige tjenesteydel-
ser’, blandt andet som leger, tandleger og dyrlaeger, hvor de udger mere
end halvdelen, og inden for ’Handel, hotel- og restaurationsvirksomhed’,
hvor de udgor nasten en tredjedel. Den storste gruppe selvstendige
mend — nxsten en fjerdedel — findes fortsat inden for landbruget, hvor
ogsid den storste gruppe medarbejdende kvindelige wgtefeller findes
(Statistikbanken).

Blandt lonmodtagerne er kvinderne iser overrepraesenterede
blandt ’Lenmodtagere pid mellemniveau’ (med arbejde som fx laborant,
sygeplejerske og padagog), hvor de udgor nasten to tredjedele (61,3 pct.)
af de ansatte, samtidig er de iser underrepresenterede blandt "Toplede-
re’, dvs. blandt personer med ledelsesarbejde pd overste administrative
plan i smd og store virksomheder og organisationer — uanset arbejdets
krav til ferdighedsniveau. En topleder kunne vare leder af en bornehave,
en stor virksomhed som fx Novo eller leder af en entreprenorvirksom-
hed. Kvindeandelen blandt toplederne i Danmark er i 2006 kun omkring

5. Tidligere sagde man péd baggrund af opgorelserne fra Danmarks Statistik, at kvinderne placerede
sig inden for f4 omrider — hvorimod mandene i hojere grad fordelte sig over hele arbejdsmarke-
det. Men det skyldtes, at kategoriseringen var meget finere pi mandenes arbejdsmarked, fx var
der 16 forskellige typer mekanikere, hvorimod omsorgsarbejdet ikke var differentieret (se fx
Holt, 1988), hvilket det stadig ikke er i szrlig hoj grad.
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en fjerdedel, hvilket er et stykke under EU-gennemsnittet pa en tredjedel
(European Commission, 2008).

Over- og underreprasentation i stillingskategorierne gor sig i
store trek ogsd galdende inden for de enkelte brancher. Det betyder
blandt andet, at kvindernes andel af topledere er endnu lavere i industri-
en, hvor kvindeandelen blandt lenmodtagerne er mindre end en tredjedel
(31,4 pct.), kun hver ottende topleder (12,9 pct.) er her en kvinde, hvor-
imod nasten halvdelen (45,6 pct.) af toplederne i ’Offentlige og personli-
ge tjenesteydelser’ er kvinder.

UDVIKLINGEN - I STORE TRAK

Det danske arbejdsmarked ser fundamentalt anderledes ud i starten af
det 21. arhundrede end det gjorde i det forrige drhundrede, hvor kvin-
derne fra 60’erne i store tal begyndte at stremme ud pa arbejdsmarkedet
(figur 2.1). Forskellen mellem kvindernes og mandenes erhvervsaktivitet
er faldet fra mere end 50 pct. til ca. 7 pct. 1 perioden fra midten af det 20.
arhundrede til starten af det 21. arhundrede.

I forste del af perioden blev kvinderne kontorassistenter bade i
den private og offentlige sektor. De blev ansat til omsorgsarbejde i den
sterkt voksende offentlige sektor, der blev mere end fordoblet i perioden
1960-1972. Kvinderne blev endvidere ansat som industriarbejdere isaer
inden for narings- og nydelsesmiddel, tekstil, fodtej og beklaedning samt
elektronik, hvor der var sket vasentlige tekniske fornyelser, og hvor lon-
nen var relativt lav (Borchorst et al., 1977). Siden er behovet for arbejds-
kraft i industrien blevet betydeligt mindre pga. den globale arbejdsdeling.
Produktionen er flyttet til andre lande, det gzlder fx produktionen af
tobak, tekstil, bekledning og fodtej. Desuden er produktionen i industri-
en blevet mindre arbejdskraftintensiv pga. den fortsatte teknologiske
udvikling, det gzlder fx inden for drikkevareindustrien, og den teknolo-
giske udvikling har mindsket behovet for kontorassistenter i den gam-
meldags forstand. Kun det kvindedominerede omsorgsarbejde har varet
i fortsat vakst over hele perioden.
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FIGUR 2.1
Udviklingen i erhvervsdeltagelse.
Erhvervsfrekvenser for kvinder og maend 1950-2006. Procent.
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Note: Opggrelsesgrundlaget mht. aldersgruppe skifter i perioden, begge aldersgrupper
indtegnet. (15-69 ar i perioden 1948-1994 og 16-66 ar fra 1981)
Kilde: Statistikbanken, Danmarks Statistik.

Konsopdelingen pa det danske arbejdsmarked i starten af det 20. ar-
hundrede handler imidlertid ikke alene om kvindernes dominans pid om-
sorgsomradet, men ogsd om kvindernes fraver pa andre omrader — mest
udtalt inden for ‘Bygge- og anlegsvirksomhed’ — og dette til trods for de
initiativer, der har varet forsogt fra offentlige myndigheder siden sidst i
1970’erne pa at bryde arbejdsmarkedets kenssegregering — blandt andet
inden for Bygge og anleg’. Disse initiativer har trods deres forskellighed
faet den samme, generelle betegnelse: "Mandefagsstrategien’. Kvinderne
kunne og skulle ud fra "Mandefagsstrategien’ uddanne sig til de mands-
dominerede job, de skulle uddanne sig vak fra den kvindearbejdsloshed,
der var sterkt stigende fra midten af halvfjerdserne. De skulle vk fra
beskaxftigelsen 1 den offentlige sektor og fra midten af 1980’erne meget
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gerne ind i jern og metal-omridet eller inden for bygge og anlaeg, hvor
der var mangel pa arbejdskraft. Argumenterne var, at kvinderne var lige
sd gode som mezndene, de kunne fx blive lige s gode tomrere, elektrike-
re og malere (Emerek & Ipsen, 1997).¢ De positive effekter af denne
strategi var imidlertid vanskelige at fi oje pa, blandt andet oplevede de
kvinder, der havde fulgt opfordringerne til at bryde graenserne pd ar-
bejdsmarkedet, en storre arbejdsloshed i de mandedominerede fag end
mendene i fagene og ogsa end kvinderne i de traditionelle kvindefag.

FRA DELTIDSARBEJDE TIL FULDTIDSARBEJDE
- HELE ARBEJDSLIVET
I den forste del af perioden, hvor kvinderne strommede ud pé arbejds-
markedet, havde kvinderne (isxr gifte kvinder) deltidsarbejde eller perio-
devis beskazftigelse. De gifte kvinder med deltidsarbejde udgjorde op
mod halvdelen af alle kvinder pa arbejdsmarkedet forst i perioden (Bot-
chorst et al., 1977). Siden er deltidsfrekvensen faldet, og kvinderne er
gradvist blevet en fuldtidsarbejdende del af arbejdsstyrken (Knudsen,
1989; Arbejdsmarkedsstyrelsen et al., 1995; Andersen et al., 2004). Der er
dog fortsat relativt flere deltidsbeskaftigede kvinder end mznd, men den
storste andel deltidsbeskaftigede findes blandt unge, der kombinerer
deltidsarbejde med uddannelse (Andersen et al., 2004).
Erhvervsaktiviteten for kvinder over 50 ar er steget betragteligt
siden 1981 — mest udtalt for kvinder i aldersgruppen 55-59 ar, hvor er-
hvervsfrekvensen er steget fra 55 pct. i 1981 til nzesten 80 pct. i 2006
(tabel 2.2). Erhvervsaktiviteten har for kvindernes vedkommende *for-
skubbet sig’, siledes at de hojeste erhvervsfrekvenser 1 2006 findes blandt
de 30-54 arige kvinder — og de unge kvinders erhvervstrekvenser er fal-
det i perioden. Mendenes erhvervsfrekvenser er derimod faldet i perio-
den for alle aldersgrupper, siledes at forskellen mellem kvinders og
mends erhvervsfrekvenser er betydelig mindre 1 2006 end i 1981 for
aldersgruppen 30-59 ar.

6. Kyinderne skulle siledes placeres pa det mandsdominerede omride ud fra den dominerede
ligestillingsstrategi om enshed. Mandene er derimod senere blevet rekrutteret til de kvindedomi-
nerede job, fordi de var andetledes — de kunne gore en forskel. De skulle saledes rekrutteres til
det kvindedominerede omride, blandt andet omsorgsomridet, ud fra en strategi om szrart. For
en naermere diskussion af begreberne enshed og sazrart se Kold (1997).
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TABEL 2.2

Erhvervsdeltagelse siden 1981.

Erhvervsfrekvenser for kvinder og meand i forskellige aldersgrupper,

1981-2006
1981 1986 1991 1996 2001 2006
20-24 ar Kvinder 855 85,5 80,5 76,2 751 74,1
Meend 89,7 88,8 84,6 83,1 80,8 78,5
Forskel 56 89 6,6 7.8 57 4,6
25-29 ar Kvinder 86,6 89,5 86,1 80,6 809 78,5
Meend 92,6 92,2 89,4 88,5 87,7 85,2
Forskel 53 85 6,5 102 7,6 7.3
30-34 ar Kvinder 84,7 89,8 88,6 84,0 85,1 83,5
Maend 951 94,1 91,7 90,9 90,5 89,8
Forskel 93 7.5 53 84 6,7 7.5
35-39 ar Kvinder 83,3 89,2 89,0 86,2 86,8 85,3
Meend 95,3 94,9 921 90,8 90,6 89,9
Forskel 109 7.5 3,7 52 4,5 56
40-44 ar Kvinder 81,4 87,3 88,6 87,1 87,2 86,1
Maend 94,8 94,7 92,5 90,5 89,8 89,0
Forskel 11,9 8,8 4,1 3,4 2,8 33
45-49 &r Kvinder 75,9 82,9 85,6 86,0 85,9 85,2
Meend 935 93,4 918 90,5 89,0 87,7
Forskel 159 11,8 6,7 53 3,0 25
50-54 ar Kvinder 67,2 74,4 78,8 75,6 82,1 82,4
Maend 91,4 91,0 89,8 86,7 88,0 86,1
Forskel 22,4 17,3 11,6 11,8 6,0 35
55-59 ar Kvinder 55,5 61,9 66,5 62,1 701 779
Meend 87,8 87,5 85,5 80,8 83,2 84,7
Forskel 29,7 25,8 196 190 13,9 7,6
60-64 ar Kvinder 31,0 27,3 278 26,1 24,1 30,7
Meend 57,5 51,9 50,4 446 435 496
Forskel 26,7 23,7 22,0 180 18,7 182

Kilde: Statistikbanken, Danmarks Statistik.

UDDANNELSE OG BESKAFTIGELSE

Samtidig med kvindernes indtog péd arbejdsmarkedet begyndte de ogsi at

uddanne sig i1 hojere grad. Kvindeandelen af personer med erhvervsud-

dannelsen har derfor varet stigende — isar blandt uddannede med en

lang videregiende uddannelse. De seneste opgorelser (fra 2007) viser, at

mere end 40 pct. af de uddannede med en lang videregiende uddannelse
i arbejdsstyrken er kvinder (Danmarks Statistik, 2007). Faktisk tyder
prognoser baseret pid den nuvarende uddannelsesadfaerd pé, at der vil

blive flere mand end kvinder uden erhvervskompetencegivende uddan-

nelse og med en erhvervsfaglig uddannelse, medens der samtidig vil blive
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flere kvinder med videregiende uddannelser (Henningsen, kapitel 5 i
denne antologi). Men mand og kvinder uddanner sig imidlertid fortsat
forskelligt, og det viser sig ikke kun i forhold til, hvilket uddannelsesni-
veau de to ken valger. Det viser sig ogsa i forskellige valg af fagomrider.
Kvinderne vzlger i hojere grad end mand en mellemlang videregiende
uddannelse, og mand velger i hojere grad end kvinder en erhvervsfaglig
uddannelse. Kvinderne vzlger omsorgs- og humanistiske fag, meend
veelger hindvarks- og tekniske fag (Minister for ligestilling, 2006). Kvin-
derne bliver fx fortsat i langt hojere grad end mand sygeplejersker, men
de bliver ogsd leger: Lagestudiet er @ndret fra et mandsdomineret til et
kvindedomineret studium (Holt et al., 2000).

FIGUR 2.2

Lang videregadende uddannelse og beskaftigelse.

Fordeling af kvindelige og mandlige lenmodtagere pa 25-66 ar med
lzengere videregdende uddannelse efter stillingskategori 2006.
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Note: Lenmodtager pa grundniveau eller lignende omfatter her lanmodtagere pa grundniveau,
andre lenmodtagere og legnmodtagere u.n.a.
Kilde: Statistikbanken, Danmarks Statistik.
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Sporgsmilet er dog, om uddannelserne @ndrer kvindernes placering 1
stillingshierarkiet. Det er tilsyneladende snatrere reglen end undtagelsen
for personer med samme uddannelsesbaggrund og i samme branche, at
andelen af topledere er mindre blandt kvinder end blandt mand. Den
storste andel topledere — bdde blandt kvinder og mand — findes blandt
personer med lengerevarende videregdende uddannelse (Holt et al,
2000, bilag 5). En undersogelse af lonmodtagere i alderen 25-66 dr med
lengerevarende videregiende uddannelser viser, at andelen af topledere
blandt kvinder udger 3,4 pct. og blandt mzendene 8,3 pct. i 2006 (figur
2.2, de to venstre sojler). Til gengzld er der en relativt storre andel kvin-
delige lonmodtagere pa hojeste niveau: 75,3 pct. af kvinderne og 67,4
pct. af mendene (lonmodtagere med en lengerevarende videregaende
uddannelse og et akademisk job placeres som hovedregel automatisk i
kategorien ’lonmodtagere pa hojeste niveau’). Der er samtidig relativt
flere selvstendige blandt mandene, hhv. 8,5 pct. af maendene og 5,9 pct.
af kvinderne er selvstendige.

Kvinder med en lengerevarende videregdende uddannelse er re-
lativt yngre og har andre uddannelser end mand med lengerevarende
videregdende uddannelse. Det kunne vare arsagen til den forskellige
placering i jobhierarkiet og til at en storre andel maend end kvinder er
bdde topledere og selvsteendige. Forskellen i alder og uddannelse kan der
imidlertid korrigeres for ved en vagtning af mend med kvindernes for-
deling pd alder og uddannelse.” Det betyder fx, at selvom 35-39 drige
mand med en teknisk videregiende uddannelse udger 3,55 pct. af alle
25-66 arige maend med en videregiende uddannelse, taeller de i den vag-
tede totalfordeling kun med 1,78 pct. — svarende til kvindernes andel i
samme alders- og uddannelsesgruppe af alle 25-66 arige kvinder med en
videregiende uddannelse. Mandene vagtes i dette tilfaelde 'ned’, sa de i
den samlede sociookonomiske fordeling kun kommer til at tzlle med ca.
halvdelen af deres faktiske antal — hver mand kommer kun til at talle
som en halv mand. Omvendt vegtes fx 35-39 arige mand med en hu-
manistisk eller teologisk videregiende uddannelse ’op’, fordi de selv kun
udgor 1,59 pct. af alle 25-66 arige mand med en videregiaende uddannel-

7. De lange videregiende uddannelser er opdelt i folgende fagkategorier: 6520 Pxdagogisk, 6525
Humanistisk og teologisk, 6530 Kunstnerisk, 6535 Naturvidenskabelig, 6539 Samfundsvidenska-
belig, 6559 Teknisk, 6575 Levnedsmiddel og ernzring, 6580 Jordbrugsvidenskabelig, 6590 Sund-
hed og 6595 Forsvar. Alderen er opdelt i femars-grupper.
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se, og kvinderne i samme alders- og uddannelsesgruppe udger 4,71 pct.
af alle 25-66 drige kvinder med en videregiende uddannelse. I dette til-
felde tzller mandene med ca. tre gange deres faktiske antal i den samle-
de socioskonomiske fordeling — hver mand teller som tre meend.

Den vagtede fordeling er vist i figur 2.2, hojre sojle. En sam-
menligning af de tre sojler viser tydeligt, at kvinders og mands forskellige
alder og uddannelse kun forklarer en lille del af forskellen i jobhierarkiet.
Selv nédr der tages hojde for forskellene i alder og uddannelse, er der
fortsat nesten en dobbelt si stor andel mzend som kvinder i topledelse,
hhv. 6,6 pct. og 3,4 pct. (figur 2.1). Den konsskeve vertikale fordeling pa
arbejdsmarkedet blandt personer med en lengerevarende videregiende
uddannelse er siledes ikke alene et resultat af aldersforskelle og forskelli-
ge uddannelser blandt disse kvinder og mand. Der ma, som Lis Hojgird
dokumenterer (i kapitel 6), veere andre kraefter pd spil.® Ved vaegtningen
reduceres andelen af mand, der er selvstendige, til 7,3 pct., hvilket dog
fortsat er storre end kvindernes 5,9 pct.

UDVIKLINGEN I KONSSEGREGERINGEN I DEN SIDSTE DEL
AF PERIODEN, 1997-2006

Antallet af beskaftigede er i perioden 1997 til 2006 steget med ca. 75.000
kvinder og ca. 15.000 mand. (Danmarks Statistik, Statistikbanken, 2006),
og som det fremgar af figur 2.4, fremstar det danske arbejdsmarked min-
dre konssegregeret i 2006 end i 1997.% Figuren viser andelen af kvinder
og mand, der er beskaftigede inden for folgende kategorier:

— Sterkt mandsdominerede’ job, hvor mindre end 20 pct. af de be-
skaftigede er kvinder.

— ’Mandsdominerede’ job, hvor fra 20 til 39 pct. af de beskeftigede er
kvinder.

— ‘Kensblandede’ job, hvor 40 til 60 pct. af de beskaftigede er kvinder.

8. Tidligere undersogelse af ligestilling pd arbejdsmarkedet blandt hojtuddannede har vist lignende
resultater — se fx Emerek, 1996.

9. Der er i 1997 et stort databrud, da man pa Danmarks Statistik gik over til nye kategoriseringer
(disco-koder) og den nye sociookonomiske opgorelse. Det er ikke umiddelbart muligt at lave en
meningsfuld sammenligning mellem perioden for og efter dette databrud.
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— ’Kvindedominerede’ job, hvor 61-80 pct. af de beskeftigede er kvin-
der.

— ’Sterkt kvindedominerede’ job, hvor mere end 80 pct. af de beskzaf-
tigede er kvinder.

Andelene af bade kvinder og mand, der er beskeftigede i konsblandede
job, er ca. 5 pct. storre 1 2006 end 1 1997. Samtidig er andelen af kvinder
faldet i de konsdominerede job, hvilket ogsd gzlder andelen af mand —
undtagen inden for de sterkt kvindedominerede job, hvor andelen af
mend derimod viser en svag fremgang (figur 2.3).

FIGUR 2.3

Fordeling af job efter kensdominans.

Andelen af kvinder og mand i beskaftigelse efter kvindeandelen i
jobbet 1997 og 2006. Procent.
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Note: Beregningerne indeholder kun job (bestemt ud fra branche og beskeeftigelsesmeessig
status) med mindst en person hvert ar i perioden 1997-2006, hvilket reducerer antallet af for-
skellige job til 857. Der er nogen usikkerhed i beregningerne pga. Danmarks Statistiks proble-
mer med at bestemme beskeeftigelseskategorierne. Dette er neermere omtalt i Appendiks.
Kilde: Statistikbanken (20086).
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Udviklingen i kenssegregeringen kan ogsd undersoges ved hjzlp af et
segregeringsindeks. Dette bestemmes ved hjzlp af relative beregninger
af, hvor mange kvinder og mand der skal skifte job, for at fordelingen af
kvinder og meand pa arbejdsmarkedet skal vare den samme.!” Jo storre
forskel der er pa kvinders og mands fordeling pi arbejdsmarkedet, jo
flere skal skifte job, for at fordelingen skal vare ens, og jo storre er var-
dien af segregeringsindekset. Det beregnede segregeringsindeks i appen-
diks til dette kapitel kunne ogsé tyde pa, at der er et fald i konssegrege-
ring 1 perioden 1997 til 2007. Sporgsmalet er derfor, om der er en reel
opbledning i kvinders og mands placering pa arbejdsmarkedet, siledes at
nogle job skifter fra at vare kvinde- eller mandsdominerede til at vare
mere konsblandede job, eller om opbledningen daxkker over andre ud-
viklingstreek. En anden vasentlig arsag til den udvikling, bade figuren og
segregeringsindekset viser, kan vere forskydninger i beskaftigelsen mel-
lem brancherne. Og det er netop tilfxldet her.

STRUKTURELLE £NDRINGER PA DET DANSKE ARBEJDSMARKED
Der er nedgang i beskaftigelsen i de mandsdominerede brancher og
vakst 1 beskaftigelsen i de konsblandede og kvindedominerede brancher
1 perioden 1997 til 2000, jf. tabel 2.3.

Der er nedgang i beskaftigelsen i de mandsdominerede og
sterkt mandsdominerede brancheomrider pé tilsammen ca. 53.000 be-
skaeftigede (tabel 2.3). I de stzerkt mandsdominerede job er der samlet
kun en lille nedgang, men inden for fiskeriet forsvinder ca. en tredjedel af
de beskaftigede, og der er relativt store beskaftigelsesnedgange pi ca.
17.000 personer i fremstilling og industri, blandt andet svinder beskafti-
gelsen pd skibsverfter og i bidebyggeri med nzsten halvdelen svarende
til ca. 5000 personer. Disse store nedgange er i perioden blevet opvejet af
den store fremgang inden for ‘Bygge og anlegsvirksomhed’ pa samlet 15
pct. (svarende til mere end 20.000 personer), beskaftigelsen er iser vok-
set inden for tomrer- og entreprenorvirksomheder — med mere end 25

pct.

10. Segregeringsindekset er narmere omtalt i appendikset til dette kapitel.
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TABEL 2.3

Beskaftigelsen i 1997 og 2006 fordelt efter kategorisering af bran-
cherne i 1997 (111 kategorier) i 'Steerkt mandsdominerede brancher’,
'Mandsdominerede brancher’, 'Tkke kensdominerede brancher’, 'Kvin-
dedominerede brancher' og 'Steerkt kvindedominerede brancher’

Andringer i antallet af Fordelingen mellem
beskaeftigede 1997-2006 kategorierne
Kvinder Maend

1997 2006 Forskel 1997 2006 1997 2006

Kategorisering i 1997: 1000 1000 1000 Pct. Pct. Pct. Pct.  Pct.
Steerkt mandsdomine-

rede brancher 418 415 -3 -0,8 4,2 3.7 266 26,2
Mandsdominerede

brancher 724 674 -50 -6,9 17,4 154 37,3 3472
Kensblandede

brancher 661 738 7 116 28,8 30,0 230 256
Kvindedominerede

brancher 382 394 12 33 21,9 21,3 88 89
Steerkt kvindedomine-

rede brancher 389 446 57 14,6 27,7 29,7 4,3 50
Talt 33 100 100 100 100
Personerialt i 1000 2574 2667 92 1187 1263 1388 1.405

Kilde: Statistikbanken, Danmarks Statistik.

I de mandsdominerede brancher er der iszr nedgang i landbruget med
ca. en fjerdedel af de beskaxftigede siden 1997, og samtidig er der beskaef-
tigelsesnedgang i handel med korn og foderstoffer, pa mejerier og slagte-
rier — samlet en nedgang pa mere end 27.000 job, heraf de ca. 17.500
alene i landbruget. Nedgangen er ogsa stor i industri og fremstillingsvirk-
somheder, hvor der samlet forsvinder ca. 37.000 job — mebelindustrien
reduceres blandt andet med mere end 6.000 beskaftigede, hvilket svarer
til 25 pct. af de beskeftigede 1 1997. Nedgangen opvejes blandt andet af
veksten 1 databehandlingsvirksomhed med ca. 20.000 beskaftigede —
nzsten en fordobling i perioden.

I de konsblandede brancher stiger beskaftigelsen til gengzld
med ca. 77.000 i perioden. Stigningerne findes primeart i restaurationer
(ca. 10.000), i forlystelser, kultur og sport (ca. 10.000), og den helt store
vaekst med ca. 48.000 flere i beskaftigelse (en fremgang pa 125 pct.) fin-
des inden for det, der i den officielle statistik betegnes ’Anden forret-
ningsservice’. Dette dakker over en raekke servicevirksomheder blandt
andet arbejdsformidling, vikarbureauer, call-centre og vagt- og overvig-
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ningsvirksomhed. 1 de kensblandede brancher er der ogsi nedgang i
beskaftigelsen i industri og fremstilling af blandt andet tekstil, leder og
fodtoj pa ca. 17.000 beskzftigede. Den eneste industri, der viser frem-
gang, er medicinalindustrien med ca. 6.000 mere i beskaftigelse — en
fremgang pa 60 pct.

I de kvindedominerede brancher stiger beskeftigelsen med ca.
12.000. Dette dackker over vasentlige fremgange i beskaftigelsen pd ca.
10.000 1 rengoringsvirksomhed, ca. 15.000 i folkeskoler, ca. 11.000 leger,
tandleger og dyrleger og en stor nedgang pa ca. 20.000 i offentlig admi-
nistration.

Endelig stiger beskaftigelsen i de sterkt kvindedominerede
brancher med ca. 57.000, og her tegner sociale institutioner for bern og
voksne sig alene for 54.000 mere i beskaeftigelse.

Samlet tegner der sig sdledes en vaesentlig strukturaendring pd det
danske arbejdsmarked — hvor beskaftigelsen i landbrug og fiskeri, tradi-
tionel industri og fremstilling mindskes vasentligt i perioden, medens der
iser er vaekst 1 beskaftigelsen i serviceomrader, ny industri, databehand-
ling og det konjunkturfelsomme byggeri.!!

ZANDRINGER I KONSSEGREGERINGEN?

Konsfordelingen i brancherne er nesten den samme i 2006 som i 1997 til
trods for de strukturelle =ndringer pa arbejdsmarkedet i perioden. Den
folgende figur (figur 2.4) viser tydeligt, at der er meget f4 brancher, der
skifter kenskategori 1 perioden, og samtidig, at der ikke er nevneverdig
forskel pd =ndringer i kvindeandelen i brancher med stigende og falden-
de beskaftigelse.

Der er enkelte stzrkt mandsdominerede erhverv, der bliver
mindre mandsdominerede. Det drejer sig om omrider som ’mineralolie-
industrien’ og ’varmeforsyningen’, hvor beskaftigelsen er relativt beske-
den. Der er ligeledes nogle fa bevaegelser vak fra de mandsdominerede
brancher fra 1997 til 2006, men procenterne =ndrer sig ikke meget. De
kensblandede brancher er relativt stabile mht. kvindeandel, og det sam-
me gzlder de kvindedominerede og sterkt kvindedominerede brancher.

11. De her anvendte data fra Statistikbanken tillader ikke en reel undersogelse af, hvor de beskaefti-
gede i de brancher, hvor der er nedgang, finder arbejde. Data muliggor alene en undersogelse af
bruttobevagelserne.
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FIGUR 2.4

Kegnssegregering i brancher i 1997 og 2006.

Kvindeandelen i brancher (111 kategorier) i 2006 som funktion af
kvindeandelen 1997.
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Kilde: Statistikbanken, Danmarks Statistik.

I de kvindedominerede brancher skifter ’rengoringsvirksomhed’ kategori
til en kensblandet virksomhed, samtidig med at antallet af beskeaftigede
stiger med mere end en fjerdedel. Dette er interessant, fordi Vibeke Ja-
cobsen i kapitlet om etnicitet og det segregerede arbejdsmarked her i
bogen viser, at rengeringsvirksomhed netop er en af de ti vigtigste bran-
cher for mandlige indvandrere fra ikke-vestlige lande — bide for selv-
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stendige og lonmodtagere (kapitel 8). Det kunne betyde p4, at 2ndringen
i kvindeandelen kan tilskrives mandlige indvandrere.

Segregeringsindekset viser storst vakst, nar der tages hojde for
bide branche og stilling (jf. appendiks). Det tyder pd, at en rekke stil-
lingskategorier inden for brancherne er blevet mere konsblandede. Der
er relativt flere job, hvor kvindeandelen bliver hojere end det modsatte —
kun blandt de mest kvindedominerede job er der udpraget tendens til, at
kvindeandelen i jobbene bliver lavere.

Bevaegelserne 1 kvindeandelene er imidlertid meget store i stil-
lingskategorierne inden for de forskellige brancher: I 87 pct. af brancher-
ne vokser kvindeandelen blandt toplederne, i 90 pct. af brancherne vok-
ser kvindeandelen blandt lenmodtagerne pa hojeste niveau, i 63 pct. af
brancherne vokser kvindeandelen blandt lonmodtagere pa mellemniveau,
hvorimod det blandt lenmodtagere pd grundniveau m.m. overvejende er
mandenes andel, der vokser — kun 1 39 pct. af brancherne vokser kvin-
deandelen for denne gruppe.!? For selvstendige bliver halvdelen af bran-
cherne mere kvindedomineret og den anden halvdel mere mandsdomi-
neret. Andringer blandt toplederne og lenmodtagere pa hojeste niveau
er i den korte periode fra 1997 til 2006 relativt store i nogle af brancher-
ne, som figur 2.5 ogsa viser.

Vaksten 1 kvindeandelen blandt topledere og lenmodtagere pa
hojeste niveau er ganske tydelig — og 1 nogle tilfelde betragtelig. I For-
svar, politi og retsvaesen vokser kvindeandelen blandt topledere fra 7 pct.
til 28 pct. og blandt lenmodtagere pd hojeste niveau fra 19 pct. til 39 pct.
Det er de kvindelige jurister, der i stigende grad besztter de juridiske
stillinger inden for politi og retsvasen (Holt et alt., 2006). Kvindeandelen
blandt topledere i folkeskolen vokser fra 24 pct. til 35 pct. Si selvom
figur 2.3 viser, at der er konsskaevhed i stillingshierarkiet, tyder figur 2.5
p4, at det trods alt star bedre til 1 2006 end 1 1997.

Denne gennemgang af udviklingen i kenssegregeringen i perio-
den 1997 til 2006 viser, at der ikke er tegn pd, at de enkelte branchers
konsfordeling brydes — men at stillingshierarkiet inden for branchen er i
gang med at zndres, kvindeandelen af topledere og lonmodtagere vokser
i hovedparten af brancherne.

12. Denne opgorelse er baseret pi de stillingskategorier i brancherne, der omfatter mindst 100
personer i biade 1997 og 2006. Det betyder, at antallet af job indskrankes til 487.
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FIGUR 2.5

Kegnssegregering i 1997 og 2006.

Kvindeandelen i job i 2006 som funktion af kvindeandelen i samme job
1997 - for topledere og lenmodtagere pa hgjeste niveau.
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Note: Alle job, hvor antallet af beskaeftigede er mindst 100 i begge ar.
Kilde: Statistikbanken (2006).
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KONSSEGREGERINGEN - OG FASERNE I KVINDERNES
ERHVERVSDELTAGELSE

Konssegregeringen af det danske arbejdsmarked er saledes et resultat af
sidelobende processer, der vedrorer dels de strukturelle endringer pa det
danske arbejdsmarked, dels udviklingen i arbejdskraftens sammensaxtning
mht. ken, alder og kvalifikationer. Man kan beskrive kvindernes ind-
trengning pa arbejdsmarkedet siden midt i det 20. drhundrede ved hjxlp
af faser, der mere eller mindre overlapper hinanden 1 tid:

—  Den ekstensive fase, hvor kvinder i stort omfang blev inddraget pa
arbejdsmarkedet primeart til deltidsarbejde og periodevis arbejde —
og primeart til en rakke funktioner uden for mendenes arbejdsom-
rader.

—  Den intensive fase, hvor den store gruppe kvinder pa arbejdsmarkedet
1 hojere grad blev fuldtidsarbejdende — hele édret og gennem en len-
gere periode af livet.

—  Den kvalitative fase, hvor kvinderne har uddannet sig, si de i stigende
og hoj grad matcher mandene med hensyn til uddannelsesmzssige
kvalifikationer.

Den forste, ekstensive fase har som resultat haft et konssegregeret ar-
bejdsmarked. Den senere, intensive fase har ikke @ndret vasentligt ved
kenssegregeringen. De @ndringer, der kan spores 1 den horisontale se-
gregering, kan primart henfores til de strukturelle zendringer af arbejds-
markedet, hvor beskaftigelsen i en raekke af de traditionelle mandsdomi-
nerede omrédder forsvinder. Det vil gradvis tvinge maendene ind pa de
kvindedominerede omrader, hvilket forelobig kan spores blandt lonmod-
tagere pa grundniveau og lavere niveau, hvor kvindeandelen falder i to
tredjedele af brancherne. Den seneste, kvalitative fase har dog tilsynela-
dende bevirket en begyndende nedbrydning i kensskaevheden i stillings-
hierarkiet inden for brancherne — om end den endnu ikke har givet kvin-
derne samme vertikale placering pa arbejdsmarkedet som mandene.
Sporgsmilet er selviolgelig, hvorfor kvinderne fortsat veaelger de
fag, der placerer dem pid bestemte omrider af arbejdsmarkedet — og
hvorfor de ikke opndr de samme job som meandene inden for brancher-
ne. Vi har i indledningen til denne bog kort beskzftiget os med de gene-
relle forklaringer pa konssegregeringen pd arbejdsmarkedet pa makro-
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plan, og andre kapitler i denne antologi giver yderligere svar pa disse
sporgsmal. Et andet sporgsmal er, om de strukturelle @ndringer pa ar-
bejdsmarkedet og @ndringerne i kvinders — og mands — valg af uddan-
nelse gradvis nasten automatisk vil udjevne konssegregeringen, saledes
at hvis vi bare venter lenge nok, sd @ndres konssegregeringen af sig selv.
Det kommende afsnit viser, at sa let gar det desverre ikke, konsarbejds-
delingen genskabes pd arbejdspladserne via en glidende konsarbejdsde-
ling trods kennenes ens uddannelse.

DEN GLIDENDE KONSARBEJDSDELING

Konsarbejdsdelingen pa det danske arbejdsmarked er méske under for-
andring, men det overordnede billede er dog stadig en sterk kensopde-
ling. I dette afsnit introduceres nogle af de forklaringer og mekanismer,
der kan give en forstielse af, hvorfor kensarbejdsdelingen vedvarende
genskabes — maske under nye former, men stadig med det resultat, at
kvinder og mand oplever at have forskellige muligheder pa arbejdsmar-
kedet.

STUDIER PA ARBEJDSPLADSNIVEAU

Studier pa arbejdspladsniveau har i modsztning til studier, der afdekker
kvinders og mands placeringer i uddannelsessystemet og pa arbejdsmar-
kedet pa makroplan, mulighed for at komme et skridt dybere i forseget
pd at forstd kensarbejdsdelingen. Megen af den nyeste forskning tager
udgangspunkt i, at ken og de forventninger, der tilskrives det enkelte
kon, skabes i relationerne mellem de to ken. Konnet konstrueres i en
gensidig relation og i et samspil med de strukturelle og kulturelle rammer
pa arbejdspladsniveauet. Der er tale om processer i dagligdagen, som
ikke engang de involverede nodvendigvis er bevidste om, og som derfor
ogsi er rigtig vanskelige at 2ndre pa. En synliggorelse af disse processer
er derfor forste skridt.

Arbejdspladsstudier har selvfolgelic mange forskellige problem-
stillinger, hvor langt fra dem alle har haft til formal at afdaekke disse pro-
cesser, der 1 sidste ende er med til at fastholde en konsarbejdsdeling, men
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rigtic mange af studierne kan alligevel bidrage med en viden, der kan
vere en del af en forklaring.

DEN GLIDENDE K@NSARBEJDSDELING PA
ARBEJDSPLADSNIVEAU

Den glidende konsarbejdsdeling blev som begreb introduceret i
1980’erne. Begrebet dekker over det fanomen, at kvinder og mznd, der
starter samtidig pd den samme arbejdsplads med den samme uddannelse,
efter et stykke tid er endt i forskellige positioner pd arbejdspladsen. Man-
den har fiet positioneret sig selv i retning af et bedre job med bedre lon
og bedre udviklingsmuligheder, mens det modsatte gzlder for kvinden.

Den glidende konsarbejdsdeling kan imidlertid kun undersoges
pa arbejdspladser, hvor der er ansat biade kvinder og mand med den
samme uddannelse, da det er vigtigt for analysen, at kvinder og mand
har samme udgangspunkt. Ligeledes ville det optimale vare, hvis det var
muligt at folge de samme mennesker pa samme arbejdsplads over en
leengere drrekke netop for at synliggore det ’glidende’. Det sidste er me-
get sjzldent muligt — det kraever mange ressourcer — men det forste krite-
rium kan opfyldes i valget af arbejdspladser. Alligevel er der ikke sa man-
ge arbejdspladsstudier, der er valgt ud fra at vere konsmassigt blandede,
béide fordi der ikke er sd mange af sddanne arbejdspladser (den horison-
tale arbejdsdeling), men ogsd fordi formalet med arbejdspladsstudierne
ikke har veret at beskrive den glidende konsarbejdsdeling, men har haft
andre problemstillinger.

Der findes et zldre projekt, der havde som udgangspunkt at syn-
liggore den glidende konsarbejdsdeling. Projektet var nordisk og bestod
af flere forskellige arbejdspladsstudier. BRYT-projektet!3, som dette
nordiske projekt hed, publicerede mange enkeltstiende rapporter fra de
deltagende lande (Norge, Sverige, Finland og Island). Den nordiske pro-
jektleder Drude Dahlerup og den danske projektleder Inge Markedahl
opsamlede afslutningsvist de mekanismer, som man pa tvars af lande-
grenser havde kunnet identificere som havende betydning for den gli-

dende konsarbejdsdeling (Dahlerup, 1989; Markedahl, 1989). Nogle af

13. BRYT-projektet var initieret og finansieret af Nordisk Ministerrdd samt i Danmark af bla.
Atbejdsministeriet. Der er udgivet en lang reekke rapporter fra BRYT-projektet. En oversigt fin-
des i BRYT-projektets afsluttende rapport: Ahlgreen et al. (1989). BRYT-projektets formil var at
bryde det konsopdelte arbejdsmarked.
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disse konklusioner er for nyligt blevet efterprovet. I 2006 er der lavet en
undersogelse af de mekanismer, der ligger bag den glidende konsarbejds-
deling (Holt et al., 2006). Udgangspunktet for denne analyse var at un-
dersoge, om de konklusioner, der stammede fra 1980’erne, stadig kunne
findes pa danske arbejdspladser.

De konklusioner fra BRYT-projektet, som kunne bekraftes i
den nye undersogelse, er:

— Maden hvorpia og normerne for, hvordan arbejdsopgaverne fordeles
pa en arbejdsplads, har stor betydning for henholdsvis kvinder og
mends muligheder for at fi de spendende og udviklende arbejdsop-
gaver.

—  Der er en sammenhang mellem, hvilke arbejdsopgaver man som
enkeltperson bliver tildelt, og avancementmulighederne.

— De antagelser og forventninger, der ligger 1 arbejdspladskulturen om
sammenhangen mellem arbejdsliv og familieliv og om fordelingen af
ansvaret i familien, har betydning for kvinder og mands muligheder
pd arbejdspladsen

— Antagelser og forventninger til henholdsvis kvindelige og mandlige
egenskaber 1 relation til arbejdsopgaver har betydning for, hvilke ar-
bejdsopgaver henholdsvis kvinder og mand forventes at kunne me-
stre og kunne lide.

I det folgende vil disse konklusioner blive illustreret med resultaterne fra
2006-undersogelsen samt fra andre undersogelser, der maske ikke har
haft den glidende konsarbejdsdeling som fokus, men som alligevel kan
bidrage med forstéelser af de mekanismer, der sikrer den glidende kon-
sarbejdsdeling.

Undersogelsen fra 2006 tog udgangspunkt i interview pi fire ar-
bejdspladser, hvor mznd og kvinder med den samme uddannelse arbej-
dede sammen.!# De fire arbejdspladser var: et laboratorium i en medici-
nalvirksomhed, hvor interviewpersonerne var laboranter, en IT-
virksomhed, hvor interviewpersonerne var meget blandede rent uddan-

14. En forudsaztning for at kunne sige noget om den glidende konsarbejdsdeling er som sagt, at man
folger interviewpersonerne over flere ar, men dette var ikke tilfaldet i dette studie. Her var kun
tale om et enkelt besog, si selve det “glidende’ er udelukkende beskrevet via interviewpersoner-
nes fortallinger. Der blev i alt gennemfort 30 interview med kvindelige og mandlige medarbejde-
re, tillidsrepraesentanter og ledelse.
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nelsesmassigt, men hvor jobfunktionerne var: testere, udviklere, projekt-
ledere og arkitekter, et direktorat, hvor interviewpersonerne var agrono-
mer, og et malerfirma, hvor interviewpersonerne var malere.

Analyserne fra disse fire arbejdspladser giver et ganske godt bil-
lede af, hvilke processer der er i spil pa den enkelte arbejdsplads. Der er
tale om processer, der formentlig foregar dagligt pd hver eneste arbejds-
plads, og som sa at sige konstruerer de to ken. Denne konstruktion af de
to ken har som konsekvens, at selvom kvinder og mand har den samme
uddannelse, si vil kvinderne sandsynligvis ende 1 en jobsituation, hvor
der er ringe udviklingsmuligheder, mens mand sandsynligvis vil ende i en
jobsituation, hvor der er gode udviklingsmuligheder. Resultaterne giver
ogsd en indsigt i, hvorfor kvinder pa trods af deres stigende uddannel-
sesniveau ikke stiger tilsvarende i jobhierarkierne. Der er simpelthen
processet, der forsinker denne opstigning, om end den er pa vej (Holt et
al., 2000).

ARBEJDSPLADSENS RAMMEVILKAR

Arbejdspladsens rammevilkér er af afgorende betydning for, hvilke mu-
ligheder henholdsvis kvinder og mand oplever at have. Rammevilkér
skal 1 denne sammenhang forstas som arbejdsvilkdrene, fx den daglige
tildeling af arbejdsopgaver, personalepolitikken, herunder familievenlige
politikker, og organisationsstrukturen, fx om der er tale om en hierarkisk
eller flad organisationsstruktur. Hovedkonklusionen i bidde BRYT-
projektet og 1 2006-studiet (Holt et al., 2000) er, at uigennemsigtige op-
gavetildelinger og usynlige karrierestiger stiller kvinder ringere end
maend. Kvinder klarer sig bedre 1 flade strukturer, som fx projektorgani-
sationer end i hierarkiske strukturer. Ud fra interviewene ser dette ud til
at skyldes, at nogle af de egenskaber, kvinder tillegges af kvindelige og
mandlige kollegaer samt ledere, passer godt med forestillingerne om,
hvilke egenskaber fx en projektleder skal have. Det er egenskaber som at
veare social og samlende. Dette betyder dog ikke, at maend klarer sig dar-
ligt i flade strukturer.

Denne konklusion understottes af andre studier, der eksplicit har
set pd kvinders og meznds muligheder for avancement i forskellige typer
af organisationer. Disse studier konkluderer, at hierarkiske strukturer
kombineret med en vertikal konsarbejdsdeling, hvor mandene har leder-
stillingerne, favoriserer mend, hvorimod fladere strukturer, som fx en
projektorganisering, giver bedre muligheder for kvinder (Bendl &
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Schmidt, 2005; Hebson & Rubery, 2004; Holt & Lund, 2004; Funch
Ellehave & Sondergaard, 2007). Dog er det sdledes, at kvinder klarer sig
bedre uanset organisationsstrukturen, hvis der er synlige formelle karrie-
restier og — stiger (Due Billing, 2005; Hojgaard, 2002).

Andre analyser viser, hvordan ldelsens forventninger til den gode med-
arbejder pavirker kulturen omkring fx tildelingen af arbejdsopgaver. To
forhold springer i ojnene — nemlig kravet om synlighed forstiet som
bide fysisk tilstedevarelse pa det rigtice tidspunkt og som at gere op-
merksom pi sig selv (Davies og Mathieu, 2005). Man skal ganske enkelt
vere til stede, nir de interessante arbejdsopgaver uddeles, og man skal
gore opmarksom pa sig selv, si man ogsa bliver set og hert. Det andet
afgorende forhold er, om man udviser den tidsmessige fleksibilitet, le-
delsen finder nedvendig for at kunne klare de prestigefyldte arbejdsop-
gaver. Dette viser man fx ved at vare til stede, nar ledelsen uddeler disse
arbejdsopgaver, uanset hvorndr pa arbejdsdagen det foregir (Perlow,
1998; Perrons, 2003; Smithson et al., 2004; Rutherford, 2001; Eve-
ringham, 2002).

Man skal kunne vare ’pd’, man skal kunne vare fleksibel, man
skal kunne tage de uforudsigelige ting, man skal kunne tage af
sted med tre dages varsel, og man skal vare til at regne med, at
man kan blive der indtil den bitre ende, hvis der er en opgave,
der skal loses inden 1 morgen. (kvindelig fuldmegtig i statsligt di-
rektorat om forventningerne til den gode medarbejder) (Holt et
al., 2000)

I forhold til disse to st af forventninger viser undersogelserne, at kvin-
derne kommer til kort, idet disse forventninger kolliderer med det andet
st af forventninger, som kvinder og mand, kollegaer og ledelse har til
kvindernes rolle i forhold til familien, 1 forhold til hvilke arbejdsopgaver
og arbejdstider kvinder foretreekker, samt hvilke egenskaber i forhold til
hindtering af forskellige typer af arbejdsopgaver, kvinder besidder. Disse
sat af forventninger vil blive beskrevet i afsnittet herunder.

Analyser af det moderne fleksible arbejde viser, at det fleksible arbej-
de har forskellig betydning for henholdsvis kvinder og mand.
Hochschild (1997) og Sennett (1998) har beskrevet, hvordan det fleksible
arbejde pavirker mennesket, og hvordan det rammer de to ken forskel-
ligt. I en nordisk kontekst konkluderer Rasmussen (2004); Ellingsater
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(1998); Ingeniorforeningen (2002) og Holt & Lund (2004) samstemmen-
de, at det fleksible arbejde giver muligheder for et udviklende og udfor-
drende arbejde med stor grad af selvbestemmelse i arbejdets tilrettelag-
gelse og i placeringen af arbejdstiden. Den anden side er imidlertid, at det
at kunne tilbyde fx tidsmessig fleksibilitet samt at vaere synlig og tilgaen-
gelig i forhold til arbejdets krav er endnu mere fremtradende, og igen ma
det konstateres, at lige netop denne type af krav kolliderer med forvent-
ningerne til henholdsvis kvinder og mands adferd i forhold til familien
og 1 forhold til arbejdet. Evnen til at udvise tidsmessig fleksibilitet pga.
arbejdets krav og dermed vare bade synlig og tilgengelig pa alle tider af
arbejdsdagen horer ikke med til konstruktionen af kvinden som lenmod-
tager.

FORVENTNINGER TIL DE TO K@N
I det foregiende afsnit er det nzvnt, at der er knyttet bestemte forvent-
ninger til henholdsvis kvinder og mznd, der er med til at begraense kvin-
ders muligheder pd arbejdspladsen, hvad angar at fi de spandende og
udviklende arbejdsopgaver. Disse forventninger konstrueres i relationer-
ne mellem medarbejdere og ledelse og mellem kvindelige og mandlige
kollegaer pa en arbejdsplads. Pa de fire arbejdspladser, der blev besogt 1
20006, var der tilsyneladende nogle meget fasttomrede forestillinger hos
bide kvinder og maend om, hvad kvinder er gode til, og hvad mand er
gode til bdde i arbejdssammenhznge og i familiesammenhange. Disse
forventninger var en del af de respektive arbejdspladskulturer og blev
iszer synlige ved arbejdsopgavetildelingerne, hvor kvinder og mznd blev
tildelt forskellige arbejdsopgaver, uden at der var nogen, der egentlig sa,
at der var tale om systematisk forskelsbehandling af kvinder og mand.
Dog var iser de unge kvinder opmzarksomme p4, at der skete en skaev-
vridning. De folte sig stakkede af de forestillinger, zldre kvinder, maend
og ledelse havde til konnenes adferd.

Kvinders og mands forventninger til de to kens ansvarsomrader
i forbindelse med familien er ifelge interviewene fuldstaendigt traditionel-
le. Kvinderne forventes at tage sig af den praktiske og folelsesmessige
omsorg for familien, mens mandene primert forventes at tage sig af
forsorgelsen. Dette er ikke nedvendigvis den reelle rollefordeling i
hjemmene, men det er den udbredte forestilling om, hvordan det ser ud 1
andre familier. Dette traditionelle billede har betydning for, hvordan
kvinder og mand forventes at agere pa arbejdspladsen. Kvinder forven-
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tes at foretreckke et job med faste arbejdstider og forudsigeliched, og
manden forventes at foretrakke en karriere med alt, hvad det indebarer
af lange arbejdsdage og uforudsigelighed. Manden betragtes tilsyneladen-
de stadig som hovedforserger, mens kvinden betragtes som medforsor-
ger (Deding et al., 2006; Bonke et al., 2004 ).

Der er samme grad af enighed, ndr talen falder pa, hvilke ar-
bejdsopgaver henholdsvis kvinder og mand er gode til at varetage. Kol-
leger og ledelse tildeler kvinder og mand helt forskellige egenskaber i
forbindelse med arbejdsopgaver, og dette far konsekvenser, nar arbejds-
opgaverne skal fordeles. Fra interviewene pa de fire arbejdspladser tegner
der sig folgende konsforskelle: Kvinder opfattes som samlende og socia-
le, og maend opfattes som personer, der er til mekanik og teknik. Kvinder
opfattes som personer, der trives bedst med rutine- og driftsopgaver,
mens mand opfattes som varende glade for udviklingsopgaver. Kvinder
antages at kunne lide arbejdsopgaver, der krever nusseri og sans for
detaljen, mens mand i hojere grad antages at vere til store maskiner og
fysiske bedrifter (Bloksgaard & Brock Faber, 2004; Hjermov, 1997; Han-
sen & Hjermov, 2000; Hjort & Baagee Nielsen (red.), 2003).

Disse resultater underbygges af analyser af, hvad der sker, nar
der kommer kvinder ind pa mandedominerede arbejdspladser eller mand
ind pa kvindedominerede arbejdspladser, idet sidanne studier er gode til
at illustrere de forskellige forventninger, de to ken medes med af kolle-
gaer og ledelse (se kapitlerne 10 og 11)

Som eksempel kan gives to citater fra henholdsvis en mandlig og
en kvindelig laborant fra det tidligere omtalte studie af Holt et al. (20006).
Citaterne viser, hvordan forventningerne bade fra kollegaer og fra én selv
er med til at bestemme, hvilke arbejdsopgaver man far:

Der er forskel pa, hvilke arbejdsopgaver man sxtter henholdsvis
mend og kvinder til. Kvinder er mere til rutineopgaverne og at
holde styr péd indkeb og sidan noget. Mzend er til det tekniske —
de store apparater og I'T. At have ansvaret for store uundvetlige
maskiner giver penge. (Mandlig laborant)

Jeg arbejder med celler — de skal jo passes ligesom born. Her pa

virksomheden har vi virkelig store maskiner — teknik og mekanik
— det appellerer mere til mand. Al det der udstyr — jeg vil jo bare
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have, at maskinerne skal fungere — ellers interesserer jeg mig ikke
for dem. (Kvindelig laborant)

Nir forventningerne til de to kens ageren i forhold til familien og i for-
hold til arbejdsopgaverne kobles, har vi muligvis kimen til forklaringen af
den horisontale og vertikale kensopdeling for kvinder og mand med
samme uddannelser og dermed ogsid den glidende konsarbejdsdeling.
Forventningerne udmeontes nemlig i forskellige arbejdsvilkér, forskellige
arbejdsopgaver, forskellige stillinger og forskellige lonninger.

ARBEJDSPLADSKULTUREN OG FAMILIEVENLIGHEDEN

Endelig viser studiet af Holt et al. (2000), at arbejdspladskulturen har
betydning for den glidende kensopdeling. Kulturen bliver til i samspillet
mellem rammevilkdrene og forventningerne til de to ken. Derfor kan
man ogsd sige, at kulturendringer kun kan skabes ved mndringer af
rammevilkarene og forventningerne til de to ken. Interviewene fra de
fire arbejdspladser viser, at to kulturelle trak har afgerende indflydelse:
arbejdspladsens familievenlighed og kulturen vedrorende tildeling af
arbejdsopgaver. Alle fire arbejdspladser er familievenlige forstdet pa den
mide, at bade ledelse og medarbejdere anser deres arbejdsplads som
familievenlig, og at medatbejderne forventer, at arbejdspladsen giver
mulighed for at tilpasse arbejdsliv og familieliv, fx ved at tilbyde flekstid.
Men interviewene viser ogsa, at det i hojere grad er kvinder end maend,
der forventes at bruge arbejdspladsens familievenlige tiltag, som fx fleks-
tid til fast at komme tidligt og gé tidligt. Samtidig med at dette er muligt,
stilles der krav, om at den medarbejder, der gerne vil have de spendende
arbejdsopgaver, udviser tidsmassig fleksibilitet den anden vej, altsd pa
arbejdets pramisser, ved fx at kunne blive lenge pa arbejde. Dette er et
paradoks: P4 den ene side mener bide medarbejdere og ledere pd de
besogte arbejdspladser, at de har en familievenlig arbejdspladskultur. Pa
den anden side forventer bade ledere og medarbejdere, at man kun far de
spendende og udviklende arbejdsopgaver, hvis man kan udvise tidsmes-
sig fleksibilitet. Endelig forventer ingen, at mand skal gi tidligt pga.
born, ligesom ingen forventer, at kvinder kan tage uforudset overarbejde.
Resultatet bliver, at kvinder narmest pr. automatik ikke fir tildelt de
udviklende arbejdsopgaver, ogsa selvom de faktisk kan levere den tids-
messige fleksibilitet.
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Andre studier af muligheden for at fa arbejdsliv og familieliv til
at henge sammen pa forskellige typer af arbejdspladser bekrzfter stort
set ovenstdende. Kendetegnende ved studierne er, at der er valgt mange
forskellige vinkler pd, hvordan det problem, at bide medre og fedre er
pé arbejdsmarkedet, skal loses.

Flere studier tager udgangspunkt i de forbandlinger, der foregar i den
enkelte familie. De viser, hvordan man far balancen mellem arbejdsliv og
familieliv etableret, og hvilke konsekvenser det har for henholdsvis kvin-
ders og mznds adferd pa arbejdsmarkedet. Nogle studier viser fx, at
bide kvinder og mand gennemgiende er tilfredse med deres balance
mellem arbejde og familieliv (Deding et al., 2006; Barnett & Rivers,
1996), mens andre studier viser det modsatte (Becker & Moen, 1999;
Milhie & Peltola, 1999; Roxburgh, 1999; Ingeniorforeningen, 2002). For
alle studierne er et gennemgiende treek dog, at forhandlinger i familierne
oftest ender med, at kvinderne valger et mindre forpligtende job, even-
tuelt med nedsat arbejdstid, mens mandene valger et karrierejob, gerne
med lange arbejdsdage. Dette understottes af opgerelser over arbejdsti-
den, hvor det stadig er sadan, at kvinder arbejder ferre timer om ugen
end mznd - om end forskellen mindskes (Deding et al., 2006)(Se kapitel
12).

Studier 1 familievenlige arbejdspladser og familievenlige politikker har
pavist, at familievenlige politikker pa arbejdspladsen faktisk kan afhjelpe
medarbejdernes problemer med balancen mellem atbejde og familieliv,
men problemet er ofte, at der er stor forskel pa den nedskrevne politik,
og hvordan politikken implementeres i praksis (Petlow, 1998), ligesom
det pd mange familievenlige arbejdspladser stadig forventes, at det er
kvinder, der benytter sig af de familievenlige politikker.

MEKANISMERNE PA ARBEJDSPLADSNIVEAU

Der er ikke én forklaring eller én mekanisme, der kan forklare den gli-
dende keonsarbejdsdeling. Der er tale om forskellige mekanismer, der
spiller sammen, og som gor det vanskeligt at pege pa, hvor der skal sat-
tes ind. Der er mindst tre mekanismer pa en helt almindelig arbejdsplads.
Der er tale om mekanismer, der har stor betydning for, hvilke arbejdsop-
gaver henholdsvis kvinder og mand fir tildelt, og som i sidste ende har
betydning for, hvem der fir de interessante arbejdsopgaver, hvem der
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stiger 1 jobhierarkiet, og hvem der fir mest i lon. Det er de konsstereotype
forventninger, som er tilskrevet de to ken, og som konstrueres i de daglige
relationer mellem de to ken pd arbejdspladsen og i familien, og organisati-
onsstrukturen, der kan gore det enten lettere eller vanskeligere for iser
kvinder at positionere sig til de interessante og prestigegivende arbejds-
opgaver, og det et arbejdspladsknlturen, herunder forventningerne til bru-
gen af familievenlige personalepolitikker, hvor en faktisk brug eller blot
forventninger om brug automatisk betyder mindre prestigegivende ar-
bejdsopgaver.

Ud fra de her gennemgiede undersogelser er der siledes ingen
tvivl om, at der skal arbejdes pa mange fronter, hvis der skal rokkes ved
den horisontale og vertikale konsarbejdsdeling pa arbejdspladsniveau.
Der skal ske @ndringer pa familiefronten, siledes at kvinder og maend
ikke bliver fastlast i deres forventninger til egne og andres muligheder pi
arbejdspladserne, og der skal ske mndringer pi arbejdspladsniveauet,
hvor de afdackkede mekanismer ser ud til at vere ganske sejlivede og ikke
mindst ubevidste.

Endelig har gennemgangen vist, at rigtig mange typer af under-
sogelser kan bidrage til en bedre forstaelse af disse mekanismer. En syn-
liggorelse og en forstielse er det forste nodvendige skridt i retning mod
forandringer.

OPSAMLING OG DISKUSSION

Vi har stadig et konssegregeret arbejdsmarked i Danmark, selvom der pi
visse omrader er tale om en svag positiv udvikling. Det forste, der kan
konstateres, er, at kvinders og mands erhvervsfrekvenser meget sterkt
nermer sig hinanden. Bade kvinder og maend — medre og fadre — for-
ventes at tilhore arbejdsstyrken i Danmark. Til gengald kan det konstate-
res, at kvinder og mand ikke befinder sig de samme steder pé arbejds-
markedet og heller ikke i de samme stillingskategorier. Arbejdsmarkedet
er bade horisontalt og vertikalt konssegregeret.

I kapitlet har vi delt udviklingen op i tre faser: den ekstensive fase,
hvor kvinder i stort omfang blev inddraget pa arbejdsmarkedet, primeert
til deltidsarbejde og periodiske arbejde, den znzensive fase, hvor storstepar-
ten af kvinderne 1 beskaftigelse i hojere grad blev fuldtidsarbejdende hele
aret og gennem en lengere periode af livet, og endelig den kvalitative fase,
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hvor kvinderne har uddannet sig, sa de i stigende og hoej grad matcher
mendene med hensyn til uddannelsesmassige kvalifikationer. Der er
sdledes sket en ganske markant udvikling i kvinders arbejdsmarkedstil-
knytning. Spergsmalet er, om den naste fase vil bringe et mindre kons-
segregeret arbejdsmarked?

Pa makroniveauet er der visse synlige @ndringspotentialer:

— Hvis stigningerne i kvinders uddannelsesniveau fortsatter, vil zn-
dringer i kvinders placering 1 stillingshierarkierne formentlig ogsa
fortsatte, selvom det gér langsomt.

— Den ®xndrede erhvervsstruktur, bl.a. som folge af globaliseringen,
betyder et fald i beskaftigelsen i de mandedominerede omrader,
mens de kvindedominerede omrider er i vakst. Dette kunne betyde
andringer 1 kvinders og mands arbejdsudbud og arbejdsgivernes ef-
tersporgsel. Grundleggende er det konssegregerede arbejdsmarked
ufleksibelt, hvilket bliver tydeligt, nir der fx opstir flaskehalse pa
omrider, der traditionelt har varet forbeholdt det ene kon.

— Fadres og modres ogede fxllesskab om pasningen af born, bade i
forbindelse med otlov og de syge og de raske born, vil pé lidt lenge-
re sigt kunne ®ndre forventningerne til de to ken og dermed ogsi
@ndre henholdsvis kvinders og mands muligheder pa arbejdsplad-

sen.

Alt 1 alt ser vi nogle tendenser til, at udviklingen gar den rigtige vej. Til
gengeld viser forskningen om den glidende konsarbejdsdeling, at der
eksisterer nogle mekanismer pa arbejdspladsniveau, der trakker udviklin-
gen den anden vej eller i hvert tilfeelde senker @ndringstempoet.

Pa arbejdspladsniveauet er det vanskeligt at komme med forslag
til, hvordan man kan komme den glidende konsarbejdsdeling til livs. Pa
den enkelte arbejdsplads kunne man dog i fallesskab diskutere, hvordan
og hvorfor opgavetildelingen foregar, som den gor. Man kan lave synlige
og formelle karrierestiger, og man kan gore geldende, at de familievenli-
ge politikker er for begge kon, og at det er omkostningsfrit at anvende de
familievenlige politikker. Dette ville vaere en start og ville formentlig ogsa
fa sat nogle forhold pd dagsordenen, som til daglig foregir usynligt og
ubevidst, men det er formentlig ikke nok.

Noget af den nyeste forskning viser, at konstruktioner af kon er
meget komplekse processer, der foregar alle steder og i serdeleshed fo-
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regar pa arbejdspladserne, og at forskningen forst nu er ved at afdekke
disse processet.
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APPENDIKS

MALINGER AF SEGREGERING
Man har traditionelt malt segregeringen med indeks, der maler, hvor
mange kvinder (eller meend) der skal skifte job, for at fordelingen for
mend og kvinder er den samme. Jo storre forskellen pa kvinders og
mends fordeling pa erhverv er, jo hojere er vaerdien af indeks. Et sidant
indeks er dog bide athzngigt af finheden i kategoriseringen og af kvin-
deandel af arbejdsstyrken (Emerek et al., 2001; Emerek, 2006), og det er
derfor ikke egnet til sammenligning mellem lande eller inden for lande 1
perioder, hvor kvindeandelen af arbejdsstyrken @ndres meget, samtidig
med at kategoriseringen skifter. Et andet problem er, at indekset ogsé er
pavirkeligt af strukturelle @ndringer pd arbejdsmarkedet. Alligevel bruges
sadanne indeks — specielt det sikaldte IP-indeks, der delvis tager hensyn
til kvindernes andel af beskaftigede — i europziske sammenligninger af
landenes arbejdsmarkeder.

Konssegregeringen i Danmark og i de andre nordiske lande er
blandt de storste i EU, men drsagerne til den relativt hojere segregering i
nordiske lande kan imidlertid blandt andet findes i, at disse lande i mod-
seetning til fx de sydeuropaiske lande har en stor omsorgssektor, og i, at
kvinderne har en betydelig hojere erhvervsaktivitet i de nordiske lande
kombineret med, at de antalsmassigt dominerer omsorgssektoren. Un-
dersogelser af konssegregeringen i EU viser, at de anvendte mal for se-
gregeringen afthenger af kvindernes erhvervsaktivitet 1 de enkelte lande
(Emerek et al., 2001). Nar der korrigeres for kvindernes erhvervsaktivi-
tet, er den beregnede vardi for segregering for Danmark pa niveau med
gennemsnittet for EU (Emerek, 2006). Det er siledes en sandhed med
modifikationer — eller en relativ sandhed — at de nordiske lande er de
mest konssegregerede. En sandhed, der athaenger af, hvad der er betalt
og ubetalt arbejde 1 de forskellige lande.

IP-indekset bestemmes som kvindeandel af beskaftigede ganget
med summen af den absolutte forskel mellem kvinders fordeling og den
totale fordeling i de forskellige kategorier:

K
IP=—73%
N

N K
N K
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Hvort:

K er det totale antal kvinder 1 beskeaftigelse
K; er antallet af kvinder i1 det ’te job

N er det totale antal personer i beskaftigelse
Ni er antallet af personer i det i’te job

Dette indeks er 0, nar kvinders og mands fordeling pa ethverv er ens —

dvs. ingen konssegregering, og det antager den storste vaerdi 0,5, nér

kvinder og mazend har fuldstendig forskellige job — dvs. total kenssegre-

gering (Emerek et al., 2001).

En undersogelse af udviklingen i Danmark i perioden 1997-2006

for lenmodtagere (hvor kategoriseringen pa beskeftigelse og branche er

mest sikker) tyder pd en svagt vigende branchesegregering (dvs. den

horisontale segregering) — men kun pa det mest disaggregerede niveau
(med 111 branchekategorier), blandt andet fordi IP-indekset samtidig

tager hojde for, at kvindeandelen af lonmodtagerne er vokset i perioden.

TABEL 2.4
IP-indexet for segregering af lanmodtagere
Danmark 1997-2006 (ganget med 100).

1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
Brancher (9 kategorier) — horisontal segregering:
156 157 153 152 154 154 154 156 157 158
Brancher (111 kategorier)- horisontal segregering:
216 215 21,4 212 211 210 21,0 208 209 210
Beskeeftigelsesmeessig status (6 kategorier) — vertikal segregering:
4,3 4,5 41 4,6 51 50 4,9 58 58 59
Brancher (9 kategorier) og beskeeftigelsesmeaessig status (6 kategorier):
76 16 173 172 1r0o 170 171 169 169 170
Brancher (111 kategorier) og beskaeftigelsesmaessig status (6 kategorier):
237 236 233 232 230 228 228 226 226 226
Kvinders andel af de beskaeftigede lenmodtagere i pct.:
475 475 478 481 483 485 486 487 486 486
'Lenmodtagere uden neermere angivelse' i pct. af alle lenmodtagere:
93 8,6 9,0 88 125 122 126 176 161 163

Milingerne demonstrerer tydeligt endnu et problem ved indekset, jo flere

kategorier, jo hojere mal for segregeringen.
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Den beskeftigelsesmaessige (vertikale segregering) tyder pd en
stigende segregering — dvs. pa stigning af forskellen i kvinder og mands
vertikale fordeling i perioden. Men det kan skyldes andring af opgorel-
sesmetoden, der medforer store skift i kategoriseringen af den beskaefti-
gelsesmaessige status — fx stiger antallet af personer i kategorien "lenmod-
tager uden narmere angivelse’ med mere end 100.000 personer fra 2003
til 2004, samtidig med at antallet falder i de narliggende kategorier, og i
2004 er mere end hver sjette lonmodtager 1 kategorien ’lonmodtager
uden nermere angivelse’. Danmarks Statistik advarer da ogsa mod at
bruge opgorelserne af sociookonomiske kategoriseringer til sammenlig-
ning over tid — iser i de ar, hvor antallet af lonmodtagere uden nermere
angivelser er stort, hvilket har veret tilfeldet siden 2001 (Danmarks Sta-
tistik). Det er end ikke en lpsning at udelade kategorien *uden nzrmere
angivelser’ 1 beregningerne af den vertikale segregering, da der er relativt
flere mand end kvinder i kategorien, da den store andel i kategorien
netop skyldes ufuldsteendige oplysninger pd det private arbejdsmarked,
og en beregning, hvor kategorien var udeladt, derfor ogsa ville vaere mis-
visende. Derfor er kategorierne ’lonmodtager pa grundniveau’, ’andre
lonmodtagere’ og ‘lonmodtagere uden nermere angivelse’ 1 stedet sldet
sammen i en rakke af beregningerne i teksten.

Det peger pa endnu et problem ved at bruge segregeringsindek-
sene til sammenligning over en periode. Det har ingen mening at be-
stemme segregeringsindeks i en periode, hvis den fundamentale forud-
seetning, at kategoriseringen er konsistent i perioden, ikke er opfyldt.
Segregeringsindeksene pid socioskonomiske grupper kan derfor ikke
afslore en eventuel udvikling i den vertikale segregering i Danmark. Ka-
tegoriseringen i brancher skulle derimod ifelge Danmarks Statistik vare
konsistent over tid. Indeksene, der er baseret pa en kombination af be-
skaftigelsesmassig status og branche (og som ikke er helt sd sarbare over
for ®ndringerne i beskaftigelseskategorierne 1 perioden som det aggrege-
rede mil alene for beskaftigelseskategorierne), indikerer, at segregeringen
er blevet mindre i perioden 1997-2006
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SLUTNOTE

Danmarks Statistik definerer lonmodtager og beskaftigelseskategorierne
pé folgende made:

— ’“Topledere’ har ledelsesarbejde pa overste administrative plan 1 virk-
somheder og organisationer — uanset deres storrelse og arbejdets
krav til ferdighedsniveau. Arbejdet bestdr i at beslutte, planlegge,
styre etc.

— ’Lonmodtagere pa hojeste niveau’ har arbejde, der forudszatter hoje-
ste ferdighedsniveau, herunder personer med fagbetegnelser som fx
fysiker, aktuar, bygningsingenior, arkitekt, lege, jordemoder, lzrer,
advokat, revisor, bibliotekar, journalist, skuespiller, musiker og prast.

— ’Lonmodtagere pa mellemste niveau’ har arbejde, der forudsatter
mellemste ferdighedsniveau, som teknisk arbejde ved produktion og
transport samt assistance ved handel og administration. Desuden
omfattes undervisnings- og omsorgsarbejde i dag- og degninstitutio-
ner samt sygepleje og assistentarbejde inden for sundhedssektoren.
Som eksempler kan nzvnes laborant, programmor, fotograf, skibs-
forer, sygeplejerske, bornehavelarer, ejendomsmaegler, told- og poli-
tibetjente.

— ’Lonmodtagere pa grundniveau’ har arbejde, der forudsetter faerdig-
heder pa grundniveau. Gruppen omfatter personer med almindeligt
kontorarbejde, kundeservice, service i forbindelse med personlige
tjenester, overvagnings- og redningsarbejde, arbejde inden for land-
brug, gartneri, handvaerkspraget arbejde samt arbejde, der bestir i
betjening og/eller overvigning af procesmaskiner og andre stationa-
re maskiner.

— ’Andre lonmodtagere’ er en restgruppe, der ikke er indeholdt i de
ovrige grupper. Som eksempel pa arbejdsopgaver for personer i
denne hovedgruppe kan naxvnes rengeringsarbejde, budtjeneste,
vagtarbejde samt pakke- og transportarbejde uden brug af maskiner.

Kategorien ’Lonmodtager uden nermere angivelse’ indeholder personer,
der ikke kan dannes socioskonomisk status for ved hjzlp statistikregi-
strene. Denne gruppe er relativ hoj i 2005 — den udgoer nasten hver sjette
lonmodtager, hvilket reelt viser, at den samlede kategorisering ikke er
sarlig pracis. Det skyldes primzrt manglende oplysninger fra den private
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sektor. Oplysningerne fra den offentlige sektor skulle vare relativt preeci-
se.
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KAPITEL 3

FERTILITETSUDVIKLINGEN
I DANMARK

LISBETH B. KNUDSEN

RESUME

I dette kapitel gennemgis forst hovedtrzk i fertilitetsudviklingen i Dan-
mark i de sidste 100 ar, hvorefter det diskuteres, hvilke faktorer der har
haft betydning for udviklingen. I dag fir kvinder og mand gennemsnit-
ligt feerre born end for 100 dr siden, og 1 mange studier undersoges be-
tydningen af (iser) kvinders uddannelsesniveau og arbejdsmarkedstil-
knytning for det mindre antal bern. Internationalt ligger fertiliteten i
Danmark og de ovrige nordiske lande dog relativt hejt, hvilket oftest
relateres til den nordiske velfaerdsstats institutioner, der gor det muligt
béide at arbejde og have en familie. P4 baggrund af bade tidligere offent-
liggjorte og helt nye, endnu upublicerede tal fra Fertilitetsdatabasen i
Danmarks Statistik presenteres og diskuteres fertilitetens sammenhang
med socioskonomiske forhold.

DET NORDISKE FERTILITETSREGIME

I det tidlige forar 2007, et par maneder for regeringens Familie- og Ar-
bejdslivskommission skulle offentliggore sin rapport om, hvordan der
kunne skabes en god balance mellem familieliv og arbejdsliv (Familie- og
Arbejdslivskommissionen, 2007), kunne man lase pa Familieministeriets
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hjemmeside, at ”En vellykket familiepolitik kan males pd, at familierne
far det antal born, som de har lyst til”. Og lidt lengere nede stod der:
“Danske kvinder foder i dag 1,8 barn i gennemsnit, men familierne on-
sker sig faktisk i gennemsnit 2,4 bern.” (Familieministeriets hjemmeside).
Ministeriet henviste til “internationale undersogelser fra Eurobarome-
ter”’, men uden at forklare nermere, hvordan man var niet frem til talle-
ne pa de 1,8 og 2,4 born, og hvad de kunne vise.!>

Ministeriets formuleringer rammer pd en made ned lige midt i
diskussioner om fertilitetens udvikling, om bernetallet, om kvindernes og
parrenes vilkdr, og om hvordan den overordnede politik stemmer med
befolkningens ensker. Ministerens holdning, der ogsd kom til udtryk pi
hjemmesiden, var nemlig, at: ”’vi (politikerne, min bemarkning) skal bi-
drage til at skabe bedre rammer for familierne”. Det forekommer som en
vaesentlig udmelding, at der (fortsat) skal vare rammer, som gor det mu-
ligt eller rettere ikke forhindrer familierne 1 at fa det antal born, de ensker
sig. Det vil vaere en fastholden af en velfaerdsstatslig familiepolitisk orien-
tering, men til gengzeld mi det vaere familierne selv, der beslutter, hvor
mange born de vil have.

Det er ogsi et udsagn, som er godt i trdd med de synsvinkler,
som bl.a. demografer og sociologer har pi fertilitetsudviklingen i de not-
diske velferdsstater: Internationalt set har Finland, Danmark, Norge og
Sverige nemlig i en del dr haft et relativt hojt fertilitetsniveau (Andersson
et al., 2008), og dette sxttes ofte i relation til, at de velferdsstatslige ord-
ninger i Norden har skabt rammer, som gor det muligt for kvinder og for
par at kombinere det at vere aktiv pa arbejdsmarkedet med ogsa at leve
et privatliv med familie og born (Knudsen, 2003; Neyer, 20006).

Nogle af de falletrek i de nordiske velferdsstater, der har haft
betydning for fertilitetsudviklingen, er, at der tidligt, som reaktion pi
fertilitetsfaldet i 1930’erne og igen 1 1960’erne, blev sat ind med en mas-
siv politik, der rettede sig mod en generel forbedring af levevilkarene for
familier. Man valgte bla. at satse pa etablering af daginstitutioner og
vedtagelse af otlovsordninger, som kunne hjzlpe den nye familietype
med to udearbejdende forsorgere til at fungere. Det kan i den sammen-
heng nevnes, at mens man i Sverige, som i begyndelsen af 1960’erne
havde det laveste fertilitetsniveau i Norden (jf. figur 3.1), gennemforte
disse generelle forbedringer af vilkirene for familierne, valgte man i Un-

15. Disse oplysninger har man dog kunnet fa ved direkte henvendelse til ministeriet.
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garn, som en reaktion pa et lignende lavt fertilitetsniveau, at vanskeliggo-
re adgangen til at f4 provokeret abort (Knudsen, 2002).

Der har iser i de seneste tidr varet stor international interesse
for, hvilke forhold i de nordiske lande der gor det muligt at have en hoj
erhvervsfrekvens blandt kvinder, ogsé de gifte, samtidig med at den sam-
lede fertilitet!¢ ligger relativt hejt i sammenligning med fx Sydeuropa
(Andersson, 2004; Confronting Demographic Change, 2005). Dette un-
derbygger billedet af de nordiske velfzrdsstater som samfund, hvor
kvinder og mend har mulighed for at #/velge familielivet, selvom de beg-
ge er erhvervsaktive, hvilket stort set alle forventer og forventes at vare.
I Sydeuropa og Japan er fertiliteten faldet kraftigt til et meget lavt niveau,
samtidig med at kvinderne, noget senere end i de nordiske lande, er
kommet ud pa arbejdsmarkedet. P4 grund af den sterke aldring af sam-
fundet, der vil vaere et resultat af den lave fertilitet, har der derfor veret
interesse for at studere de nordiske velfeerdsstatslige ordninger, der stot-
ter op omkring kvinders (og mands) muligheder for bade at tage uddan-
nelse, vere erhvervsaktive og have familie med born (Knudsen, 2003;
Neyer, 2000).

Figur 3.1 viser, hvordan den samlede fertilitet faldt i alle de nor-
diske lande fra midt-1960’erne for at nd et lavpunkt omkring midt-
1980’erne, selvom det skete pd lidt forskellige tidspunkter i de fire lande.
Det ses ogsd, at der senere har varet relativt store fluktuationer, og at
den samlede fertilitet i hvert land i 2005 var hejere end det lave niveau i
midt-1980’erne, men stadig lavere end de ca. 2,1 barn, som hver kvinde i
gennemsnit skal fode i Danmark, for at befolkningen ikke skal mindskes
i storrelse — det sikaldte reproduktionsnivean.’’

16. Den samlede fertilitet i et kalenderar er et udtryk for, hvor mange born en kvinde ville fode,
indtil hun bliver 50 ar, hvis hun, fra hun fylder 15, hvert ar foder i overensstemmelse med de fet-
tilitetsrater, der er geldende det pagaldende kalenderar.

17. Reproduktionsniveauet afhenger af de aktuelle dedelighedsforhold. Ved en lav dedelighed skal
hver kvinde fode farre born for at sikre, at (mindst) to af dem vokser op og nar til den forme-
ringsdygtige alder end i samfund, hvor en del af bornene dor, inden de bliver voksne.
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FIGUR 3.1
Samlet fertilitet i de nordiske lande. 1960-2005.
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Kilde: Andersson et al. 2008.

Figuren er hentet fra et detaljeret faelles nordisk registerstudie, der er en
udlober af et storre nordisk projekt, stottet af Nordisk Ministerrdad, hvis
hovedresultater blev afrapporteret i 2006. Ud fra resultaterne af disse
fxlles analyser og en lang rakke andre komparative studier af de nordiske
landes fallestrek i forhold til udviklingen i andre lande, forekommer det
rimeligt at tale om et specielt nordisk fertilitetsregime, selvom der ogsi
kan ses forskelle i familie- og fertilitetsmonstre mellem landene (Anders-
son et al., 2008; Knudsen & Valle, 2000).

FERTILITETSUDVIKLINGEN I DANMARK

Hovedfokus i dette kapitel er en prasentation og diskussion af, hvad der
har betydning for, om og hvor mange bern kvinder og mand fir i Dan-
mark. Det sporgsmil kan betragtes fra (mindst) to vinkler. Det mest
almindelige vil vere at se pd, hvilke materielle, praktiske og formelle
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forhold der kan heemme eller fremme fertiliteten, og i den sammenhang,
om og hvordan den danske velferdsstat reelt stotter op omkring kvin-
ders og mands (bornefamiliernes) onsker om at kunne kombinere et
aktivt arbejdsliv med familieliv med bern. Ud fra denne vinkel vil man
ofte mode analyser af sammenhangen mellem sociale karakteristika og
fertilitetsmonstre, der iser fokuserer pa, hvem eller hvilke sociogkono-
miske grupper der slet ikke far born eller maske kun fir ganske fa born,
og derudfra konkluderer noget om, hvordan isar kvinder tilpasser deres
familiestorrelse til den arbejdsfunktion, de har. Her spiller de barrierer
ind, som fra samfundets og fra arbejdsmarkedets side kan afskrekke par
fra at f4 born eller begrense det antal, de fir, mdske fordi de ikke kan
overskue, hvordan de skal organisere sig med et krevende arbejdsliv,
born og familie.

En anden vinkel vil vare at analysere fertilitetsudviklingen ud fra
kvinders og mands ensker om og holdninger til at f4 bern og sammen-
holde dette med det faktiske antal born, familierne har. Derefter kan man
se pd, hvordan disse onsker og faktiske forhold hanger sammen med
erhvervsarbejdet: I hvor hoj grad afspejler det valgte arbejdsliv en grund-
leggende holdning til og enske om et bestemt antal born? Maske er der
kvinder (og mand), der vaelger uddannelse og arbejdsmarkedstilknytning
ud fra en vurdering af, hvad der kan fungere sammen med den familie-
storrelse, som de dreommer om, skal kunne lade sig gore? Nar man an-
legger denne synsvinkel, kan det virke som om, man kommer til at gi
lidt imod den ofte fremforte antagelse, at det i dag er arbejdet, der kom-
mer forst, og at familielivet tilpasses derefter, eller som bla. Arlie
Hocschild (1997) har udtrykt det: ”Arbejdet har vundet over familien”.

Kapitlet vil derfor begynde med en mere traditionel gennemgang
af fertilitetsudviklingen og diskutere, hvorledes fertilitetsmonstret henger
sammen med de sociale forhold. Mange af disse resultater er baseret pa
registerdata, hvilket betyder, at der ikke er oplysninger om de enkelte
personers udtrykte onsker om born. Men der vises nogle forskelle i bor-
netal mellem forskellige grupper, fx hvordan barnloshed og bornetal
varierer med lengden af den gennemforte skole- og erhvervsuddannelse
eller den stilling, man har pd arbejdsmarkedet. Sidst i kapitlet vil den
anden vinkel kort blive berort.
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FERTILITETSUDVIKLINGEN I DANMARK DE SIDSTE 100 AR

Noget af det mest igjnefaldende ved fertilitetsudviklingen i Danmark
gennem de sidste ca. 100 4r er, at der er sket et stort fald i den sakaldte
summariske fertilitetsrate, som udtrykker antallet af levendefodte i for-
hold til det samlede indbyggertal: Der har varet mere end en halvering
fra et niveau pd omkring 30 levendefadte pr. 1.000 indbyggere lige for ar
1900 tl 12,6 i 4r 2000.

Fertilitetsfaldet begyndte i Danmark kort for 1900, og op gen-
nem 1930’erne var der ogsa tale om et steerkt fald i fertilitetsraten (fodte
pt. 1.000 kvinder) i samtlige aldersgrupper, undtagen blandt de helt unge
kvinder. Faldet var sterkest blandt kvinder over 25 ar. Det var de store
familier, der var pa retur, men samtidig var der en ret stor del af kvinder-
ne, der ikke fik born: Blandt de kvinder, der er fodt lige for og omkring
ar 1900, var der ca. 25 pct., der ikke fik born (Befolkningsudvikling og
sundhedsforhold, 1966), hvilket er hojere end den andel, der er barnlose
i dag. Den hojere andel, der ikke havde born, skal bdde ses i relation til,
at en del af befolkningen ikke havde skonomiske muligheder for at etab-
lere egen husstand og familier, men ogsa 1 relation til nye love, som gav
kvinder flere okonomiske og juridiske muligheder for at leve alene
(Knudsen, 2004).

Fra midten og slutningen af 1930’erne steg fertiliteten i alle al-
dersgrupper, og for kvinder under 30 dr var der en kontinuerlig stigning
indtil midt-1960’erne, mens der for de aldre aldersgrupper kunne ses et
fortsat fald. I alle aldersgrupper var der dog en kortvarig hajere fertili-
tetsrate 1 krigsdrene, hvilket resulterede i store fodselsirgange. I 1946
blev der fodt 96.111 levendefodte born, hvilket udgjorde en stigning pa
35 pct. pa blot 5 ar: 1 1941 var der blevet fodt 71.306. Derefter faldt bade
fertilitetsraten og fodselstallet, og pd bare 5 dr blev antallet af levende-
fodte reduceret med 20 pct. til 76.559 1 1951 (Befolkningsudvikling og
sundhedsforhold, 1966). Det naste kraftige fald satte ind i den sidste del
af 1960’erne, og dette fald fortsatte til begyndelsen af 1980’erne, hvor
den mindste argang af levendefedte blev fodt i 1983: ca. 51.000 born.
Det newste tidr var der et stigende antal levendefodte, hvorefter der kun
har vaeret mindre fluktuationer (Danmarks Statistik, 2007).
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FIGUR 3.2
Aldersspecifikke fertilitetsrater, kvinder i 1950-2006.
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Figur 3.2 viser, hvordan fertilitetsraten pr. 1.000 kvinder har udviklet sig i
Danmark i de enkelte femars aldersgrupper. For at fokusere pa den nyere
udvikling omfatter figuren kun perioden 1950-2000, altsi efter det fertili-
tetsfald, der fandt sted i alle aldersgrupper op til 1930’erne og ogsé efter
den hoje fertilitet under Anden Verdenskrig (se evt. Knudsen, 2007 for
flere detaljer). Det fremgiér af figuren, at fertilitetsudviklingen har haft et
meget forskelligt forleb i aldersgrupperne.

Som et resultat af de faldende fertilitetsrater blandt de yngste i
den periode, figuren omfatter, er kvinder og mand blevet stadig wldre,
for de bliver forazldre for forste gang: I 2006 var kvinder ca. 29 dr og
mend et par ar ldre, hvilket er en stigning pa ca. 3,5 ar over tyve ér
(Danmarks Statistik, 2007). Denne sakaldte *udsaxttelse af fodslerne’ viser
sig i stadig faldende fertilitetsrater blandt de unge kvinder. Overordnet
set vendte fertilitetsudviklingen som nzvnt i begyndelsen af 1980’erne
(den samlede fertilitet i Danmark var lavest i 1983, og dette tidspunkt er
pé figuren markeret med en lodret streg), men mens fertilitetsraten deref-
ter steg for kvinder, der var i slutningen af 20’erne, fortsatte den med at
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falde for de yngre. Den stadige udsattelse af den forste fodsel skal for
bide kvinder og mand ses i sammenhang med, at motivationen for at
etablere familie med bern for midten af 20’erne er mindsket, ligesom
normerne omkring samliv er @ndret, bla. med det papirlese samliv og
effektive praventionsmidler.

Der er siden midt-1960’erne ogsa blevet bedre muligheder for at
planlegge tidspunktet for bornefodslerne, ikke mindst i den ’negative’
form, hvor man kan undga at fd born pé tidspunkter, der ikke passer ind
1 et forlob med uddannelse, arbejde og maske andre forhold, fx at man
har den rigtige partner. Der blev lettere adgang til effektive svangerskabs-
forebyggende midler, bla. p-pillen, der blev frigivet i slutningen af
1960’erne. Da loven om fri abort tradte i kraft fa 4r senere (1. oktober
1973), havde kvinderne i Danmark fiet de nedvendige redskaber til at
undgi at fa born pa tidspunkter og i situationer, hvor de ikke mente, de
havde tilstrekkeligt gode forhold til at opfostre et barn — uonskede fods-
ler kunne undgis (Knudsen & Wielandt, 1996). Familiedannelsen og
bornefodslernes tidsmassige placering er blevet en del af den enkeltes
livsplanlegning (Giddens, 1992).

I de senere ar er der desuden sket en stigning i andelen af kvin-
der, der fir en eller anden form for hjxlp til at blive gravid (assisteret
reproduktion’ eller IVF-behandling), hvilket af nogle tolkes i retning af,
at kvinder nu ser med endnu storre sindsro pd at udsaxtte fodsler, fordi
de eksisterende behandlingsmetoder er blevet stadig bedre, hvorved
behandlingen lykkes for stadig flere. I 2005 var 2.176 (3,4 pct.) af de
nyfedte born i Danmark undfanget efter assisteret reproduktion, hvilket
er en stigning fra 2,8 pct. i 1998 (Sundhedsstyrelsen, 2007).

Fra begyndelsen af 1990’erne kan man se et fald i fertilitetsraten
blandt de 25-29-drige kvinder, hvilket bl.a. afspejler, at der, relativt set,
var stadig ferre, der fik barn, for de fyldte 30 ar: Forstefodselsalderen
nermede sig 30 ar for kvinder. I de seneste dr har der varet stigende
fertilitetsrater i aldersgruppen 25-29 ar igen, men hvis man ser narmere
pa de enkelte aldre, er det iser blandt de 28-29-drige, det sker (Danmarks
Statistik, 2007).

De lave fertilitetsrater blandt de yngre kvinder betyder, at der i
hver af de yngre aldersgrupper dr for ar er en storre andel, der ikke har
born, men der er som sagt mere tale om en udsettelse end om en perma-
nent barnloshed. Det kan man se, nar man ser pa andelen uden born
blandt kvinder, der har ndet slutningen af den sdkaldte fertile alder, 50 ar.
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En sddan opgorelse kaldes en kohorte- eller en generationsopgorelse:
Man folger kvinder, der er fodt et bestemt dr op gennem livet, og txller
op, hvor mange born de nér at fd. De kvindeargange, som har haft storst
andel, der aldrig fik born, er dem, der blev fodt omkring 1900: Ca. 25
pct. fik ingen bern. For generationerne fra 1945 og 1955 var der hen-
holdsvis ca. 18 pct. og 12 pct., der endte med at vere barnlese. Hvis det
gores op for mand, vil der kunne vare en lidt storre andel barnlese
mend, selvom bernene er ligeligt fordelt, idet der 1 hver aldersklasse er et
storre antal mand (der fodes ca. 5 pct. flere drenge end piger). Pa grund
af kvindernes mindre dodelighed i de enkelte aldersklasser er der i Dan-
mark flere kvinder end mend fra omkring 60 ars alderen (Danmarks
Statistik, 2007).

Blandt de senere fodselsargange er det argangene af kvinder fra
1940’erne og begyndelsen af 1950’erne, der over hele livet har fiet gen-
nemsnitligt flest born (gennemsnitligt 2,1 (1940/45) og 1,9 (1950/55)).
De nyeste opgorelser viser, at de kvinder, der er fodt i 1960’erne, har
overhalet de lidt zldre generationer og gennemsnitligt fodt flere born
end kvinderne fra 1950’erne (Knudsen 2004): P4 figur 3.3 ses det, hvor-
dan kurven for argangene 1960/61 krydser kurven for kvinderne fodt
1950/55.18 For de lidt yngre drgange synes forskellene at blive storte:
Som 40-arige havde kvinderne fra 1964/65 fodt 1,9 barn i gennemsnit,
mens kvinderne fra i 1954/55 havde fodt 1,8 barn i gennemsnit, da de
var 1 samme alder (Danmarks Statistik, 2007).

De opgorelser, der ligger til grund for figur 3.3, er som beskrevet
fremkommet ved at folge fertiliteten over drene i de enkelte aldersgrup-
per blandt kvinder, der er fodt i bestemte ir, de sdkaldte kohorteopgorel-
ser. Sagt med andre ord viser figuren, at da kvinderne fra begyndelsen af
1960’erne rundede de 40 ar omkring ar 2000 havde de i gennemsnit faet
flere born, end deres ti ir xldre medsestre havde fiet, da de var i samme
alder omkring 1990. S4 man kan ogsa sige, at de fodselsargange af kvin-
der, der har praktiseret en stadig stigende forstefodselsalder, alligevel har
indhentet en del af den udsatte fertilitet. Det er ogsa vist i en rekke ana-
lyser, at jo xldre en kvinde er, nar hun fir sit forste barn, jo hurtigere
derefter vil hun fi det naste, hvis hun fir flere (se senere).

18.1 figuren anvendes tal for flere fodselsirgange til hver kurve. Dette gores for at fi en storre
stabilitet i kurverne, end hvis der blev set pa en enkelt drgang af gangen. Grupperingerne i figu-
ren er, som de er lavet af Danmarks Statistik i de offentliggjorte tal, som er baggrund for figuren.
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FIGUR 3.3
Kumuleret kohortefertilitet, Denmark, 1940/45 - 1980/81.
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SOCIALE FAKTORERS BETYDNING FOR DEN BESKREVNE
FERTILITETSUDVIKLING

Det sterke fertilitetsfald, der begyndte 1 midt-1960’erne og den senere
periodes noget fluktuerende og let stigende fertilitet, har fort til en hojere
samlet fertilitet, der dog omkring 2006 stadig ligger lavere end det sakald-
te reproduktionsniveau, jf. figur 3.1. Det bagvedliggende fertilitetsmon-
ster er preget af en stadig udszttelse af forste barns fodsel, men ogsa
stigende fertilitetsrater blandt kvinder, der er i slutningen af 20’erne eller
aldre, jf. figur 3.2. Fertiliteten blandt 35-39-drige kvinder var i 2006 dog
knap néet op pd samme niveau, som det var tilfeldet for fertilitetsfaldet i
midt-1960’erne, mens de 30-34-arige i 2006 havde en fertilitetsrate, der
var hojere end 1 midt-1960’erne.

Det steerke fald fra midt-1960’erne blev genstand for forsk-
ningsprojekter, som satte fertilitetsfaldet ind i en samfundsmassig ram-
me. Fokus var iser pa fertilitetsbegransende faktorer — pd forhold, som
betod, at familierne begraensede deres bornetal, men som det diskuteres
senere, var der ogsd interesse 1 at se pd, under hvilke betingelser iser
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kvinderne forestillede sig et familieliv. Mange af de undersogte faktorer
er 1 dag nermest klassiske gengangere 1 analyser af sammenhangen mel-
lem sociogkonomiske forhold og fertilitet.

Fertilitetsnedgangen faldt tidsmaessigt sammen med den generel-
le uddannelseseksplosion og vaksten i kvindernes deltagelse pd det for-
melle arbejdsmarked — i dag betragtes det nermest som en selvfolgelig-
hed, at ikke kun mand, men ogsd kvinder, tager en uddannelse, fir et
arbejde og derefter eller sidelobende hermed tilpasser et familieliv med
born. Det er for nylig vurderet, at kvindernes forlengede uddannelsestid
og det dermed ogede uddannelsesniveau tegner sig for omkring halvde-
len af stigningen af alderen ved forste barns fodsel. Et af de generelle
resultater fra et internationalt forskningsprojekt om fertilitet og familie
var, at kvinderne skubbede fodsler til et sia vidt muligt ’optimalt’ tids-
punkt — et tidspunkt, hvor de har en generel social sikkerhed: et godt
parforhold, et job, sikker indkomst og gode boligforhold (Beets, 2007).

Gennemsnitligt far kvinder med lang uddannelse og/eller hoj og
krevende stilling deres forste barn i en hojere alder end kvinder med
kortere uddannelse eller i mindre kraevende stillinger. De fér, som gruppe
betragtet, ogsd farre born (Andersson et al., 2008). Disse sammenhazxnge
har stort set vist sig i alle analyser af fertilitetsudviklingen i Danmark og
de andre nordiske lande. Faldet i bernetal slog i Danmark dog lidt senere
igennem for kvinder med ikke-langvarige uddannelser end for kvinder
med lengere uddannelser (Knudsen, 1993). Uddannelsesniveauet og den
sociopkonomiske placering spiller desuden en anden rolle for kvinder
end for maend: Der er storre variation mellem kvinder i forhold til dertes
sociopkonomiske placering, end der er mellem maend indbyrdes, hvilket
forste gang blev vist for 1980°erne (Knudsen, 1993), og stadig er gxlden-
de (Upubl, 2007). Samlet indikerer dette, at det stadig er kvindernes
muligheder for at kombinere arbejdet med familie med born, som spiller
sterkt ind pa fertiliteten og dermed pd det antal bern, en familie far
(Danmarks Statistik, 1997).

Figur 3.4 viser, hvordan medianalderen for forste barns fodsel,
dvs. den alder, hvor halvdelen af kvinderne i en fodselsargang har fiet
mindst ét barn, konsekvent har ligget hojere, jo lengere uddannelse
kvinderne har, og at der har varet en stigning for alle uddannelsesni-
veauer. I 1995/99 var de yngste af kohorterne i figuren omkring 30 ar,
hvilket betyder, at det pd det tidspunkt var omkring 50 pct. af dem, der
havde fiet barn. Nogle fa dr senere, omkring ar 2000, da disse kvinder

I



fra 1965/1969 var 35 ar, var der 83-80 pct., der havde fiet barn. Der har
altsa varet en hoj fertilitet i de mellemliggende 4r, hvor de har indhentet
nogle af de udskudte fodsler.

FIGUR 3.4

Den alder, hvor 50 % af kvinderne har fgdt mindst ét barn (medianal-
der) efter uddannelsesniveau malt ved 30-ars alderen. Kohorter 1945-
1969.
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Kilde: Andersson et al. 2008.

Mens det blandt kvinderne i Danmark er dem med kort eller ingen ud-
dannelse, der har det gennemsnitligt storste bernetal, er det ikke det
samme blandt mand; derimod er det blandt mand med kort uddannelse
eller med placeringer uden for eller i randen af arbejdsmarkedet, der i
gennemsnit far ferrest born. Blandt 37-drige mand i 1981-1988 havde
mend uden for arbejdsmarkedet’, som her bl.a. omfatter de arbejdslose,
1 gennemsnit mellem 1,1 og 1,2 born, mens de selvstendige mend (uden
for landbrug og fiskeri) i samme alder havde mellem 2,1 og 1,8 og over-
ordnede funktionzrer 1,8 — 1,6. I 1993 var tallene omtrent de samme.
Der var relativt faerrest barnlose blandt de selvstendige mand uden for
landbrug og fiskeri (14,6 pct. i 1993), lidt flere blandt de overordnede
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funktionzrer (23,8 pct.), endnu flere blandt mand uden for erhverv (44,5
pct.) (Danmarks Statistik, 1997; Knudsen, 1993). I 2005 havde ca. 40 pct.
af den tilsvarende gruppe mand (37-arige uden for arbejdsmarkedet),
ingen born, mens der blandt kvinder uden arbejde kun var knap 16 pct.
uden born. Der er sket en lille stigning for kvinderne over de sidste ti ar
fra knap 14 pct. 1 1995, mens der ikke er sket nogen =ndring for mande-
ne i samme periode (Upubl., 2008).

FIGUR 3.5
Gennemsnitligt antal begrn blandt hhv. 35-arige kvinder og 37-arige
meand. Danmark, 1981-2005.
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Der sammenlignes mellem 35-arige kvinder og 37-arige maend for at tage hensyn til, at maend
i gennemsnit forst far bern, nér de er et par ar eldre end kvinderne.
Kilde: Upubl. 2008.

Figur 3.5 viser for det forste, at bornetallet faldt for alle de viste grupper
op til midt-1990’erne. Der ses samtidig to interessante forhold ved kvin-
ders og maends fertilitet: Uddannelsesniveauet betyder noget forskelligt
for de to ken, og der synes at vere blevet en storre lighed blandt dem
med lang uddannelse i de senere 4r. Blandt de 35-arige kvinder er det de
kvinder, som ikke har afsluttet en erhvervsuddannelse, der har det hoje-
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ste gennemsnitlige antal born, mens kvinder med lang videregdende ud-
dannelse har det laveste. For de 37-drige mand forholder det sig ander-
ledes, idet maend med en lang videregdende uddannelse har omtrent det
samme antal bern som mand uden erhvervsudddannelse. Samtidig ses
det, at bornetallet for de langvarigt uddannede kvinder og mand er kon-
vergeret i perioden, og 1 2003 krydsede kurverne hinanden, sa kvinderne i
de sidste 4r har flere born i gennemsnit end mandene.

Det er ikke den endelige fertilitet for grupperne, der er vist pa fi-
gur 3.5, idet nogle — bade kvinder og mand — far flere born efter de hhv.
35 og 37 dr. Disse aldre er valgt, fordi det er de wldste aldersgrupper,
hvor man kan vise pilidelige registertal helt tilbage fra 1981 for, hvor
mange born de har (dette diskuteres i Knudsen, 1993). For enkelte dr kan
man ga lidt hejere op i alder. Gruppen af langvarigt uddannede kvinder
bestir af en relativ stor andel barnlose og en anden del med flere born
end gennemsnittet: I 1993 var der fx 30 pct. af de 35-arige kvinder med
lang videregiende uddannelse, der ikke havde born, og 19 pct. blandt de
44-3rige, mens det generelt for alle kvinder i samme aldre var hhv. 17
pct. og 10 pct. (Danmarks Statistik, 1997). Der er sket et langsomt fald i
andelen af barnlose 35-drige kvinder med lang uddannelse i de sidste otte
ar til ca. 27 pct. 1 2005.

Figur 3.6 viser, hvor stor en andel af 44-drige kvinder i hhv. 1991
og 2001 i Danmark der ingen bern havde, og hvor stor en andel der
havde fodt mindst 3 bern. For det forste ses det, at blandt samtlige kvin-
der er andelen uden born steget og andelen med mindst 3 born faldet.
Figuren viser ogsa, at blandt kvinder med en langvarig videregiende
uddannelse er bidde andelen uden born og andelen med mindst 3 born
steget, om end ikke meget. Denne udvikling kan stotte antagelsen om en
vis polarisering blandt kvinderne i denne gruppe.
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FIGUR 3.6.
Andel barnlgse og andel med mindst 3 bagrn blandt 44-arige kvinder i
Danmark. 1991 og 2001, samtlige kvinder og kvinder med langvarig

uddannelse.
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Kilde: Egne data (Upubl 2007).

I en rxkke studier har man fundet, at andelen af kvinder, der efter at
have faet deres forste barn far barn nr. 2 og evt. 3, er relativt storre
blandt kvinder med lang uddannelse end blandt kvinder med kortere
uddannelse, uanset hvor gammel hun var, da hun fik sit forste barn. Det
er bla. vist i undersogelser fra Norge (Kravdal, 2001), Sverige (Olah,
2003) og Vesttyskland (Kreyenfeld, 2002). For Danmark er det pavist, at
kvinder, der har fodt én gang, fir deres neste barn hurtigere, jo senere de
er kommet i gang med at fi born (Strandberg-Larsen er al., 2008). I en
uddybende analyse, hvor alderen ved forste barns fodsel ses 1 relation til
kvindens uddannelsesniveau, blev det vist, at pa trods af den generelle
tendens til at mindske afstanden mellem fodslerne med stigende alder
har kvindens uddannelsesniveau en selvstendig effekt i retning af at
mindske afstanden mellem bornene (Gerster et al., 2007).

81



Disse materialer vedrorer perioder af forskellig lengde op til en-
gang 1 1990’erne, og man kan sporge sig selv, om de pédviste sammen-
henge stadig findes, eller om vilkdrene har @ndret sig si meget, at de
forskellige resultater ikke er gxldende mere. Aindringer i fertilitetsmon-
stre gir dog oftest relativt langsomt (undtagelser kan vare reaktioner pa
kraftige politiske forandringer, som det fx blev set i Usttyskland efter
murens fald, se fx Kreyenfeld, 2000), og den nordiske analyse af fertilite-
tens sammenhzxng med kvindens uddannelsesniveau illustrerer traghe-
den i forandringerne: Der er set pa forskellige generationer af kvinder, og
nir man ser pd relationen mellem kvindens uddannelsesniveau og alde-
ren ved forste fodsel og relationen mellem alderen ved forste fodsel og
det samlede antal born som 40-irig, er der tale om relativt jevne udvik-
linger (Andersson et al., 2008). Overordnet fremgik det af figur 3.5, at i
den viste periode har de storste forandringer i det gennemsnitlige borne-
tal blandt mznd og kvinder i Danmark fundet sted gennem 1980’erne og
op til begyndelsen af 1990’erne, hvorefter kurverne har veret relativt
stabile.

Der er — indlysende nok — ofte vist en sammenhang mellem den
familiemassige situation og fertiliteten: Der er meget fi4 sakaldt ’reelt
enlige’ kvinder, der far barn, og hovedparten af de ca. 46 pct. af de ny-
fodte, som i 2006 blev fodt af ugifte modre, blev fodt ind i en familie,
hvor parret levede i papirlost samliv (Danmarks Statistik, 2007). Som
nevnt ovenfor er det vasentligt, om kvinder lever i trygge og stabile
okonomiske, men ogsd familiemassige, forhold, nir de valger at fa et
barn. I en dansk undersogelse af valget mellem fodsel og provokeret
abort i 2003/04 viste det sig i overensstemmelse hermed, at hvis kvinder
blev uplanlagt gravide, var chancen for at de valgte at afbryde gravidite-
ten med en provokeret abort 7-8 gange storre, hvis de var usikre pd, om
deres forhold ville vare de neste ti ir, end hvis de med sikkerhed mente,
at de ogsi ville vere sammen om ti ar (Rasch et al., 2005). I analyser af
stedfamilier, dvs. familier, hvor enten kvinden, manden eller begge har
born fra tidligere forhold, har det vist sig iser at vare familier, hvor
kvinden ikke selv har fodt et barn, der fir et eller flere fxlles born (fx
Toulemon & Knudsen, 2008).

Jeg har i dette kapitel ogsé vist fertilitetsmonstre for maend, hvil-
ket ikke sker i ret mange undersogelser. Det kan med rette betragtes som
en mangel, at de fleste analyser af fertilitetsudviklingen udelukkende
fokuserer pa kvinder, men det skyldes, at de oplysninger, der registreres
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lobende, i mange situationer udelukkende er relateret til kvinderne og til
deres situation. I de senere ir inddrages dog i stigende omfang ogsa op-
lysninger om mznd, iser i interviewundersogelser, selvom det sommeti-
der stadig er kvinder, der interviewes om deres maend. Det kan betragtes
som et problem, at man i en del forskningsprojekter trakker konklusio-
ner om Avinders valg med hensyn til at stifte familie og fa barn — uden at
der tages hojde for, om og pa hvilke tidspunkter der reelt har varet en
partner tilstede, som kunne muliggore foraldreskabet. Fertilitet er ikke
kun et sporgsmadl om et tilvalg eller fravalg, som kvinder gor — evt. fraver
af partner er om ikke mere vigtigt. Det samme galder naturligvis, hvis
analysen fokuserer pA mand.

FERTILITETENS BETYDNING FOR
ARBEJDSMARKEDSTILKNYTNINGEN

Efter denne lidt kalejdoskopiske omtale af nogle af de sikaldte fertilitets-
determinanter vil jeg diskutere, hvordan det kan se ud, hvis man forestil-
ler sig, at kausaliteten gar den anden vej: Har kvinder og mend et fami-
lieideal eller nogle grundleggende holdninger, som medforer, at de veal-
ger uddannelse og arbejdsmarkedstilknytning ud fra, om de onsker at
have et liv med born? Eller sagt med andre ord: Hvad kommer forst:
Onsket om en bestemt familiestorrelse og -sammensatning eller onsket
om og muligheden for en bestemt uddannelse og derefter erhvervs-
arbejde? Hvis det er intentionerne og enskerne, der bestemmer, hvilken
fertilitet kvinderne har, skal man basere en analyse pd kvinders type af
uddannelse og erhvervstilknytning. Det er gjort af Hakim (2003), der
forsoger at identificere kvinders forskellige preferencer ud fra oplysnin-
gerne om deres uddannelse og erhverv.

For 30-40 ar siden var synet pa kvinder i Danmark sddan, at de
overordnet blev betragtet som personer, der var primart orienteret mod
familie og born (og mand). I den sdkaldte Perspektivplan (Perspektivplan-
leegning, 1971) handlede beregninger og analyser bl.a. om, hvorvidt det var
muligt, og hvis det var muligt, hvordan man si fik husmedrene inddraget 1
arbejdsstyrken, dvs. som deltagere i det formelle system, i lonarbejdet.

Bag denne Perspektivplan 1a en interesse i at fa kvinderne ud pa
arbejdsmarkedet. I lighed med de gastearbejdere, der blev inviteret til
Danmark for at arbejde, blev de hjemmegaende kvinder betragtet som en
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arbejdskraftreserve, der skulle/kunne inddrages bade i den voksende
produktion og i det omsorgsarbejde, der blev aget behov for i takt med
kvindernes indtog pa det formelle arbejdsmarked (Perspektivplanlaeg-
ning, 1971). I planerne og undersogelserne blev kvinderne betragtet som
en marginal arbejdsgruppe pa linje med de unge og de =ldre, der méske
kunne inddrages til fordel for arbejdsmarkedets behov for arbejdskraft
(Jorgensen, 1970). I denne sammenhang ’glemte’ man dels det ulonnede
arbejde, som kvinder udferte, og dels, at mange kvinder allerede var
beskaxftiget 1 den mere uformelle del af arbejdsmarkedet — med privat
rengoring, vask, bernepasning mm.

Ogsa i 1960'ernes og 1970’ernes interviewundersogelset af pro-
blemstillinger relateret til agteskab, familiedannelse, familiestorrelse og
kvindernes erhvervsdeltagelse (se fx Bertelsen, 1980; Bertelsen & Ussing,
1974; Noordhoek & Smith, 1972), som blev gennemfort af Socialforsk-
ningsinstituttet (SFI), betragtede man primaert kvinderne som medre og
husmedre. Undersogelserne var en del af internationalt forskningssam-
arbejde om drsagerne til det sterke fald i fertiliteten, der var obsetrveret
fra midt-1960’erne, og kvindernes stigende erhvervsarbejde blev betrag-
tet som en del af det nye, der kunne pavirke familierne og fertiliteten.
Det handlede i undersogelserne om at finde ud af, om og hvor meget
erhvervsarbejde husmedrene ville patage sig, og hvordan deres erhvervs-
onsker sa ud i relation til deres egen aktuelle familiesituation, og om de
miske fandt det mest ideelt, hvis de kunne have halvdagsarbejde — evt.
ogsd manden — og ikke arbejde pa fuld tid. SFI fik tegnet familiebilleder
med varierende tidsmaessigt omfang og kombination af arbejde for bade
mor og far i en familie med to bern under 7 ar, sd kvinderne kunne vise,
hvilket menster der var deres foretrukne.

En af hovedkonklusionerne af undersogelsen blev, at det aktuel-
le fald i fertiliteten matte forstds i sammenhzng med, at kvinderne var 1
feerd med at tilpasse familiestorrelsen til deres nye arbejdsmarkedssituati-
on — og at de ved at fa faerre born begrensede omfanget af deres familie-
forpligtelser (Bertelsen, 1981). P4 den méde blev problemstillingen tyde-
ligt ’vendt’ til at svare til den made, vi oftest ser pa det i dag: At er-
hvervsdeltagelsen forhindrer eller begreenser kvinder i at fi de bern, de
gerne vil have. Mens forskningsperspektivet sdledes blev rettet mod ana-
lyser af, hvad der forbindrede familierne (kvinderne) i at f4 det antal bern,
de gerne ville have, rettede familiepolitikken i den voksende velfaerdsstat
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sig mod at etablere de funktioner, der muliggjorde, at kvinder bade kun-
ne arbejde og have familie med born (Knudsen, 2004).

I dag er det som navnt oven for meget almindeligt at anlegge
den synsvinkel, at det for bdde kvinder og mznd er blevet en selvfolge at
fa uddannelse, erhvervsarbejde og blive selvforsergende, hvorefter fami-
lien og bernene kommer senere, og tidspunkt for familiedannelse og for
bornenes fodsel tilpasses parrets forhold pd arbejdsmarkedet (Drewes
Nielsen & Knudsen, 2000). Det kan pd en made ses som en logisk fort-
settelse af den opfattelse, der 14 bag SFI’s undersogelser af den ideale
familiestorrelse for den nye erhvervsarbejdende husmor, men som naxvnt
var det i SFI’s billeder ogsa muligt for kvinden at valge forskelligt om-
fang af erhvervsarbejde — bade for hende selv og for manden. Derfor
indeholder relationen ogsd den omvendte synsvinkel, som indgar i dette
kapitel, nemlig om der er forhold hos kvinden — og manden — der gor, at
de vzlger deres erhvervsarbejde, evt. bade typen og lengden af uddan-
nelse og omfang af erhvervsarbejde ud fra en bestemt holdning til og
veerdier om, at de gerne vil leve et liv med plads til en familie med born.

@ONSKER OM BORN - ET BESTEMT ANTAL?
Det er ikke ualmindeligt, at mennesker har serlige tanker om, hvor man-
ge born de gerne vil have, men heller ikke, at disse onsker kan @ndre sig,
nér de har fiet et eller flere born og oplever virkelighedens arbejdsbe-
lastning. Det kan ogsa vise sig at vare vanskeligt at finde en partner, der
bide onskes som medforxlder og selv onsker at blive det. I Danmark er
der stadig praference for en familie med ca. 2 bern (Familieministeriets
hjemmeside, 2007; Rasch et al., 2005). Det kan imidlertid vare vanskeligt
at finde ud af, pd hvilket tidspunkt og ved hvilken alder kvinder og
mend har realistiske onsker til det antal born, de gerne vil have, og den-
ne usikkerhed bares derfor med over i de analyser, der sammenligner
udtrykte onsker med det opniede antal born.

For Danmark er det vist, at det antal born, som kvinderne i
SFI’s undersogelser navnte, at de gerne ville have, var hejere end det
antal, som de tilsvarende fodselsirgange af kvinder rent faktisk fik
(Knudsen, 1993). Norske analyser for 1980 og 1990 har vist tilsvarende
resultater — kvinderne fik et lavere antal born, end de havde givet udtryk
for, at de gerne ville have (Noack & Ostby, 2002). Noack og @stby ud-
trykker det pa den madde, at kvinderne var for optimistiske, og konklude-
rer videre, at den prognostiske vardi af at anvende udtrykte preferencer
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om, hvor mange bern kvinderne gerne vil have, er lige sa god som eller
rettere lige sa upracise som de individuelle valg, der traeffes i et samfund,
hvor man forventer, at der faktisk treffes individuelle valg. De finder i
deres analyse, at de demografiske forhold, fx om kvinderne bor sammen
med en partner, og hvor mange born de allerede har, har en stor betyd-
ning, endda mere end de traditionelle socioskonomiske variable som fx
uddannelsesniveau. Dette er i overensstemmelse med det, der er diskute-
ret ovenfor om betydningen af forholdet til partneren — og om der er en
partnet.

Disse resultater kan tolkes, som om der undervejs i kvindernes
og parrenes voksenliv viser sig forhindringer for at fa det antal born, de
onsker sig — at der altsa er problematiske, strukturelle, samfundsmaessige
forhindringer for at opnéd det onskede bornetal, men de kan ogsa tolkes
derhen, at den forestillede ideelle familiestorrelse maske ikke er et reali-
stisk mal at sammenligne med.

Baseret pa den svenske fertilitetsundersogelse, der blev gennem-
fort i 1981, fandt Hoem (1993) en vis reduktion i erhvervsarbejdet i for-
bindelse med at i born, men da man s specifikt pa, hvor mange der gik
fra at have to born til at fa det tredje, var der ingen speciel sammenhang
med den individuelle erhvervshistorie. Lidt imod det forventede fandt
man derimod i lighed med de ovenfor omtalte undersogelser endda rela-
tivt flere blandt de hojtuddannede, der gik fra to til tre born. Denne pro-
blemstilling — altsd hvem der fir relativt mange born - har siden varet
genstand for mange demografiske analyser 1 Europa ud fra en antagelse
om, at netop studier af kvinder, der far et antal born, som i dag er used-
vanligt stort, kan bidrage til at vise, hvilke faktorer der iser har betydning
for fertiliteten (se fx Kravdal, 2007 og Kreyenfeld, 2002).

Hoem (1993) konkluderede videre, at det ikke er tilstrakkeligt at
se pa relationen fra antal born til erhvervsdeltagelse for at forklare fertili-
tetsnedgangen, men foreslog, at der var holdningsmassige faktorer, der
spiller ind. Igen kan man her tenke pa overordnede generelle faktorer og
holdninger, der i trdd med den sakaldte anden demografiske transition,
gor, at der legges mere vagt pa de to voksnes relationer, og at der inve-
steres meget tid og folelser i de fd born, der fodes, hvilket for nogle
mennesker betyder, at den samme intensitet ikke kan gives til en storre
berneflok. De svenske resultater gir ikke imod, at der kan vare en grup-
pe kvinder, der valger kort uddannelse og deltidsarbejde for at have
mulighed for at have en ret stor familie. Samme vinkel er anlagt i en
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norsk undersogelse, hvor man rejste sporgsmalet om, hvorvidt kvinderne
i realiteten valgte eller havde valgt et bestemt bornetal, nir de valgte
uddannelse (Lappegaard, 2001).

En relativt marginal gruppe mht. fertilitetsmonster er kvinder,
som fir ét eller flere born meget tidligt. I Danmark sével som i de ovrige
nordiske lande betragtes en kvinde, der far et barn, for hun fylder 20 ar,
som en meget ung fodende i dag. I Danmark var der af de kvinder, der
er fodti 1980, kun 2,5 pct., der havde fodt, for de fyldte 20, mens det for
generationen 10 ar for, fodt 1 1970, var 3,1 pct.. Vi skal tilbage til fodsels-
argangen fra 1953, for der var mere end 10 pct., der fodte som teenager
(Danmarks Statistik, 2007). I undersogelser af kvinder, der er meget un-
ge, nér de far et eller flere born, er det som regel ikke belyst, hvad der vil
ske med kvinderne senere, om de fx gennemforer en uddannelse, efter at
de har fiet bornene. I registeranalyser kan man folge de kvinder, der har
faet deres born i en ung alder og se, hvilket uddannelsesniveau de har,
nér de er néet til en alder, hvorefter der normalt ikke tages mere uddan-
nelse. Af de kvinder i Danmark, som var 44 ir i 2001, var der ud af dem,
der havde féet deres forste barn, for de fyldte 20, kun 0,5 pct., der havde
en langvarig uddannelse, mens 58 pct. ikke havde nogen uddannelse efter
grundskolen. Blandt dem, der havde varet 25-29 ar ved deres forste
fodsel, var de tilsvarende tal 23 pct. og 5,3 pct. (Upubl., 2007).

I den nordiske undersogelse af kohorter viser det sig dels, at jo
yngre kvinderne er, nir de fir deres forste barn, jo flere har de, nir de er
45 ar, og dels, at nir man ser pa deres uddannelse som 30-drige, sa er
kvinderne med lav uddannelse yngre, nar halvdelen af dem har fiet barn,
end det ses blandt kvinder med lang uddannelse: Blandt kvinder fodt
1965-69, hhv. knap 25 ér og knap 30 dr. I alle uddannelsesgrupperne er
denne sdkaldte medianalder steget over de ca. 25 dr, som den pdgxldende
analyse omfatter (Andersson et al., 2008). Det er i registerundersogelser
som denne ikke muligt at fi nogen viden om kvindernes holdninger til
det at fa born — om de si at sige har valgt uddannelsen fra til fordel for et
familieliv med born. Det er i denne sammenhang, man ogsd skal se de
analyser, der sa at sige betragter uddannelsesvalget som et valg af livslob,
bl.a. mht. mulighederne for at kombinere med en onsket familiestorrelse
(fx Lappegaard, 2001). Andre forskere mener, at nir kvinder med lang
uddannelse far ferre born end kvinder med kortere uddannelse, sa er det
et udtryk for, at de ikke har ndet deres egentlige onskede bornetal — men
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ogsi, at disse langvarigt uddannede kvinder sd at sige tilpasser deres on-
sker til virkeligheden gennem livet (Van Peer, 2002).

Det skal navnes i denne sammenhzng, at Del Boca og medar-
bejdere (2003) efter en analyse af betydningen af fx eksistensen af dagin-
stitutioner, yngste barns alder mv. i Nord- og Sydeuropa i 1998 konklu-
derede, at de forskelle, der var mellem regionerne mht. erhvervsfrekvens
og fertilitet, ikke skyldtes forskellige praferencer, traditioner og kulturelle
veerdier, men derimod i hojere grad forskelle i arbejdsmarkedsbetingel-
serne og det offentliges udbud af fx institutioner. Det afgorende er altsa
ifolge denne undersogelse mere de velfardsstatslige forskelle end veerdi-
forskelle, der spiller ind pé fertilitetsmonstret. Det er kun 1 interviewun-
dersogelser, der kan sporges direkte om holdninger og vardier, og denne
undersogelse anvendte et fxlleseuropaisk interviewmateriale.

I sammenligninger af omrader i Danmark har vi fundet ret kon-
sistente forskelle 1 reproduktionsmenstre over tid, bade for sa vidt angar
fodsler og aborter: Kvinder er gennemsnitligt yngre i provinsen, nir de
far deres forste barn, familiestorrelsen er gennemsnitligt storst i provin-
sen, og det er mere almindeligt at fa provokeret abort i storbyerne
(Knudsen, 2000). De regionale forskelle har vist sig at vere meget kon-
stante over tid: Forskellene mellem amter eller mellem regioner er blevet
lidt mindre i dag, men det er stadig de samme omrader, der har et hojt
hhv. lavt bernetal (Knudsen & Valle, 2006; Thygesen et al., 2005; Upupl.,
2008). Dette er tolket som et tegn pd eksistensen af nogle sociale og
kulturelle betingelser og muligheder, der har betydning for de valg, kvin-
der og mznd treffer om bla. deres familiesituation. Sagt med andre ord
sd synes der stadig at vere nogle vardier og livsbetingelser i provinsen,
der er lettere at kombinere med et familieliv med bern. Billedet af pro-
vinsen vil dog vare pavirket af, at der vil veere en del, der flytter fra om-
riderne, maske netop i forbindelse med at de tager en uddannelse, og
dem, der bliver tilbage, kan vaere dem, der har fravalgt en videreuddan-
nelse, som ville kraeve fraflytning.

Schoen og medarbejdere (1999) har kritiseret fertilitetsforsknin-
gen for ikke at analysere fertilitetsonskerne selvstendigt, men kun set pa
faktorer, der spiller en rolle for, hvilken betydning de materielle betingel-
ser far for fertilitetsbeslutningerne. Det er en udfordring for fremtidig
forskning at na frem til en bedre vurdering bide af samspillet mellem og
af den relative betydning af vardier, intentioner og ensker pa den ene
side og de materielle betingelser pa den anden side.
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AFRUNDING

I dette kapitel har jeg forsegt at give et billede af den kompleksitet, der
ligger bag kvinders og pars beslutninger om at etablere familie med born,
og hvilke forhold der har betydning for, hvornar, hvor mange og om et
par 1 det hele taget fir born. Det har ikke varet muligt at give en ud-
tommende gennemgang, men det er forhabentlig lykkedes at satte nogle
tanker i gang om betingelserne for de vasentlige beslutninger, der tref-
fes, nér et barn planlegges og fodes.
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KAPITEL 4

KON OG VEJLEDNING I
UDDANNELSESSYSTEMET

SINE LEHN-CHRISTIANSEN

RESUME

Med udgangspunkt i forskellige teorier om det at vejlede unge om deres
uddannelsesvalg samt i en undersogelse af vejledningspraksis 1 den dan-
ske folkeskole bliver det tydeligt, at det har stor betydning, hvordan den
enkelte vejleder forholder sig til det at vejlede unge mennesker. Kapitlet
viser, at den enkelte vejleders forstielse af det at vejlede ofte har som
resultat, at piger og drenge ikke bliver udfordret i deres traditionelle ud-
dannelsesvalg. Kapitlet konkluderer, at der eksisterer forstaelser af det at
vejlede, der muliggor en styrkelse af de utraditionelle valg, men at disse
forstdelser meget sjzldent tages i anvendelse 1 praksis, og dermed er det
ogsi vanskeligt at se, hvordan vejledningsinstitutionerne kan vare med til
at nedbryde det kensopdelte uddannelsesvalg og dermed det kensopdelte
arbejdsmarked.

KON OG VEJLEDNING - HVAD ER PROBLEMET?

En rekke artikler i denne publikation (fx kapitel 2 og 6) demonstrerer, at
det danske arbejdsmarked er sterkt konsopdelt, og at der dermed er en
rekke fag og brancher, hvor det ene kon er sterkt underrepresenteret.
Denne tendens kan spores tilbage til uddannelsessystemet, hvor langt

95



storstedelen af alle unge mend og kvinder valger udpreget konstraditio-
nelt (Holt et al., 2006; Lehn & Serensen, 2005; Nielsen & Serensen,
2004).

Forud for erhvervs- og uddannelsesvalget gir uddannelses- og
erthvervsvejledning, og der er al mulig god grund til at antage, at kennet
ogsd har en betydning, nir unge vejledes i at traeffe et valg om uddannel-
se og erhverv. En bestemt uddannelse eller jobfunktion forbindes mere
med det ene kon end med det andet, og man taler derfor om “det kons-
markede arbejde” (Beskaftigelsesministeriet, 2002: 17; Nielsen & Soren-
sen, 2004 et al.). Opfattelserne af arbejdets konsmarke fir ogsa en be-
tydning for, hvilke dore der dbnes, og hvilke der forbliver lukkede i ud-
dannelsessystemet (se ogsd Inge Henningsen, kapitel 5). Uddannelses- og
erhvervsvejledningen stir derfor over for en sarlig udfordring, safremt
vejledningen skal medvirke til, at bide mand og kvinder i hojere grad
treffer uddannelses- og erhvervsvalg, der bryder med de traditionelle
spor.

Kapitlet her undersoger sammenhangen mellem kon og vejled-
ning i uddannelsessystemet ud fra et perspektiv vedrerende teori og
praksis — og forholdet imellem disse to. Formalet er at diskutere, hvor-
dan praksis inden for omradet komplicerer den ligestillingspolitiske am-
bition om at nedbryde det kensopdelte arbejdsmarked, og hvordan den-
ne praksis delvist kan anskues som et produkt af en bestemt teoriudvik-
ling inden for feltet.

VEJLEDNINGSREFORMEN 2004

I august 2004 vedtog Folketinget en reform af uddannelses- og erhvervs-
vejledningsomridet. Reformen medforte en fundamentalt zndret struk-
turering af omrédet, fra at hver enkelt uddannelsesinstitution havde hver
sin vejleder (der i reglen var lereruddannet), til at vejledningen om ung-
domsuddannelser og erhverv er blevet samlet i en rekke UU-enheder
(Ungdommens Uddannelsesvejledning), som kommunerne har ansvaret
for. Derudover blev der med lovens vedtagelse etableret en rackke regio-
nale vejledningscentre (Studievalg’) og et Landscenter for Uddannelses-
og Erhvervsvejledning under Undervisningsministeriet.!” Sidst, men ikke

19. Reformen forte ligeledes til oprettelsen af en vejledningsportal, der er oprettet et nationalt
dialogforum, som skal diskutere, udveksle erfaringer m.v., med henblik pa at udvikle kvaliteten i
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mindst, har reformen fort til en ny falles vejlederuddannelse pa diplom-
niveau, der har erstattet de mange vejlederuddannelser, som tidligere
pregede feltet. I lovtekstens § 6.3 anfores folgende:

Vejledning og individ: Vejledningen set i relation til den enkeltes
baggrund og behov gennem inddragelse af teorier om menne-
skelig udvikling, om erkendelse, lering og sprog som betydning
for vejledningen samt om konsmassige, etniske og specialpaeda-
gogiske forhold.

Denne paragraf — sammenholdt med det lovfastede princip om
kensmainstreaming?® demonstrerer det lovmassige grundlag for at sam-
mentenke vejledning og ken med bestrabelserne pa at nedbryde det
konsopdelte arbejdsmarked.

Som det fremgar af citatet (om end lidt uklart formuleretl), skal
vejledningen 1 relation til det enkelte individ ske gennem znddragelse af
teorier om menneskelig udvikling (...) samt om konsmassige forhold (min kursi-
vering). Konnet kommer ind — om ikke pa en sidste plads — sd i hvert
fald som en del af en rakke af tilfojelser til den egentlige hovedtekst. Det
er ligeledes bemerkelsesvardigt (om end ikke uszdvanligt), at kennet
ikke umiddelbart anskues som en del af ’teorier om menneskelig udvik-
ling’. Kapitlet her vil demonstrere, at teorier om menneskets udvikling i
reglen indeholder en idé om, hvad kennet er for en storrelse, og hvilken
rolle den spiller for netop menneskelig udvikling. Viden om kon og lige-
stilling er ikke skrevet ind i uddannelsens formal, og det er ¢j heller at
finde i uddannelsesbeskrivelserne hos de CVU’er, der udbyder uddannel-
sen. Dette giver anledning til at tro, at der er tale om en forandring af
struktnr snarere end uddannelsens zudhold netop 1 relation til ligestillings-
temaets placering og vagtning. Idet selve reformen ikke kan siges at
indeholde andet end en vagt formuleret intention om at forholde sig til
kon endsige ligestillingsmaessige problemstillinger, bliver det relevant at
kigee pa, hvilke muligheder og begransninger den eksisterende teori
inden for vejledningsomréidet giver for inddragelse af de sakaldte &ons-
massige forhold.

vejledningen. Derudover har Undervisningsministeriet etableret et *Videncenter for Vejledning’,
der skal bidrage til koordineringen og kvalitetsudviklingen af vejledningen.

20. Konsmainstreaming er betegnelsen for den lovfastede strategi, der handler om at indtenke
ligestillingsaspektet i al offentlig lovgivning og forvaltning.
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K@ONSBLIND TEORI - KONSBLIND PRAKSIS?

Undersogelsen Konsblind vejledning?®' (Lehn, 2003) undersoger, hvorvidt
ligestillingsperspektivet er integreret i uddannelses- og erhvervsvejled-
ningen i den danske folkeskole,?? dvs. om ligestillings- og kensperspekti-
vet 7 praksis er integreret 1 vejledningen.

Udgangspunktet for undersogelsen er en formodning om, at vej-
ledningen i grundskolen er ’kensblind’, og at skolevejlederne ikke er
tilstraekkeligt klaedt p4 til at rykke ved de unges kensopdelte uddannelses-
og erhvervsvalg. At vere konsblind’ vil sige, at konnet gores "usynligt’ og
ikke medtenkes som betydende faktor. Naturligvis ikke sddan forstdet, at
man ikke kan se, at eleverne enten er drenge eller piger, men forstiet
sdledes, at der ikke reflekteres over, hvad ken betyder for de muligheder
og begrensninger, den enkelte har. At vare konsblind medforer oftest en
ureflekteret handlen i forhold til de til enhver tid galdende kulturelle
forestillinger om kvinder og meand. Disse kulturelle forestillinger vil ofte
veere tidsmessigt bagudrettede, dvs. ’traditionelle’ (ibid.: 4).

Konsblindhed har som konsekvens, at eksisterende traditioner,
myter og roller knyttet til kennet er virksomme i vejledningssituationen.
Drengene bliver tillagt egenskaber, som generelt tilskrives mand, og
pigerne bliver tillagt egenskaber, som traditionelt tilskrives kvinder. Kon-
sekvensen kan blive, at vejlederne vejleder de unge meget konstraditio-
nelt og dermed medvirker til en cementering af det kensopdelte at-
bejdsmarked. I modsatning til kensblind(hed) sattes kensbevidst(hed).
At vare konsbevidst vil sige, at man forholder sig reflekteret til kon og er
bevidst om, hvilken rolle kennet spiller. Konsbevidsthed dbner mulighed
for at gore sig ligestillingsmassige overvejelser, og pa den baggrund kan
der arbejdes for at udvide de muligheder, henholdsvis drenge og piger
har. De dominerende forestillinger om, hvad der er maskulint og femi-

21. Undersogelsen Konsblind vejledning? - en rapport om ligestillingsperspektivet i grundskolens uddannelses- og
erbvervsvejledning exr en del af projektet Unge, Kon og Karriere. Projektet skal afdekke, om kons-
rollerne spiller ind i vejledningen - og i givet fald hvordan og hvor meget. Unge, Kon og Karriere
er stottet af den Europeiske Socialfonds Equal-program. Projektets overordnede mal er - gen-
nem uddannelse af vejledere - at bidrage til at overvinde de barrierer, der er for ligestilling af
kvinder og mand pé det konsopdelte arbejdsmarked. Tesen er, at vejledningen i grundskolen har
betydning for de valg, de unge traeffer senere i livet.

22. Undersogelsen er gennemfort umiddelbart inden reformen og oprettelsen af UU-centrene,
hvorfor vejledning stadigvak fandt sted i folkeskoleregi.
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nint, kan udfordres. Pointen er, at kensbevidsthed giver mulighed for at
handle aktivt og bevidst i forhold til ken. (Lehn 2003:4).

Ud over fokuseringen pa kens- og ligestillingsproblematikken
gores vejledernes fag- og selvforstielse til genstand for opmerksomhed.
Det bemarkelsesvardige i denne sammenhzng er, at en ide om person-
ligheden som bestiende af en indre kerne dominerer vejledernes fortzl-
linger om, hvordan de vejleder (ibid.: 19ff.). Vejlederne omtaler sig selv
som ’katalysatorer’ og betoner vigtigheden af, at de vejledningssogende
far kigget ind 1 sig selv’ (ibid.: 20). Ogsé ideen om, at man via aktiv lyt-
ning soger ind til den enkeltes personlighed, der si kan give svaret pi
sporgsmalet om ’det rette uddannelsesvalg’, er en figur, som genfindes
mange steder i vejledernes fortallinger om deres kompetencer og praksis.
Hvordan dette ’selv’ er skabt, og dermed hvordan den unges onsker er
opstiet, konkretiseres ikke, men fungerer i stedet som en rammeforstdel-
se af den vejledningssegende og selve vejledningsopgaven. Der skelnes
ikke mellem drenge og piger i opfattelsen af denne ’indre kerne’ — der er
tale om almenmenneskelige egenskaber. Det er med andre ord det enkel-
te individ og ensket om at hjelpe med til at finde frem til netop de on-
sker og dremme, der gemmer sig inderst inde, som er genstand for vejle-
derens opmerksomhed og faglige bestrabelser. Og derved bliver kompe-
tencer som empati og aktiv lytning centrale vejledningsfaglige metoder.

Men hvorfor gor vejlederne, som de gor? Hvor kommer ideen
om personligheden som en indre kerne fra? Og hvorfor giver det mening
at forstd uddannelses- og erhvervsvalget som noget, der kan findes svar
pd 'inden 1 det enkelte menneske? Sporgsmailet, der skal behandles her,
et, om — og i givet fald hvilken — sammenhzng der eksisterer mellem vej-
ledningsteori og vejledningspraksis.

K@ONSPERSPEKTIVER PA VEJLEDNINGSTEORI®
Overordnet kan man opdele den vejledningsteori,®* der har haft indfly-
delse pa den danske vejledningspraksis i tre hovedgrupper, som repre-

23. Afsnittet om vejledningsteori er en bearbejdet udgave af mit bidrag (kap. 2) til Lehn & Serensen,
2005: Vejledning, etnicitet, kon. Litteraturstudinm.

24. At definere, hvad der karakteriserer en vejledningsteori, er ikke helt enkelt. En stor del af de
tanker, der inden for vejledningsfeltet beskrives og omtales som vejledningsteorier, lever generelt
set ikke op til de gengse videnskabelige krav om, at en teori kan kendes pa, at den kan beskrive
og forklare et genstandsomride og ligeledes forudsige, hvilke forhold der kan betinge hvad. Der
er siledes mere end 400 ’teorier’ inden for vejledningsomradet..
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senterer hver deres tilgang til vejledning, vejlederrollen og den vejledte?.
De tre tilgange benavnes i vejledningslitteraturen som henholdsvis per-
soncentreret, eRlektisk og konstruktivistisk vejledningsteori (Love 2002: 101).
Alle tre teorier er karakteriseret ved at tage udgangspunkt i eller treekke
p4 teorier om menneskets udvikling.26

PERSONCENTRERET VEJLEDNINGSTEORI

Den personcentrerede vejledning?’ gar ogsid under betegnelsen ’ikke-
dirigerende vejledning’. Bag denne betegnelse ligger en antagelse om, at
det er den vejledte, der er eksperten, forstiet pd den made, at det er den
vejledte, der ved, hvad der er bedst for ham eller hende. Det er derfor
ikke vejlederens opgave at vejlede i en bestemt retning. Opgaven er det-
imod at hjxlpe den vejledte til at opnd ’indsigt i sine udviklingsmulighe-
der’ (Love 2002:104).

Den personcentrerede tilgang er ligeledes karakteriseret ved, at
det er den vejledte frem for dennes problemer, der er 1 fokus. Kodeor-
dene i den personcentrerede tilgang er: empati, positiv opmarksomhed
og kongruens. Kongruens indebarer, at vejlederen moder den vejledte
med dbenhed og wrlighed, som igen beror pa, at vejlederen er afklaret
med kompleksiteten i egne folelser. Bag idéen om ’kongruens’ ligger en
antagelse om, at individet er barer af et selv, der har form af en indre
’kerne’. Altsa et xgte, naturligt selv, der indeholder netop de egenskaber,
onsker, interesser og seregne kendetegn, der tilsammen udger den enkel-
tes unikke personlighed.

Vejlederens opgave er — via kongruens — at skabe de bedste be-
tingelser for, at den vejledte giver vejlederen adgang til sit abne og wrlige

25. Det er ifolge Love (2002:101), at det netop er disse tre tilgange, der mest markant har tegnet
udviklingen inden for dansk vejledning. Ifolge Hjermov et al. (1996) har fx Anders Lovén i udgi-
velsen Veledning i narbillede fra 1995 en lidt anden opdeling og beskrivelse af de teoretiske hoved-
stromninger.

26. Udvikling forstdet som, hvordan mennesket forholder sig til sin omverden og forandres eller
forandrer sig — altsa ikke udvikling forstiet som i udviklingspsykologisk forstand.

27. Den person-centrerede vejledning opstod i slutningen af 1960’erne. Det var iser den amerikan-
ske personlighedspsykolog Carl Rogers, der fra 1960’erne og frem til hans ded i 1987 udgav en
rekke boger om den personcentrerede tilgang til terapi, lering og vejledning. Senere — i lobet af
90’erne — har Professor Dave Mearns fra University of Strathclyde i Glasgow taget arven fra Ro-
gers op og udgivet en rakke boger om person-centreret vejledning
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selv, siledes at vejlederen kan hjzlpe med at afdekke de unikke egenska-
ber og interesser, der kan tenkes at pege hen imod det rigtige uddannel-
ses- eller erthvervsvalg for den vejledte.

Sagt pa en anden mdde bliver vejlederen en art ’fodselshjelper’,
der gennem empati og deltagelse skal hjalpe eleven med at na frem til sit
indre sande selv og erkende de muligheder og begraensninger, der mitte
ligge heri.

K@N SET UD FRA DEN PERSONCENTREREDE TILGANG
Den personlighedsopfattelse, der ligger til grund for den personcentrere-
de vejledning, far en reekke konsekvenser for synet pa kon.

I forste omgang er det bemerkelsesverdigt, at konnet ikke vies
nogen opmarksomhed. En plausibel forklaring pa dette er, at fokus i den
personcentrerede tilgang er pa den enkelte og den unikke personlighed.
Dette fokus blokerer i et vist omfang for, at ken aktivt medtenkes.?
Personligheden rummer jo kennet, og der er dermed ikke noget til hin-
der for, at vejlederen medtenker dette. Faktisk kan man ligeledes argu-
mentere for, at den personcentrerede vejledning rent faktisk indfanger og
medtenker disse forhold, idet den netop tager udgangspunkt i den kon-
krete person og dennes personlighed. P4 den anden side er der ikke no-
get, der direkte fordrer, at man som vejleder forholder sig til kon. Argu-
mentationen for dette synspunkt er, at man inden for denne teori 1 ud-
gangspunktet ikke reflekterer betydningen af disse personkarakteristika i
relation til personligheden eller vejlederrelationen. Med andre ord si
interesserer man sig ikke for hverken kennets strukturerende eller gene-
relle betydning for personligheden. Det betyder naturligvis ikke, at man
inden for personcentreret vejledning vil benzgte, at der er forskel pa, om
man er en 50-drig hvid mand eller en 7-arig pige med pakistansk bag-
grund — det giver blot ikke anledning til serskilte teoretiske eller metodi-
ske refleksioner.

Dernzst har den psykodynamiske personlighedsopfattelse, der
ligger bag den personzndrerende tilgang, den konsekvens, at kennet
bliver betragtet som en del af den kerne, der udgoer personligheden. Man
kunne tale om ’det psykologiske kon’. Konnet bliver set som noget ibo-
ende, noget indre. Noget som ’etr’ og lader sig afdakke.

28. 1 princippet ogsa alder, religion, seksuel orientering o.lign.
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EKLEKTISK VEJLEDNINGSTEORI

Betegnelsen eklektisk henviser til en pragmatisk sogen efter, hvad der
forekommer bedst og mest anvendeligt i en given situation. (Love
2002:113).

Det teoretiske fundament for uddannelse af vejledere har i vid
udstraekning varet den eklektiske tilgang eksemplificeret ved "Den kom-
petente vejleders hjelpemodel” udviklet af Gerard Egan i perioden 1975-
1998%. Inspireret af Egan blev der 1 1989 udgivet en dansk grundbog for
vejledere, Femmeren. En vejledningsmetodik, der har fungeret som uddannel-
ses- og erhvervsvejlederens kernemodel.3

Tilgangen til eklektisk vejledning er problemorienteret. Det be-
tyder, at man gar ud fra, at den vejledte har et problem og behov for
hjelp. Af samme arsag kalder Egan konsekvent den vejledte for den
vejledningssegende.?! Den model, han har udviklet for vejledningssamta-
len, er dermed en problemlosningsmodel — den sakaldte ’hjelpemodel’.
Hjalpemodellen inddeler vejledningsprocessen i tre faser (Egan 2002:
406):

1. aktuel livssituation
2. foretrukken livssituation
3. handlingsstrategier.

Til hver af disse faser er der udviklet tre trin, der hver skal hjalpe den
vejledte til at skabe klarhed over, hvordan han/hun skal komme fra fase
et til fase to. Vejlederens rolle er at vare aktiv lyttende og analyserende
og at videregive egne erfaringer, korrigere misforstaelser og komme med
forslag.

Den eklektiske vejledning betoner dialogen med den vejledte,
som fordrer vejlederens empati og en evne til aktiv lytning. Dette indike-
rer, at vi har at gore med en tilgang, der antager, at den vejledte bevidst
eller ubevidst har ensker/dromme om specifikke job og sztlige forud-
setninger for at treffe et uddannelses- og erhvervsvalg, som passer til

29. Gerard Egan ’The Skilled Helper” 1998. P dansk: ”Den kompetente vejleder” (Egan 2002).

30. Se Love (2002), p. 121-122 for en gennemgang af de fem trin.

31. Det er ligeledes veerd at bemearke, at Egan opererer med et bredt vejledningsbegreb, der dekker
over langt mere end uddannelses- og erhvervsvejledning. Af samme 4rsag eksemplificerer han fx
ofte sine pointer med voksne i forskellige livssituationer og -kriser.
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personen. Det kunne tyde pa, at den eklektiske tilgang i lighed med den
person-centrerede tilgang anskuer personligheden som en ’kerne’, som
vejlederen skal hjzlpe med at afdakke for at fi det bedste resultat af
vejledningsprocessen.

Men helt sd enkelt er det ikke. Kigger man pd det monsterpen-
sum, den baggrundsviden, som Egan mener, at man som fuldt uddannet
vejleder har kendskab til (ibid.: 37), ser man et mangfoldigt udvalg af
forskellige psykologiske teotier og tilgange. Egan mener, at en kompetent
vejleder optimalt set har kendskab til bl.a. udviklingspsykologi, kognitiv
psykologi, personlighedsteori og socialpsykologi. Disse forskellige ret-
ninger dakker tilsammen over mange — og ogsa divergerende — bud pa,
hvad mennesket er for en storrelse, og hvordan personligheden ser ud,
udvikles og hindteres. Dette indikerer, at der ikke er tale om en samlet
eller entydig personopfattelse.

K@N - EKLEKTISK SET

Pa trods af at Egan eksplicit som en del af monsterpensummet navner,
at vejlederen skal have ”en forstaelse for, hvor stor rolle forskellighed i
alder, etnisk oprindelse, seksuel orientering, kulturel baggrund, social og
okonomisk status og lignende spiller for det enkelte menneske” (ibid.:
36) er der ingen konsvinkel i denne tilgang til vejledning. Den meget
brede og helhedsorienterede tilgang til vejledning abner naturligvis for, at
vejlederen selv kan inddrage konsaspektet. Som det var tilfeldet med den
personcentrerede tilgang, er der intet til hinder for, at vejlederen inddra-
ger viden om ken 1 sin vejledning. Opfordringen er der, men den udvik-
les ikke, og der argumenteres ikke for vigticheden heraf.

KONSTRUKTIVISTISK VEJLEDNINGSTEORI

Sidelobende med den eklektiske tilgang til vejledning har en konstruktivi-
stisk tilgang til individuel vejledning vundet indpas.3?

De grundleggende antagelser inden for konstruktivistisk vejled-
ning er ifolge Peter Plant (2004:159-160):33

32. Peavy (1998): Konstruktivistisk vejledning samt treeningsheeftet: RUE.
33. Se Peavy (1998), pp. 32-24 for en dybdegiende gennemgang af de konstruktivistiske principper.
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—  Mennesker lever i og konstruerer forskellige virkeligheder — og dan-
ner den selvopfattelse, som giver mening, bade ud fra eget perspek-
tiv og den sociale sammenhzang.

— Mennesker opstiller hypoteser, som de tester i praksis: Adferden
bliver en del af denne eksperimenteren.

—  Menneskers veremade er mere praeget af indre end ydre processer.

—  Mennesker soger at opretholde deres identitet og ligevagt.

—  Mennesker kan rekonstruere deres verden og finde alternative mader
at se sig selv.

Ganske som de tidligere gennemgiede vejledningsteorier har den kon-
struktivistiske vejledning aner tilbage i psykologiske teorier: I dette tilfal-
de er det Piagets tanker om det konstruktivistiske selv og Kellys systemi-
ske tankegang, der gor deres indflydelse gxldende. Det betyder, at den
konstruktivistiske vejledning har fokus pd den vejledtes adfaerd og de
konstruktioner, der danner grundlaget for denne.?

Set i forhold til forestillinger om, at vejledning skal give grundlag
for valg af uddannelse og beskaftigelse, tilforer den konstruktivistiske
vejledning sdledes vejledningen et andet perspektiv, nemlig vejledning
som grundlag for valg af livsstil og leverum.

Peavy betoner, at det er irrelevant at soge efter at afdeekke én be-
stemt idé eller én bestemt erhvervsretning, da den enkeltes livsforlob
ikke kan fastlegges én gang for alle, og at identiteter til stadighed pavir-
kes, fx af udviklingen i samfundet. Peavy gor siledes op med forestillin-
gen om et linezrt livsforlob, og han fremhever:

(...) en erkendelse af, at @ndrede sociale og skonomiske betin-
gelser medforer, at de fleste mennesker kan se frem til mangfol-
dige valgmuligheder, til forskellige job og positioner sivel som til
perioder med arbejdsleshed. Derved bliver det irrelevant at fast-
holde en idé om at opni et bestemt ansattelsesforhold og klatre
op af karrierestigen. Hertil kan fojes, at en reduktion af gabet
mellem arbejdsliv og de ovrige liv gor det relevant at anskue hele
livet som et karriereudviklingsforleb (Leve 2002:1306).

34. Se Peavy (1998), pp. 28-30 for en gennemgang af konstruktivismens teoretiske oprindelse og
inspirationskilder.
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Inddragelsen af arbejds- og familielivsvinklen kunne legge op til inddra-
gelse af problematikker som fx kensarbejdsdeling og hermed ligestil-
lingsmaessige overvejelser 1 vejledningssituationen.

DET DISTRIBUEREDE, KONTEKSTAFHANGIGE SELV

Det er muligvis i konstruktivismens syn pé individet, pa den vejledte og
vejlederen, at man tydeligst kan se, hvordan den adskiller sig fra andre
vejledningsteorier.

I det man inden for konstruktivismen mener, at der ikke eksiste-
rer én, men derimod mange virkeligheder, og at disse virkeligheder hele
tiden konstrueres og dekonstrueres, ses den enkeltes personlighed heller
ikke som en fast storrelse. Det er derfor ikke relevant at forsege at finde
den vejledtes ’kerne’ eller ’sande jeg’. Vejlederes opgave bliver derimod
at:

(...) hjzlpe den vejledte med at fa storre klarhed over sin egen
konstruktion — og den sociale sammenhzxng som danner ram-
men om konstruktionen (Plant 2004:160).

Konsekvensen af den konstruktivistiske tilgang bliver ligeledes, at vejle-
deren ingenlunde kan gd ud fra, at hans/hendes konstruktioner er i over-
ensstemmelse med den vejledtes. Som Peter Plant beskriver det 1 dette
teenkte eksempel:

(...) megen vejledning bygger pé idéen om at den vejledte: (1)
tilegner sig stor viden om ’virkeligheden’, oftest mangler infor-
mationer, der opfattes som facts; (2) lerer sig selv at kende ud
fra nogle fastlagte, dvs. konstruerede kategorier (fx 'interesseom-
rider’ 1 forhold til ’jobomrider’; og (3) parrer (1) og (2). Sidan
en proces kan forega i et sekund i vejlederens hoved, fx sidan:
‘Jeg vil gerne arbejde med mennesker’ siger den vejledte. "Nah,”
siger vejlederen, ’sa lad os kigge naermere pé det sociale omrade’
(Plant 2004: 161).

Plants pointe er naturligvis, at koblingen mellem det ’at arbejde med

mennesker’ og ’det sociale omrade’ er et udtryk for vejlederens personli-
ge konstruktion snarere end en refleksion af en objektiv virkelighed. Og
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derfor kan den vejledte have en helt anden opfattelse af, hvad det vil sige
at arbejde med mennesker.

Vejlederens opgave bliver derfor en erkendelse af egne kon-
struktioner. Denne erkendelse er nodvendig for at forhindre, at kon-
struktionerne opfattes som objektive og derfor ubevidst soges overfort
til den vejledte. I forhold til Plants eksempel ovenfor kunne man endvi-
dere tilfoje, at netop konstruktionen ’at arbejde med mennesker’ og kob-
lingen til ’det sociale omridde’ meget vel kunne vare et eksempel pa en
konstruktion med bide kennede og etniske® konnotationer — et aspekt
Plant ikke ofrer nogen opmarksomhed.

K@N SET MED KONSTRUKTIVISTISKE BRILLER

Hvis vi skal blive klogere pd, hvordan man kan begribe kon inden for
rammerne af konstruktivistisk vejledningsteori, md vi kigge nermere pd,
hvordan individet opfattes. Peavy beskriver seks konstruktivistiske pa-
stande om jeg’et, og vi vil i denne sammenhang fremdrage to:

Vi bliver et jeg gennem de utallige projekter, vi ivarksatter, gen-
nem vores interaktion med andre og gennem vores refleksioner
og handlinger. Vi ’skabes’ bogstaveligt talt gennem vores hand-
linger. (...).

(...) Vores jeg opnir (...) veren i kraft af de interpersonelle pro-
cesser, som vi deltager i (Peavy 1998:35).

Denne opfattelse af jeg’et, individet eller personligheden peger pa en
opfattelse af kon, der ligeledes bliver skabt relationelt og i kontekst. I
modsztning til den personcentrerede teori er identiteten ikke noget, der
udgores af en kerne ’indeni’, men derimod noget, som hele tiden skabes
pa ny igennem det, man gor, og de relationer, man indgir i. Det samme
syn pa kennet eller identiteten betyder, at heller ingen af disse storrelser
blot ’er’, men derimod hele tiden bliver til gennem vores handlinger.
Bade konnet og identiteten bliver derved en meget plastisk storrelse, der
kan og vil forandre udtryk alt efter, hvilken kontekst vi befinder os i, og
hvilke valg vi foretager.

35. Jf. den store tilgang af etniske minoritetskvinder til fx Social- og Sundhedsuddannelserne.
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Man kan indvende, at teoriens fokus pd det individuelle og sar-
egne i konstruktionerne af identitet og kon ikke fordrer, at man ogsad ser
pa konnet som strukturerende for samfundet, herunder uddannelsessy-
stemet og arbejdsmarkedet.

LIGESTILLING SOM PROJEKT I VEJLEDNINGSPRAKSISSEN

Lehn (2003:30) viser, at vejledernes holdninger til at inddrage ligestil-
lingsperspektiver i vejledningspraksissen kan opdeles 1 tre kategorier:

1. accept af status quo
2. fokus pa individet
3. ligestillingstiltag i vejledningen som forandringsstrategi.

De vejledere, der accepterer status quo, har den holdning, at vejledning
ikke kan rykke setligt meget ved elevernes traditionelle valg, og detfor
nytter det ikke noget at inddrage et ligestillingsperspektiv i vejledningen.
Skal der ske forandring pd dette omrade, kraever det noget, der ligger
uden for vejledernes indsatsomrade. Storstedelen — omkring 70 pct. — af
vejlederne kan placeres 1 denne gruppe (ibid.).

En anden gruppe af vejledere ser ligestilling i vejledningen som
et udtryk for udoevelse af en art social kontrol. Disse vejledere udtrykker
klart, at de ikke mener, at ligestillingsperspektivet horer hjemme 1 vejled-
ningen. Det er de unges eget valg, det handler om, og det skal man ikke
forsoge at pévitke i en bestemt retning. Det ses som uetisk at arbejde
proaktivt for ligestilling. Ca. 20 pct. af vejlederne placeres inden for den-
ne gruppe (ibid.).

Den tredje og sidste gruppe af vejledere ser inddragelsen af et li-
gestillingsperspektiv i vejledningen som en made at forandre bade sam-
fund og individ pd. Vejledere med denne holdning er altsd positivt ind-
stillede over for at se vejledning som et redskab til at igangsztte en for-
andringsproces, hvorfor inddragelsen af kons- og ligestillings-
perspektiver ses som en god ide. En del af disse vejledere mener, at de
unge er begrensede 1 kraft af deres kon og ensker at @ndre dette. Kun en
lille del, ca. 10 pct. af vejlederne, befinder sig 1 denne gruppe (ibid.).

En del af de vejledere, der accepterer status quo, md siges at
kunne karakteriseres som konsblinde. Det vil sige, at de ikke er opmaerk-
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somme pd kon og den betydning, det kan have i vejledningen. Den
gruppe af vejledere, der ser inddragelsen af ligestillingsperspektiver i
vejledningen som et udtryk for social kontrol, er en mere kompleks for-
samling, nar det drejer sig om kensblindhed — her er der bide konsblinde
og kensbevidste vejledere. Dog har den type af kensbevidsthed, vi finder
her, ikke et forandringsperspektiv for oje. Der er snarere tale om en
holdning om, at piger og drenge i udgangspunktet er sa forskellige, at det
faktisk er helt naturligt (og dermed ogsd uproblematisk, méske ligefrem
onskeligt?), at det afspejler sig i uddannelses- og erhvervsvalget. Det er i
den tredje gruppe, vi finder de vejledere, der er konsbevidste med et
bevidst forandringsperspektiv for gje.

Sammenholdes vejledernes holdning til inddragelse af ken og li-
gestilling i vejledningspraksissen med deres teoretiske orienteringer er det
slaende, at netop den gruppe af vejledere, som anskuer ligestilling og
vejledning som to integrerbare projekter, orienterer sig mod den kon-
struktivistiske teoridannelse og den personlighedsopfattelse, som denne
indebarer. Omvendt er der en lige sd klar tendens til, at modstanden
mod ligestillingsprojektet ses i sammenhang med en teoridannelse, der
anskuer personligheden ud fra essentialistiske forestillinger.

FORSKELLIGE KONSOPFATTELSER

Lehn (2003) paviser desuden, at der blandt vejlederne er forskellige op-
fattelser af, hvad ken er for en storrelse, og at disse opfattelser i nogen
grad synes at vare forbundet med to ting: 1) holdningen til at inddrage et
ligestillingsperspektiv i vejledningen og 2) vejledningsteoretisk oriente-
ring.

Pa den ene yderfloj befinder sig de vejledere, der helt afviser at
beskaxftige sig med ligestilling. Disse synes i hej grad at lene sig op ad
argumentationer, der bygger pa en opfattelse af kon som noget, der
handler om den biologiske forskellighed mellem mand og kvinder. Den-
ne konsopfattelse medferer som oftest, at det kensopdelte arbejdsmar-
ked betragtes som en nzrmest uundgdelig konsekvens af naturens orden
(ibid.:31ff.).

Pa den anden yderfloj findes de vejledere, som betragter ligestil-
lingsperspektivet som en vigtig del af vejledningsarbejdet. Disse mener,
at kon udger en begrensning for, hvordan eleverne orienterer sig mod
fremtidige uddannelses- og erhvervsmuligheder, og at det er noget, der
bor forseges xndret. Disse vejledere lener sig op ad en konstruktivistisk
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kensopfattelse, idet de er optagede af, hvordan pigers og drenges identi-
tet skabes, og hvad der ligger bag de konnede valg af uddannelse og er-
hverv. Den konstruktivistiske kensopfattelse bevirker, at det bliver logisk
for vejlederne at tro pd, at mere intensiv vejledning om kennets sam-
menhaxng med valg af uddannelse kan vaere med til at nedbryde de barti-
erer, de mener skal findes i samfundet og blandt de unge selv.

Hos ganske fi vejledere eksisterer disse to kensopfattelser i ’ren
form’ — langt de fleste vejledere blander disse to kensopfattelser, hvilket
resulterer i, at kon pa den ene side ses som et vilkar, der ikke i sig selv
bzrer nogen betydning med sig. Det betyder ifolge vejlederne, at det er
muligt for eleverne at gd imod strommen og modarbejde de domineren-
de forestillinger om, hvad det betyder at vare dreng/mand, og hvad det
betyder at vare pige/kvinde. Vejlederne mener siledes, at konnet er
irrelevant — det, der betyder noget, er elevens personlighed, og den be-
hover dermed heller ikke at vaere betinget af kennet.

P4 den anden side har de fleste vejledere en klar fornemmelse
for, at kennet er pa spil i en lang reekke sammenhange, der har betydning
for unges uddannelses- og erhvervsvalg. Vejlederne har med andre ord
blik for, at kennet i praksis har endog stor betydning for de unges valg.

Der eksisterer derved en dobbelthed i vejledernes made at for-
holde sig til kon og ligestilling pd som en del af vejledningen. "Losnin-
gen" pa dilemmaet bliver for langt de fleste vejledere, at de valger en
pragmatisk tilgang til problemet — de forholder sig til det, nar eleverne si
at sige serverer det for dem ved at komme med et utraditionelt enske. I
disse tilfxlde aktiveres tidligere erfaringer og en rakke kollektive fortel-
linger (fx baseret pa kvinder i mandefags-strategien fra 1980érne). I prak-
sis betyder det, at de fa elever, der af sig selv ensker noget utraditionelt,
til en vis grad advares om at treffe et utraditionelt valg, og at man athol-
der sig fra at prasentere muligheden for dem, der ikke selv bringer det pa
banen.

ADVARSLER MOD DET KONSUTRADITIONELLE VALG

Cirka halvdelen af de vejledere, der deltog i Konsblind vejledning?, synes at
betragte utraditionelle uddannelses- og erhvervsensker som useriose og
uholdbare. Der er sdledes en generel skepsis over for utraditionelle er-
hvervsonsker, der ofte betragtes, som noget eleven selvfolgelig skal have
lov til at prove’ — en formulering som vejlederne ofte bruger. Dette kan
pd den ene side ses som et tegn pa dbenhed over for utraditionelle er-
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hvervsonsker, men samtidig viser det ogsd, hvordan et utraditionelt on-
ske forst og fremmest opfattes som et forsog eller en fiks idé, og at risi-
koen for, at det mislykkes, anses for at vare stor.

Flertallet af vejlederne mener siledes, at der skal noget specielt
til for at valge et erhverv og en uddannelse, der er utraditionel i forhold
til kon. Det kraever blandt andet en sterk psyke, selvtillid, og at man ter
skille sig ud. Det er desuden interessant, at der hos vejlederne generelt
fremtrader nogle forholdsvis stereotype billeder af de elever, der valger
utraditionelt. For pigernes vedkommende beskrives de ofte rent kropsligt
som eksempelvis kraftige, store og fysisk sterke, og personlighedsms-
sigt som handlekraftige, modige, sterke og som nogle, der kan svare igen
og ikke lader sig kue. Ndr drengene beskrives, er det ofte som feminine
og potentielt homoseksuelle.

Falles for begge kon er det, at henvisninger til setlige kropslige
og personlige karakteristika ofte indgdr som en forklaring pa, hvorfor
netop disse elever har utraditionelle interesser. Hvorvidt disse karakteri-
stika gor sig gzeldende i virkeligheden, er ikke til at sige, men det kunne
tyde p4, at opfattelsen af det enkelte erhverv — om det ses som maskulint
eller feminint — overfores til ogsd at gaelde individet: Det er de maskuline
piger og de feminine drenge, der valger konsutraditionelt (ibid.:40ft.).

Forestillingerne om arbejdsmarkedet, konsforstielsen samt op-
fattelsen af, hvad der kendetegner elever, der valger utraditionelt, fir
som konsekvens, at det langt fra er alle elever, der vurderes som ’egnede’
til at foretage et utraditionelt erhvervs- eller uddannelsesvalg. Iser piger,
der opfattes som sma og forsigtige, advares. Omvendt vil en pige, der
opfattes som udfarende og fysisk sterk, opfattes som havende storre
potentiale for at kunne varetage og passe ind 1 et traditionelt mandefag.
Drenge, der har utraditionelle onsker, risikerer, at det forer til antagelser
om, at de er homoseksuelle. Til gengzld bliver der generelt set ikke stillet
sporgsmal til, om de fysisk eller psykisk kan klare at befinde sig pd en
kvindearbejdsplads.

MED BLIKKET RETTET MOD FREMTIDEN

Kapitlet peger pa en rakke forhold, som ber tages med i betragtning,
safremt onsket er at styrke ligestillingsperspektivet i den fremtidige vej-
ledningspraksis.
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En talemdde siger, at ét er teoti, og noget andet er praksis. Inden
for den sarlige praksis som uddannelses- og erhvervserfaringen udgor,
synes dette at vere en sandhed med modifikationer. Ikke saledes at for-
std, at vejledningen udelukkende styres af den eller de teorier, som der
trekkes pd i deres praksis, men siledes forstaet, at der er en klar sam-
menhang imellem de teoretiske referencer og begreber og de muligheder
og begrensninger, der synes at vare i forhold til at integrere et ligestil-
lingsperspektiv i vejledningsindsatsen. Der synes ikke at vere nogen tvivl
om, at det er den konstruktivistiske vejledningsteori, der giver de bedste
teoretiske forudsztninger for at inddrage konnet i vejledningen pa en
mide, der kan arbejde med og ikke imod ligestillingspolitiske ambitioner.
Det ovrige teorikompleks udelukker pd ingen made, at konnet medten-
kes i vejledningspraksissen, men det vil vare en storre udfordring for
underviserne pd den nugzldende diplomuddannelse at ’hive keonnet
frem’.

Ideelt set kunne man forestille sig, at tematiseringen af kon og
ligestilling kunne ske i en sammenstilling og diskussion af de forskellige
tilgange til keon. Dette kunne ses som en indgang til den af-
essentialisering, der er nodvendig for at rykke ved den narmest naturgiv-
ne sammenkadning, der synes at vare mellem kon, kvalifikationer og
fag, bade hos vejlederne og de unge selv (Nielsen & Serensen, 2004).

Sporgsmilet om ken og vejledning i uddannelsessystemet er
dermed ikke kun et sporgsmal om den viden, som vejledningsfeltets
teorikompleks stiller til radighed for dets aktorer. Det er i hoj grad ogsa
et sporgsmdl om, hvordan vejledernes fagidentitet og professionsforsta-
else gir 1 spend med (eller svigtes af) en ikke eksisterende politisk vision
om nedbrydning af det kensopdelte arbejdsmarked. Som det er nu, ser
det ud som om, at ideen om ’at tage udgangspunkt i det enkelte menne-
ske’ ikke umiddelbart opfattes som forenelig med de ligestillingspolitiske
ambitioner, der som navnt indledningsvis slet ikke er at finde i reformen
fra 2004. Man kan derfor ogsia med rette sporge, hvor sidanne ambitio-
ner skulle komme fra? Hvem skulle vare bazrere af intentionen om at
bruge vejledningen som instrument til at nedbryde det kensopdelte ar-
bejdsmarked? Den enkelte vejleder? UU’erne? CVU’erne? Uden en styr-
kelse af det lovmassige grundlag kan det nxppe forventes, at vejled-
ningspraksissen og teoriudviklingen inden for feltet for alvor tager kam-
pen op mod den konstereotype tenkning og tendensen til at medvirke til
en cementering af det kensopdelte arbejdsmarked.
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KAPITEL 5

KON OG UDDANNELSESVALG

INGE HENNINGSEN

RESUME

Kvinder og mand velger forskelligt, bide nir det gelder grundleggende
uddannelser, og nir det gelder erhvervskompetencegivende uddannelse.
Pa de erhvervsfaglige uddannelser er der relativt flere kvinder end mand,
der mangler en praktikplads, og flere kvinder end meand afvises fra de
videregiende uddannelser. Det er sdledes stadig svarere for kvinder end
for mend at fa den uddannelse, de onsker, selv om der i dag er flere
kvinder end mznd, der ender med at gennemfore en erhvervskompeten-
cegivende uddannelse. Man kan derfor diskutere, om ikke dimensione-
ringerne 1 uddannelsessystemet medforer, at der ikke er reel lighed 1 ad-
gang til uddannelse for mend og kvinder. Uddannelsesomridet er aktuelt
preget af, at maendene 1 stigende grad fravalger de traditionelle mande-
fag, og et fremtraedende traxk i ligestillingsarbejdet er at motivere kvin-
derne til at fylde de ledige pladser. Dimensioneringerne i uddannelsessy-
stemet tilpasses i ringe grad enskerne hos de uddannelsessogende. Der er
en rakke mandeuddannelser, der hvert dr har ledige pladser, mens der
hvert dr bliver afvist mange pa kvindeuddannelser, der eftersporges bade
af de uddannelsessogende og af arbejdsmarkedet. Kapitlet argumenterer
for, at den aktuelle prioritering af de tekniske og naturvidenskabelige fag
pd bekostning af de humanistiske og samfundsvidenskabelige fag ikke
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stemmer overens med arbejdsmarkedets fremtidige behov, der i hojere
grad vil ligge pa nogle af de omrader, der i dag er kvindeomrader.

KONSOPDELT UDDANNELSE

En af de forste systematiske undersogelser af konsbarrierer 1 uddannel-
serne var Betwnkning vedrorende kvinders nddannelsesproblemer fra 1968. 1 op-
summeringen hedder det, at udvalget ser det som:

(...) afgorende at undersoge, om en manglende uddannelse skyl-
des lovmassige eller andre regelbundne skranker, der kan nedbrydes
alene ved formelle =ndringer i de pagxldende regler, hvilket i sd
fald bor ske, eller om den manglende uddannelse skyldes tradi-
tioner eller mangelfuld oplysning (Betenkning 1968/504:59).

Betenkningen fokuserede pa de /lowmussige og regelbundne skranker for
kvinders uddannelse. Senere uddannelsespolitiske initiativer har i hejere
grad rettet sig mod kvindernes »a/g af uddannelse.

Omradet kon, nddannelse og arbejdsmartked er inden for de sidste par
ar undersogt i en reekke publikationer. Her kan nevnes Danmarks Evalu-
eringsinstitut (2005), Tidsskriftet Uddannelse (02/2005), Socialforskningsin-
stituttet (2000) og Ligestillingsafdelingen (2006). Ligeledes spillede ud-
dannelsesomridet en vasentlig rolle 1 Globaliseringsradets arbejde (Glo-
baliseringsradet, 2006). Der ligger derfor nu et meget stort og verdifuldt
materiale, ndr man vil diskutere uddannelse og ken. En tverministeriel
arbejdsgruppe, nedsat af minister for ligestilling, udgav i 2006 rapporten
Kvinders og mands nddannelser og job — Hyordan bloder vi op pa det konsopdelte
uddannelses- og erbvervsvalg og det konsopdelte arbejdsmarked. Ligestilling mellem
mend og kvinder pi uddannelses- og erhvervsomradet har imidlertid
flere facetter end bare opbledning af det kensopdelte uddannelses- og
erhvervsvalg. Kapitlet vil derfor bide handle om kensopdeling og om
kensbestemte barrierer og begraensninger i uddannelserne. Uddannelse er
et omrdde med mange facetter, og i forhold til uddannelsesvalg spiller
kon sammen med béde etnicitet og socialt tilherstorhold. Af pladshensyn
har det imidlertid vaeret nedvendigt at se bort fra dette, men dybere ana-
lyser vil uden tvivl kunne give megen verdifuld viden.
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Gangen i dette kapitel er som folger: I nzste afsnit gennemgar
jeg det danske uddannelsessystem ud fra en kensvinkel, og efterfolgende
diskuterer jeg kon og adgangsbegransning med fokus pd den eksisteren-
de uoverensstemmelse mellem de unges uddannelsesonsker og dimensi-
oneringen af de offentlige uddannelsestilbud og de konsmassige konse-
kvenser af dette. I det efterfolgende afsnit diskuterer jeg, hvorledes dele
af den nuvzrende uddannelsesvejledning reproducerer vasentlige trak i
70’ernes og 80’ernes mandefagsstrategi. Endelig ser jeg pd den nuvaren-
de uddannelsesplanlegning i sammenhzng med det, som mange ser som
et mere realistisk syn pa det fremtidige arbejdskraftbehov. Og til slut
udfolder jeg nogle mulige perspektiver pd kon og uddannelse.

UDDANNELSESSYSTEMET

DET OVERORDNEDE BILLEDE
Langt storsteparten af de danske uddannelser er professionsuddannelser,
og uddannelsesvalg er derfor i hoj grad bestemt af de unges planer om
fremtidigt arbejde. I bogens kapitel 2 er der redegjort for udviklingen i
antal beskeaftigede personer fordelt pa erhverv, og man kan konstatere,
at erhverv med hoj kvindeandel har haft en positiv udvikling, mens man-
defagene 1 antal beskzftigede er gdet tilbage. Udviklingen i uddannelses-
systemet afspejler selvsagt denne udvikling. Det er omrider med mange
kvinder, der gir frem, og omrader med mange meand, der gér tilbage.
Dette afsnit fokuserer pia den overordnede udvikling pa uddan-
nelsesomradet for henholdsvis maend og kvinder. Da uddannelse princi-
pielt kan forega hele livet, fir man forskellige tal for andelen med uddan-
nelse athengigt af, hvordan og pé hvilket tidspunkt i personernes liv man
foretager opgorelserne. De fleste af de folgende tabeller bygger pa den
sakaldte profilmodel, hvor man i modelanalysen beregner en ungdoms-
argangs forventede uddannelsesadferd 25 ar frem 1 tiden, hvis al adfaerd i
uddannelsessystemet er som i det betragtede dr. Her laver man altsd pa
grundlag af den aldersspecifikke uddannelsesopforsel i et bestemt 4r en
sammensat ‘uddannelsesprofil’, hvor man viser, hvordan befolkningens
uddannelse ville vaere efter 25 dr, hvis alle aldersgrupper opferte sig, som
de gjorde i det pigaldende ar. Man skal detrfor ikke tage profilmodellerne
som forudsigelser af, hvordan uddannelsessystemet vil udvikle sig, men
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som summariske mal for de faktiske uddannelsesvalg i et givet dr. Tabel
5.1 beskriver saledes mands og kvinders uddannelsesadfard i 2005.

TABEL 5.1
Endelig erhvervskompetence 2005 opdelt pa kgn. Uddannelsesprofiler
25 ar efter 9. klasse. Procent.

Kvinder Mand
Erhvervsfaglig uddannelse 28,7 36,3
Videregaende uddannelse 51,5 358
Ingen erhvervskompetence 19,7 279

Kilde: Uni-C, Statistik og Analyse, januar 2007.

Tabellen viser, at med den nuverende uddannelsesadfaerd vil der blive
flere mend end kvinder uden erhvervskompetencegivende uddannelse,
flere mend end kvinder med en erhvervsfaglig uddannelse og flere kvin-
der end mand med en videregiende uddannelse. Endvidere vil mendene
fordele sig ligeligt mellem de erhvervsfaglige og de videregaende uddan-
nelser,30 mens der vil vere dobbelt si mange kvinder med en viderega-
ende uddannelse i forhold til en erhvervsfaglic uddannelse.

TABEL 5.2
Endelig erhvervskompetence 1980-2005 opdelt pa ken. Uddannelses-
profiler 25 ar efter 9. klasse. Procent.

Kvinder uden Kvinder med Mzend uden Meand med

erhvervs- erhvervs- erhvervs- erhvervs-

kompetence kompetence kompetence kompetence

Hojeste Grund- Gymna- Erhvervs- Videre- Grund- Gymna-  Erhvervs- Videre-
uddannelse  skole sial faglig gaende skole sial faglig géende
2005 10,8 8,9 28,7 51,5 18,5 9.4 363 358
2000 8,6 7,6 32,4 51,4 16,1 76 379 384
1990 18,6 151 325 338 23,0 104 380 286
1980 36,1 10,1 271 26,8 329 8,0 390 201

Kilde: Som tabel 1.

36. Opgorelsesmaden undervurderer andelen, som tager en erhvervsfaglig uddannelse, idet personer,
der tager en videregiende uddannelse pi grundlag af en erhvervsfaglic uddannelse, medregnes i
gruppen af videregiende uddannelser.

116



Tabel 5.2 viser de kensopdelte uddannelsesprofiler for arene 1980 til
2005. I denne periode er andelen med erhvervskompetencegivende ud-
dannelse steget vasentligt bade for mand og for kvinder, og mens der i
1980 var flere kvinder end mand uden erhvervsuddannelse, er det om-
vendt i dag (19.7 pct. for kvinder mod 27.9 pct. for mand). Andelen med
en erhvervsfaglig uddannelse har i perioden veret nasten konstant (svagt
stigende for kvinder og svagt faldende for mend), mens andelen med en
videregiende uddannelse er steget sterkt (fordobling) bide for maend og
kvinder. Imidlertid kan man ogsid se, at andelen med erhvervs-
kompetencegivende uddannelse ser ud til at vare stagneret i perioden
2000-2005, og med forbehold over for modelusikkerheden kan tallene
for de seneste ar tyde pd, at andelen uden erhvervsuddannelse faktisk
vokser bdde for mand og kvinder.

UNGDOMSUDDANNELSER

Valg af ungdomsuddannelse er i hoj grad bestemmende for det senere
uddannelsesforleb. Tabel 5.3 og 5.4 viser, hvordan kvinder og meznd
fordeler sig pa ungdomsuddannelserne.

TABEL 5.3
Pabegyndt ungdomsuddannelse 2005 opdelt pa ken. Uddannelsesprofi-
ler 25 ar efter 9. klasse. Procent.

Erhvervsfaglig Gymnasial Andet
Kvinder 319 64,4 37
Maend 47,0 47,8 54
Talt 39,6 55,9 4,6

Kilde: Uni-C, Statistik og Analyse, maj 2007.

Nazsten alle (bdde piger og drenge) begynder pa en ungdomsuddannelse,
og nar mange alligevel ikke far en uddannelse (tabel 5.4), kan det tyde pa,
at det ikke er uddannelsesviljen, der mangler, men at det snarere er fra-
fald, der er problemet, og man kan umiddelbart konstatere, at dette pro-
blem synes at vare storst for drengene.
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TABEL 5.4
Afsluttet ungdomsuddannelse 2005 opdelt pd ken. Uddannelsesprofi-
ler 25 ar efter 9. klasse. Procent af ungdomséargang.

Erhvervsfaglig Gymnasial Begge I alt!
Kvinder 22,4 50,6 11,3 84,3 (89,2)
Meaend 332 369 81 78,2 (81,5)
Talt 28,0 439 98 81,4 (85,5)

1. Ca. 4 pct. af en ungdomsargang far en videregdende uddannelse uden en forudgaende gym-
nasial ellers erhvervsfaglig uddannelse. Tallet i parentes angiver den andel, som forventes
enten at afslutte en ungdomsuddannelse eller at tage en videregdende uddannelse uden
forudgaende ungdomsuddannelse. Tallet angiver saledes den andel af en ungdomsargang,
der antages at fa studie- og/eller erhvervskompetence.

Kilde: Som tabel 3.

Tabel 5.4 viset, at den nuverende uddannelsesadferd vil fore til, at godt
80 pct. af en drgang gennemforer en ungdomsuddannelse (84,3 pct. af
kvinderne og 78,2 pct. af mandene), mens yderligere 4,1 pct. gennemfo-
rer en videregiende uddannelse uden forudgiende ungdomsuddannelse.
Der vil vare flere kvinder end mand med en gymnasial uddannelse og
flere mand end kvinder med en erhvervsfaglig uddannelse (og flere
kvinder end mand, der far bide en gymnasial og en erhvervsfaglig ud-
dannelse). Ser man pa den historiske udvikling (Henningsen, 2007), sd er
andelen af en ungdomsirgang med en gymnasial uddannelse fordoblet i
perioden fra 1980 til 2005 for bide mznd og kvinder, og efter 1990 har
en storre andel af kvinderne end af mandene gennemfort en ungdoms-
uddannelse. Endelig er andelen med en ungdomsuddannelse stagneret
(eller faldet) i perioden 2000-2005 bade for maend og kvinder.

Opsummerende kan man sige, at kvinderne 1 dag uddanner sig
mere end mandene. Nasten 90 pct. af kvinderne fir enten studie- eller
erhvervskompetence, mens det kun gzlder for godt 80 pct. af mandene.
Det er ogsd vard at marke sig, at det faktisk kun er 15 pct. af en drgang,
der ikke fir hverken studie- eller erthvervskompetence. Ser man pé rege-
ringens mal om, at 95 pct. skal have en ungdomsuddannelse, er det imid-
lertid klart, at der i hoj grad er brug for kensspecifikke tiltag, da det i dag
sarligt er drengene, der ikke fir en uddannelse. Udviklingen viser ogsi, at
der er brug for andetledes tiltag, idet andelen med en kompetencegiven-
de uddannelse har staet stille siden 2000.
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DET ERHVERVSFAGLIGE OMRADE
Det erhvervsfaglige omride er generelt sterkt konsopdelt, og det er her,
man finder de fleste mandefag. Der er fx mindre end 10 pct. kvinder i
bygge- og anlegssektoren, og de er fortrinsvis beskaftiget med kontorar-
bejde og regnskab. Tager man praktikpladserne som indikator pd fremti-
dens arbejdsdeling, er der heller ikke udsigt til, at kensopdelingen ®ndrer
sig. Ultimo 2006 var to tredjedele af mandene i praktik pd omrader, hvor
der var mindre end 5 pct. kvinder Det drejer sig om fag som murer, elek-
triker, tomrer, blikkenslager, metal, brolegger, ejendomsservice. (Uni-C,
2007). Tilsvarende udgoer kvinderne 95 pct. af de uddannede inden for
sundhedsomridet og det padagogiske omride.

Tabel 5.5 bygger igen pa profilmodellen og viser, hvor stor en
andel af en ungdomsargang der vil opnd en erhvervsfaglig uddannelse
inden for de tre hovedomrader (merkantile, tekniske, sosu mv).

TABEL 5.5
Erhvervsfaglige uddannelser 2005. Uddannelsesprofiler 25 ar efter 9.
klasse, opdelt pa kgn og hovedomrade. Procent af ungdomsargang.

Merkantile Tekniske Sosu mv. Talt
Kvinder 9.8 7.8 111 28,7
Maend 6,6 254 4,3 354
Talt 8,3 169 79 321

Kilde: Som tabel 3.

Den nuvarende uddannelsesadferd vil fore til, at knapt en tredjedel af en
argang vil have en erhvervsfaglig uddannelse. Blandt disse vil mere end
to tredjedele af mandene have en teknisk uddannelse, mens kvinderne
vil fordele sig mere ligeligt med social- og sundhedsomridet som det
storste omrade. Der vil vare flest kvinder bade pa det merkantile og pa
social- og sundhedsomradet og langt flest mand pa det tekniske omride.
I perioden 1980 til 2005 er der ikke sket de store zndringer i andelen, der
velger de erhvervsfaglige uddannelser (Henningsen, 2007). Det tekniske
omrdde har stabilt omfattet 25 pct. af alle maend og knap 10 pct. af alle
kvinder. Det merkantile omride har — specielt for kvindernes vedkom-
mende — oplevet en betydelig tilbagegang, mens antallet af kvinder pa
social- og sundhedsomradet er vokset markant. For mange af omriderne
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gxlder det samtidig, at indholdet i uddannelserne har undergiet vasentli-
ge forandringer.

MANGEL PA UDDANNELSESPLADSER
De erhvervsfaglige uddannelser har aktuelt store problemer med frafald
(Koudahl, 2005). En af de store barrierer er her praktikpladserne, og
dem har kvinder svarere ved at finde end mend. I december 2006 var
der fx registreret 4.800 praktikpladssegende, og nasten halvdelen af disse
(2.357) var kvinder. (Uni-C, 2007). Dette skal ses i forhold til, at der kun
var 32 pct. kvinder blandt dem, der havde en udannelseskontrakt. I alt
var der 11 pct. af kvinderne mod 5 pct. af mendene, der manglede en
praktikplads. At kvinder har svarere end mand ved at fa en praktikplads,
gxlder ogsa, hvis man ser pa de enkelte fag. (Uni-C, 2007, Henningsen,
2007). Undtagelsen er fag, hvor der i forvejen er mange kvinder. Her er
der relativt flere maend blandt de praktikpladssegende. I de deciderede
kvindefag er det altsa mandene, der har problemer. Det ser siledes ud
til, at utraditionelle valg gor det svart for begge kon at finde en praktik-
plads. Denne konklusion er foruroligende, hvis man ensker et mindre
kensopdelt arbejdsmarked. Og selv om der er kommet relativt flere prak-
tikpladser, s4 ma man ogsa konstatere, at det samfundsmaessigt stadig
accepteres, at manglen péd praktikpladser hvert ar forhindrer et stort antal
motiverede unge i at ferdiggere deres uddannelser. Den ideologisk be-
stemte afskaffelse af skolepraktikken i en lang rekke populere fag ram-
mer ogsd kvinderne relativt hirdere end mandene, fordi der er flere
kvinder end mand, der mangler praktikpladser. Malthesen & Serensen
(2006) beskriver, hvorledes manglende praktikpladser i guldsmedefaget
pavirker de kvindelige elever pd en teknisk skole negativt i uddannelsen
og i samvaret med de mandlige teknikstuderende, der har let ved at fa
praktikpladser. En anden synsvinkel pd de utraditionelle valg findes i
kapitel 11 i1 denne antologi om mand som ny og perifer arbejdskraft 1
kvindefag. At der er omkostninger forbundet med at vealge utraditionelt,
gaelder ikke bare de manglende praktikpladser. I Henningsen (2007) er
det vist, at kvinder generelt har storre frafald end maend pd mandedomi-
nerede uddannelser og omvendt pa de kvindedominerede uddannelser.
Et andet konsaspekt knyttet til de erhvervsfaglige uddannelser er
det offentliges manglende oprettelse af uddannelsespladser pa kvinde-
dominerede omrader som fx sundhed og padagogik. Lon og rekruttering,
serligt til sosu-omradet, har 1 den seneste tid varet omdiskuteret, og i
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Trepartsaftalen fra juni (2007) indgir en foregelse af det arlige optag pa
sosu-uddannelserne med 1100 pladser. Der er aktuelt stor brug for flere
uddannede pa sosu-omridet, og oprettelse af nye pladser er en fornuftig
beslutning. Man skal imidlertid gore sig klart, at den manglende arbejds-
kraft pa dette omride (og blandt sygeplejersker og leger) ikke skyldes
manglende sogning. Det er amterne/regionerne og kommunerne, der
star for uddannelseskontrakter og praktikpladser, og det nuverende ef-
tersleb er blevet skabt igennem en rakke ar, hvor der har varet mange
afviste ansegere (og det har hovedsageligt varet kvinder). Den manglen-
de oprettelse af uddannelsespladser pa et omrdde, hvor der er stor brug
for arbejdskraften, genfinder man pa flere af de videregiende uddannel-
ser (afsnit 3.1), og det er typisk, at det er kvindeuddannelser, det drejer
sig om.

DE VIDEREGAENDE UDDANNELSER

Tabel 5.6 bygger igen pa profilmodellen. Den viser, hvor stor en andel af
en ungdomsargang der vil opnd hhv. en kort, en mellemlang og en lang
videregiende uddannelse (herefter forkortet til KVU, MVU, LVU).

TABEL 5.6
Videregdende uddannelser 1980-2005 opdelt pa ken. Uddannelsespro-
filer 25 ar efter 9. klasse. Procent af ungdomsargang.

Kvinder Meend

KvU MVU LVU Talt KvU MVU LVU Talt

2005 51 30.0 16.4 51.5 6.1 161 136 376
2000 6.5 315 13.3 51.4 109 15.6 12.0 38.4
1990 46 21.7 7.4 338 6.6 13.2 8.8 28.6
1980 4.5 185 3.8 26.8 36 105 6.0 201

Kilde: Som tabel 3.

Tabellen viser, at med uddannelsesadfaerden fra 2005 kan man forvente,
at 45 pct. af alle — og mere end halvdelen af kvinderne — fir en viderega-
ende uddannelse. Kvindernes overreprasentation pa de videregiende
uddannelser er antalsmessigt koncentreret om de mellemlange viderega-
ende uddannelser, idet 30 pct. af alle kvinder mod kun 15 pct. af alle
mend uddannes her. Ca. 15 pct. af en drgang fir en lang videregiende
uddannelse (lidt flere kvinder end mznd), og godt 5 pct. fir en kort vide-
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regidende uddannelse (lidt flere mand end kvinder). I absolutte tal er der
kommet langt flere kvinder end mand pa de videregidende uddannelser
(kvindeandelen er gaet fra 27 pct. til 52 pct. af en argang, mens andelen
af mand kun er steget fra 20 pct. til 38 pct.). De lange videregiende ud-
dannelser har relativt set haft den storste vakst (mere for kvinder end for
mand). De mellemlange videregiende uddannelser er ogsa vokset bade
for mand og for kvinder, men igen mest for kvinder.’

DE GYMNASIALE UDDANNELSER

De gymnasiale uddannelser spiller pd mange mader en neglerolle 1 ud-
dannelsessystemet, fordi det primart er dem, der regulerer adgangen til
de videregiende uddannelser. I tabel 5.7 er angivet fuldforte uddannelser
pa grundskole- og gymnasialt niveau 1 2005. Langt de fleste unge tager 9.
klasses afgangsprove, og halvdelen af alle elever, nogenlunde lige mange
drenge og piger, aflegger 10. klasses afgangsprove.

TABEL 5.7
Fuldfgrte uddannelser pa grundskole- og gymnasialt niveau 2005.
Kvinder Meend Kvinde procent
9. klasse 30.765 31.396 49,5
10. klasse 15.839 16.010 49,7
Gymnasial 18.806 13.644 58,0

Kilde: Danmarks Statistik: Statistikbanken, Uddannelse og kultur, tabel U39 og U391.

Tabel 5.3 viste overgang til videre uddannelse efter 9. klasse, hvor 55 pct.
begyndte pd en gymnasial uddannelse. Ikke alle gennemforer, og mange
skifter undervejs, men alt i alt forventes 62 pct. af kvinderne og 45 pct. af
mendene at fi en gymnasial uddannelse (tabel 5.4). I tabel 5.8 kan man
sa finde fordelingen af mand og kvinder pa de forskellige gymnasiale
uddannelser. Der er nogenlunde lige mange kvinder og mand pa de
erhvervsgymnasiale uddannelser totalt, men kvinderne er i overtal pi
hojere handelseksamen, hhx, (56 pct. er kvinder), og mzndene er helt
dominerende pd den tekniske studentereksamen, htx, (80 pct. er mand).

37.En del af vzksten skyldes, at en rxkke store kvindeuddannelser (padagog, sygeplejerske) i
perioden er giet fra at vare korte til at vare mellemlange videregiende uddannelser.
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Kvinderne er i overtal pa de almengymnasiale uddannelser (63 pct. er
kvinder). Her er der nogenlunde lige mange mand og kvinder, der tager
en matematisk studentereksamen, mens der er et stort overtal af kvinder,
der tager en sproglig studentereksamen eller vzalger hf.

TABEL 5.8
Fuldferte gymnasiale uddannelser 2005 fordelt pa retninger og kan.
Antal og kvindeprocent.

Retning Kvinder Meaend Kvinde procent
Almengymnasial 13124 7.763 62,8
Matematisk 4.935 4.732 511
Sproglig 5.389 1.600 771
Hf 2.561 1.285 66,6
Erhvervsgymnasial 5.686 5.881 49,2
Hhx 5.282 4153 56,0
Htx 404 1728 19,0
Talt 18.806 13.644 58,0

Kilde: Danmarks Statistik: Statistikbanken, Uddannelse og kultur, tabel U391.

TABEL 5.9
Fuldfgrte gymnasiale uddannelser 1992 og 2005. Fordeling péa retning
for hvert kan.

Retning 1992 2005

Kvinder Meaend Kvinder Meend
Almengymnasial 70,0 59,8 69,8 56,9
Matematisk 22,9 375 26,2 34,7
Sproglig 255 98 28,7 117
Hf 20,5 11,3 13,6 9,4
Erhvervsgymnasial 30,0 40,2 30,2 43,1
Hhx 291 330 28,1 30,4
Htx 09 72 21 12,7
Talt 100,0 100,0 100,0 100,0

Kilde: Som tabel 8.

Ser man pé udviklingstendenserne fra 1992 til 2005, sd er der blevet rela-
tivt flere meend, der valger en erhvervsgymnasial uddannelse (en stigning
pa 3 procentpoint), mens der ikke er sket nogen @ndring hos kvinderne.
Hos kvinder er andelen, der tager en hf-eksamen, faldet markant. Til
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gengxld er andelen af bdde sproglige og matematiske studenter steget.
Hos mandene er der relativt ferre, der tager hf eller en matematisk stu-
dentereksamen. Til gengald er andelen af mand, der tager en sproglig
studentereksamen, steget, og andelen, der tager en teknisk studenterek-
samen, htx, er steget markant.

Valg af gymnasial uddannelse er nart forbundet med planer om
fremtidig beskaftigelse og fremtidigt uddannelsesvalg. Holt et al. (20006)
har undersogt sammenhzngen mellem grunduddannelse og erhvervs-
kompetencegivende uddannelse for 26-30-drige maend og kvinder i 2003.
De fandt, at for de 26-30-drige med en gymnasial uddannelse var lidt
under 90 pct. (lidt flere af maendene end af kvinderne) 1 gang med eller
havde afsluttet en erhvervskompetencegivende uddannelse, mens godt
10 pct. ingen erhvervskompetencegivende uddannelse havde. Hos de 26-
30-drige, der var sluttet pd grundskoleniveau, fik halvdelen en erhvervs-
faglio uddannelse, mens 10 pct. fik en kort (mandene) eller mellemlang
(kvinderne) videregiende uddannelse. 40 pct. (lidt flere af kvinderne og
lidt ferre af maendene) fik ingen kompetencegivende uddannelse.

Kvindernes dominans pd de gymnasiale uddannelser illustrerer
det komplicerede samspil mellem valg af grunduddannelse og erhvervs-
uddannelse. De typiske kvindeuddannelser (sygeplejerske, padagog) har
historisk set varet korte videregiende uddannelser, der ikke har krevet
studentereksamen. De har imidlertid altid haft adgangsbegransning, og
det har derfor varet hensigtsmaessigt for pigerne at forbedre deres opta-
gelseschancer ved at tage en gymnasial uddannelse. Man kan se ’opgrade-
ringen’ af fx padagog- og sygeplejerskeuddannelsen fra kort til mellem-
lang videregiende uddannelse (jvf. afsnit om de videregiende uddannel-
ser) som hjulpet pd vej af, at der allerede var en stor pulje af (kvindelige)
ansogere med en gymnasial uddannelse.?® Mandeuddannelserne har ikke
vaeret konkurrenceudsat pad samme made, og mend har derfor ikke haft
den samme tilskyndelse til at tage en gymnasial uddannelse.

UDDANNELSE, AVANCEMENT OG K@N
Holt et al. (2006) har undersogt sammenhangen mellem branche, be-
skaeftigelseskategori, uddannelse og kon. I tabel 5.10 er der pa baggrund

38. Uddannelsen til sygeplejerske og til paedagog blev mellemlange videregiende uddannelser i hhv.
1990 og 1992.
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af deres tal for hver branche angivet, hvor stor en andel af kvinder og
mend med henholdsvis grundskole, gymnasial, erhvervsfaglic og kort,
mellemlang eller lang videregiende uddannelse der er topledere eller
lonmodtagere pa hojeste niveau.

TABEL 5.10

Andel af kvinder og mend, der er beskaftiget som topleder eller som
lenmodtager pa hojeste niveau, opdelt efter uddannelsesniveau og
branche.

Grund- Gymnasial Erhvervs- KVU MVU LvU
skole faglig

K M K M K M K M K M K M
49 67 146 214 43 6,7 36 186 311 642 409 690
39 56 159 219 41 6,3 77 70 148 238 473 512
2.2 24 229 427 35 38 8,6 87 510 572 6l4 884
31 53 6,7 129 37 6.1 58 108 214 400 450 541
19 38 177 301 43 75 67 202 415 663 571 734
75 225 316 536 151 327 139 360 391 726 564 828

151 208 202 357 122 207 95 246 328 589 561 623
43 132 377 612 67 189 156 193 418 761 917 952

O N DTN

1. Bygge og anleeg. 2. Landbrug, fiskeri, rastofudvinding. 3. Energi- og vandforsyning. 4. Trans-
port, post og tele. 5. Industri. 6. Finansiering og forretningsservice. 7. Handel, hotel og restau-
ration. 8. Offentlige og personlige tjenester.

Kilde: Holt et al (2006).

Gar man tabellen igennem, ser man (med én undtagelse), at hvis man
sammenligner mand og kvinder i samme branche og med samme ud-
dannelsesniveau, si er der alle steder en storre andel af maendene end af
kvinderne ansat i topstillinger (topleder eller lonmodtager pd hojeste
niveau). Generelt har bide mand og kvinder med en lang eller en mel-
lemlang videregiende uddannelse den storste andel topstillinger i de
enkelte brancher, men visse steder med betydelige forskelle pA maend og
kvinder. Sammenligner man mand, der kun har en grundskoleuddannel-
se, med kvinder med en erhvervsfaglic uddannelse, si har mandene en
storre andel af topstillinger end kvinderne i seks ud af de otte brancher.
Ser man pid mand og kvinder, der har en gymnasial uddannelse som
hojeste uddannelse (og altsa ikke har nogen erhvervskompetencegivende
uddannelse), sa har mand i alle brancher en storre andel af topstillinger-
ne end kvinder med en erhvervsfaglig eller en kort videregiende uddan-
nelse. Samtidig kan man se, at i de brancher, der har mange kvinder (fi-
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nansiering og forretningsservice, handel, hotel og restanration, offentlige og personlige
tienester), har maend, der kun har en gymnasial uddannelse, en storre andel
topstillinger end kvinder med en mellemlang videregiende uddannelse.
For mand og kvinder med samme uddannelse har mand altsa gennem-
giende storre chance for at have en ledende stilling, end kvinder har.
Som et andet resultat viser tabellen, at bide mand og kvinder (men sxr-
ligt maend) uden erhvervskompetencegivende uddannelse har en forsvin-
dende lille chance for at have topstillinger. Det gelder i satlig grad per-
soner med en gymnasial uddannelse. De klarer sig 1 gennemsnit bedre
end dem, der har en erhvervsfaglig eller en kort videregiende uddannel-
se. Tabellen er med til at underminere en del af de gengse forklaringer
(kvinders manglende/anderledes uddannelse) pa mands hojere placering
péd arbejdsmarkedet, men det kreever mere detaljerede kons- og arbejds-
funktionsopdelte undersogelser at gd nermere ind i disse diskussioner.

UDENFOR
Ifolge Globaliseringsradets udspil fra 2006 skal 95 pct. have en ung-
domsuddannelse. Ikke alle kan imidlertid finde plads i et uddannelsessy-
stem, der ikke har viden eller ressourcer til at uddanne dem. (Se fx Hoj-
mark & Pilegaard, 2005.) Ligeledes viser en nyere undersogelse af Katz-
nelson & Pless (2007), at en stor gruppe af unge hverken er rustet fagligt
eller socialt til at klare en uddannelse. De passer ikke ind i det etablerede
uddannelsessystem og har mere brug for at fi arbejdserfaring end for
endnu et uddannelsestilbud. Langt de fleste i denne gruppe er drenge.
Men der er ogsa en lang reekke ivaerksetterpragede erhverv, hvor
der ikke eksisterer adakvate uddannelser, og som det i mange tilfalde er
dygtige og ressourcesterke unge, der vaelger. Det er af gode grunde svert
at sztte tal og kon pa disse erhverv, men der er bide mande- og kvinde-
omrdder. En betydelig del af dem, der arbejder i den ’oplevelsesokono-
mi’, som forventes at komme til at spille en storre og storre rolle, kvalifi-
cerer sig fx uden om det etablerede uddannelsessystem. (Det gelder ikke
bare de direkte udeovere, men ogsd det temmelig store stotteapparat, som
der er behov for.) Her er tale om ivaerkszttervitksomhed inden for mu-
sik, film, medievirksomhed, webdesignere, spiludviklere osv., der for-
trinsvis varetages af (unge) mand. Et andet voksende omride er alterna-
tiv behandling som fitness, massage, skonhed og ’velvare’, som kommer
til at fylde mere og mere, og hvor uddannelse og kursusvirksomhed stort
set varetages af private. En del af dette arbejdsmarked er klart kvinde-
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domineret. Der er pad omradet onsker om, at der ogsd etableres uddan-
nelser i det offentlige uddannelsessystem (se LO, 2005).

Et serligt omrdde er ogsa ’livslang leering’ og de alternative og
konnede mader, som folk skaffer sig efteruddannelse pa. Ser man pi
kursister pa voksen- og efteruddannelse, si folger mandene fortrinsvis
AMU-kurser, mens kvinderne er pa de almene uddannelser (Statistisk
Arbog, 2007). Mange, der er registreret som ufaglerte, har i virkeligheden
betydelige mangder af uddannelse. Undersogelser tyder ogsd pa, at selv
om visse ufaglaerte grupper er udsatte, sa klarer de ufaglerte sig ikke bare
forholdsvis godt péd arbejdsmarkedet i dag, men mi ogsa forventes at
gore det 1 fremtiden. (Se fx Plougmann, 2001). Holt et al (2006) og tabel
5.10 viser dog, at det fortrinsvis er mend, der klarer sig uden formel
uddannelse.

LOVMASSIGE ELLER ANDRE REGELBUNDNE SKRANKER

ADGANGSBEGRANSNING PA KVINDEUDDANNELSERNE

Adgangen til de traditionelle kvindeuddannelser har altid varet begren-
set. Indforelse af adgangsbegrensning pa universiteterne faldt tidsmees-
sigt sammen med, at kvinderne i begyndelsen af 70’erne i storre tal sogte
ind pé de lange videregiende uddannelser. Henningsen (1991) diskutere-
de udviklingen pé disse uddannelser i perioden fra 1978 til 1988, hvor
antallet af studiepladser inden for ’kvindeomriderne’, humaniora, peedago-
gik og sundbedsvidenskab, blev reduceret, mens samfundsvidenskab, og de
deciderede mandeomrider, feknik og naturvidenskab, voksede. Der var i
perioden en klar sammenhang mellem antallet af maend pd et omrdde og
antallet af nye uddannelsespladser. Jo flere mand, jo flere nye pladser
blev der oprettet. Det betod, at adgangskvotienterne pa kvindeomrader-
ne generelt blev langt hojere end pd de uddannelser, der forst og frem-
mest sogtes af maend. Uddannelsesplanlegningen var tilpasset den davea-
rende regerings krav om offentlige besparelser og onske om at se de
vareproducerende erhverv som det vasentligste beskaftigelsesomride. I
1990erne viste det sig nedvendigt at genoprette (nogle af) de nedlagte
pladser pa de humanistiske, padagogiske og sundhedsvidenskabelige
omrader. Dette er mere detaljeret behandlet af Henningsen & Sjorup
(1997). Henningsen (1998) undersogte optag pa de lange videregiende
uddannelser 1 1997. Her var de fag, der fortrinsvis sogtes af kvinder,
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stadig sverere at komme ind pd end de fag, der fortrinsvis sogtes af
mend. P4 uddannelser, hvor alle ansogere kom ind, udgjorde maend i
1997 ca. 65 pct. af dem, der blev optaget. P4 uddannelser, hvor adgangs-
kvotienten var over ti (fx medicin, psykologi, jordemoder), udgjorde
kvinder ca. 75 pct. af ansegerne, og nasten 80 pct. blev afvist.

10.500 AFVISTE

Resultaterne af de ovenfor omtalte dimensioneringer i uddannelsessy-
stemet kan betegnes som ’strukturel forskelsbehandling’. Nar det var
sverere for kvinder at fi de uddannelsespladser, de gerne ville have, var
det ikke nedvendigvis, fordi man direkte favoriserede mand ved optagel-
sen. Det skyldtes fortrinsvis, at der var pladser nok péd de fleste mande-
uddannelser og ikke si mange pladser pa kvindeuddannelserne. P4 den
mide kom mange mand (og nogle kvinder) ind pd mandeuddannelserne,
mens mange kvinder (og nogle mand) blev afvist fra kvindeuddannel-

serne.

TABEL 5.11
Totalafviste ved optag under koordinerede tilmelding 2007 opdelt pa
uddannelsesniveau.

Totalafviste Kvindeprocent

Kvinder Meend Talt
Universiteter 3.521 2.303 5.824 60,5
Mellemlange videreg&ende udd.* 2.419 1.320 3.742 64,5
Korte videregaende udd. 415 487 902 46,0
Talt 6.355 4110 10.465 60,8

1.Inkluderer uddannelser under Kulturministeriet.
Kilde: http://www.kot.dk/KOT/statistik.

Pa de videregiende uddannelser har der i1 de seneste ar varet feerre afvi-
ste. Dog primart pd grund af de sma ungdomsargange — ikke fordi der er
kommet sia mange flere pladser. Der var imidlertid i 2007 stadig 10.500
afviste (tabel 5.11), hvoraf flertallet var kvinder (61 pct.), og det er stadig
kvindeuddannelserne, der har de hojeste adgangskrav. S selv om der
ikke decideret er lovmessige eller andre regelbundne skranker’ for kvin-
ders uddannelse, sa er det stadigvaek sidan, at pa de erhvervskompeten-
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cegivende uddannelser er det svarere for kvinder end for mend at fi
opfyldt deres uddannelsesonsker.

De 10.500 afviste illustrerer den manglende tilpasning mellem de
unges uddannelsesonsker og dimensioneringen af de offentlige uddan-
nelsestilbud, og de nasten 6.500 afviste kvinder viser, at dette mismatch
rammer flere kvinder end mand. Ikke fordi, der bliver afvist en storre
procentdel af kvinderne end af mandene, men fordi afvisningerne sker
pa de omrader, som kvinderne soger. P4 dette punkt er det interessant at
se pd modsatningen, at regeringen via Globaliseringsradet pa den ene
side har gjort det til en vasentlig malsxtning, at 50 pct. af en ungdomsar-
gang skal have en videregdende uddannelse, men pa den anden side tilla-
der, at uddannelserne i dag er dimensioneret sadan, at der er 10.500 afvi-
ste ansogere. For selv om en del af disse er gengangere fra de foregdende
ar, sa ville oprettelse af uddannelsespladser til blot en tredjedel af de
afviste veere tilstrackkeligt til at opfylde Globaliseringsradets mal. Det skal
selvfolgelig vare pladser, som nogen er interesseret i. Det nytter ikke
noget, at man ar efter ar opretter pladser, som ingen soger.

DROMMESTUDIERNE

Pa de lange og mellemlange videregdende uddannelser er der via ad-
gangsbegransningen opstdet en rakke ’elitestudier’ (fortrinsvis inden for
humaniora og sundheds- og samfundsvidenskab), hvor der kreves hoje
karakterer for at komme ind, og disse studier er stadig helt overvejende
kvindestudier. 1 Ligestillingsafdelingens publikation Kuvinders og mands
uddannelser og job undersogtes alle studieretninger, der i 2005 havde en
adgangskvotient pa ni og derover (Dremmestudierne). Af de 37 studier
havde kun fire et flertal af mend. Blandt de optagne var to tredjedele
kvinder (2.991 kvinder og 1.331 mznd).?* Adgangsbegraensningen forer
her til et paradoks, fordi studier, der via adgangsbegransningen nedprio-
riteres, bliver til “elitestudier’, hvor en meget stor del af de dygtige stude-
rende soger hen. Dette fdr bl.a. negative konsekvenser for rekrutteringen
til forskeruddannelserne.

39. Men der var forholdsmassigt lige si mange kvinder blandt dem, som blev afvist (4.010 kvinder
mod 1.841 mand), altsd mere end dobbelt s mange kvinder som mand. Pa disse elitestudier er
der séledes langt flere kvinder end maend, men det er samtidig ogsa kvinderne, der bliver afvist.
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FORSKERUDDANNELSE

Ligestillingsafdelingen (2006) har analyseret forskeruddannelsen og vist,
at kvinder i 4rene 1993-2003 udgjorde 42 pct. af de nyindskrevne, mens
kvinder udgjorde mere end 50 pct. af universiteternes kandidater. Analy-
sen af ’drommestudierne’ peger pd, at der er en overreprasentation af
dygtige (kvindelige) studenter pa de sundhedsvidenskabelige, de humani-
stiske og de samfundsvidenskabelige uddannelser. Det er imidlertid ikke
dér, flertallet af forskeruddannelsesstillingerne placeres (NORBAL,
2007). Henningsen & Hgjgaard (2002) analyserede overgangen til ph.d.-
studierne i Danmark i 1999/2000 og viste, at der pi alle hovedomrider,
undtagen jordbrugsvidenskab, var en storre andel kvinder blandt kandi-
daterne end blandt ph.d.’erne. Der var altsa inden for hvert hovedomra-
de relativt ferre kvindelige end mandlige kandidater, der fik en forsker-
uddannelsesplads. Samtidig var det sidan, at der i forhold til antallet af
kandidater var langt flere ph.d.-stipendier pa mandeomriderne end pi
kvindeomraderne. Der var saledes ogsa her tale om ’strukturel forskels-
behandling’. P4 humaniora og samfundsvidenskab, de to omrader, som
en meget stor del af de dygtige kvinder valger, var der meget fa, der fik
chancen for at blive ph.d.-studerende. I modsatning hertil har naturvi-
denskab, der er et mandeomride, og sundhedsvidenskab, der rekrutterer
mange ph.d’er med en naturvidenskabelig kandidatuddannelse, mange
ph.d.-stillinger i forhold til det begrensede antal kandidater. (Naturvi-
denskab har fx en overgangsfrekvens fra kandidat til ph.d., der er fem
gange sia hoj som humanioras). Dimensioneringen betyder, at det alt
andet lige er svarere for kvinder end for mend med sammenlignelige
kvalifikationer at fi en ph.d.-stilling. Ligestillingsafdelingen anforer i sin
analyse:

Danmark fir i fremtiden brug for flere forskere, der kan male sig
med de bedste i verden. Det er derfor vigtigt at sikre, at hele ta-
lentmassen af veluddannede meand og kvinder bringes i spil, nar
forskerstillingerne skal besxttes (Ligestillingsafdelingen, 2006:
33).

Ligestillingsafdelingen forholder sig imidlertid ikke til den ovenfor nzvn-
te strukturelle diskrimination, der vil blive endnu mere udtalt, nir antallet
af stipendier i de tekniske og naturvidenskabelige fag som planlagt er
blevet fordoblet. Dette pa trods af at de sidste mange ars erfaringer viser,
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at det ogsa pa ph.d.-omradet er en illusion at tro, at de uddannelsesso-
gende bevager sig derhen, hvor uddannelsespladserne er, hvis ikke disse
ligger inden for deres interesseomrdder. Fordelingen af stipendiestillinger
afspejler ikke talentmassen i dansk forskning, og denne skavdeling har
en klar konsdimension.

DIMENSIONERING OG UDDANNELSESRETORIK

Optagelsestallene til de videregidende uddannelser viser, at eksempelvis
de allerfleste ingenior- og it-uddannelser i mange ar har haft ledig uddan-
nelseskapacitet, samtidig med at uddannelser som lzge, jordemoder,
medievidenskab og psykologi har haft mange flere ansogere, end der var
studiepladser. Erfaringerne synes siledes at vise, at de uddannelsesso-
gende ikke i sztlig hoj grad lader sig pavirke af de officielle prioriteringer
i uddannelsessystemet, men at storsteparten af de unge tidligt har fore-
stillinger om, hvad de vil — og ikke vil — med deres liv og soger at valge
den vej gennem uddannelsessystemet, der giver dem de bedste chancer
for at realisere deres onsker. De 10.500 totalafviste understotter dette
synspunkt. Pa en lang rekke populere fag er optaget siledes mere eller
mindre bestemt af dimensioneringerne i uddannelsessystemet. Imidlertid
er der blandt beslutningstagerne, som eksemplificeret nedenfor, udviklet
en retorik, der fir antal afviste til at fremstd som noget naturgivent snare-
re end som noget politisk bestemt. I en pressemeddelelse fra Undervis-
ningsministeriet (juli 2006) hedder det fx:

Der er en fortsat vakst i optaget pa socialridgiveruddannelsen.
Derimod er der sket en opbremsning i optaget pa de sundheds-
faglice uddannelser, hvor der ellers er stor eftersporgsel pa de

ferdiguddannede (Pressemeddelelse fra undervisningsministeriet
den 28. juli 2006).

Sammenholder man dette med KOT’s oversigt over optagelsen 20006,
havde det varet mere retvisende — og mere informativt — at formulere sig
pa folgende made:

Der er 1 2006 oprettet flere pladser pa socialradgiveruddannel-

sen, men vi afviser stadig 400 forsteprioritetsansogere. Pa de
sundhedsfaglige uddannelser er der ikke oprettet flere uddannel-
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sespladser, selv om der er stor eftersporgsel pa de ferdiguddan-
nede og (mange) flere ansogere, end der er pladser.

EN NY MANDEFAGSSTRATEGI

Emerek og Ibsen (1997) beskrev 1 Brydninger — perspektiver pa det konsopdelte
arbejdsmarked |fotloberen for denne udgivelse] 70’ernes og 80’ernes man-
defagsstrategi, der skulle fd flere kvinder ind i de traditionelle mandefag,
og de identificerede tre faser med tilknyttede argumenter:

— Kvinderne skulle hjxlpes vak fra den marginale position pd ar-
bejdsmarkedet.

— Kovinderne skulle vk fra den offentlige sektor.

— Kovinderne skulle vere med til at lose flaskehalsproblemerne pa
mendenes arbejdsmarked.

Dengang var de direkte aktiviteter rettet mod handverksfagene. Pa de
videregiende uddannelser blev mandefagsstrategien fulgt op med vold-
somme nedskaringer pid de uddannelser, som kvinderne prioriterede,
med mangel pa sygeplejersker, lerere og socialradgivere som konsekvens.
(Se Henningsen & Sjorup, 1997). I dag har handverksfagene i nogen
grad mistet den politiske bevigenhed, men mandefagsstrategien eksiste-
rer stadig pa uddannelsesomradet.

Den gamle mandefagsstrategi blev realiseret af aktorer, der hav-
de forskellige interesser: Kvinderne skulle have bedre job vs. samfundet
skulle have lost nogle flaskehalsproblemer. Tidsmassigt faldt strategien
sammen med en dominerende politisk ideologi, der onskede at flytte
forbrug og beskaftigelse vk fra den offentlige sektor, og den blev stot-
tet af nogle ideologisk bestemte (fejl)fremskrivninger af den okonomiske
udvikling i Danmark (se fx Henningsen & Sjorup, 1997). I dag er fokus i
uddannelsesplanlegningen rettet mod de teknisk-naturvidenskabelige fag,
som udtrykt af undervisningsminister Bertel Haarder i citatet nedenfor,
og selv om der arligt afvises 10.500 ansogere fra de videregiende uddan-
nelser, sd fremstilles problemerne i uddannelsessystemet primaert som de
unges mangel pa interesse for tekniske og naturfaglige studier:
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Det storste samfundsmassige problem er fortsat, at for fd valger
naturvidenskabelige fag i de gymnasiale uddannelser. Det smitter
af pa segningen til de tekniske og naturfaglige studier (Bertel
Haarder i pressemeddelelse fra Undervisningsministeriet den 28.
juli, 2000).

Dette fokus manifesterer sig ogsa i dimensioneringen af uddannelses-
pladserne, hvor der bl.a. gennem mange 4r har varet en overkapacitet pa
som regeringens 'Nationale strategi for styrkelse af natur, teknik og
sundhed 1 hele uddannelsessystemet’. Sammenholder man 2006-
rapporten om Kvinders og mands uddannelser og job’ (Ligestillingsafdelingen,
2000) fra ligestillingsministerens tvarministerielle arbejdsgruppe med
tilsvarende rapporter om mandefagsstrategien fra 70’erne og 80’erne, er
der en lang rekke lighedspunkter. Ligestillingsministeriets rapport legger
sig 1 sine anbefalinger tet op ad regeringens ensker og mal om at fokuse-
re pé de tekniske og naturvidenskabelige uddannelser:

Ingeniorforeningen, Dansk industri, Undervisningsministetiet og
Videnskabsministeriet har sammen skrevet en razkke anbefalin-
ger i rapporten Flere og bedre ingeniorer fra maj 2005. En af de op-
lagte losningsmodeller, som der heri peges pa, er at fa flere piger
til at interessere sig for ingenioromradet. [...] Som opfelgning
[...] igangsaxttes en oplysningskampagne vedr. tekniske og na-
turvidenskabelige uddannelser. Kampagnen bor have serligt fo-
kus pa at tiltrakke flere kvindelige studerende til tekniske og na-
turvidenskabelige studier, hvor kvindeandelene hidtil har varet
lave, og hvor der samtidig forudses fremtidig mangel pa kvalifi-
ceret arbejdskraft (Ligestillingsafdelingen, 2006:28-31).

Problemet bliver, at kvinderne ikke fylder de tomme pladser pd mande-
uddannelserne, og det forer til, at kvinderne fx i gymnasiet skal vejledes
til at veelge de tunge naturvidenskabelige fag’, og at der skal fores kam-
pagner for at fa flere kvinder ind pé de tekniske og naturvidenskabelige
uddannelser. Til gengzld inddrages den overordnede dimensionering af
uddannelsessystemet ikke. Den ideologiske baggrund hentes denne gang
fra globaliseringen:
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I forslagene til, hvordan man kan nedbryde det kensopdelte ud-
dannelses- og erhvervsvalg, er der bla. taget udgangspunkt i re-
geringens oplag til Globaliseringsriddets moder om hhv. folke-
skolen, erhvervsuddannelser og videregiende uddannelser (Lige-
stillingsafdelingen, 2006:11).

Et gennemgiende trek er (igen?), at vejledning og analyser ikke primert
tager udgangspunkt i de uddannelsessogendes langsigtede interesser, og
man savner en afbalanceret holdning til radgivningen og en kvalificeret
diskussion af fremtidens arbejdsmarked.

FREMTIDENS ARBEJDSMARKED

Som ovenfor nzvnt var en af svaghederne i den gamle mandefagsstrate-
gl, at den byggede péd ideologisk bestemte, urealistiske skon over udvik-
lingen, og at det rent faktisk ikke var i de uddannelsessogendes interesse
at folge de forslag, der blev lagt frem. Meget tyder pa, at ’"den nye mande-
fagsstrategi’ lider af de samme svagheder. En dyberegiende diskussion af
fremtidens arbejdskraftbehov er vanskelig at gennemfore og falder uden
for denne fremstillings rammer. Det er imidlertid svert at diskutere
mends og kvinders valg af uddannelse helt uden at inddrage overvejelser
over det fremtidige arbejdskraftbehov i Danmark.

Den nuvarende uddannelses- og forskningspolitik satser meget
sterkt pa det teknisk/naturvidenskabelige omriade. Man kan imidlertid
argumentere for, at netop pa disse omrider er arbejdskraften mest kon-
kurrenceudsat, da trenden i de tekniske og naturvidenskabelige uddan-
nelser er, at kandidaterne kan det samme over hele verden. Der er da
ogsi fra mange sider peget pa (se fx Porter, 1998), at forestillinger om, at
hojteknologisk vakst alene skabes gennem at mestre specifikke teknolo-
gler, er forzldet. Det drejer sig om at fa skabt vidensmiljoer, der kan
udvikle og handtere viden inden for mange omrider. Hvis dansk er-
hvervsliv skal blive en god forretning pa de globale markeder, er der brug
for stor viden om ledelse, afsetning, organisation, sprog, markedsoko-
nomi, kultur og kommunikation. De tekniske kompetencer kan i en glo-
baliseret verden ofte lige sa godt hentes hos billigere udenlandsk arbejds-
kraft. Den danske (nationale) produktion har styrke i den kulturelle til-
pasning af produkterne, og i en verden, der bliver mere og mere kom-
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pleks, vil det at kunne skabe meningsfulde sammenhzange blive en man-
gelvare. En styrkelse af innovationspolitikkens kundskabsgrundlag krae-
ver, at de tilgange som hidtil har domineret innovationsdebatten supple-
res med kundskaber fra andre fagomrider og analysetraditioner. Man
kunne sige, at Danmark her stir i en gunstig position, fordi en af ad-
gangsbegransningens paradoksale konsekvenser har varet, at sa mange
af dygtige studerende med hoje studentereksaminer faktisk findes i de
humanistiske og samfundsvidenskabelige fag.

LIGESTILLING PA UDDANNELSESOMRADET

Det er vanskeligt at vurdere, hvilken vej udviklingen kommer til at ga,
nér det gaelder konsopdeling i uddannelsessystemet. P4 den ene side har
kvindernes storre uddannelsesdeltagelse skabt fag og omrider med storre
ligestilling, pa den anden side er der sket en vakst i de rene kvindeomra-
der. Samtidig sker der pa uddannelsesomradet nye segregeringer, der ikke
fanges af de eksisterende kategorier.

Analyserne i dette kapitel peger efter min opfattelse pa, at den
aktuelle prioritering af de tekniske og naturvidenskabelige fag pa bekost-
ning af de humanistiske og samfundsvidenskabelige fag ikke stemmer
overens med arbejdsmarkedets fremtidige behov. Vaeksten vil i hej grad
komme til at ligge pa nogle af de omrader, der i dag er kvindeomrader,
og dette bor afspejles i uddannelsespolitikken og 1 vejledningsindsatsen.
Ligestillingsafdelingen fokuserer i sine aktuelle forslag pa det kensopdel-
te uddannelses- og erhvervsvalg og det kensopdelte arbejdsmarked, og
der er reelt sat fokus pa, hvordan kvinderne skal andre sig i retning af
maendenes valg, mens @ndring af rammerne i uddannelsessystemet har
faet mindre opmarksomhed. Ligestilling mellem mand og kvinder pa
uddannelses- og erhvervsomradet har imidlertid flere facetter end bare
opblodning af det kensopdelte uddannelses- og erhvervsvalg. Det drejer
sig om reel lighed i adgang til uddannelse, saledes at kvinder og mand
har samme mulighed for at fa den uddannelse de onsker, eventuelt modi-
ficeret af en ikke-ideologisk og velargumenteret begrensning pd tilgan-
gen til visse studier. Samtidig skal tilretteleggelse og adgangsbetingelser
pa de enkelte uddannelser tilgodese bade kvinders og mands forudsat-
ninger og behov. Ligeledes skal det typiske kvindearbejde honoreres
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efter sin veerdi. Kvinder skal ikke opfordres til at gi ind i mandefagene
for at fa ligelon. Konkret kunne man pege pa to tiltag:

— En udvidelse af antallet af uddannelsespladser pa de kvindeomrader,
hvor der er afviste ansogere og behov for de uddannedes arbejds-
kraft.

— Udarbejdelse af en ’second opinion’ vedrerende erhvervsudviklingen
i Danmark: Ligestillingsafdelingen kunne i samarbejde med forskere
og fx Dansk Handel og Service og Magisterforeningen lave en kritisk
gennemgang af Globaliseringsridets og regeringens analyser og ud-
arbejde alternative scenarier for den fremtidige udvikling af arbejds-
kraftbehovet i Danmark, til brug i studie- og erhvervsvejledningen.

Nir disse forslag umiddelbart kan fremstd som utopiske, sa udstiller det
den modsigelse, der ligger i den aktuelle uddannelsespolitik. Sat pa spid-
sen kan man sige, at i dag underordnes bade ligestillingspolitik og ned-
brydning af det kensopdelte arbejdsmarked en strategi om at flytte kvin-
derne over i de mandefag, som mandene heller ikke onsker vere 1.

ORDFORKLARINGER

UNGDOMSUDDANNELSER

ERHVERVSFAGLIGE UDDANNELSER

De erhvervstaglige uddannelser omfatter uddannelser ved handelsskoler,
tekniske skoler samt landbrugs-, sefarts-, social- og sundhedsskoler. Ud-
dannelserne er en blanding af praktisk oplering pa arbejdspladsen og
skoleophold.

GYMNASIALE UDDANNELSER

Gymnasiale uddannelser kan vare en almen studentercksamen, det kan
vere hf, eller det kan vare en erhversgymnasial uddannelse (hojere han-
delseksamen, hhx, eller hojere teknisk eksamen, htx). En gymnasial ek-
samen giver mulighed for at sege ind pi en videregidende uddannelse.
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VIDEREGAENDE UDDANNELSER

KORTE VIDEREGAENDE UDDANNELSER

De korte videregiende uddannelser (fx byggetekniker, korrespondent
med 1 sprog, politibetjent) har 2 ars uddannelse uddannelse oven péd en
ungdomsuddannelse, og de kan indeholde praktisk oplaering.

MELLEMLANGE VIDEREGAENDE UDDANNELSER

De mellemlange videregiende uddannelser har 2-4 ars teoretisk uddan-
nelse efter en ungdomsuddannelse (fx folkeskolelerer, sygeplejerske og
diplomingenior). Uddannelserne er professionsrettede og kendetegnet
ved at kombinere teori og praktik i et ssmmenhangende uddannelsesfor-
lob. Uddannelser pa dette niveau, der opfylder visse kriterier, kan opni
titlen professionsbachelor.

LANGE VIDEREGAENDE UDDANNELSER

De lange videregiende uddannelser har mere end 4 irs teoretisk uddan-
nelse, hvis der ikke er en forudgdende bacheloruddannelse, fx civilinge-
nior og teolog. De fleste lange videregiende uddannelser bestar af en
kandidatoverbygning af normalt to drs teoretisk uddannelse efter bache-
loruddannelsen, fx cand. scient.
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KAPITEL 6

KON ER IKKE RELEVANT HER

DEN VERTIKALE KONSSEGREGERING PA DET
DANSKE ARBEJDSMARKED

LIS HOJGAARD

RESUME

Dette kapitel analyserer den vertikale kensopdeling pd det danske ar-
bejdsmarked. Kapitlet forfolger to forskellige perspektiver — tallenes
perspektiv og kulturens perspektiv — med hvert sit bud pa, hvordan
kensskevheden 1 ledelseshierarkiet i Danmark kan forklares eller forstds.
Undersogelsestemaer, resultater og diskussioner fra disse to perspektiver
hentes frem, og kapitlet diskuterer de forstielser af den vertikale kons-
segregering, som de to perspektiver tilbyder. Tallenes perspektiv viser,
hvordan kensskevheden er fordelt inden for den offentlige og private
sektor, og seger forklaringer i kvinders og meznds holdninger, mens kul-
turens perspektiv fokuserer pa de betydningsskabende processer i de
organisationsinterne relationer, der producerer, reproducerer og endrer
konnede hierarkier i organisationer.

INDLEDNING

Kon er ikke relevant her, horer vi ofte fra medarbejdere og ledere i den
danske debat, nér talen falder pd konsskavheder i organisationer og virk-
somheder. Vi horer det for eksempel, nar vi sporger til den vedvarende
skave konsfordeling inden for forskningen (Hojgaard, 2004; Hojgaard &
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Sendergaard, 2004), nar talen falder pa skavhederne i stillingsstrukturen i
universitetsverdenen (Sendergaard, 2004) eller pd toppositioner i er-
hvervslivet, 1 den offentlige sektor og i politik (Hejgaard, 1990, 1991,
2004). Udsagnet dekker ikke over manglende indsigt 1 den faktiske kons-
skavhed, men refererer til, at virksomheder og organisationer ikke me-
ner, at ken har betydning for ansattelse, avancement og karriereforlob 1
deres organisation. Forestillingen om, at man ansatter og forfremmer
efter saglige kriterier, der udtrykker organisationsinterne behov for kom-
petencer, kvalifikationer og erfaringer uden skelen til kon, er udbredt i
organisationsverdenen. Nér disse forlob resulterer i en videreforelse af
det eksisterende konshierarki — med for det meste meget smé variationer
— hentes de forklaringer, der skal gore dette paradoks forstaeligt, hoved-
sageligt i fanomener, der ligger uden for organisationerne, i den sam-
fundsmaessige konsarbejdsdeling, i kenssocialiseringen, i kensstereotypier
eller i kennenes psykiske habitus — dog som oftest 1 kvinders ditto.

Ingen vil benxgte disse ekstern-organisatoriske dynamikkers be-
tydning, ej heller, at de fleste organisationer hylder meritokratiske idealer
og soger at ansette medarbejdere med pracis de kompetencer og kvalifi-
kationer, som organisationen har brug for. Der er formentlig heller in-
gen, der vil bestride, at koblingen mellem eksterne-organisatoriske fae-
nomener — som fx den samfundsmzssige kensarbejdsdeling — og organi-
sationernes eftersporgsel efter specifikke kvalifikationer i sine tilfelde
kan resultere i en konsskavhed, eksempelvis pd omrader, hvor rekrutte-
ringsgrundlaget er helt eller delvist domineret af det ene kon. Men disse
simple koblinger og deres nasten intuitive forklaringslogik bliver mindre
gangbare, efterthinden som disse mono-kennede uddannelser og fag
bliver farre, og kensligheden 1 tilgangen og gennemforelsen af uddannel-
serne oges, og nar lederpositioner — og maske isar toplederpositioner — i
mindre grad end tidligere er bundet af fagspecifikke kvalifikationer og
ferdigheder.

Det, man md sperge til, nir man vil forstd den vedholdende
konsskavhed pa ledelsesniveau 1 samfundet og kaste lys pd paradokser af
ovennzvnte type, er, hvilke relationer der er pd spil mellem de ekstern —
og de intern-organisatoriske konnede processer (Ellehave & Sender-
gaard, 2006a), og som gor kon relevant eller ikke relevant. Hvad er det,
der bestemmer, hvornér ken er relevant, og hvad skal der til for at dekre-
tere ikke-relevans? Hvilke konnede tilskrivningsprocesser ligger bag den
umiddelbart manglende logiske sammenhang mellem konsneutrale be-
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straebelser 1 ansattelses- og forfremmelsesprocedurer og det konsskeve
resultat? Hvordan bliver kon til i forskellige kontekster, og hvordan ba-
res konnede betydninger fra en kontekst til en anden? Og af hvem eller
af hvad?

Ledelsen pé det danske arbejdsmarked er sterkt konsopdelt. Det
er en ofte gentaget konstatering, at jo hojere man gar op i ledelseshierar-
kierne inden for snart sagt alle sektorer og brancher, jo storre er andelen
af meend, og dette billede @ndrer sig kun langsomt (Christiansen et al.,
2001, 2002; Hojgaard, 2002). Meget tyder pa, at ledelsesfeltet — isaer i den
private sektor — er en af kensmagtens robuste bastioner, i stand til stee-
digt at modsta de ligestillingsbestrabelser og samfundsmassige udvik-
lingstendenser, som pa en lang rekke omrider over de tre sidste drtier
har udvirket markant storre ligestilling mellem kvinder og mand. Forsk-
ningen — og her er det iser kvinde- og kensforskningen — har i samme
tidsspand givet adskillige bud pa forklaring af denne konsskevhed. Jeg
vil i dette kapitel forfolge to forskellige perspektiver, der har hver sit bud
p4, hvordan dette fenomen kan forklares eller forstis. Det ene perspek-
tiv vil jeg kalde tallenes perspektiv og det andet kulturens perspektiv. Jeg
vil hente undersogelsestemaer, resultater og diskussioner frem fra disse
to perspektiver og diskutere, hvilke forstaelser af den vertikale kons-
segregering de hver iser tilbyder, og i hvilken udstrekning de kan tilbyde
brugbare refleksionsredskaber i bestrebelserne pa at forstd, hvad der
producerer og opretholder konsskavheden pi dette omrade.

TALLENES PERSPEKTIV - KONSFORDELINGEN PA
LEDELSESPOSTER

Der er to dimensioner i tallenes perspektiv. Den ene handler om de to
kens konkrete placering i ledelsespositioner, som den fremstar i statistik-
ken. Den anden handler om holdningsmal. Jeg vil starte med at give et
overblik over den aktuelle konsfordeling pd ledelsesposter. Tallene varie-
rer noget i de forskellige opgorelser. Den officielle statistik pa omradet er
meget generel og tillader ikke en differentieret indsigt i kensfordelingen
pa forskellige ledelsesniveauer eller nuanceret adgang til brancher. Ifolge
Danmarks Statistiks opgorelse af arbejdsstyrken i 2005 udger kvinderne
25,6 pct. af kategorien topledere. Denne andel har varet stot stigende
med et halvt til et helt procentpoint om aret. Eksempelvis var andelen i
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1998 19,9 pct. Et mere nuanceret billede kan hentes i Ledernes Hoved-
organisations surveyundersogelser. Det Danske Ledelsesbarometers
undersogelse fra 2005 bygger pa sporgeskemabesvarelser fra et reprasen-
tativt udsnit af danske ledere. Den samlede fordeling af mand og kvinder
pa ledelsesposter ifolge denne undersogelse svarer stort set til opgorelsen
fra Danmarks Statistik: 27 pct. kvinder og 73 pct. mand.

Men denne fordeling dakker over store sektorforskelle og store
forskelle péd ledelsesniveau. I den private sektor er 84 pct. af lederne
mand, 16 pct. er kvinder. Pa ogverste ledelsesniveau er 13 pct. kvinder, pa
mellemste 18 pct. og pa nederste 16 pct. I den offentlige sektor er forde-
lingen af ledelsesposter en hel del mere lige: 55 pct. af lederne er maend
og 45 pct. kvinder. Men hvis man deler ledelsesgruppen op i niveauer,
sidder maendene ogsa i det offentlige pa langt storstedelen af toppositio-
nerne: 66 pct. af det overste ledelsesniveau er befolket med mand mod
52 pct. pa det mellemste niveau, mens kvinderne til gengzxld dominerer
pa det nederste ledelsesniveau med 60 pct.

Hvis man si ydetligere deler den offentlige sektor op pd kom-
muner, amter og den statslige sektor, er der ikke stor forskel pa andelen
af kvinder pd det overste ledelsesniveau ifolge Ligestillingstillingsministe-
riets undersogelse (Ligestilling i Danmark, 2005). Den ligger pa 18 pct.
for kommunerne og 20 pct. for amter og den statslige sektor. Der er
storre variation pa de to nzste ledelsesniveauer, hvor amter og kommu-
ner ligger med en kvindeandel pd henholdsvis 40 og 46 pct. pa det mel-
lemste niveau mod statens 21 pct. P4 et laveste ledelsesniveau ligger am-
ter og kommuner pd henholdsvis 61 pct. og 63 pct., mens kvindeandelen
pa et laveste ledelsesniveau i de statslige institutioner ligger pd 35 pct.
Man skal altsi ga til det tredje ledelsesniveau — lavere mellemledere — i
kommuner eller amter for at finde et omrade, hvor de kvindelige ledere
er 1 overtal. Det er de hverken 1 staten eller i den private sektor — nér vi
ser pa sektorerne som helhed. Det er ogsd i amter og kommuner, at der
er en overvaegt af kvindelige ansatte uden ledelsesansvar. De udgor her
78 pct. Pé det statslige omrade udgoer de kvindelige ansatte 46 pct. Der
synes saledes at vere en sammenheng mellem andel af kvindelige ledere
og andel af kvindelige ansatte.

Fordelingen af kvinder og mand péd ledelsesniveauer athanger
selvsagt af definitionen pi de respektive niveauer. I en undersogelse
baseret pa et oparbejdet datast fra 2.300 danske virksomheder 1 petio-
den 1992 til 2001 (Kossowska et al., 2005) omfatter topledelsesniveauet
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kun administrerende direktorer, mens neste ledelsesniveau rummer lede-
re med ansvar for hovedaktiviteter og tvergiende direktorer. Kvindean-
delen af topledelsen er her pa 4,3 pct. og 10,9 pct. pa de to niveauer til-
sammen. Denne andel blev nasten fordoblet i den undersogte periode pa
8 ar, men selv om man antager, at stigningstakten er den samme mellem
2001 og 2005, er der alligevel langt mellem Ledelsesbarometerets kvinde-
andel pa 13 pct. i topledelse og de 4,3 pct., som kan antages at vere oget
til 6,4 pct. Uanset om man legger den ene eller den anden undersogelse
til grund, er kvindeandelen i toppen af det private erhvervsliv lille og
forskellen mellem den private sektor og den offentlige sektor betydelig.

Konssegregeringen slar ogsa igennem pa organisationsniveau og
pa brancher. Langt storstedelen af de mandlige ledere — 82 pct. — er ansat
1 organisationer, hvor der er flest mandlige ledere, og langt storstedelen —
88 pct. — af de mandlige ledere har en mandlig overordnet.*’ For de
kvindelige ledere ser billedet anderledes ud. 35 pct. af de kvindelige lede-
re er ansat i organisationer, hvor der er flest kvindelige ledere, og 31 pct.
har en kvindelig overordnet. Det betyder, at en storre andel af de mand-
lige ledere arbejder i et overvejende samme-konnet ledelsesunivers end af
de kvindelige ledere, hvor storstedelen (45 pct.) arbejder i organisationer
med overvagt af mandlige ledere og har mandlige overordnede (69 pct.).
Disse forskelle afspejler forskellene mellem offentlig og privat sektor,
idet der i den offentlige sektor er en storre andel organisationer med en
overvaegt af kvindelige ledere, nemlig 28 pct. mod 4 pct. i den private
sektor (Det danske ledelsesbarometer, 2005).

Nir det gzlder kvindeandelens fordeling pa brancher i den pri-
vate sektor, viser Kossowska et al.(2005), at der (i 2001) er brancher, der
slet ikke har kvinder i topledelsen — dvs. blandt de adm. direktorer —
nemlig de primare erhverv, dvs. landbrug, fiskeri og rastofudvinding og
indenfor energi og vandforsyning, samt at andelen af kvindelige toplede-
re er mindst inden for fremstillingsvirksomhed og sterst — dvs. 6 pct. —
inden for transport, post og telekommunikation (KKossowska, 2005 s. 10).
Pa det naste ledelsesniveau er kvinder reprasenteret i alle brancher om
end med meget smd andele i de primare erhverv (1 pct.) og i bygge- og

40. Kun 2 pct. af mandene er ansat i organisationer med flest kvindelige ledere, mens 35 pct. af de
kvindelige ledere et ansat i en organisation med flest kvindelige ledere. Kun i 15 pct. af organisa-
tionerne er der omtrent lige mange mandlige og kvindelige ledere, mens der i 72 pct. af organisa-
tionerne er flest mandlige ledere, og i 13 pct. er flest kvindelige ledere.
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anlegssektoren (4,5 pct.). Der er siledes enkelte brancher, der kun har
mandlige topledere, men ingen brancher, der ikke har kvindelige ledere.
Undersogelsen rummer desvarre ikke opgorelser over, hvor mange virk-
somheder der kun har mandlige ledere eller — mindre sandsynligt, givet
de sma kvindeandele — kun har kvindelige ledere.

Disse undersogelser viser, at der er store sektor-, organisations-
og branchespecifikke variationer, nar det galder fordelingen af maend og
kvinder pd ledelsesposter. Mandlige ledere er i overtal pd alle niveauer og
1 alle brancher i det private erthvervsliv. Mandlige ledere er ligeledes over-
representerede 1 staten og pa de overste ledelsesniveauer i kommuner og
amter, mens kvinderne dominerer de lavere ledelsesniveauer i amter og
kommuner.

Undersogelsen viser tillige, at de mandlige ledere i hojere grad
end de kvindelige arbejder i et homosocialt ledelsesmiljo — dvs. i organi-
sationer og virksomheder, hvor storstedelen af ledelsen bestdr af meend,
som alle selv har mandlige ledere — bortset fra de 2 pct., der har kvindeli-
ge ledere — eller selv er topledere. De kvindelige ledere derimod arbejder
1 hojere grad i organisationer eller virksomheder med kensblandede le-
delsesmiljger. Lidt under halvdelen af de kvindelige ledere arbejder i
organisationer med overvagt af mandlige ledere, mens lidt under en
tredjedel arbejder i organisationer med flest kvindelige ledere. Der er
ogsi en storre konsspredning blandt de kvindelige lederes overordnede,
idet 69 pct. af de kvindelige ledere har en mandlig overordnet, mens 31
pct. har en kvindelig overordnet (Det Danske Ledelsesbarometer, 2005).
Mandlige ledere sidder saledes i positioner, hvor de hyppigst har mandli-
ge lederkolleger og relativ sjeeldent skal samarbejde inden for organisati-
onen eller virksomheden med ledere af det modsatte ken, mens kvindeli-
ge ledere sidder i positioner, hvor de hyppigst arbejder sammen i kons-
blandede ledergrupper.

Omvendst tyder tallene fra den offentlige sektor p4, at de kvinde-
lige ledere oftere end de mandlige ledere leder kvindelige medarbejdere —
her gir homosocialiteten den anden vej: Hvor der er overvaegt af kvinde-
lige ledere — i amter og kommuner, er der ogsd overvaegt af kvindelige
ansatte. Undersogelserne siger ikke noget om forholdet mellem konsfor-
delingen i ledelsesgruppen og medarbejdergruppen i det private er-
hvervsliv, men Kossowskas undersogelse tyder pa, at der pa det private
arbejdsmarked kan findes mandlige homosociale enklaver, fx inden for
primer — erhvervene og fremstillingsvirksomhed. Men i sagens natur ma
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der jo vare tale om, at den hoje andel af mandlige ledere vil vare ledere
for medarbejdergrupper af begge kon pd et arbejdsmarked, hvor de to
kon stort set har samme erhvervsfrekvens, om end dette modificeres af
den generelle konssegregering pi det danske arbejdsmarked.

Billedet viser ydermere, at det virksomheds- eller organisations-
interne rekrutteringspotentialet er meget forskelligt i de forskellige sekto-
rer. Hvis man definerer en virksomheds eller en organisations rekrutte-
ringslag som de ledelseslag, der ligger under topledelsen, sd viser tallene,
at mulighederne for at forege andelen af kvindelige ledere ved at rekrut-
tere kvindelige topledere fra egne rackker i det private erhvervsliv er sma.
Andelen af kvinder pa de forskellige lederniveauer er stor set den samme.
Her er mulighederne anderledes store i det offentlige, hvor der eksem-
pelvis er 60 pct. kvinder pa det laveste ledelsesniveau mod 34 pct. pa det
hojeste.

De konsskevheder, som tallene viser, omfatter altsi bide den
overordnede fordeling af maend og kvinder pa ledelsesposter, pa sekto-
rer, pa brancher, i virksomheder og organisationer. Og siger noget om
forekomsten af en- og flerkennede strukturer og relationer. De afspejler,
at den vertikale konsopdeling ikke bare er et spergsmil om hierarki, men
at det ogsd handler om at gennemspille — i ny form — de komplekse rela-
tioner, der ligger bag den horisontale konsopdeling pa det danske ar-
bejdsmarked.

TALLENES PERSPEKTIV - SURVEY-UNDERS@GELSER

Udgangspunktet for den tilgang til forstielsen af kensforskelle blandt
ledere, der ligger i survey-undersogelser, er dels, at ledelseskategorien er
en konsneutral storrelse, som er defineret gennem sin placering i stil-
lingsstrukturen pa arbejdsmarkedet, dels, at mend og kvinder er sam-
menlignelige storrelser (Haavind, 2000), der i forskelligt mal besidder en
raekke stabile — om end justerbare eller forandetlige — personlige og so-
ciale karakteristika, som enten er falles eller konsspecifikke, hovedsage-
ligt som resultat af forskellige samfundsmaessige placeringer eller positio-
ner. Forudsatningen for den tankegang er siledes, at kvinder og mand i
udgangspunktet har samme adgang til at udnytte deres evner og egen-
skaber, har samme adfzrdsmuligheder og samme adgang til mdder at
lede p4, dvs. i princippet samme adgang til og rdderum i det handlings-
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rum, som ledelseslaget i samfundet omfatter. Givet disse forudsatninger
giver det derfor ogsd mening at soge at finde konnede monstre i kvinde-
lige og mandlige lederes karriereforlob, deres familierelationer, deres
holdninger til ledelse, deres hiandtering af ledelseshvervet og deres ledel-
sesstil samt at soge at mile effekten af de to kens udevelse af ledelses-
hvervet. Monstre, som kan forklare den kensskavhed, der er dokumen-
teret gennem procentuelle fordelinger i placering. Bdde internationale og
danske undersogelser bevidner dette (Wajcman, 1999; Vianello & Moore,
2000; Skjeie & Teigen, 2003; Hojgaard, 2002 a, b; 2004).

Jeg vil her hente nogle nyere danske survey-undersogelser frem
og vise, hvilke temaer og resultater de kommer frem til, som en illustrati-
on af, hvilke forstaelser og forklaringer dette perspektiv kan menstre. En
undersogelse fra 2003 (Ledernes Hovedorganisation, 2003) blandt 900
mandlige og kvindelige medlemmer af Ledernes Hovedorganisation
sporger til uddannelsesbaggrund, lederevner, ambitioner og barrierer for
at blive leder. Undersogelsen viser, at kvinder og mand har lige gode
uddannelsesmassige forudsztninger for lederjobbet, at kvinder deltager i
lige sa hoj grad som meand i ledernetvark, at kvinderne bedemmes — af
mandlige og kvindelige ledere — som vaerende bedst pa det, der af de
interviewede vurderes som de tre vasentligste lederegenskaber: at coache
medarbejdere, at informere og kommunikere og at skabe et godt ar-
bejdsmiljo, mens maendene vurderes som bedst pa den fjerde vaesentlig-
ste lederegenskab: at skabe resultater pd bundlinjen. En undersogelse af
danskernes holdninger til kvinder som ledere (Ifka, 2003) viser, at de
kvindelige ledere scorer marginalt hojere pid god ledelse end mand.
Mznd, der har en kvinde som leder, giver samlet set deres leder den
hajeste score.

Ledernes Hovedorganisations undersogelse fra 2003 viser ogsd,
at kvinder har et lavere ambitionsniveau — malt pd deres intentioner om
at soge hojere op i ledelseshierarkiet. Endelig viser undersogelsen, at af
de barrierer, surveyen giver mulighed for at reagere pd, vurderer bade
kvinder og mand (kvinder dog i hojere grad end mand), at de storste
barrierer for kvinders avancement er, at der er en mandsdomineret kultur
i toppen af virksomhederne, at der er for fi hojt placerede kvindelige
rollemodeller, og — det er igen iser kvinderne, der mener det — at kvin-
derne skal vare dygtigere end mandlige ansegere for at fi et lederjob.
Det viser tillige, at der er en rakke familierelaterede barrierer for kvin-
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ders lederkatriere, hvoraf kvinders barsel/ bornepasningsotlov vurderes
som den mest betydningsfulde.*!

Et andet tema, som flere danske undersogelser tager op, handler
om adgangen til ledelsesjob. Ledernes Hovedorganisation (2003) viser, at
to tredjedele af bide mandlige og kvindelige chefer i den private sektor
ansatte en mand, sidst de ansatte en leder. Det samme gzlder to tredje-
dele af de mandlige chefer i det offentlige, men kun 26 pct. af de kvinde-
lige chefer. Ovennavnte undersogelse af danskernes holdninger til kvin-
der som ledere (Ifka, 2003) viser, at hver tredje mand og hver fjerde
kvinde i beskeftigelse bliver opfordret til at soge lederstillinger. Hvis
chefen er kvinde, bliver mand og kvinder opfordret i samme omfang,
hvis chefen er en mand, bliver hver tredje mand (33 pct.) og lidt under
hver fjerde kvinde (23 pct.) opfordret til at soge.

Tallenes perspektiv viser pa den ene side, at der er betydelig va-
riation pa sektor, branche og virksomhedsniveau i andelen af kvinder og
mend pd ledelsesposter, og pa den anden side, at de forskelle mellem
kvinder og mands egenskaber, holdninger og ledelsesadfard, som skulle
forklare disse skevheder, slet ikke viser sig at vare forskelle eller viser sig
at vaere relativt sma forskelle, der ikke sandsynliggor, at de kan fordrsage
sd store variationer. Tilbage stir de barrierer, som undersogelserne giver
svarpersonerne lejlighed til at fordele sig pa og udpege som arsager: den
mandsdominerede kultur, krav til at kvinderne skal vare dygtigere end
mend, for fa kvindelige hojtplacerede rollemodeller og familierelaterede
barrierer — alle rimeligt ukonkrete og dermed svage forklaringer, som det
vil vaere vanskeligt at basere sin forstielse pd og designe xndringsstrate-
gler 1 forhold til.

Med andre ord er tallenes perspektiv en vigtig og brugbar til-
gang, ndr det handler om at vise problemets omfang, fordeling og sam-
varians med andre sociale kategorier og strukturer og til at dokumentere
holdninger. Men tallenes perspektiv — representeret gennem de her
nevnte undersogelser og andre zldre undersogelser — har svart ved at
forklare konssegregeringen i ledelseslaget.

41. En tidligere undersogelse, ogsa fra Ledernes Hovedorganisation (2002), blandt 2.000 af organisa-
tionens kvindelige medlemmer udpeger det samme szt barrierer for at fa flere kvinder i ledelse.
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KULTURENS PERSPEKTIV

I den tilgang jeg har kaldt tallenes perspektiv, fokuserer jeg pa konkrete
kvinder og mend, deres hierarkiske placering, deres evner, egenskaber,
holdninger og udsagn og pa forskelle og ligheder mellem konnene og
disses muligheder for at leve op til en kensneutral ledelseskategoris krav
til egenskaber, ferdigheder og performance. Kulturens perspektiv har
derimod fokus pid de processer og relationer, i hvilke betydninger og
betydningssystemer produceres, reproduceres og @ndres. Udgangspunk-
tet er her, at kon indgdr i et kulturelt betydningssystem, hvis grundkate-
gorier er modstillingen mellem pd den ene side begrebsparret kvin-
de/femininitet og pi den anden side mand/maskulinitet. Disse be-
grebspar henter deres betydningsindhold i det modsatningsforhold, de
star 1 — du kan ikke bdde vare mand og kvinde, ligesom maskulinitet og
femininitet ikke kan karakterisere det samme. De henter tillige deres
betydning i kobling med en rzkke andre modsztningspat: bled/hérd,
fornuft/folelse, krop/sjxl etc. (Gherardi, 1995). Kombinationer af disse
modseztningspar opdeler handlemadder, opfattelser og ferdigheder etc. 1
to szt forestillinger — et, der fortrinsvis er maskulint konnoteret, og et,
der fortrinsvis er feminint konnoteret (Ellehave & Sendergaard, 20006a).
Tilsammen danner de sammenhangende forstielsesskabeloner, oriente-
ringsmonstre eller kulturelle tolkningsrammer (Haavind 1987,1998; Sen-
dergaard 1996; Davies, 2000), som kulturens deltagere kan trakke pa og
gore sig forstaelige og genkendelige igennem.

I modsewtning til den kensforstdelse, der er grundlaget for det,
jeg har kaldt tallenes perspektiv, er konsforskelle og maskulint/feminint
konnoterede egenskaber, kompetencer og udtryk her ikke udsprunget af
konkrete kvinder og mand, men er konnede betydninger, der udgor et
kulturelt tilgaengeligt repertoire for maend og kvinder, som de lever igen-
nem, bade nér det geelder hverdagens selvfolgeligheder, og nar det galder
bevidste valg af kennede positioneringer. Men det ma vel at maerke ske 1
stadig forhandling med de kulturelle tolkningsrammer — eksempelvis kan
’blod mand’ godt passere som karakteristik og vare kulturelt acceptabelt i
nogle sammenhange, men socialt stemplende i andre, mens udsagnet:
”mend er jo blode” som forklaring pd et fenomen ikke er umiddelbart
kulturelt forstieligt, men md kobles med yderligere kulturelle betyd-
ningskoder som fx ironi. Som eksemplet her viser, er der bade vide
rammer for brugen af de kulturelle konskoder og harfine grenser dikte-
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ret af oppositionslogikken — man kan ikke vare kvinde og mand samti-
digt, hvis man skal gore sig kulturelt forstaelig i det konnede betydnings-
landskab. Og bade muligheder og granser flytter sig over tid og antager
forskellig betydning alt efter, om der er tale om et lokalt kulturelt univers
— som fx en specifik organisationskultur eller ledelseskultur — eller et
bredere kulturelt felt som Danmark ved drtusindskiftet.

Med andre ord: Der er tale om et meget komplekst felt, hvor
man kan vare mand og kvinde pd mange mader i forskellige sammen-
henge og af forskellige drsager og med forskellig effekt. Selv om indgan-
gen til at undersoge konnede betydninger eller konssegregeringen er den
samme som i tallenes perspektiv, nemlig konkrete kvinder og mend,
ligger vaegten 1 det kulturelle perspektiv pd at opspore de tolkningsram-
mer, der leverer begreber, forestillinger og forstdelser, som konkrete
mend og kvinder trekker pd og gor til deres, og pd, hvilke betydninger
de far i de relationer og konkrete kontekster, de indgar i. Tolkningsram-

2

mer og betydninger ... er krefter, der manifesterer sig i praksisser, i
materialiteter og relationsmuligheder. De skaber virkelighed”, som Elle-
have & Sendergird (2006b: 7) udtrykker det i deres analyse af kon i den
finansielle sektor. Nar det handler om at forstd konsskaevhederne i ledel-
sesfeltet, ligger fokus pa, hvordan kenssegregeringen produceres og ved-
ligeholdes i relationerne mellem organisationens medarbejdere og i orga-
nisationens fortellinger om sig selv. Det handler om, hvordan ledelse
konnoteres — hvilke henholdsvis maskuline og feminine konnotationer
der gores relevante hvornar, hvordan og hvor meget, hvilke balancer
mellem konnede identiteter og givne kenskonnoterede fenomener der er
tale om, og hvordan disse virker tilbage som identitetsbyggende forstdel-
ser pa de enkelte individer.

Jeg vil trekke nogle eksempler frem fra de nyeste undersogelser,
der anlegger dette perspektiv (Staunas & Sendergaard, 2004; Ellehave &
Sendergaard, 2000), for at vise, at antagelsen om, at maend og kvinder er
to sammenlignelige sociale kategorier — som det er tilfaeldet i tallenes
perspektiv — med lige adgang til og underlagt samme betingelser i for-
hold til en neutral ledelseskategori, ikke holder for en narmere analyse.
Hvor analysen i tallenes perspektiv dokumenterer kvinders og mends
placering i ledelseskategorier eller maler kvinders og mands udsagn pi
samme variable og konstaterer forskelle, der sd ind imellem tillige tilleg-
ges henholdsvis kvinder og mand, sd viser kulturperspektivet, hvordan
det samme bliver forskelligt, nir konsordenens graenser overskrides og
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de konnede tolkningsrammer arbejder pa den forestillingsverden, der er
medkonstituerende i organisationers virkelighed.

Det forste eksempel er hentet fra Staunaxs & Sendergaards ana-
lyser af kon og ledelse (2006, 2007) baseret pd interviews med ledere af
begge kon, pa forskellige niveauer og i forskellige selskaber i samme
virksomhed. Eksemplet er hentet fra analysens diskussion af ledelsesstil
og viser, hvordan ’hard’ og ’bled’ ledelsesstil — bl.a. defineret som traditi-
onel ledelse eller kriseledelse over for coachende ledelse, hvor begge
dimensioner antages at vaere centrale for organisationen — formes af de
konnede tolkningsrammer, der trackkes pd i interviewene, og som varie-
rer betydningen af, hvordan man kan vare hhv. ’hird’ og blod” mandlig
leder og ’hard’ og ’bled’ kvindelig leder. Analysen af interviewene viser,
at tolkningsrammernes konsforestillinger legger den praemis, at det “har-
de’ er forudsat hos de mandlige ledere — det er en del af den maskuline
konnotering af ledelseskategorien, mens den ’blode’ er en ledelsesstil,
som de mandlige ledere kan tilegne sig og bruge strategisk. Denne kob-
ling af hard og bled betyder, at de mandlige ledere kan fungere som dem,
der soger for, at det ’blode’ ikke tager overhdnd, at det ’hirde’ og det
’blode’ sa at sige doseres i passende situationsathangige mangder. Om-
vendt er ’det hirde’ ikke forudsat hos de kvindelige ledere, *hard’ ledelse
skal demonstreres for at blive fundet trovardig. Men det skal gores 1 en
balancegang mellem ’at gore’ (West & Zimmermann, 1990; Gherardi,
1994) *hard’ tilstraekkeligt til, at den kvindelige leder kan afleses som en,
der faktisk kan det harde pa den ene side, men pa den anden side ikke
’gor’ det sa meget, at hun vil blive opfattet som ukvindelig. Den ’blode’
dimension er derimod forudsat kvindelig, og samtidig ligger det helt
uden for kvindelighedsforestillingen, at hun kan ’det harde’. Sa derfor ma
den kvindelige leder tillige lobende demonstrere, at hun kan begraense
det *blode’. Fordi den hirde ledelsesstil er konnoteret maskulint i virk-
somheden, har de mandlige ledere ubesvaret adgang til den, de er ikke
under mistanke for ikke at mestre den, og det betyder samtidigt, at de
kan st som garanter for, at ’den blode’ ledelsesstil ikke tager overhdnd.
De kvindelige ledere er si at sige bade under mistanke for ikke at vare
autentisk ’harde’ ledere, for at veere ukvindelige og for at vare for meget
’blod’ leder. Eksemplet viser, at ’hird’ og ’bled’ tolkes forskelligt, alt efter
hvilken kenskontekst der er tale om. Men det viser ogsd den balance-
gang, de konnede tolkningsrammer fordrer af de kvindelige ledere, nir
de pa én gang skal *gore’ sig autentisk kvinde og autentisk leder.
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Et andet eksempel hentet fra Ellehave & Sendergaards (2006a,b)
analyser af den konsskave ledelsesrekruttering i finanssektoren viser
ligeledes de vanskeligheder, kvindelige ledere har med at blive genkendt
som kompetente organisatoriske aktorer, samtidig med at de gor sig
genkendelige som kvinder. I en sekvens af undersogelsens analyse af
arsager til konsskavheden i ledelseslaget siger de mandlige interviewede
ledere, at kvinderne er for tilbageholdende, at de ikke gor opmarksom pi
deres egen eksistens og ikke siger, hvad de gerne vil, og dette angives
som grunden til, at de ikke spottes som talenter — heller ikke, nar lederne
godt ved, at kvinderne er lige sa velforberedte, dygtige etc. som meande-
ne. Tilbageholdenhed kommer altsd ifelge analysen til at skygge for
kompetence, den bliver tegn pa manglende talent i modsztning til ma-
skulint konnoterede handlemader, fx selvpromovering og hejrostethed,
der kommer til at fremme og befordre opfattelsen af kompetence. Van-
skelighederne for kvinderne ligger i, ”at de konnede tolkningsrammer
ikke levner plads til, at kvinder uproblematisk kan overtage adfaerden
selvpromoverende, hojrostet og alvorlig og samtidig fremsti som sympa-
tiske og natutlige kvinder/mennesker” (Ellehave & Sondergaard,
2006:26). Nar de kvindelige medarbejdere ”med kompetencerne i orden
’gor kvinde’ og dermed valger ikke at vare selvpromoverende, sd fraval-
ger de at lade sig opfatte som kompetente” (ibid.: 27). De mandlige lede-
re ser ikke selvpromovering som maskulint konnoteret og dermed van-
skelig for kvinder at performe, og derfor, siger analysen, rummer kravet
om selvpromovering indbyggede konsskeve konsekvenser. Disse ek-
sempler illustrerer, hvordan kennede forestillinger om ledelse og ledere
afsatter helt forskellige betingelser for at blive set, tolket og forstiet som
leder for hhv. kvindelige og mandlige ledere.

Det naxste eksempel (Staunes & Sendergaard, 2006) handler om
netverksdannelse og udfoldes pa baggrund af en diskussion af de for-
skellige mader, mandlige og kvindelige ledere fir adgang til respekt pa.
De kvindelige ledere har adgang til respekt i ledergruppen gennem faglig
dygtiched, mens mandene bdde kan treekke pi faglig dygtiched og natur-
lig autoritet. Denne forskel bunder i, at de kennede tolkningsrammer
satter forskellige preemisser for de to kens kommunikation i ledergrup-
pen. Netvaerksdannelse handler i1 hoj grad om uformel kontakt og kom-
munikation. Men uformel kontakt pa tvars af ken er vanskelig af flere
grunde. Kommunikation rummer muligheder for seksualiserede tolknin-
ger. Kvinderne udtrykker fx, at det er vanskeligt at vare netvarksinvite-
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rende i forhold til mend, fordi de er usikre pd, hvordan invitationen
bliver opfattet, og hvilke forventninger der knyttes til den. Derfor er det
enklere udelukkede at netvarke med andre kvinder. En anden vanskelig-
hed formuleres af de mandlige informanter, som giver udtryk for, at
kvinderne ikke forstir spillet i de mandlige netvark, som ifelge dem kan
beskrives som: ”at gnubbe hinanden lidt pa ryggen, vise tillid, pleje posi-
tioner og vise respekt” (ibid.: 24). Analysen viser, at spillet handler om at
dyrke fzllesskab, at producere ’sammehed’, at danne ’male bonding’,
dvs., at det handler om reproduktion af gruppen og dens egne interne
positioner og hierarki, og det er gennem disse processer, at mandlige
ledere forlenes med naturlig autoritet. Forstyrrelsen i kommunikationen
opstir eksempelvis, ifolge de mandlige informanter, nar kvinderne tror,
at de kan indga i grupperelationerne pa lige fod med mandene, eller tror,
at netvakskommunikationen handler om noget fagligt, og derfor skifter
kommunikationen ofte, nar en kvinde slutter sig til en uformel mande-
snak. Men hvis kvinderne kender spillet, accepterer deres position som
"anden’ og ikke tror, at det udelukkende handler om noget fagligt, kan de
godt vere med.

De vigtige netvaerk er dem, der giver adgang til indercirklerne.
Og her er adgangsbetingelserne i forlengelse af ovenstidende forskellige
for mand og kvinder. De kvindelige ledere kan fa adgang p4d deres faglige
dygtiched og pa betingelse af, at de accepterer deres andethed og giver
afkald pé at deltage i male bonding-processerne. For mandene er der to
veje ind 1 disse betydningsfulde netvaerk: Faglig dygtighed og relationsar-
bejde 1 grupper, hvor male bonding produceres. Vejen ind i de betyd-
ningsfulde netvark beror pa tillid, og den formidles ofte gennem en
mentor, der borger for den nytilkomnes tillidsverdighed, og som til gen-
geld far dennes loyalitet. Eksemplet om netverksdannelse viser, hvilke
komplekse relationer netvaerker er opbygget af, og hvordan bade adgan-
gen til dem og deltagelse i dem formes af konnede forstielsesrammer.

Det sidste eksempel viser som de foregiende, hvordan de kon-
nede tolkningsrammer arbejder og aktiveres i tolkningen af organisatori-
ske fanomener, men viser tillige, hvordan disse tolkningsrammer arbej-
der i forhold til de involverede personers selvbillede og identitet. Ek-
semplet er hentet fra analysens diskussion af de typer af forklaringer pa
konsskevheden, som lederne taler frem i undersogelsen (Ellehave &
Sendergards, 2006b). En forklaring formuleres i udsagnene: ”Kvinder
soger ikke stillingerne, er ikke aktive og er ikke malrettede” (s. 15). Ana-
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lysen viser imidlertid, at de interviewede mandlige lederes egne veje til
toppen er giet via opfordringer og tilbud og 1 langt mindre grad gennem
aktiv segen og malrettet adfeerd. Disse konkrete erfaringer fra eget karri-
ereforleb lader sig tilsyneladende ”ikke bare generalisere hen over keons-
ordenens grenser,” som det formuleres i analysen (Ellehave & Sender-
gaard, 2006b:16). De overfores ikke som indsigt, der bruges i fortolkning
af kvinders karriereadferd. Nar keonskategorierne krydses, er tolkningen
en anden. Inden for en tolkningsramme, hvor topledere er aktive, udfa-
rende, hojkompetente mazend, bliver det naturligt at blive spottet som et
talent, der bliver opfordret til at soge en stilling og at tage imod tilbudet.
Anderledes, nir det drejer sig om kvinder — her aktiveres tolkningsram-
men kvinder, passivitet og manglende malrettethed — og ansvaret for
konsskevheden i organisationen forskydes pd denne made til kvinderne,
for hvad kan man gore, nir kvinder ikke soger?

Men analysen viser, at det paradoksalt nok ogsa galder en kvin-
delig leder — her krydses ingen konsgrenser — men hun aktiverer alligevel
denne tolkningsramme pa trods af, at hun selv har bevaget sig op ad
karrierestigen pa opfordringer. Hun tolker imidlertid sit eget forleb nega-
tivt, som et udtryk for passivitet og slovhed. S4 selv om man her kan tale
om samme vilkdr — bide mznd og kvinder bliver opfordret til at soge
(kvinderne dog i mindre grad end mezndene ifelge analysen), sa gdr de
konnede tolkningsrammer ind og satter pramisser for, hvordan kvinder
og mend forstir deres egne handlinger. De mandlige ledere oplever det
som en selvfolgelig bekreftelse af deres kompetencer, nir de bliver
spurgt — den kvindelige leder reagerer selvnedvurderende og opfatter, at
hun blev spurgt, fordi hun var for slov til at sege.

AFSLUTNING

De eksempler, jeg har hentet ind fra kulturens perspektiv, illustrerer,
hvordan kensforstdelser eller konnede tolkningsrammer arbejder i orga-
nisationers ledelseslag, nir det gzlder forstdelse af ledelse, ledere og i
relationerne mellem lederne inden for og pa tveers af kon. Den konkrete
fremanalysering af, hvordan aktivering af de kennede tolkningsrammer
kan foregd, gor forskellene i de organisationsinterne vilkar for de to ken
synlige. Eksemplerne viser, hvordan internt producerede forskelssatten-
de mekanismer kan processeres og transformeres til eksterne i organisa-
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tionen, som det fx sker i den organisationsspecifikke fortolkning af bled
og hird ledelsesstil, i den made kvinders og mands karriereadferd kon-
strueres pa, hvor kvinderne ses som dem, der er passive og ikke soger, og
i modstillingen mellem selvpromovering og tilbageholdenhed — alle
sammen tolkninger, der forskyder effekten af organisationsinterne pro-
cesser til et sporgsmél om kvinders (og mands) adfzerd og psykiske habi-
tus — faktorer, der ligger uden for organisationernes rakkevidde. Eksem-
plerne giver ogsd indsigt i, hvordan det er muligt for organisationer at
fastholde, at kon ikke er relevant i deres organisation gennem at vise
eksempler pd, hvordan det er muligt pa samme tid at fastholde et billede
af organisationen som kensneutral og at agere i overensstemmelse med
en kensforstaelseslogik, der er baseret pd en dualisme, som tilskriver de
to ken forskellige egenskaber, evner og adfzrd.

De to perspektiver, der er behandlet her, har hver deres udsigel-
sesfelt og udger komplementare aspekter af undersogelsen af ken og
ledelse. De indsigter, som kulturperspektivet stiller til radighed, kan sale-
des bruges til at reflektere over de resultater, som survey-undersogelserne
viste. Nar undersogelserne eksempelvis viser, at kvinder i lige sa hoj grad
som mand deltager 1 ledelsesnetveerk, rejser der sig pa baggrund af det
kulturelle perspektiv en raekke sporgsmal, hvoraf det mest vidtrakkende
er, om der overhovedet er tale om samme fznomen — er netvaerk for
kvinder og for mend overhovedet det samme, har de samme betydning
for deres karriere, og bruges de pa samme méde? Eller nir undersogelsen
viser, at kvinder er mindre tilbojelige til at soge opad i hierarkiet, er der
sd tale om et valg, der kan tillegges kvinders ambitioner, eller er der tale
om, at denne relativt simple méling af karriereadferd dakker over kom-
plekse relationer, der omfatter kennede tolkninger af sivel lederstil, akti-
vitet/passivitet, selvpromovering og tilbageholdenhed som kvindelighed?
Eller nir undersogelser sammenligner andele af kvinder og mand, der
opfordres til at soge, hvad dxkker begrebet opfordring sa, hvordan tol-
kes det af henholdsvis kvinder og mand, og hvilken betydning tillegges
det af de to ken? Eller man kunne hente inspiration til at dbne kategorien
mandsdomineret kultur, der optreeder som en af forklaringerne pa keon-
suligheden. P4 baggrund af de refleksioner, som det kulturelle perspektiv
tilbyder, bliver det mere forstaeligt, hvorfor survey-undersogelser af den
type, der er hentet eksempler fra her, har sd svert ved at na frem til plau-
sible og overbevisende forklaringer pd kenssegregeringen i det danske
ledelseslandskab. Men det er ikke sd sveart at forstd, at disse undersogel-
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ser kan bidrage til et selvbillede hos organisationer og virksomheder, der
kan udtrykkes i udsagnet: Kon har ikke relevans her.

Selv om det kulturelle perspektivs analyser er kontekstbundne,
og dets indsigter ikke kan generaliseres, rummer det en generel pointe,
nemlig at de konnede tolkningsrammer altid er medvirkende aktorer i
lokale organisationskontekster. Det siger ikke noget om, hvordan de er
til stede, arbejder og bruges, men at de er der. Nir tallenes perspektiv
fortaeller os, at der findes brancher og virksomheder, der udelukkende
har mand i topledelsen, er det vigtigt at sld fast, at ogsa enkennede
grupper er konnede, at de konnede tolkningsrammer ogsd arbejder i
disse grupper, at de ogsd stiller konsforestillinger og tolkninger til radig-
hed, og at disse grupper er medproducenter af kennede forestillinger i
organisationer, virksomheder og i samfundet som helhed.
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KAPITEL 7

KON OG LON

- OG DET KBNSOPDELTE ARBEJDSMARKED

SANNE UDSEN

RESUME

I dette kapitel gennemgir jeg elementer, der har betydning for det kons-
opdelte arbejdsmarked, samt ikke mindst effekten af denne keonsopde-
ling. Sammensztningen af det ’godebundt’, man som lenmodtager fir
for at stille sin arbejdskraft til radighed for en arbejdsgiver (lon, sociale
goder, frynsegoder), kan have effekt pd kensopdelingen, hvis mand og
kvinder tiltreekkes af forskellige sammensatninger. Desuden gennemgir
jeg de forskellige statistiske lonbegreber, og deres effekt pd lengabets
storrelse diskuteres. Det er nemlig ikke ligegyldigt for longabet, hvilket
lonbegreb der anvendes. Endelig gennemgar jeg en raekke af de elemen-
ter, der har betydning for selve londannelsen.

INDLEDNING

Den storste enkeltirsag til det eksisterende samlede longab mellem
mend og kvinder er det konsopdelte arbejdsmarked.*> Mand og kvinder
arbejder gennemsnitligt set i forskellige sektorer, brancher, virksomheder

42. Se eksempelvis Le Grand (1997).
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og jobfunktioner — sidstnavnte sivel vertikalt som horisontalt. Det er
om ikke indlysende sd dog forstieligt, at forskellige job giver forskellig
lon.

Miske vil det i denne sammenhang vare relevant at minde om,
hvorfor Romtraktatens artikel 119, som omhandler lige lon til mand og
kvinder (og som er blevet til artikel 141 1 Amsterdamtraktaten), i sin tid
kom ind i Romtraktaten i 1957. Den kom ind efter krav fra Frankrig,
fordi franskmandene allerede havde indfert ligelon. Og de franske ar-
bejdsgivere onskede ikke ubillig konkurrence fra lavtlonnet kvindelig
arbejdskraft fra de andre EF-lande, specielt det daverende Vesttyskland.
Det var med andre ord ikke udtryk for et enske om retferdighed over
for den kvindelige arbejdskraft, men et onske om retferdighed i forhold
til, at arbejdsgiverne skulle have de samme omkostninger ved at anseztte
kvinder som mand, der oprindeligt 14 bag.

Det vaesentligste sporgsmal i dette kapitel vil vare, om hele dis-
kussionen om kensarbejdsdelingen pa arbejdsmarkedet og i husholdnin-
gerne ogsa kan vendes om, siledes at man kan sige, at det ikke blot er
arbejdsmarkedets konsopdeling, der forklarer longabet, men at den for-
skellige lon og londannelse samt ikke mindst de deraf afledte sociale
goder pi forskellige dele af arbejdsmarkedet er medvirkende til at opret-
holde kensopdelingen pa arbejdsmarkedet. Kort sagt: At der sker en
vekselvirkning mellem lonforskelle (herunder sammensatning i lonele-
menterne) og kensopdeling, siledes at det til sidst bliver vanskeligt at
afgore, hvad der er arsag og effekt.

I det folgende vil vi se nermere pa:

— definition af begreber som ligelon, longab og indkomstforskelle

— de overordnede arsager til longabet

— diskussion af lenbegrebet til brug for ligelonsstatistik

— hvordan faktorer som arbejdstid, fleksibilitet, organisatorisk indpla-
cering i fx linje/stab pavirker den individuelle londannelse

— hvordan det kensopdelte arbejdsmarked pavirker mands og kvin-
ders gennemsnitslon gennem overenskomster og sociale goder.
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ULIGEL@N, LONGAB OG LONFORSKELLE

Ligelan:

I den snzvre, juridiske betydning af ordet stir ligelon for, at der skal
betales lige lon for arbejde, der er sammenligneligt i vardi — og som ud-
fores for den samme arbejdsgiver. Og det drejer sig om hele den samlede
lon — inkl. personlige tilleg og bonus, frynsegoder og fleksible benefits.
Det er altsd ikke nok, at grundlennen er den samme. Det skal ogsd gxlde
tilleg mv. samt ikke mindst adgangen til at opna dem.

Det ville vare praktisk, hvis man havde en egentlig definition af,
hvornidr en arbejdsgiver kunne siges at have sikret ligelon. Men det er
desvearre ikke defineret, hvor lille en procentvis forskel i lon mellem en
gruppe mands og en gruppe kvinders gennemsnitlige lon skal vare, for
der kan siges at vare ligelon, ligesom det heller ikke er defineret, hvor
stor en forskel skal vaere, for det mé give anledning til en narmere analy-
se.®> Det er heller ikke defineret, hvorledes det kan afgores, om to for-
skellige jobfunktioner har samme vardi.

En mere folkelig og bredere betydning af ordet er den, at kvin-
der og mand har samme muligheder for at opnd den samme lon for
nogenlunde tilsvarende arbejde. Ogsa selv om de ikke arbejder inden for
det samme omrade eller for den samme arbejdsgiver. Eller sagt pd en
anden méde: At maends og kvinders arbejde tillegges samme veerdi, selv
om det ikke er det samme arbejde. Denne sidste betydning kan i hejere
grad anskues som et ligestillingsperspektiv, nemlig som at mand og
kvinder skal have samme okonomiske muligheder. Forvirring omkring
begreberne kan opstd, nir man taler om ligelonsstatistik — og egentlig
mener lonforskelsstatistik. Den virksomhedsspecifikke ligelonsstatistik
mi til gengzxld siges at vare en egentlig ligelonsstatistik, eftersom der er
tale om samme arbejdsgiver og samme jobfunktioner.

Lenforskelle:

Nir kvinders og mands lon pé tvars af brancher eller pd tvars af ar-
bejdsgivere sammenlignes, er det lonforskelle, der ses pa. Samlede stati-
stikker over mends og kvinders lon angiver, hvor stor en andel kvinders
lon udgor af mands — og dermed indirekte hvor stort longabet er.

43. Det er dette kapitels forfatters holdning, at en forskel pa 5 pct. ville vaere en praktisk graense at
sette. Det anbefales ogsé af den engelske Equal Opportunities Commission.
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TABEL 7.1
Lenforskelle fordelt pa brancher: Kvinders legn i procent af mands lgn
efter sektor, 2005.

Privatansatte Kommunalt ansatte Statsansatte
78 84 92

Kilde: www.dst.dk/ligestilling. Lan (tilsyneladende) opgjort pr. praesteret time.

Longab:

Longabet angiver den samlede forskel mellem mands og kvinders gen-
nemsnitlige lon, typisk angivet som timelon. Longabet udtrykkes oftest
som et procenttal, hvor tallet angiver, hvor meget kvinders lon skal stige
for at veere lige sd hoj som mandenes. Hvis kvinders lon er 87 pct. af
mends lon, er longabet sdledes 13 pct.

TABEL 7.2
Longab fordelt pa sektor.

Privatansatte Kommunalt ansatte Statsansatte
22 16 8

Kilde: www.dst.dk/ligestilling. Lan (tilsyneladende) opgjort pr. praesteret time.

Indkomstforskelle:

For god ordens skyld skal det endelig nevnes, at der er forskel pa lon og
indkomst. Nar der udregnes lonforskelle mellem mand og kvinder, tages
der udgangspunkt i en beregnet timelon. Hvis der er tale om manedslen-
nede grupper, omregnes ménedslonnen til en timelon. Det, der skaber en
persons forbrugsmuligheder, er imidlertid indkomsten, som opgeres som
den arlige, skattepligtige personindkomst. Forskellen mellem mznds og
kvinders indkomst er vasentligt storre end forskellen péd deres timelon. I
2004 udgjorde kvinders indkomst siledes 72 pct. af meends indkomst.#
Nir forskellen er si meget storre for indkomst end for timelon, skyldes
det, at mand i gennemsnit arbejder flere timer 1 deres almindelige job,
har mere overarbejde og har flere lonnede bierhverv. Dette kan imidler-

44. Danmarks Statistik: Indkomster 2004, side 14. Tallet omfatter kun ethvervsaktive. Medtages ikke
erhvervsaktive, udgor kvinders indkomst 63 pct. af mands indkomst. Indkomst fra sort arbejde
er i sagens natur ikke medtaget.
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tid ogsd influere pa deres timelon 1 deres almindelige job, hvis fx villighe-
den til at patage sig overarbejde pavirker timelonnen ogsa inden for den
almindelige arbejdstid. Dette vil blive narmere diskuteret nedenfor. I det
folgende vil der udelukkende blive taget udgangspunkt i timelon.

KONSSEGREGERING

Det konsopdelte arbejdsmarked er som navnt uden tvivl den storste
enkeltirsag til longabet, ligesom konsopdeling inden for enkeltvirksom-
heder vanskeliggor anvendelsen af ligelonslovgivning som middel mod
longabet. Denne kraver netop, at der skal vere tale om arbejde af sam-
menlignelig vardi.

Pa den anden side kan man ikke nedvendigvis regne med, at en
mindre grad af kensopdeling automatisk vil medfore, at longabet reduce-
res. Det er nemlig ikke sddan, at lande med hoj grad af segregering nod-
vendigvis har det hojeste longab. Eksempelvis har Japan en lav grad af
segregering péd arbejdsmarkedet, men et stort longab, mens Sverige (lige-
som Danmark) har en meget hoj grad af segregering, men — set i interna-
tionalt perspektiv — et ret lille longab mellem mand og kvinder.#> Forkla-
ringen pa dette er, at Sverige (og Danmark) generelt har et lille lonspaend
(forskel mellem top og bund) mellem lonmodtagerne. Der er dog stor
forskel pi lonspend fra sektor til sektor, ligesom der er forskel pa longa-
bet fra sektor til sektor. Den private sektor har et storre lonspand end
den offentlige sektor — og har ogsa et storre longab, som det fremgik af
tabel 7.2.

Forudsaxtningen for, at mindre segregering kan medfore mind-
sket longab, er, at kvinder ikke bare kommer ind pd laveste niveau i et
hidtidigt mandefag. Der skal med andre ord ogsa vare tale om mindre
vertikal segregering.

Den horisontale segregering far stor betydning, fordi der ogsé er
forskel pé lonniveau i sektorerne. I Danmark er som bekendt en stor del
af den kvindelige arbejdsstyrke ansat i den offentlige sektor, som er ka-
rakteriseret ved at have et relativt lavt lonniveau sammenlignet med den
private sektor.

45, Jerry A. Jacobs (1999).
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Alle lande har overreprasentation af kvinder i den offentlige
sektor. Men det er ikke i alle lande, at den offentlige sektor ligger lavere
lonmezssigt end den private sektor. I nogle lande er den offentlige — i
hvert fald den statslige — sektor lonforende. Det er imidlertid de lande,
der har en relativt lille offentlig sektor.4 Lande med stor offentlig sektor,
hvor der virkelig er et potentiale for at pavirke kvinders gennemsnitslon,
har lavere lon sammenlignet med den private sektor og omvendt.

Sadan som lenstrukturen og londannelsen er i de fleste lande, er
der videre ret stor forskel pé lonniveau og londannelse fra sektor til sek-
tor og fra branche til branche. Man ma se i ojnene, at arbejdskraften ikke
er sa frit omstillelig, at en lenmodtager kan ’shoppe’ rundt mellem for-
skellige brancher og sektorer (og landsdele), si her er ogsd en érsag til, at
der er lonforskelle mellem mand og kvinder. Mand og kvinder er nemlig
ikke ligeligt fordelt pa de enkelte brancher og i de forskellige sektorer.
Det er ikke noget, der umiddelbart kan gores noget ved. Specielt ikke for
kvindegrupper, der har en uddannelse, som retter sig mod den offentlige
sektor. Hvis eksempelvis de sygeplejersker, der i dag er offentligt ansatte,
skulle vaere privatansatte i storre omfang, skal enten sundhedssektoren til
dels privatiseres, eller de pagzldende skal helt skifte branche. Og det er
ikke kun sygeplejersker, der har en uddannelse, som ikke umiddelbart
lader sig bruge i den private sektor i stort omfang,.

Afkastet pa uddannelse*” er relativt lavt i den kvindedominerede,
kommunale sektor. I 4r 2000 var afkastet af en mands mellemlange ud-
dannelse 11,4 pct., mens afkastet af en kvindes mellemlange uddannelse
var 2,0 pct.*® En vasentlig drsag til denne store forskel skal hojst sand-
synligt findes i, at meend og kvinder bruger deres mellemlange uddannel-
ser i forskellige sektorer, hvor kvindernes 1 stort omfang bruges i den
kommunale sektor. Typisk uddanner kvinderne sig til beskaftigelse inden
for uddannelse og omsorg, hvor lonnen er relativt lav. Og selv nar de har
en uddannelse, der kunne bruges bade 1 den offentlige og den private
sektor, ender kvinderne som oftest i den lavere lonnede offentlige sektor.

46. ”There appears to be a trade-off between a small public sector with good wages and a large
public sector with lower wages.” Jacobs (1999).

47. Uddannelse betragtes i okonomisk sammenhang som en investering i human kapital. Det er
klart, at investeringen er mindre, hvis man som lenmodtager ikke selv betaler for selve uddannel-
sen, men ’kun’ for sin anvendte tid. Afkastet pa uddannelse er den ekstra indtjening, man som
uddannet lonmodtager forventes at kunne fa i forhold til den forventede lon for en ikke uddan-
net lonmodtager.

48. Pedersen, L. & M. Deding (2000).
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Det relativt lave niveau i den kommunale sektor medforer siledes, at
kvinder samlet set far et lavere afkast af deres investeringer i uddannelse.
Selv om det ikke behover dekke over egentlige ligelonsproblemer (fordi
der er tale om forskellige sektorer), sa er det medvirkende til, at det sam-
lede longab er stort.

Selv hvis mand og kvinder fordelte sig ligeligt pd de forskellige
brancher og sektorer, ville sektorerne og brancherne stadig have forskel-
lig londannelse og lonniveau. Men effekten af den forskellige londannel-
se ville ikke give sig udtryk i samlede lonforskelle mellem maznd og kvin-
der, men derimod i lonforskelle mellem hele sektorer og brancher. Hvis
der inden for branchen eller sektoren var forskelle mellem mand og
kvinder, ville det formentlig vare udtryk for egentlig uligelon.

ARSAGERNE TIL DE GENNEMSNITLIGE LONFORSKELLE

I den almindelige lonstatistik kan man se nogle gennemsnitstal for lon-
nen for hhv. mend og kvinder. Men det er ikke muligt at se, hvad der
gemmer sig bag disse lonforskelle. Dermed kan man heller ikke umiddel-
bart se, om lonforskellene er udtryk for, at den mandlige og kvindelige
arbejdskraft ikke er lige dygtig og dermed heller ikke fortjener samme
lon, eller om lonforskellene fx skyldes diskrimination mod kvinder.

Nedenfor beskrives nogle af de forklaringer, der ofte fremhaves,
nér man skal forklare lonforskellene mellem mand og kvinder.#

Uddannelse:
Isar tidligere blev drsagen til, at mend gennemsnitligt far mere i lon end
kvinder, bla. tilskrevet, at maend har haft et hgjere uddannelsesniveau
end kvinder.

Uddannelsesniveauet er generelt stigende for bide meznd og
kvinder. Mzndenes er stadig hojere end kvindernes. Blandt de 20-66-
arige er andelen af mend med en lengerevarende uddannelse nasten
dobbelt si stor som andelen af kvinder. Det kan imidlertid vere ved at
endre sig. 1 ar 2000 skete et skift: Fra da af er der blevet optaget flere
kvinder end mand pa universiteter og hojere lereanstalter. Men selv om
kvinder i dag bliver lige sa godt uddannet som mznd, om ikke bedre,

49. Se fx LO & DA: (2003); Deding, M. & K. Wong: (2004); og Personalestyrelsen (2001)
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hvis der med ’bedre’ tenkes pa lengden af uddannelserne, sa uddanner
mend og kvinder sig ikke inden for samme omrader. Derfor er det ikke
tilstrekkeligt at bruge et snavert uddannelsesbegreb sisom lengde af
uddannelse som forklaringsfaktor.

Det er nemlig ikke kun uddannelsens lengde, der betyder noget
for lonnens storrelse. Endnu vigtigere er som navnt den branche, som
ens uddannelse er rettet mod. Og mand velger i langt hejere grad end
kvinder uddannelser, der er rettet mod den private sektor, mens kvinders
uddannelse i stort omfang retter sig mod den offentlige sektor. Sd selv
om selve niveauet for mends og kvinders faglige kvalifikationer narmer
sig hinanden, sd er der meget stor forskel pa, hvad det er, de har kvalifi-
ceret sig til. Og dermed er der stor forskel pa det afkast, de far af deres
uddannelse.

Erhvervserfaring, anciennitet og mobilitet:

Erhvervserfaring péavirker en lenmodtagers kvalifikationer, idet det nor-
malt regnes for kompetenceudviklende at have relevant erhvervserfaring.
Anciennitet kan vare en indikator for erhvervserfaring. Tidligere inde-
holdt mange lonsystemer, specielt for funktionzrer og offentligt ansatte,
lange anciennitetsskalaer. Disse er i tilbagegang. Maend har stadig lengere
erhvervserfaring end kvinder,® men forskellen er indsnzvret. Der er
mange gode grunde til at afskaffe stive anciennitetslonsystemer. At kvin-
der er ved at indhente maend rent anciennitetsmessigt, er dog ikke en af
dem. Mobilitet kan ogsa vare en indikator for relevant erhvervserfaring.
Mand er noget mere mobile end kvinder.>!

Vertikal segregering:

Det er ogsa en klassisk forklaring, at de gennemsnitlige lonforskelle skyl-
des, at der er flere maend end kvinder i lederstillinger. Jo hojere op 1 job-
hierarkiet, man bevager sig, desto storre er andelen af mznd.”?> Og lon-
nen stiger normalt med jobbets placering i hierarkiet.

50. Se fx LO og DA (2003).

51. Se fx LO og DA (2003:28). Fra 1980 og frem skiftede mand i gennemsnit job 2,2 gange, mens
kvinder skiftede job 1,9 gange (frivillige jobskift).

52. Blandt privatansatte topledere udgjorde meand i 2002 96 pct. af de administrerende direktorer og
93 pct. af de tvargiende direktorer (funktionsdirektorer). Kilde: Ligestillingsafdelingen.
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Lenforskelle:

Det regnes i juridisk forstand for legitimt at give folk forskellig lon, hvis
de har forskellig uddannelse og forskellig erhvervserfaring. Baggrunden
for dette er en forventning om, at folk med lengere uddannelse er en
bedre arbejdskraft end folk med kortere uddannelse, ligesom det forven-
tes, at det at have erhvervserfaring gor en lonmodtager til en bedre ar-
bejdskraft. Disse antagelser kan selvfolgelig diskuteres, ligesom det kan
diskuteres, hvor meget bedre man bliver som arbejdskraft, og dermed hvor
meget mere det er rimeligt at give, men det er som navnt internationalt
accepteret, at forskelle i sivel erhvervserfaring som uddannelse er saglige
grunde til at give forskellig lon. Der er ingen retningslinjer for, hvor store
lonforskelle der regnes for acceptable, nir lonforskellene er baseret pa
sadanne forskelle i lonmodtagernes kvalifikationer. Disse skal blot vare
’proportionale’.

Det regnes ligeledes for en legitim og saglig grund at give folk i
hojere stillinger mere i lon end medarbejdere, der er lavere placeret i
hierarkiet. Muligvis er der ikke lige adgang til at fi de hojere stillinger for
de to ken, og muligvis har de to kon ikke lige adgang til uddannelse og
erhvervserfaring. Men ogsa her er der tale om en internationalt accepte-
ret begrundelse for at give forskellig lon. Bla. fordi i det omfang, at
kvinder og maend z&ke¢ har samme adgang til gode stillinger, lange uddan-
nelser og erhvervserfaring, si er det i hojere grad udtryk for et Jgestillings-
problem, snarere end det er udtryk for et egentligt, isoleret ligelonspro-
blem. Man kan altid diskutere, hvor grensen mellem de to begreber skal
g, men hvis man narmere vil undersoge arsagerne til fx lonforskelle, ma
man foretage nogle afgreensninger.

Som nzvnt er der forskel pa hhv. longab og manglende ligelon.
Manglende ligelon betyder, at mend og kvinder, der arbejder for den
samme arbejdsgiver inden for sammenlignelice omrider eller jobs, fir
forskellig lon. Longabet er derimod udtryk for, at der samlet set — pa
tvers af jobtyper, virksomheder, brancher og sektorer — er forskel pi
mends og kvinders lon.

At mend og kvinder befinder sig forskellige steder pa arbejds-
markedet, regnes for en legitim (i betydningen ikke ulovlig) drsag til, at
der samlet set er lonforskelle mellem mand og kvinder — altsa, at der
findes et longab. Samtidig er det formentlig tilfaeldet, at mange kvinder i
en given branche eller sektor netop er med til at pavirke londannelsen.
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Det er mange gange pavist, at andelen af kvinder i en branche hznger
negativt sammen med lonniveauet: Jo flere kvinder, jo lavere lon.

Den lavere lon rammer imidlertid bade kvinder og mand inden
for branchen. Inden for den enkelte branche er der derfor ikke nodven-
digvis tale om et egentligt ligelonsproblem, medmindre der er lonforskel-
le mellem meand og kvinder, der ikke kan forklares med disse mere eller
mindre objektive arsager. En sddan uforklaret forskel i aflonningen mel-
lem mend og kvinder, der ikke umiddelbart kan forklares, kan skyldes
diskrimination. Men den kan ogsa skyldes noget, vi ikke ved, hvad er.
Nogle mener, at det, vi ikke ved, hvad er, kan vare "uobserverede pro-
duktivitetsforskelle’.

Er der derimod ikke en uforklaret del, si er det tegn pa, men ik-
ke bevis p4, at der ikke sker diskrimination. I hvert fald ikke i en snaver
ligelonsforstand. Som ovenfor navnt er der selvfolgelig stadig nogle
bagvedliggende mekanismer, som gor, at maend og kvinder far forskellige
uddannelser, arbejder i forskellige sektorer og har forskellige pladser i
hierarkiet, som samlet set betyder en hel del for mands og kvinders ind-
komstmuligheder. Men hvis der ikke er en uforklaret del tilbage, nar
kvinder og mand ellers sidder i de samme stillinger med den samme
uddannelse og i den samme sektor, s ma det som udgangspunkt anta-
ges, at der ikke sker egentlig londiskrimination.

Det betyder siledes, at fordi den kommunale sektor er lavere
lonnet end de andre sektorer, er det, om man sd ma sige, det forhold, at
der er mange kvinder i den kommunale sektor, som er med til at treekke
den gennemsnitlige kvindelon ned. Mens det tilsvarende er det forhold,
at mange mand &ke er ansat i den kommunale sektor, der er med til at
treekke mendenes gennemsnitslon op.

Selv om lengabet mellem mend og kvinder er storre pa det pri-
vate arbejdsmarked end pd det kommunale omride, sa ville det, at de
kommunalt ansatte kvinder bevagede sig over pd det private arbejds-
marked, i sig selv reducere det samlede longab betragteligt. Sagt pd en
anden made kan man sige, at de kommunalt ansatte — relativt lavtlonnede
— kvinder barer en betydelig del af *skylden’ for det samlede longab.
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LONBEGREBET

I lonstatistikkerne varierer storrelsen af longabet alt afthengigt af, hvilket
lonbegreb der anvendes.>® I det folgende skal det diskuteres, hvordan vi
forstar lonbegrebet.
Danmarks Statistiks lenstatistik opererer med tre lonbegreber:
smalfortjeneste, fortjeneste pr. lontime og fortjeneste pr. prasteret time.
De tre lonbegreber deckker folgende:

— Smalfortjeneste er det mest snavre lonbegreb, som dakker grund-
lon, og diverse tilleg (dog ikke genetilleg) samt pension.

— Fortjeneste pr. lontime inkluderer videre feriebetaling, personalego-
der og lon under sygdom mv. Forskellen pa ’fortjeneste pr. lontime’
og ’fortjeneste pr. prasteret time’ bestdr i, hvad man dividerer denne
“fortjeneste’ med. Fortjeneste pr. lontime er lonnen for den affalte ar-
bejdstid.

— FPortjeneste pr. prasteret lontime medregner alene de timer, hvor man
Jfaktisk har veret pa arbejde, dvs. at fraver med lon fratrakkes i nevne-
ren.

Timelonnen pr. prasteret arbejdstime vil vare hgjere end timelonnen pr.
lontime, medmindre man aldrig er syg eller pd barsel eller har barns for-
ste sygedag. Man kan sige, at dette begreb svarer til, at omkostningerne
for bade ens egen og andres sygdom og andet fraver, beregnet som et
gennemsnit, tillegges ens timelon. Er man mere end gennemsnitligt fra-
vaerende, er fortjenesten undervurderet, og er man mindre end gennem-
snitligt fravaerende, er fortjenesten overvurderet for den enkelte.

LON OG LIGEL@NSLOV

Nok si vigtigt er en afklaring af, hvad der vil vaere det lonbegreb, som
ma antages at falde ind i ligelonslovens begreb. Med lon forstis savel
pengebelob som de afledte ydelser, der folger med jobbet. Det vil bla.
sige, at pension er helt klart en del af lonnen, ligesom personale- og fryn-
segoder er det. Det skal derfor vare *fortjeneste’-begrebet, der skal bru-
ges. Hidtil har det da ogsa varet det, der almindeligvis tages udgangs-

53. Se bl.a.: Deding, M. & K. Wong (2004).
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punkt i i lonstatistikken.>* Men skal det vare pr. prasteret time eller pr.
lontimer>®

Det er uden for diskussion, at kvinder gennemsnitligt set har et ho-
jere fraver end mend.>® Det hojere fravar skyldes bide, at kvinder er
mere syge, samt at de er mere fraverende pga. borns sygdom og pga.
barsel. Hvis man ikke far lon under dette fraver, er der i princippet ingen
forskel pi ’fortjeneste pr. lontime’ og ’fortjeneste pr. prasteret time’.
Men efterhianden har de fleste grupper pa arbejdsmarkedet, inklusive
industriarbejdere og andre timelonnede privatansatte, opndet at fi en
eller anden form for lonkompensation ved dette fravar. P det offentlige
omride er der som bekendt fuld lenkompensation ved sygdom og til
dels barsel.

Imidlertid ma man sige, at ved indgielse af en aftale om ansat-
telse aftaler man en lon samt en arbejdstid. Man aftaler ikke et fraver.
Fraveret vil forst kunne vise sig efterfolgende, da det netop er det
‘uplanlagte’ fravaer (dog kan barsel godt veere planlagt), der er omfattet af
lon under fraver. Hvis man pa forhind antager, at en kvinde vil have et
bestemt fravaersmonster, baseret pa statistiske observationer af kvinder
generelt, og derfor kompenserer ved at give hende en lavere lon pga.
hendes forventede fremtidige adferd, si er der tale om statistisk diskri-
mination.”” Uden at komme ind pd en nzrmere juridisk diskussion ma
dette antages at vare i strid med ligelonsloven. Derfor mé det konklude-
res, at det relevante begreb i den sammenhang er ’fortjeneste pr. lonti-
me’, altsd den aftalte lon i den aftalte arbejdstid.

VARDIEN AF SOCIALE GODER

Den offentlige sektor er i hojere grad end den private sektor praget af, at
sociale goder sisom lon under fraver er indfort gennem overenskom-
sterne. Saledes er der stadig en hel del privatansatte kvinder, der ikke har
fuld, men kun delvis lon under barsel. Barselsfonden har ikke afhjulpet

54. Imidlertid vil Danmarks Statistik i den fremtidige ligelonsstatistik tage udgangspunkt i et udvidet
smalfortjeneste-begreb. Det fremgar ikke klart, hvad det udvidede precist bestér i, ligesom det
heller ikke er tydeliggjort, hvorvidt der er tale om smalfortjeneste pr. prasteret time eller smalfor-
fjeneste pr. lontime.

55. 1 rapporten Kvinders og mands lon, som er udarbejdet i fllesskab mellem LO og DA, tages ude-
lukkende udgangspunkt i lon pr. prasteret time — ogsd nér det drejer sig om smalfortjenesten.

56. Se bla.: Deding, M. & K. Wong (2004).

57. For en narmere beskrivelse af statistisk diskrimination, se Udsen, S. (2002).

S

172



dette problem, da dekningsgraden for arbejdsgiveren er begranset til 142
kr. pr. time (2007-sats), og mange privatansatte kvinder tjener mere end
dette.

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 derimod have glede af en stigning i timelonnen.

I forbindelse med eksistensen af et socialt gode som fuld lon
under barsel sker der altsa en omfordeling fra maend til kvinder, fra aldre
ansatte til yngre ansatte og fra barnlose til forxldre. Tilsvarende sker der
ved fuld lon 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 sd 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, sd 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 dette gode, fx fordi man er for gammel, eller man ikke skal
have (flere) born, si har det ikke den vardi. Der kan selvfolgelig ligge en
verdi i at vide, at ens yngre kolleger har glede af dette gode, men veerdi-
en mi antages at vare af begraenset storrelse.

Begrebet ’fortjeneste pr. prasteret time’ (hvor hhv. kvinders og
mends “fortjeneste pr. prasteret time’ er beregnet hver for sig baseret pa
deres respektive, gennemsnitlige traveer) afspejler til dels arbejdsgivernes
omkostninger. Nar det ikke fuldstendigt afspejler omkostningerne, skyl-
des det, at arbejdsgiveren 1 et vist omfang modtager subsidiering af fra-
varet. Den faktiske omkostning er saledes mindre for arbejdsgiverne end
begrebet *fortjeneste pr. prasteret lontime’. Hvis subsidierne til arbejds-
giveren blev fratrukket, ville der vere tale om en faktisk afspejling af
arbejdsgiverens omkostninger (som dog ogsd har andre omkostninger
ved at have ansatte, sisom bidrag til fonde og forsikring).
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Men kan man sige, at disse nzsten-omkostninger svarer til *for-
tjeneste’ for den enkelte? Er det et rimeligt mél at dele omkostningerne
ved disse sociale goder ud pa alle kvinder og dermed beregne en gen-
nemsnitslon?

Omkostningerne for arbejdsgiveren er der som nzvnt 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 potentie/ fortjeneste for den enkelte kvinde, for
storrelsen af en potentiel fortjeneste vil i dette tilfxlde athznge af en
konkret adferd. Eller sagt pd en anden made: Begrebet *fortjeneste pr.
preesteret time’ er beregnet pd basis af en konkret observeret adfaerd.
Hvis adfzerden bliver anderledes til naste dr — fordi flere eller ferre kvin-
der fx gir pa 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 hoje-
re — og den vil blive lavere, hvis ferre af de andre er fraverende. Derfor
kan det ikke siges at vare en potentiel lon for den enkelte kvinde, ikke
blot fordi den fremtidige adfard er uforudsigelig, men fordi det fore-
kommer savel sogt som bagvendt, at en kvindes fortjeneste skal be-
stemmes af en andens adferd, 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 lonmodtagerne, kunne man derfor forestille sig, at omkostnin-
gerne (efter fratrack af subsidier til arbejdsgiveren) alene blev delt ud pa
yngre kvinder, som 1 hvert fald teoretisk kunne antages at have en vardi
af godet, der bedre modsvarede omkostningerne. Godt en tredjedel af de
kommunalt ansatte kvinder er mellem 25 og 40 ir,8 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 vaerdien
af godet alene deles ud pa denne gruppe. Eller man kunne ligesd godt
vzlge det modsatte synspunkt, da der er tale om en form for kollektivi-
tet, og dele veerdien af godet ud pa alle ansatte, altsd pa bade mand og
kvinder i alle aldre.

58. Ifelge Ligestillingsstatistikken fra Det Falleskommunale Londatakontor.
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Det kan med andre ord ikke anbefales at anvende lonbegrebet
“fortjeneste pr. prasteret time’ i en ligelons- og/eller lonforskelsstatistik-
sammenhang.>

Det skyldes, at:

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

— lonbegrebet dekker ikke over den enkelte kvindes gennemsnitslon.

— lonbegrebet dzkker ikke over arbejdsgiverens omkostninger.

— lonbegrebet dekker ikke over en potentiel lon.

FORHOLD AF BETYDNING FOR DEN INDIVIDUELLE
LONDANNELSE

ARBEJDSTID

Noget, der ofte bliver fremhzvet som havende en sammenhang med
lon, er arbejdstid. Arbejdstid kan bade opfattes som det arbejdede antal
timer og de tidspunkter pa degnet og i lebet af ugen, hvor arbejdet laeg-
ges.

Det er indlysende, at i de fleste tilfzlde vil der vare en positiv
sammenhang mellem antal arbejdede timer og lon: jo flere timer, jo mere
i samlet lon. Denne sammenhzxng behover dog ikke vare direkte.

Men det vil ofte ogsa vare tilfxldet, at nogle tidspunkter i lobet
af dognet og i lobet af ugen er mere ubekvemme at arbejde pa end andre.
Derfor betales der en hojere lon for at arbejde péd disse tidspunkter. Selv
om resultatet af arbejdet ma antages at vaere det samme, si kompenseres
lenmodtagerne for deres indsats ved at arbejde pd et ubekvemt tids-
punkt. (Den ikke altid eksisterende sammenhang mellem indsats og
resultat bliver diskuteret nermere efterfolgende.)

Hvis mand og kvinder udviser forskellig adfzrd i forhold til sa-
vel samlet arbejdstid som de tidspunkter, hvorpd der arbejdes, sd har
dette betydning for lonforskelle mellem meand og kvinder.

Pa nogle arbejdspladser er der tale om en meget simpel sam-
menhzng: jo flere arbejdede timer, jo mere i lon. I det mindste for nogle

59. Som det eksempelvis er sket i LO & DA (2003).
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grupper af medarbejdere. Andre gange kan sammenhxngen vare mere
kompliceret. For medarbejdergrupper, hvor der er tale om en fast ar-
bejdstid, og hvor ekstra arbejde udleser overtidsbetaling, er sammen-
hxngen mellem arbejdede timer og udbetalt lon meget direkte. For andre
medarbejdergrupper er arbejdstiden mere los. Det forventes, at medar-
bejderne arbejder det nedvendige antal timer. Hvis det nedvendige antal
timer viser sig at vaere mere end 37 timer, udloses der ikke overtidsbeta-
ling, men til gengald vil den almindelige lon normalt (men ikke altid)
afspejle, at der forventes en arbejdsindsats pa mere end 37 timer.

Sammenhzng mellem lon og arbejdstid er ikke altid direkte, og
der kan vare forskel pd den aftalte og den reelle arbejdstid. I Danmark er
en normal arbejdsuge pa 37 timer.% Denne normale arbejdsuge er be-
stemt enten gennem overenskomst eller gennem kontrakt. Der findes
ikke en lovbestemt normal arbejdsuge. Men selv nir arbejdstiden er fast-
lagt gennem kollektiv eller individuel aftale, kan der vare stor forskel pa,
hvad der er den officielle arbejdstid, og hvad der er den reelle. Og der
kan ligeledes vare stor forskel pé, hvor fleksible sdavel medarbejdere som
arbejdsgivere er i forhold til den aftalte arbejdstid.

Men endnu en faktor i forhold til sammenhazng mellem lon og
arbejdstid er muligheden for at kunne patage sig lonnet overarbejde.
Eller rettere: Det er en faktor i forhold til ssmmenhangen mellem ind-
komst og arbejdstid, for i de fleste statistikker er genetilleg (overarbejde,
tilleg for ubekvemme arbejdstider mv.) taget ud af lonstorrelsen. Ikke
desto mindre er det indkomsten, man skal leve af, og hvis der er en for-
skel 1 konnenes betalte overarbejde, betyder det, at lonstatistikker, hvor
lonnen er korrigeret for overtidsbetaling, undervurderer lonforskellene
mellem kennene.

Inden for nogle omrader er der tale om savel noje fort timeregn-
skab samt en timeaflonning, der varierer over degnet og over ugedage-
ne.S! De timer, der ligger uden for en almindelig arbejdsuge, vil typisk
have en hojere timeaflonning end dagtimerne medforer. Det drejer sig
gerne om natarbejde og weekendarbejde. Der aflonnes altsd ikke for
selve produktiviteten i arbejdstiden, men snarere for genen for medar-
bejderen ved at arbejde pa skave tidspunkter. Det er altsd ikke resultatet,
men indsatsen, der belonnes. For at dette skal kunne lobe rundt i leng-

60. 1 praksis dog 39 2 timer pa det private omride, hvor man selv betaler sin frokost.
61. De fleste timelonnede omrader i den private sektor, samt i sundhedssektoren mv.
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den for en almindelig arbejdsgiver, ma der altsd vaere andre tidspunkter,
hvor aflenningen er #nder den produktionsmaessige veerdi (resultatet).

Adgangen til at kunne arbejde pa de velbetalte tidspunkter, fx pa
son- og helligdage, kan derfor oge en ugelon betragteligt for det samme
antal arbejdede timer. Men det indebzrer naturligvis en gene for medar-
bejderen at arbejde pd sidanne tidspunkter. Tidspunkter, der normalt
indebzrer forpligtelser over for ens familie, hvis man har en sadan. Der-
for kan det tenkes, at mend og kvinder ikke har samme mulighed for at
kunne sta til radighed pé de velbetalte tidspunkter.

Opvertidsbetaling er en kompensation for at arbejde ekstra og
uden for normal arbejdstid. Det er som oftest en relativt velbetalt kom-
pensation. Selve det at kunne fa adgang til overtidsbetaling kan derfor
veere et gode, som muligvis ikke er ligeligt fordelt blandt de mandlige og
kvindelige medarbejdere. Der er set eksempler pa arbejdspladser, hvor
der har varet en forskel i, hvem der overhovedet fir adgang til savel
arbejde pa skeve tidspunkter som til egentligt betalt overtidsarbejde.®?

Der kan vare tale om, at en storre andel af maend end kvinder
blandt de timelonnede har adgang til lennet overarbejde. P4 nogle virk-
somheder har det veret sidan, at der eksisterede en uformel ret blandt
nogle af de mandlige timelonnede medarbejdere til at melde sig forst,
hvis de var interesseret i overarbejde.> Adgangen til at kunne valge be-
talt overarbejde til eller fra blev her betragtet som en velerhvervet rettig-
hed for de mandlige ansatte. Kun hvis den nedvendige arbejdskraft ikke
kunne findes blandt disse forstevalgere, gik muligheden videre til andre
medarbejdere, herunder kvindelige timelonnede og lost ansatte. I sidan-
ne tilfelde har der altsd vaeret en precedens for, at muligheden for over-
arbejde var en form for gode, som blev fordelt efter kon og anciennitet.

Hvordan virksomheden fordeler betalt overarbejde og arbejde
pa skxve tidspunkter, kan altsé have betydning for lenforskelle-
ne/indkomstforskellene, udover at mend og kvinder kan have forskellige
preferencer for at patage sig det.

Traditioner, hvor de mandlige medarbejdere fir lov til forst at
tage stilling til, om de onsker at arbejde over mod kompensation, er for-
mentligt opstiet som resultat af forskellige opfattelser af mands og kvin-
der forsorgerroller. En del undersogelser har vist, at mens maend med

62. Se fx Bradley (1999).
63. Bradley (1999).
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born har en tendens til at arbejde lengere end mend uden born, sd har
kvinder med born en tendens til at arbejde mindre end kvinder uden
born.

Denne forskel kan formentligt tolkes som et tegn pa, at mand
og kvinder har forskelligt hovedansvar i deres familier: Mzend har et
hovedansvar for forsergelsen, mens kvinder har et hovedansvar for om-
sorgen for born. Eller sidan kommer det 1 hvert fald til udtryk. Men der
kan muligvis ogsa vare ved at ske en @ndring, siledes at modre ligesom
fedre arbejder mere end deres barnlase kolleger.* I sa fald er det maske
tegn pa, at forsergelsesaspektet er blevet vigtigere for kvinder, end det
tidligere har varet. Hvordan det i givet fald vil pavirke konsopdelingen
pd arbejdsmarkedet og mand og kvinders arbejdsmenstre, er for tidligt
at sige noget om endnu.

ER ALLE TIDSPUNKTER PA ARBEJDSDAGEN LIGE VIGTIGE?

Et af de sporgsmal, man ma stille sig som savel virksomhed som medar-
bejder, er, hvorvidt alle tidspunkter i lobet af arbejdsdagen er lige vigtige.
Selv om det vigtigste for arbejdsgiveren normalt vil vare, at medatbej-
derne udforer deres arbejde pd den afsatte tid, sa kan det nogle gange
fremsta, som om visse arbejdstider er mere vigtige end andre. Det galder
selvfolgelig forst og fremmest i forhold til arbejdets udferelse. Hvis en
arbejdsplads har dbent for henvendelser pd et nzrmere bestemt tids-
punkt, si skal medarbejderne vere der for at kunne besvare henvendel-
serne. Den del af arbejdet kan ganske enkelt ikke passes pa et andet tids-
punkt. Men der kan ogsé vere tale om, at nogle tidspunkter pa dagen er
vigtige 1 den betydning, at det er her, de vigtige arbejdsopgaver bliver
fordelt. Det er derfor ogsd pa dette tidspunkt, at det gelder om at vare
til stede og vare synlig som medarbejder, hvis man onsker at fa del i de
interessante og muligvis karrierefremmende opgaver.

Her er det en ofte fremsat betragtning, at de tidlige morgentimer
ikke regnes for nar sa vigtig arbejdstid som tiden efter almindelig kon-
tortid. Pa trods af, at to medarbejdere legger lige mange arbejdstimer pa
et kontor, vil den, der lukker kontoret, blive opfattet som arbejdende
mere end den, der dbner kontoret. Eftersom der ikke blot findes konsar-
bejdsdeling pé arbejdsmarkedet, men ogsé i husholdningerne, har kvin-

64. Se fx: Bonke & Meibak (2002).
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der typisk bedre mulighed for at mede tidligt end for at blive sent pi
grund af deres familiemassige forpligtelser. Det vil derfor kunne pavirke
opfattelsen af dem som seriose medarbejdere. Man kan argumentere for,
at dette ikke er specielt rationelt, eftersom der sjeldent er gode, saglige
begrundelser for, at de sene timer er vigtigere end de tidlige. Men ikke
desto mindre kan der meget vel blandt ledelsen vare en opfattelse af, at
det ikke er ligegyldigt, hvornir pa dagen arbejdstimerne legges.

Hvis kennene har forskellige praferencer i forhold til, hvornar
pa dagen deres arbejdstimer leegges, vil dette med andre ord pavirke de-
res karrieremuligheder, hvilket igen vil pavirke deres mulige jobfunktio-
ner og deres lon.

LINJE ELLER STAB?

Ikke alene vil kvinders og maends forskellige vertikale placering have en
rolle at spille i forhold til deres lon — ogsd den horisontale placering, nir
de har bevaget sig op 1 hierarkiet, har betydning. Man plejer her at skelne
mellem linjefunktioner og stabsfunktioner. Kvinder har generelt en tilbe-
jelighed til i hojere grad end mand at besatte lederstillinger i stabsfunkti-
onet.

Det er forskelligt fra den ene virksomhed til den anden, hvad der
falder ind under hhv. linje- og stabsfunktion. Det, der horer ind under
linjen, er virksomhedens kerneomrider. Det kan vere produktion, salg
mv. Under typiske stabsfunktioner finder vi personaleafdeling, kommu-
nikationsafdeling, kantineledelse mv. — omrader, der er vigtige for virk-
somheden, men som ikke er specielle for virksomheden.

Det er ikke selve arbejdet i funktionen, der er afgorende, nir
man skelner mellem stab og linje, men derimod betydningen for virk-
somhedens kerneomride. Enhver virksomhed af en vis storrelse skal
have en kantine. I disse virksomheder er madlavning en stabsfunktion.
Men er virksomheden en cateringvirksomhed, si er madlavning ikke
lengere en stabsfunktion, men derimod en linjefunktion. Ligeledes har
de fleste store virksomheder i dag en kommunikationsatdeling. Dette er
normalt en stabsfunktion. Men er virksomheden en kommunikations-
virksomhed, der lever af at sxlge kommunikationsydelser til andre, sa er
kommunikation en linjefunktion og ikke en stabsfunktion. Stregen mel-
lem linje og stab vil altsd athenge af, hvad en virksomheds kerneomrade
er.
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Nir det er interessant at skelne mellem linje og stab i denne
sammenhang, skyldes det, at det kan have betydning for en persons
karriere, om hun eller han befinder sig i en stabs- eller linjefunktion,
ligesom det kan have betydning for lenniveauet. Karrieremassigt er det
en fordel at vare i en linjefunktion frem for en stabsfunktion, netop
fordi stabsfunktioner ikke opfattes som virksomhedens kerneomrader pa
samme made, som linjefunktioner gor.

Lonniveauet vil desuden ofte vare lavere i stabsfunktioner (som
ogsi kan vere specialistfunktioner) end i linjefunktioner. Det er muligvis
en tradition, der gor det, men mange steder ligger der den tankegang bag,
at der er storre ansvar for virksomhedens udvikling og resultat i linje-
funktioner end 1 stabsfunktioner. Det vil selvfolgelig ikke altid vere til-
feldet, men som det ofte er med traditioner omkring londannelse, sa kan
forskellene have givet god mening engang i tidernes morgen, men gor
det ikke nedvendigvis mere. En anden begrundelse kan vere en tanke-
gang om, at det vil vare lettere at erstatte en personaledirektor, hvis on-
skede kvalifikationer kan findes hos personer ogsd uden branchekend-
skab, mens virksomheden er mere afhengig af en produktionsdirektor,
som skal have et vist branchekendskab. Begrundelserne kan vaere mange.
Nogle gange er de gode, andre gange er de mindre gode, men det samle-
de resultat er som oftest, at linjechefer er bedre lonnet end stabschefer —

uanset kon.

ADGANGEN TIL EFTERUDDANNELSE

Efteruddannelse belonnes oftest med hojere lon. Men efteruddannelse
kan ogsd belonnes pd andre mader. Fx kan den enkelte medarbejder fi
mere interessante arbejdsopgaver. Hvis de to ken har forskellig adgang
til efteruddannelse, kan det have betydning for savel deres lon som arten
af deres arbejdsopgaver. Og hvis belonningen for efteruddannelse er
forskellig for de to kon, vil det ogsa have betydning for deres lon og for
lonforskellene mellem kennene.

Der findes forskellige former for efteruddannelse. For det forste
er der den form for efteruddannelse, der sikrer, at medarbejderen fortsat
kan udfere sit job og dermed bevare det. Og maske tilmed opna hejere
lon.

For det andet er der den form for efteruddannelse, der sikrer, at
medarbejderen vil kunne udfore nye og mere komplicerede arbejdsopga-
ver. De nye kompetencer hjalper altsi medarbejderen til at flytte sig
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karrieremassigt opad pa virksomhedens karrierestige eller til at udfere
flere forskellige arbejdsfunktioner pa samme niveau og dermed oge sin
arbejdsmassige fleksibilitet. Og dermed opna hejere lon. Denne anden
form for efteruddannelse vil sommetider ogsd oge medarbejderens mu-
lighed for at fi et andet, muligvis bedre betalt job hos en anden arbejds-
giver.

Adgangen til efteruddannelse handler ikke kun om, hvem ar-
bejdspladsen er villig til at lade tage pd efteruddannelse. Det handler ogsi
om, hvilke hensyn arbejdspladsen tager til medarbejderens familieliv, nér
medarbejderne tilbydes efteruddannelse.

Ved eksterne kurser kan der vare forskel pd mandlige og kvinde-
lige medarbejderes mulighed for at deltage, hvis der er tale om lengere
transporttid og/eller internatkursus. Der vil vare forskel pd medarbej-
dernes mulighed for at kunne tage efteruddannelse pa andre tidspunkter
end almindelig arbejdstid afhengig af deres familieforhold. Typisk er
smabernsforaldre mere athangige af transporttid og kan have problemer
med at mode pd andre tider end de sadvanlige. Hvis arbejdspladsen
hylder et ’one size fits all’-princip, kan det de facto betyde, at der er for-
skel 1 adgangen til efteruddannelse for de to ken.

BETYDNINGEN AF FLEKSIBILITET
Fleksibilitet er et ord med flere betydninger. Det kan bl.a. forstds som:

— At den enkelte udviser fleksibilitet i forhold til arbejdstiden.

— At den enkelte formér at udvise fleksibilitet i forhold til =ndrede
arbejdsgange.

— At den enkelte kan udvise arbejdsmessig fleksibilitet ved at kunne
varetage flere funktioner.

Den fleksibilitet, der retter sig mod atbejdstiden, vil som oftest vare
temmelig forskellig fra medarbejdergruppe til medarbejdergruppe. Det
gaelder bade for den fleksibilitet, som medarbejderne udviser over for
arbejdspladsen, og for den fleksibilitet, som arbejdspladsen udviser over
for medarbejderne. Fleksibiliteten vil normalt vare kadet sammen med
den forventede arbejdstid, siledes at medarbejdere, der forventes at ar-
bejde meget, ogsd uden overtidsbetaling, vil kunne forlade arbejdsplad-
sen 1 arbejdstiden for at passe presserende, personlige xrinder. Mens
medarbejdere, hvis ekstraarbejde udloser overtid, i hojere grad vil blive
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trukket 1 lon, hvis de er nodt til at forlade arbejdspladsen af personlige
grunde, ligesom det kan vare vanskeligere for dem overhovedet at fi
adgang til frihed, selv uden lon.

Det vil ikke vare underligt, hvis en arbejdsgiver satter pris pa
den type medarbejder, der er villig til at arbejde meget fleksibelt i forhold
til arbejdstiderne, sidan at det passer bedst muligt i de aktuelle arbejds-
gange. Det vil derfor heller ikke vare underligt, hvis det er en adferd, der
bliver belonnet ved lonforhandlingen.6

Ganske vist bor en arbejdsgiver altid overveje, om sammenhzn-
gen mellem nytten af fleksibilitet og aflonningen for fleksibilitet er den
rette. Hvis en medarbejder opretholder en lidt hojere fast lon end sine
kolleger, netop fordi vedkommende er mere fleksibel end de andre, sa
kan det have sine gode grunde og vare pengene verd. Hvis den hojere
lon virkelig afspejler nytten af fleksibiliteten, skulle der ogsd vaere oko-
nomisk raderum til det. Men den hojere lon kan ogsa afspejle en mere
eller mindre traditionel opfattelse, som egentlig ikke har si meget sam-
menhaeng med virkeligheden.

Hvis vi bliver ved traditionerne, vil det ofte vere en traditionel
opfattelse, at kvinder ikke er lige sa fleksible som mand, for sa vidt angar
den arbejdstidsmassige fleksibilitet. Hvis det samtidig ikke er fuldt ud
kendt pa arbejdspladsen blandt alle medarbejderne, at det er netop denne
egenskab, man ensker at belonne, kan det have betydning for lenforskel-
lene mellem mand og kvinder, eftersom man dermed afskerer nogle
medarbejdere muligheden for at kunne forsege at indrette sig, s ogsa de
kan opna en hojere lon.

INDSATS VERSUS RESULTAT

Et aspekt, der ikke altid medtages, nar ligelon og (manglende) retferdig-
hed i londannelsen diskuteres, er sammenhzngen mellem indsats og
resultat. Denne sammenhang vil sjxldent vere ganske klar og entydig.
De enkelte medarbejdere kan opna det samme resultat med meget for-
skellig indsats. To medarbejdere ved samme samlebéind kan ende med to
helt forskellige antal producerede enheder, hvis den ene er dygtigere,
hurtigere, mere rutineret og mere fingerferdig end den anden. Indsatsen
for at producere én enhed er dermed forskellig for de to medarbejdere.

65. Hvad den da ofte ogsa gor. Se fx Bloksgaard, L. & P.T. Andersen (2004).
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Ser vi det fra medarbejdernes side, vil de typisk enske at blive
lonnet efter indsats: det hirde slid, de lange arbejdstimer, de belastende
omstendigheder, de skave arbejdstider, den lange uddannelse og den
megen energi, der legges i et projekt — det onsker de at blive belonnet
for. Bdde i deres faste grundlen og i supplerende faste og variable londe-
le. De forskellige former for genetilleg, overarbejdsbetaling, smudstilleg,
tilleg for skeve arbejdstider samt tilleg for efteruddannelse mv. er alle
sammen udtryk for, at medarbejderne belonnes for en indsats, der ople-
ves som varende anstrengende og/eller ud over det sedvanlige.

Set fra ejernes — aktionzrernes/politikernes — side er det imidlet-
tid resultatet, der er interessant. Hvad nytter de mange timer, den megen
brugte energi, den lange efteruddannelse, de skeve arbejdstider og det
hérde slid, hvis der ikke kommer noget brugbart ud af det?

Set fra ledelsens side vil det interessante derfor vare at finde den
rette balance et sted mellem de to: Hvis kun resultater belonnes, lober
ledelsen en risiko for, at ingen medarbejdere onsker at deltage 1 udvikling
af forretningsomrader eller andre udviklingsprojekter, der ikke nedven-
digvis bliver til noget eller forer frem til et vardiskabende resultat. Men
hvis disse omrider forsommes, kan det gd ud over den langsigtede ind-
tjening og resultaterne pa langt sigt.

Da londannelsen 1 Danmark i hej grad — men ikke udelukkende
— sker som resultat af forhandlinger mellem arbejdsmarkedets parter, er
det ikke maerkeligt, at der er en stor vagt pa diverse tilleg for forhold,
der pavirker lonmodtagerens indsats — selv om det ikke nedvendigvis
afspejler sig positivt pé resultatet.

Da overenskomstforhandlingerne imidlertid ikke sker pa tvars
af sektorer, indebarer det samtidig, at der kan vare meget stor forskel 1
aflonning af medarbejdere pa tvaers af sektorer for den samme indsats.
Hvis maend og kvinder fordeler sig forskelligt pa sektorerne, betyder det,
at med de samme kvalifikationer, den samme indsats mv. vil aflenningen
kunne vare meget forskellig for de to kon.

FORSKELLIGE VILKAR PA DET KONSOPDELTE
ARBEJDSMARKED: OVERENSKOMSTERNES BETYDNING

Selv om lenbegrebet ’fortjeneste pr. prasteret time’ ikke kan anvendes
som lonbegreb i en diskussion af longabet (og heller ikke i en ligelons-
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sammenhang pd den enkelte arbejdsplads), @ndrer det ikke ved, at med-
arbejdernes betalte fravaer er en omkostning for arbejdsgiverne og har en
veerdi for lonmodtagerne.

Dette far indflydelse pd 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 meend 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 natur-
ligvis betales pa den ene eller den anden made, og normalt vil det medfo-
re, at cksistensen eller indforelsen 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 madtte blive mindre, ndr der ogsd skulle betales for sociale goder.
Med de forbundsvise — eller decentrale — overenskomstforhandlinger
forhandles hvert omrade for sig. Set fra arbejdsgiverside er det en fordel,
at de, der far 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.

Nir en overenskomst skal forhandles, prover bade lenmodtager-
siden og arbejdsgiversiden at beregne, hvad de enkelte krav vil koste. Det
gxlder ogsd de sociale goder. Hvad koster en ekstra omsorgsdag, hvad
koster ekstra sygelon, hvad koster fuld lon under barsel osv.

Man kan ikke regne den slags pracist ud. Men man behover ikke
tage den store lommeregner frem for at regne ud, at det er dyrere at ind-
fore betalt barselsorlov pa et overenskomstomrade med mange kvinder i
den fodedygtige alder, end det er pa et overenskomstomride med mange
mend. Og det er ikke sddan, at man bdde kan fa en stor lonforhejelse og
sociale goder — det er normalt et valg.

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

I takt med, at de fleste overenskomster pa det private arbejds-
marked forhandles forbundsvist/decentralt, fir kvinderne pd de store
kvindeomrader selv ’lov at betale’ i form af langsommere lonudvikling,
nér der skal indferes sociale goder som sygelon, lon under barsel, om-
sorgsdage mv. Under den tidligere mere centraliserede forhandlingsform
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var der flere til at baere omkostningerne ved sociale goder. Til gengzld
var de sociale krav muligvis svarere at fi igennem.

Den lavere lonudvikling pa kvindetunge omrader vil yderligere
vere med til at atholde maend 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 yderligere at
fastholde og forsterke den nuvarende konsarbejdsdeling i husholdnin-
gerne.

Man kan derfor frygte, at der udvikler sig forskellige former for
frynsegoder pa hhv. det kvindelige og det mandlige arbejdsmarked, sile-
des at de mandlige frynsegoder tager form af firmabil, betalt telefon, avis,
aktielon mv., mens de kvindelige frynsegoder bliver i form af lon under
barsel, omsorgsdage og afspadseringsmuligheder. Dette vil yderligere
medpvirke til at cementere konsopdelingen, fordi det i sa fald bliver endnu
svarere at ’krydse over’, dvs. skifte til omrdder domineret af det modsat-
te kon.

Vi er ellers vant til at tenke pé, 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 hhv. den mandlige og den kvindelige arbejdskraft at skifte til omrader
domineret af det modsatte kon. For blev overenskomsterne forhandlet
centralt. Det gor de ikke mere. Kort sagt har det en cementerende be-
tydning for det kensopdelte arbejdsmarked, at flere og flere overens-
komster forhandles forbundsvist/decentralt.

SAMMENFATNING

Normalt forstis begrebet lon som det samlede bundt af goder, man som
lonmodtager kan opnd for at udfore et job. Det er naturligvis forvente-
ligt, at der vil vare et trade-off mellem lon og sociale goder. Imidlertid
tyder meget pd, at selve sammensatningen af disse bundter har betyd-
ning for kensopdelingen pa arbejdsmarkedet. Hvis mand og kvinder har
forskellige preferencer for sammensaxtning af lonpakker (fx frihed frem
for lon) og har forskellige onsker til trade-off mellem lon og sociale go-
der, vil det medvirke til at opretholde en kensopdeling pd arbejdsmarke-
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det i det omfang, at sammensatningen af de sociale goder og balancen
mellem lon og sociale goder er fastlagt i overenskomsten uden mulighed
for individuelle valg.

Som ovenfor beskrevet kan der vare tale om, at de sociale go-
der, der kan opnis i forbindelse med et job, kan vatiere meget fra omri-
de til omrade og fra kvindefag til mandefag. Desuden vil det have en
betydning for pengelonnen pa hhv. de mande- og kvindedominerede
omrader. Man kan spekulere lenge over, hvorfor kvindefag giver en
lavere lon til deres udevere end sammenlignelige mandefag. En ting er
sikker: Det er ikke, fordi kvindefag generelt kan siges at vare 'nemmere’
eller mindre belastende fag.%® Det er altsd ikke zndsatsen i kvindefagene,
der er mindre.

En del af forklaringen (men ikke den hele) kan hentes i, at om-
kostningerne ved sociale goder sisom betalt fraver (lon under barsel,
sygdom, mv.) er vaesentligt hojere pa kvindeomrader.

Konsopdelingen pa arbejdsmarkedet mellem sektorer og bran-
cher og den glidende konsarbejdsdeling inden for fag eller arbejdspladser
kan dermed béde vare drsag og virkning:

Den storste enkeltarsag til longabet er det kensopdelte arbejds-
marked. Men de forskelligt sammensatte lonpakker pa arbejdsmarkedet
medvirker samtidig til at opretholde konsarbejdsdelingen.

Oget fleksibilitet 1 individuelle lonpakker — dvs. mulighed for
den enkelte medarbejder til at sammensatte et individuelt bestemt
’bundt’ bestiende af pengelon, pension, betalt frihed, fleksible benefits,
adgang til efteruddannelse mv. — bliver samtidig bdde losningen og en del
af problemet: Losningen, fordi der hermed gives mulighed for, at bade
mand og kvinder kan fa deres behov opfyldt og deres praeferencer imo-
dekommet inden for det samme overenskomstomride og samme ar-
bejdsplads, saledes at konsopdelingen kan mindskes. Problemet, fordi for-
skellen i pengelon inden for de samme omrider ma antages at oges, hvis
kvinder valger betalt frihed, og maend vaxlger lon — for nu at satte det
lidt pa spidsend’.

66. ”One explanation that has not held up under scrutiny is the compensating differential hypothe-
sis. This view holds that female-dominated fields are paid less because the involve work that is
more pleasant and less risky than that found in many male-dominated fields.” Jacobs, J.A.(1999).

67. Tak til Ruth Emerek og en anonym referee for nyttige kommentarer.
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KAPITEL 8

HVILKE JOB HAR
INDVANDRERE?

BETYDNINGEN AF UDDANNELSE, FAMILIE OG
OPHOLDSTID FOR JOBTYPE

VIBEKE JAKOBSEN

RESUME

I dette kapitel er fokuset pa, hvilken type job indvandrermand og ind-
vandrerkvinder med oprindelse i ikke-vestlige lande har pd det danske
arbejdsmarked malt ved stilling, branche og sektor, og hvilken betydning
udannelse, familieforhold og opholdstiden i Danmark har herfor. Analy-
serne er baseret pa register data. I overensstemmelse med andre under-
sogelser viser kapitlet, at indvandrerne er placeret lengere nede i stil-
lingshierarkiet og inden for andre brancher end danskerne. Analyserne
viser endvidere, at indvandrerne fir et mindre afkast (malt ved stillings-
kategori) af deres uddannelse end danskere. Fx har indvandrerne uanset
uddannelsesniveau en lavere sandsynlighed end danskerne for at finde et
job everst i stillingshierarkiet. Parforhold og born har en positiv effekt pa
danske maends placering i stillingshierarkiet og en negativ effekt for ind-
vandrerkvinders placering i stillingshierarkiet. Born oger endvidere ind-
vandrerkvindernes sandsynlighed for anszttelse i den offentlige sektor.
Endelig viser analyserne en svag sammenhang mellem opholdstid og
placering 1 stillingshierarkiet og mellem opholdstid og sandsynligheden
for at vaere ansat i den offentlige sektor.
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INDLEDNING

Etnisk segregering pa det danske arbejdsmarked er ikke belyst i serligt
stort omfang. Arbejdsmarkedsforskningen har fokuseret pa at fa indvan-
drerne i beskaftigelse, mens der har varet meget lidt fokus pd, hvordan
indvandrerne bliver placeret pd arbejdsmarkedet — dette pa trods af, at
etnisk segregering pa arbejdsmarkedet (ligesom segregering pa kon) kan
vaere uhensigtsmassig for bdde den enkelte og for samfundet som hel-
hed.

Der er mindst fire grunde til, at etnisk segregering pd arbejds-
markedet kan vare uhensigtsmaessigt (hvoraf kun de to forste er parallel-
le til effekterne af kenssegregering). For det forste kan segregeringen pi
etnicitet indebaere, at indvandrernes ressourcer og faglige kompetencer
ikke udnyttes optimalt, og at fleksibiliteten pa arbejdsmarkedet bliver
mindre, end den ellers ville have varet med oget risiko for flaskehalse
som en af konsekvenserne.

For det andet kan segregeringen indebzre darligere vilkir for
indvandrere pd arbejdsmarkedet, fx 1 form af lavere lon og mere begren-
sede karrieremuligheder. Flere undersogelser viser fx, at det kensopdelte
arbejdsmarked er en vigtig forklaring pa, at kvinder har en lavere gen-
nemsnitslon end mand (Deding & Wong, 2004). Det er ikke undersogt
systematisk, hvad opdelingen af det danske arbejdsmarked pi etnicitet
betyder for lonforskellene mellem danskere og indvandrere. Vi ved dog,
at indvandrere 1 hojere grad er overuddannet til deres job end danskerne,
og at overuddannede personer far lavere lon end personer, der har et job,
som svarer til deres uddannelse (Nielsen, 2007).

For det #redje kan etnisk segregering indebzre, at indvandrere
primert arbejder sammen med andre indvandrere og ikke har megen
kontakt med danskere. Manglen pd kontakt med danskere kan haemme
indvandreres mulighed for at lere dansk og begrense deres viden om det
danske arbejdsmarked, herunder dansk arbejdspladskultur og jobseg-
ningsmetoder og samfundet som helhed. Dermed kan indvandrerne
blive fastlast pa et etnisk segregeret arbejdsmarked.

For det fjerde har etnisk segregering ikke kun betydning for ind-
vandrernes egne jobmuligheder og indkomst, men kan ogsd have en
negativ betydning for, hvordan deres born klarer sig i uddannelsessyste-
met og pa arbejdsmarkedet. Undersogelser har vist, at hvis indvandrere
er 1 beskaftigelse, har det en positiv indflydelse pa deres borns uddannel-
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sesniveau og beskaftigelse (Dahl & Jakobsen, 2005). Hvilken type be-
skaeftigelse foraeldrene har, pavirker ogsd deres borns uddannelsesvalg og
beskaxftigelse. Dette er vist for befolkningen generelt (se Holt et al
20006), mens der ikke er lavet analyser af dette for indvandrere og efter-
kommere. Men det er dog sandsynligt, at det fx pavirker bornenes mu-
ligheder 1 forhold til at velge uddannelse og beskaftigelse, hvis foraldre-
ne er pé et etnisk segregeret arbejdsmarked med begrenset kontakt til det
danske samfund.

Det er vigtigt at fd en storre viden om karakteren af og drsagerne
til den etniske opdeling af det danske arbejdsmarked, ikke mindst set i
lyset af den markante stigning i antallet af indvandrere, som Danmark
har oplevet gennem de sidste 25 ar, og de uhensigtsmassige konsekven-
ser, der kan veere af segregering. Formdlet med dette kapitel er, dels at
illustrere segregeringen pé etnicitet pd det danske arbejdsmarked, dels at
belyse, hvilke sammenhange der er mellem forskellige karakteristika ved
indvandrerne og deres placering péd arbejdsmarkedet.

Der er mange dimensioner af etnisk segregering pa arbejdsmar-
kedet. Segregeringen kan fx bdde vzre horisontal og vertikal (jf. kapitel
1). Analyser af etnisk segregering har enten belyst den etniske opdeling
ud fra et branche- og stillingsperspektiv eller ud fra et vitksomhedsper-
spektiv. Hvor der 1 den forste type analyser ses pa forskellige etniske
gruppers fordeling pa brancher og stillinger, ses der i den anden type
analyser pa, om nogle etniske grupper er koncentreret i vitksomheder
med bestemte karakteristika, fx virksomheder med en hej personaleom-
saetning.

Som nzvnt tidligere er danske undersogelser af arbejdsmarke-
dets opdeling pa etnicitet begrenset. Flere undersogelser viser dog, at
fordelingen af indvandrere pa stillingskategorier og brancher er forskellig
fra danskernes (se fx LO Storkebenhavn, 2006 og Schultz-Nielsen,
2000). Ejrnzs viser endvidere, at indvandrerne isa@r er koncentreret i
virksomheder, som er kendetegnet ved abne beskaftigelsesrelationer
(dvs. at lon og arbejdsforhold i hoj grad er reguleret gennem markeds-
mekanismerne), og som i hoj grad tilpasser sig gennem numerisk fleksibi-
litet og i mindre grad gennem funktionel fleksibilitet. Numerisk fleksibili-
tet er virksomhedernes evne til at tilpasse antallet af arbejderne, og hvor
meget de arbejder, til @ndringerne i virksomhedens markedsmeassige
situation. Funktionel fleksibilitet er et udtryk for virksomhedernes evne
til at reorganisere jobbene, sa de ansatte kan bruge deres kvalifikationer
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pé forskellige arbejdsopgaver (Ejrnzs, 2007). En konsekvens af indvan-
drernes koncentration i virksomheder med dbne beskaftigelsesrelationer
og numerisk fleksibilitet er, ifolge Ejrnaes, en fastlisning af indvandrerne
i job med lav ansettelsestryghed, lav lon, rutinearbejde og fi muligheder
for efteruddannelse og udvikling.5

I dette kapitel belyses arbejdsmarkedets segregering pa etnicitet
ud fra et branche- og stillingsperspektiv. I den forste del af kapitlet
(Hvilke job har indvandrerne?) beskrives fordelingen pd stilling, sektor
og branche for folgende fire grupper: indvandrermand, danske mand,
indvandrerkvinder og danske kvinder. I den anden del af kapitlet (Sam-
menhaxng mellem individkarakteristika og jobtype) analyseres sammen-
hengen mellem individkarakteristika og jobtype, hvor jobtype er beskre-
vet ved stilling, sektor eller branche. De individkarakteristika, der er fo-
kus p4, er: uddannelse, familieforhold og opholdstid i Danmark.

De data, der anvendes i dette kapitel, er registerdata fra Dan-
marks Statistik, som indeholder oplysninger om 10 pct. af danskerne 1
alderen 25-59 ar og totalpopulationen af indvandrere i alderen 25-59 ar,
som boede 1 Danmark den 1. januar 2003. Oplysningerne omkring ar-
bejdsmarkedstilknytningen er for 2002. Til afgreensning af indvandrere
og danskere er anvendt Danmarks Statistiks opdeling af befolkningen i
indvandrere, efterkommere og ovrige (danskere), som er beskrevet i
Poulsen & Lange (1998).

I det folgende fokuserer jeg udelukkende pa indvandrere fra ik-
ke-vestlige lande og pa at sammenligne ikke-vestlige indvandrere med
danskere. Betegnelsen ’vestlige lande’ anvendes om EU-lande, Norge,
Schweiz, USA, Canada, Australien og New Zealand, mens betegnelsen
‘ikke-vestlige lande’ anvendes om alle ovrige lande. Denne afgraensning
er valgt, fordi det er de ikke-vestlige indvandrere, som iszr har en svag
arbejdsmarkedstilknytning. Antallet af indvandrere fra ikke-vestlige lande
er endvidere steget markant de sidste 25 dr. I 1980 var der omkring
46.610 ikke-vestlige indvandrere i Danmark mod omkring 210.070 i
2002. Dette svarer til, at de ikke-vestlige indvandrere i 1980 udgjorde 0,9
pct. af befolkningen 1 Danmark og 3,9 pct. 1 2002. Antallet af indvandre-
re fra vestlige lande er derimod kun steget svagt og har udgjort omkring

68. Der er ogsi forholdsvis fi internationale studier, som har fokuseret pa det etnisk opdelte ar-
bejdsmarked. Eksempler pa internationale studier er Schierup og Paulson 1994, Fassman 1997,
Seifert (1997); Alund & Skans (2005) og Constant & Massey (2005).
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2 pct. af befolkningen i hele perioden (www.statistikbanken.dk). De ikke-
vestlige indvandrere betegnes, for nemheds skyld, blot som ’indvandrere’
1 det folgende.®

HVILKE JOB HAR INDVANDRERNE?

Flere undersogelser har vist, at indvandrerne er overreprasenteret i be-
stemte stillinger og brancher. Dette er illustreret i tabel 8.1-3, der viser de
beskaftigedes fordeling pa henholdsvis stillinger, sektorer og brancher.

Indvandrerne er i hojere grad beskeaftiget som selvstendige end
danskerne. Dette galder ikke kun indvandrermezndene, men ogsd ind-
vandrerkvinderne (tabel 8.1). De beskeaftigede indvandrere adskiller sig
ikke kun fra de beskaftigede danskere ved at have en hojere andel selv-
stendige. Blandt lonmodtagerne er indvandrerne overrepresenterede
nederst 1 stillingshierarkiet: Indvandrerne har sammenlignet med dan-
skerne en meget hoj andel i kategorien ’andre lonmodtagere’, som bestir
af personer 1 job med et lavt kvalifikationsindhold, hvor opgaverne der
varetages, typisk kan indleres ved en kort instruktion (fx rengerings- og
renovationsarbejde). Omvendt er indvandrerne underreprasenteret
overst 1 stillingshierarkiet: 1 overste ledelse og blandt lonmodtagere i job,
der kraever kvalifikationer pa hejeste niveau (fx leger og lerere) og pi
mellemniveau (fx byggeteknikere og bernehavepzdagoger).

For danskerne viser tabel 8.1 det kendte menster mht. ken:
Danske mand er sammenlignet med danske kvinder overreprasenteret
overst 1 lonmodtagernes stillingshierarki (i job med ledelse eller job, der
kraever ferdigheder pa hojeste niveau) sivel som nederst i stillingshierar-
kiet (i job med lavt kvalifikationsindhold). Til gengaeld er danske kvinder
overrepresenteret midt i stillingshierarkiet (det vil sige i job, der kraver
ferdigheder pd mellem- og grundniveau). For indvandrerne ser billedet
lidt anderledes ud: Ligesom blandt danskere er indvandrermezend sam-
menlignet med indvandrerkvinder overreprasenteret overst i stillingshie-
rarkiet, mens indvandrerkvinderne (i modsaxtning til de danske kvinder)

69. Segregeringen pi etnicitet kan meget vel @ndre sig over tid, fordi sammensaztningen af indvan-
drere @ndrer sig eller pga. @ndringer i konkjunkturerne og strukturelle @ndringer pd arbejdsmar-
kedet. Fx kan en hejkonjunktur med mangel pd arbejdskraft maske give indvandrerne mulighed
for at komme ind p4 nye dele af arbejdsmarkedet. Derfor kan der ogsa vare sket mindre andrin-
ger i segregeringen fra 2002 til 2007.
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er overreprasenteret nederst i hierarkiet. Indvandrerkvinderne er den
gruppe, som har den storste andel med job i bunden af stillingshierarkiet.
Det vil sige, at ud over at indvandrerkvinderne har en lavere beskaftigel-
sesfrekvens end indvandrermzndene og danskerne (Dahl & Jakobsen,
2005), sa klarer de beskaftigede indvandrerkvinder sig ogsd darligere pi
arbejdsmarkedet end de beskaftigede indvandrermand og beskeftigede
danskere malt ved stillingskategori.

TABEL 8.1
Fordelingen pa stilling for henholdsvis danskere og indvandrere i alde-
ren 25-59 ar. Separat for meend og kvinder. Procent. 2002.

Meend Kvinder

Danskere Indvandrere Danskere  Indvandrere
Selvstaendige mv.:

Selvstaendige 9,7 154 39 6,1
Medhjeelpende segtefeeller 0,0 0,2 08 10
Lonmodtagere:
@verste ledelse 3.8 0.4 14 02
Militeeret: 13 01 01 00
Lenmodtagere
— feerdigheder pa hojeste niveau 14,5 76 13,7 6,6
Lenmodtagere
- feerdigheder pa mellemniveau 133 5,2 239 8,5
Lenmodtagere
- feerdigheder pa grundniveau 375 38,8 424 34,6
Kontorarbejde 4.8 4,1 179 6,4
Salg/service/omsorg 4,8 6,2 191 181
Landbrug/gartneri 0,5 01 01 0,2
Handveerkspreeget arbejde 181 8,7 17 14
Proces/transport/anleeg 9.4 19,7 36 85
Andre lenmodtagere 11,6 20,5 6,0 28,8
Lenmodtagere — uoplyst 83 118 79 14,3
T alt, pct. 100,0 100,0 100 100
I alt, personer? 106.447 37.914 97.271 26.595

1. Inddelingen af lanmodtagere er baseret p4 Danmarks Statistiks DISCO-kategorier. Med
undtagelse af lanmodtagergrupperne "militeer” og "everste ledelse” er leanmodtagerne end-
videre opdelt efter kvalifikationsindholdet i jobbet.

2. Beregningerne for danskerne er lavet pa en 10 pct.-stikprove af alle danskere.

Indvandrerne er i mindre grad end danskerne ansat inden for den offent-
lige sektor. For biade danskere og indvandrere gzlder det dog, at kvin-
derne i hgjere grad er ansat inden for den offentlige sektor end mandene
(tabel 8.2). I Danmark er det iser inden for den kommunale sektor, at
andelen af kvinder er hoj (Deding & Wong, 2004), hvilket henger sam-
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men med, at forskellige omsorgsopgaver (sdsom bernepasning og wldre-
pleje), der traditionelt er kvindejob, varetages af kommunerne. Som det
vil fremga af det efterfolgende, arbejder indvandrerkvinderne ogsd i hoj
grad med disse omsorgsopgaver (se tabel 8.5 senere).

TABEL 8.2
Fordelingen pa sektor for henholdsvis danskere og indvandrere i alde-
ren 25-59 ar, som er lanmodtagere. Separat for maend og kvinder. Pro-
cent. 2002.

Maend Kvinder

Danskere Indvandrere Danskere Indvandrere

Privat sektor 771 81,8 51,3 62,7
Offentlig sektor 17,6 137 45,5 34,4
Sektor uoplyst 54 4,6 32 29
T alt, pct. 100,0 100,0 100,0 100,0
I alt, personer” 96.119 32.003 92.739 24.712

1. Beregningerne for danskerne er lavet pa en 10 pct.-stikprove af alle danskere.

Indvandrere og danskere er ogsa fordelt forskelligt pa hovedbrancher.
Forskellen pa branchefordelingen er isxr stor for de selvstendige. Fx er
omkring halvdelen af de selvstendige indvandrermand og -kvinder be-
skaeftiget inden for branchen ’handel, hotel og restauration’ mod om-
kring 20 pct. af de selvstendige danske mznd og kvinder (tabel 8.3a).
Der er dog ogsa forskel pa branchefordelingen for lonmodtagerne. Ind-
vandrerne er fx i1 hojere grad end danskerne beskaftiget inden for ’indu-
stri” og "finansiering og forretningsservice’ (tabel 8.3b).

Blandt lonmodtagerne er indvandrerne kun i begreenset omfang
overrepraesenteret inden for ’handel, hotel og restauration’, hvilket méske
er en smule overraskende set i lyset af det hoje antal selvstendige ind-
vandrere inden for dette omride. Man kunne forvente, at indvandrere
ville udnytte deres netvark til at ansztte andre indvandrere (familie og
venner) i deres virksomhed, men hvis dette er tilfaldet, slir det ikke
markant igennem péd lonmodtagernes fordeling pa hovedbrancher. Det
gor det til gengzld pd underbranchen ’restaurationsvirksomhed’ (se tabel
8.5 senere).
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TABEL 8.3A

Fordelingen pa branche for henholdsvis danskere og indvandrere i al-
deren 25-59 &r, opdelt p& selvstendige' og lanmodtagere, mand og
kvinder. 2002.

Selvsteendige Maend Kvinder
Danskere  Indvandrere Danskere Indvandrere
Landbrug, fiskeri, rastof 221 0,2 10,3 12
Industri 58 15 4,6 2,7
Energi- og vandforsyning 0,3 0,0 0,3 01
Bygge- og anlaeg 14,4 L4 25 0,3
Handel, hotel og restauration 179 581 22,7 46,7
Transport, post og tele 6,5 10,5 272 2,0
Finansiering og forretningsservice 17,0 69 171 125
Offentlige og personlige tjenester 79 50 27,1 136
Uoplyst 8,0 16,4 131 20,8
Talt 1000 100,0 100,0 100,0
I alt* 10.328 5911 4.532 1.883
TABEL 8.3B
Lenmodtagere Maend Kvinder
Danskere  Indvandrere Danskere Indvandrere
Landbrug, fiskeri, rastof 21 10 07 16
Industri 238 30,6 114 17,2
Energi- og vandforsyning 09 0,2 0,3 01
Bygge- og anlaeg 106 29 12 0,3
Handel, hotel og restauration 15,6 17,4 12,0 12,6
Transport, post og tele 9,7 14,5 4,3 2,7
Finansiering og forretnings-
service 137 155 12,3 231
Offentlige og personlige
tjenester 23,5 17,5 57,7 42,2
Uoplyst 01 03 01 02
Talt 100,0 100,0 100,0 100,0
I alt* 96.119 32.003 92.739 24.712

1. De selvsteendige inkluderer medhjeelpende segtefeeller.
2. Beregningerne for danskerne er lavet pa en 10 pct.-stikprove af alle danskere.

Note: Branche koderne er beskrevet i Danmarks Statistik (2002).

Hovedbrancherne vist i tabel 8.3 bestar af mange underbrancher. For at
fa et mere detaljeret billede af, hvilken type job indvandrerne har, er de ti
storste underbrancher’™ afbildet for indvandrere og danskere, som er

70. Her er anvendt en trecifret branchekode.
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henholdsvis selvstendige (tabel 8.4), og lenmodtagere (tabel 8.5). Selv-

stendige er inklusiv medhjxlpende mgtefxller. Tabellerne illustrerer, at

bade blandt de selvstendige og lonmodtagerne er indvandrerne koncen-

treret inden for bestemte brancher.

HYPPIGSTE BRANCHER FOR SELVSTANDIGE
Lidt over 70 pct. af de selvstzendige indvandrere (bade kvinder og mznd)

er beskaftiget inden for de ti storste underbrancher, mens de tilsvarende

tal for danske mand og kvinder er henholdsvis 51 pct. og 64 pct. Selv-

stendige indvandrerne er altsa mere koncentreret inden for et mindre

antal brancher end selvstendige danskere.

TABEL 8.4A
De ti storste brancher for indvandrere og danskere, som er selvstaen-

dige®. Opdelt p& maend og kvinder, 2002. Procent.

Indvandrermaend

Danske maend

10

Restaurationsvirksomhed
Landtransport

(ekskl. jernbaner)
Kgbmandsforretninger,
dagnkiosker mv.
Detailhandel fra specialfor-
retninger m. fade, drikkeva-
rer mv.

Anden detailhandel fra
specialforretninger*

Anden servicevirksomhed 2

Internationale
organisationer mv.
Renggringsvirksomhed

Anden forretningsservice *

Reparation og
vedligeholdelse af biler mv.

301

9,8

75

6.9
4,3
28
25

2,4

19

19

10

Husdyravl
Andet bygningsarbejde

Planteavl

Landtransport
(ekskL. jernbaner)

Opfersel af bygninger og
anlaegsvirksomhed
Anden detailhandel fra
specialforretninger®
Sundhedsvaesen

Advokat- og
revisionsvirksomhed mv.
Internationale
organisationer mv.
Reparation og

vedligeholdelse af biler mv.

8,3
75

75

42

41

39

35

35

30
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TABEL 8.4B

Indvandrerkvinder Danske kvinder
1 Restaurationsvirksomhed 237 *1  Sundhedsveesen 126
2 Anden servicevirksomhed* 87 2 Anden servicevirksomhed? 109
3 Internationale 3 Anden detailhandel fra

organisationer mv. 8,6 specialforretninger* 9,2
4 Anden forretningsservice® 6,1 4  Internationale

organisationer mv. 8,6

5 Kebmandsforretninger, 5  Advokat- og

degnkiosker mv. 59* revisionsvirksomhed mv. 4.4
6 Anden detailhandel fra 6  Husdyravl 4,6

specialforretninger® 50
7 Detailhandel fra specialforret- *7  Rengeringsvirksomhed 37

ninger m. fade, drikkevarer mv. 4,5
8 Renggringsvirksomhed 40 8  Anden forretningsservice i gvrigt 3,6
9  Sundhedsveesen 40 9  Planteavl 3,6
10 Engroshandel med tekstiler, 10 Restaurationsvirksomhed 29 *

husholdningsartikler mv. 16

1. De selvstaendige inkluderer medhjzelpende segtefeeller.

2. Fx vaskerier, renserier, frisgr- og skenhedssaloner.

3. Fx fotografer, tolkning og kontorservice og pakkerier.

4. Fx detailhandel med beklaedningsartikler, sko, mabler, isenkram, tv, smykker og blomster.

* Angiver, at indvandrere er overrepraesenteret med mere end 33 pct. i fht. deres samlede
andel lenmodtagere.

Indvandrermandene er beskxftiget som selvstendige inden for andre
brancher end danske mand. Indvandrermandene er i hoj grad selvstaen-
dige inden for restaurationsvirksomhed og detailhandel, mens danske
mend 1 hoj grad er selvstendige inden for landbrug og bygge- og anlags-
sektoren. Isar restaurationsvirksomhed er en stor branche for selvstan-
dige indvandrere — det gxlder bide mandene og kvinderne. Indvandrer-
kvinderne er selvstendige (eller medhjxlpende agtefzller) inden for
nogle af de samme brancher som indvandrermandene. Forskellen pa
indvandrernes og danskernes branchevalg er dog mindre for kvinderne
end mandene.

De selvstendige indvandrere arbejder i hej grad i brancher, der
kan betegnes som etnisk segregerede (tabel 8.4). En etnisk segregeret
branche er her defineret som en branche, hvor de selvstendige indvan-
drere er overreprasenteret med mere end 33 pct. i forhold til deres sam-
lede andel af de selvstendige.” De fire storste brancher for indvandrer-
mendene kan fx alle betegnes som etnisk segregeret.

71. Samme definition er anvendt i Mailand (2004).
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HYPPIGSTE BRANCHER FOR LOUNMODTAGERE

Omkring 60 pct. af de kvindelige lonmodtagere (bide indvandrerkvin-
derne og de danske kvinder) er beskzftiget inden for ti underbrancher,
mens de tilsvarende tal for danske mand og indvandrermeaend er 32 pct.
og 44 pct. Det vil sige, at de kvindelige lonmodtagere er mere koncentre-

ret inden for et mindre antal brancher end indvandrermand og 1 serde-
leshed end danske mand.”

TABEL 8.5A
De ti storste brancher for indvandrere og danskere, som er lgnmodta-
gere. Opdelt pd mand og kvinder, 2002. Procent.

Indvandrermaend Danske meend
1 Landtransport *1 Opfarsel af bygninger og
(ekskl. Jernbaner) 98 anlaegsvirksomhed 47
2 Renggringsvirksomhed 88 * 2 Politi, brandvaesen, forsvar mv. 38
3 Restaurationsvirksomhed 50 3 Sociale foranstaltninger! 35
4 Sociale foranstaltninger 49 4 Landtransport *
(ekskl. jernbaner) 35
5 Slagtning og forarbejdning *5 Bygningsinstallations-
af ked mv. 4,2 virksomhed 31
6 Sundhedsveesen 30 6 Engroshandel med maskiner,
veerktgj mv. 31
7 Fremstilling af plast- 7 Borne- og ungdomsskoler 31
produkter 22
8 Posthefordring og 8 Offentlig administration 2,7
kurertjeneste 22
9  Berne- og ungdomsskoler 20 9 Andet bygningsarbejde 25
10 Offentlig administration 19 10 Udvikling og bistand i
fbm. software 21

72. En forklaring p4, at kvinderne er koncentreret i farre brancher, kan dog vare, at de typiske
kvindejob er mindre fint inddelt i brancher end de typiske mandejob, jf. Emerek (20006).
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TABEL 8.5B

Indvandrerkvinder Danske kvinder
1 Sociale foranstaltninger* 204 1 Sociale foranstaltninger* 24,6
2 Rengeringsvirksomhed 172 * 2 Sundhedsvaesen 10,9
3 Sundhedsveesen 61 3 Barne- og ungdomsskoler 6,3
4 Bgrne- og ungdomsskoler 45 4 Offentlig administration 56
5 Offentlig administration 27 5  Anden detailhandel fra
specialforretninger® 2.4
6 Restaurationsvirksomhed 21 *6 Pengeinstitutter 23
7 Hoteller mv. 20* 7  Kgbmandsforretninger, degn-
kiosker mv. 21
8 Slagtning og forarbejdning af *8 Advokat- og revisionsvirksom-
ked mv. 19 hed mv. 21
9  Kgbmandsforretninger, 9 Gymnasier og erhvervsfaglige
dagnkiosker mv. 12 skoler 19
10 Anden servicevirksomhed? 17 * 10 Renggringsvirksomhed 14~

1. Sociale foranstaltninger: fx dggninstitutioner, familiepleje, plejehjem, hjemmehjeelp, dagple-
jemadre, vuggestuer, bgrnehaver, fritidshjem, fritidsklubber, flygtninge- og asylcentre.

2. Fx vaskerier, renserier, friser- og skenhedssaloner.

3. Fx detailhandel med bekleedningsartikler, sko, mgbler, isenkram, tv, smykker og blomster.

* angiver, at indvandrere er overrepraesenteret med mere end 33 pct. i fht. deres samlede
andel selvsteendige

For lenmodtagerne er forskellene pa indvandrerne og danskerne mht. de
ti storste brancher ogsd storre for mandene end kvinderne. Den storste
branche for de mandlige indvandrere, som er lenmodtagere, er ’land-
transport ekskl. Jernbane’, som blandt andet omfatter bustrafik og taxi-
korsel. ’Rengeringsvirksomhed’ og ’restaurationsvirksomhed’ er ogsi
store brancher for indvandrermendene, mens en stor andel af de danske
mand er beskaftiget inden for brancher i byggesektoren eller inden for
’politi, brandvasen, forsvar mv.” At sa stor en andel af indvandrerne
(specielt af mandene) er beskaftiget som lonmodtagere inden for restau-
rationsvirksomhed kan skyldes, at de answttes i virksomheder ejet af
andre indvandrere.

Mere end 20 pct. af bade indvandrerkvinderne og de danske
kvinder, som er lonmodtagere, er beskaftiget inden for branchen ’sociale
foranstaltninger’, som inkluderer underbrancher som degninstitutioner,
familiepleje, plejehjem, hjemmehjalp, dagplejemodre, vuggestuer, borne-
haver, fritidshjem, fritidsklubber, flygtninge- og asylcentre. En meget stor
andel af indvandrerkvinderne er endvidere ansat inden for ’rengerings-
vitksomhed’ (17 pct.). Samlet set et den storste branche for indvandrerne
’rengoringsvitksomhed’. 12 pct. af indvandrerne (mend og kvinder), som
er lonmodtagere, er ansat inden for denne branche. Rengoringsarbejde er
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ofte karakteriseret ved, at kravene til danskkundskaber er relativt begraen-
sede, og ved, at medarbejderen arbejder alene uden at vare i kontakt med
kollegaer. Derfor er rengoringsjob maske heller ikke det bedste afsaxt for
en videre integration i det danske samfund, herunder pa arbejdsmarke-
det.

Flere af de viste brancher i tabel 8.4 kan betegnes som etnisk se-
gregerede, det vil her sige, at indvandrerne er overrepraesenteret med 33
pct. 1 forhold til deres samlede andel af lenmodtagerne. Det drejer sig
om ’landtransport ekskl. Jernbane’, ’rengoringsvirksomhed’, ’restaurati-
onsvirksomhed’, ’hoteller mv.’, ’slagtning og forarbejdning af ked mv.’,
“fremstilling af plastprodukter mv.” og ’anden servicevirtksomhed’. Det vil
sige, at en stor del af indvandrerne er ansat pa dele af arbejdsmarkedet,
som kan betegnes som etnisk segregerede.

ER KONSOPDELINGEN AF ARBEJDSMARKEDET FORSKELLIG
FOR DANSKERNE OG INDVANDRERNE?

Konsopdelingen er ikke nedvendigvis den samme for danskere og ind-
vandrere inden for de enkelte brancher. Som indikatorer for kensopde-
lingen er mandebrancher defineret som brancher, hvor andelen af kvin-
der er mindre end 25 pct., og kvindebrancher defineret som brancher,
hvor andelen af kvinder er over 75 pct. De resterende brancher betegner
kensintegrerede brancher.”> Blandt de ti brancher, hvor flest indvan-
drermand og -kvinder er beskaftiget som lenmodtagere, og de ti bran-
cher, hvor flest indvandrermand og -kvinder er beskaftiget som selv-
steendige, er der kun enkelte brancher, hvor der er forskel i kensfordelin-
gen for danskere og indvandrere malt ved fornzvnte indikator. *Sund-
hedsvasen’ for lonmodtagere og ’anden servicevirksomhed’ for selv-
stendige er kvindebrancher for danskerne, mens det er keonsintegrerede
brancher for indvandrerne. Omvendt galder for selvstandige, at restau-
rationsvirksomhed er en konsintegreret branche for danskerne, mens det
er en mandebranche for indvandrerne. For de ovrige brancher pa top 10-

73. Antallet af jobkategorier og granserne mellem jobkategorierne kan altid diskuteres, jf. Emerek
(2006). Emerek laver fx en mere detaljeret inddeling, end der er anvendt her, nemlig med fem
kategorier, siledes at hun fx har en kategori, der er kvindedominerede (81-100 pct. kvinder), og
en, der er medium kvindedomineret (61-80 pct. kvinder).
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listerne er der ikke forskel for indvandrere og danskere pa, om det er en
mandebranche, konsintegrerede branche eller kvindebranche.

SAMMENHZAENG MELLEM INDIVIDKARAKTERISTIKA OG
JOBTYPE

Der er mange forskellige drsager til, at arbejdsmarkedet er opdelt pa etni-
citet. Bdde karakteristika ved indvandrerne selv og karakteristika ved
arbejdsmarkedet har betydning. I dette kapitel satter jeg fokus pa sam-
menhangen mellem karakteristika ved indvandrerne, og hvilken type job
indvandrerne har. De individkarakteristika, som der er fokus pd, er ud-
dannelse, familieforhold og opholdstid i Danmark — forhold, der alle
forventes at have betydning for, hvilke job indvandrerne har.

Uddannelsesniveau og -retning har stor betydning for, hvilket
job den enkelte fir. Indvandrerne har generelt et lavere uddannelsesni-
veau end danskerne. Dette gzlder ogsé for de indvandrere, der er opvok-
set i Danmark, og for denne gruppe skyldes manglende erhvervskompe-
tencegivende uddannelse iszr et hojt frafald fra ungdoms- og viderega-
ende uddannelser (Colding et al., 2004, og Dahl & Jakobsen, 2005). De
problemer, som de unge indvandrere oplever i uddannelsessystemet,
bidrager dermed til at forklare segregeringen af arbejdsmarkedet. Ind-
vandrerne valger endvidere lidt andre uddannelser end danskerne (Col-
ding et al., 2004, og Dahl & Jakobsen, 2005).7* Uddannelse medbragt fra
hjemlandet har ikke helt samme betydning for indvandrernes beskafti-
gelse som uddannelse opndet i Danmark. Flere indvandrere kan ikke
anvende uddannelse medbragt fra hjemlandet — blandt andet fordi ud-
dannelsen ikke er anvendelig i Danmark, eller fordi den ikke anerkendes
som anvendelig (Blume, 2003; Larsen, 2000). En dansk uddannelse og en
tilsvarende medbragt uddannelse giver derfor ikke nedvendigvis adgang
til de samme job.

Tidligere undersogelser har vist, at familieforhold har betydning
for, hvilke job den enkelte har, og for lenniveauet (Simonsen & Skipper,
2007; Holt et al., 2006). Kvinder med born har en lavere gennemsnitlig
timelon end kvinder uden born, mens der for mendene er den omvendte

74. Indvandrernes uddannelsesvalg er ogsi beskrevet og analyseret i Sorensen & Wagner (2006) og
Jensen & Jorgensen (2005).
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sammenhang mellem lon og born (Simonsen & Skipper, 2007). En for-
klaring pa disse lonforskelle kan vare, at kvinder (mand) med og uden
born har forskellige typer af job. Holt et al. (2000) viser da ogsd, at for
kvinderne har det at leve i parforhold med born en negativ betydning for
at opna en stilling pd hojeste niveau, mens det for mandene har en lille
positiv betydning. De to nzvnte undersogelser er lavet for befolkningen
som helhed, men sammenhangene mellem kon, familie og jobtyper kan
meget vel vare de samme for indvandrere. En hypotese kan vare, at
sammenhangene ligefrem er sterkere for indvandrerkvinder end danske
kvinder, da kensrollemenstrene generelt er mere traditionelle i nogle
indvandrergrupper end blandt danskerne (Deding & Jakobsen, 2000).

Flere analyser viser, at indvandrernes beskeftigelseschancer sti-
ger med opholdstiden i Danmark (Dahl & Jakobsen, 2005). Denne
sammenhang kan blandt andet forklares med, at indvandrerne med tiden
1 Danmark tilegner sig danskkundskaber og viden om det danske sam-
fund (herunder viden om arbejdsmarkedet) og dermed oger deres chan-
cer for at finde et job pd det danske arbejdsmarked. Kravene til fx
danskkundskaber kan variere for forskellige dele af arbejdsmarkedet,
hvilket kan have som konsekvens, at nyankomne indvandrere koncentre-
res inden for omrader med fi krav til danskkundskaber, og at de i takt
med, at deres danskkundskaber forbedres, fiar job pa andre dele af ar-
bejdsmarkedet. En modhypotese kan vare, at de nyankomne indvandre-
re fastldses i jobbene med fa krav til danskkundskaber (blandt andet fordi
deres danske sprog ikke forbedres i disse job), og at indvandrernes jobsi-
tuation derfor ikke @ndres med opholdstiden. Sammenhangen mellem
opholdstid og etnisk segregering pa arbejdsmarkedet er ikke empirisk
belyst.

Hyvilken betydning uddannelse, familieforhold og opholdstid har,
athenger blandt andet af omfanget af diskrimination pa arbejdsmarkedet,
og hvilke rekrutteringsmetoder der anvendes. Diskrimination pa ar-
bejdsmarkedet og stereotype forestillinger om indvandrere kan fx bevir-
ke, at indvandrerne har svart ved at udnytte deres uddannelsesmassige
og dansksproglige kvalifikationer. Omfanget af diskrimination kan varie-
re for delarbejdsmarkeder og dermed bidrage til at forklare et etnisk
opdelt arbejdsmarked. Undersogelser indikerer, at kvinder og maend
oplever diskrimination og stereotype forestillinger i forskelligt omfang —
det er iser meendene, der oplever diskrimination (Dahl & Jakobsen,
2005).
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De forskellige delarbejdsmarkeder kan ogsa variere mht. rekrut-
teringsmetoder (Csonka, 1995; Bach, 1997), hvilket kan pavirke betyd-
ningen af uddannelse, familieforhold og opholdstid. Pa nogle dele af
arbejdsmarkedet anvendes medarbejdernes sociale netverk ofte til at
rekruttere ny arbejdskraft (Csonka, 1995; Bach, 1997), hvilket kan inde-
bzre, at nye medarbejdere ligner dem, som er pa arbejdspladsen i forve-
jen, fx mht. etnicitet. Netvarksrekruttering kan dermed hindre indvan-
drerne i at komme ind pé nogle arbejdsmarkeder, men kan ogsa forster-
ke segregeringen pa de delarbejdsmarkeder, hvor indvandrere allerede er
beskaftiget. Konjunkturerne og strukturendringer pa arbejdsmarkedet
kan ogsd pavirke segregeringen pd etnicitet, hvis der fx er mangel pi
arbejdskraft pa et delarbejdsmarked, kan det 1 nogle tilfzlde dbne mulig-
heder for indvandrere.

Til at belyse, om uddannelse, familieforhold og opholdstid bi-
drager til at forklare forskelle i typer af job athangigt af ken og etnicitet,
har jeg foretaget multinominelle logistiske regressionsanalyser, hvor stil-
ling eller branche er den athangige variable, mens de forklarende variable
er alder, uddannelsesniveau, erhvervserfaring, familietype og opholdstid i
Danmark.

Stilling er i analyserne opdelt 1 kategorierne: ’lonmodtagere pa
hojeste niveaw’, ’lonmodtagere pd mellem niveau’, ’lonmodtagere pi
grundniveaw’, andre lenmodtagere’ og "lonmodtagere uoplyst’. Lonmod-
tagere, der er ansat i overste ledelse eller militeret, er ikke medtaget i
analyserne, da sd fd af indvandrerne er ansat inden for disse to arbejds-
omréder (jf. tabel 8.1). Selvstendige og medhjzlpende agtefzller er heller
ikke medtaget, fordi det er meget forskellige faktorer, der bestemmer,
om en person bliver selvstendig eller lonmodtager, og om en person
bliver ansat pa hojeste niveau eller pa grundniveau. Branche er i analy-
serne opdel i: landbrug mv.’, ‘industri’, ‘bygge og anleg mv.” (inkluderer
energi- og vandforsyning), ‘handel, hotel og restauration’, ‘transport mv.’,
‘finansiering og forretningsservice’, ‘offentlige og personlige tjenesteydel-
ser’ og ‘uoplyst’. Analyserne er lavet separat for de fire grupper: Indvan-
drermand, danske mend, indvandrerkvinder og danske kvinder. Fokuset
i analyserne er som navnt betydningen af uddannelse, familietype og
opholdstid.

I det nwste afsnit beskrives indvandrerne og danskerne, som er
medtaget i de multinominelle logistiske regressionsanalyser (det vil sige
lonmodtagere eksklusiv ledelse og militer), med hensyn til fordeling pa
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uddannelsesniveau, familieforhold, alder, erhvervserfaring og opholdstid.
Dernast praesenteres analyseresultaterne.

FORDELING PA INDIVIDKARAKTERISTIKA

Uddannelsesniveauet er for mange af indvandrerne uoplyst i de danske
registre. Det gzlder for knap 40 pct. af indvandrerne sammenlignet med
under 2 pct. af danskerne, hvilket er problematisk i en analyse af segrege-
ring pa etnicitet, da uddannelsesniveauet normalt har stor betydning for
jobmulighederne. Der er uddannelsesoplysninger for de fleste af indvan-
drerne, som har veret indskrevet i en dansk skole eller uddannelsesinsti-
tution, samt for nogle (men langt fra alle) af de indvandrere, som kun har
uddannelse fra oprindelseslandet (Morkeberg, 2000). Pi trods af den
store andel indvandrere med uoplyst uddannelse er nasten en lige s stor
andel af indvandrerne som af danskerne registreret som varende uden en
uddannelse. Det vil sige, at de hverken har en erhvervsfaglig eller videre-
giende uddannelse (tabel 8.6). Indvandrerne har iszr i mindre grad end
danskerne en erhvervsfaglic uddannelse og for kvindernes vedkommen-
de ogsd en mellemlang videregiende uddannelse. Der er i tabel 8.6 kun
vist sma keonsforskelle 1 uddannelsesfordelingen for indvandrerne, dsv.
for indvandrere beskeaftiget som lonmodtagere. Ser vi pid hele indvan-
drergruppen, finder vi i stedet, at kvinder har et lavere uddannelsesniveau
end mandene (Dahl & Jakobsen, 2005).

Indvandrerne adskiller sig ogsé fra danskerne med hensyn til fa-
milietype, idet de i hojere grad lever i parforhold med bern og i mindre
grad lever i parforhold uden born eller som enlige uden bern. Indvan-
drerne er endvidere yngre end danskerne og har ferre édrs erhvervserfa-
ring som lonmodtager pa det danske arbejdsmarked. 18 pct. af indvan-
drermandene og 26 pct. af indvandrerkvinderne har mindre end to érs
erhvervserfaring, mens det samme gzlder for omkring 2 pct. af dansker-
ne. Til gengzld har en meget storre andel af danskerne end af indvan-
drerne 15 ars erhvervserfaring eller derover. Under 10 pct. af indvan-
drerne har boet i Danmark i mindre end tre 4r, mens over halvdelen har
boet i Danmark i mere end ti dr.
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TABEL 8.6

Fordeling pa uddannelse, familietype, alder og erhvervserfaring for
indvandrere og danskere, som er lenmodtagere, samt fordeling pa
opholdstid for indvandrere, som er lenmodtagere. Separat for maend
og kvinder. Procent. 2002.

Maend Kvinder
Danskere Indvandrere Danskere Indvandrere
Uddannelse:
Ingen 28,0 255 28,3 269
Erhvervsfaglig 46,3 190 39,1 198
Kort videregaende 5,4 4,5 4.7 4,0
Mellemlang
videregaende 10,5 72 20,6 82
Lang videregaende 89 55 6,8 4.6
Uoplyst 08 383 0,6 36,6
T alt, procent 100 100 100 100
Familietype:!
Par med barn 41,7 56,8 419 55,0
Par uden barn 32,3 18,2 351 238
Enlig med barn 12 12 71 9,2
Enlig uden barn 24,8 238 16,0 12,0
I alt, procent 100 100 100 100
Alder:
25-34 ar 28,6 36,6 26,8 379
35-44 ar 31,1 40,6 318 39,5
45-59 ar 40,3 22,8 41,4 22,5
I alt, procent 100 100 100 100
Erhvervserfaring:’
0-1ar 1,6 18,1 21 26,3
2-4 ar 56 29,5 78 334
5-9ar 15,5 28,5 18,3 24,3
10-14 ar 152 116 17,4 7,6
15-ar 62,0 12,3 54,3 8,4
T alt, procent 100 100 100 100
Opholdstid:®
0-2ar 75 6,2
3-5ar 106 118
6-10 ar 26,0 29,5
11-ar 558 52,5
I alt, procent 100 100
T alt personer 90.727 31.799 91.260 24.652

1. Par omfatter bade gifte og samlevende.

2. Det er erhvervserfaring som lenmodtager i Danmark.

3. Opholdstid er uoplyst for flere af indvandrerne. Derfor indgar, der kun 29.080 indvandrer-
maend og 22.776 indvandrerkvinder i de analyser, hvor opholdstid er inkluderet.

Note: Lenmodtagere er eksklusiv ledere og ansatte i militeeret.
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UDDANNELSE 0G JOB

Uddannelse har stor betydning for, hvilken type stilling den enkelte har —
det gzlder for bdde indvandrere og danskere (jf. figur 8.1 og 8.2). Fx
oger en mellemlang eller lang uddannelse sandsynligheden for at vare i
en stilling pd hojeste niveau betydeligt og mindsker sandsynlicheden for
at have en stilling i kategorien ‘andre lonmodtagere’.

FIGUR 8.1.

Indvandreres og danskeres sandsynlighed for at vaere i en stilling pa
hgjeste niveau efter uddannelsesniveau. Separat for meend og kvinder.
2002.
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Note: Leanmodtagere, der er 35-44 ar, har 10-14 ars erhvervserfaring som lenmodtager og lever i
parforhold med barn.

Der er dog forskel pa, hvor meget uddannelse oger sandsynligheden for
fx at have et job pa hojeste niveau for indvandrere og danskere — ogsa
for indvandrere og danskere i samme aldersgruppe, med samme er-
hvervserfaring, familietype og uddannelsesniveau er der store forskelle pa
deres beskeftigelse (figur 8.1). Blandt personer med en lang eller mellem-
lang videregiende uddannelse har danskerne en langt hojere sandsynlig-
hed end indvandrerne for at have et job pa hojeste niveau. Fx er sand-
synligheden for at have et job pa hgjeste niveau for de danske mand
med en mellemlang videregiende uddannelse 92 pct., mens sandsynlig-
heden kun er 56 pct. for indvandrermandene. Dette viser, at indvan-
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drerne har svarere ved at udnytte deres uddannelse pa arbejdsmarkedet
end danskerne.

FIGUR 8.2.

Indvandreres og danskeres sandsynlighed for at veere i stillingskate-
gorien ‘andre lanmodtagere' efter uddannelsesniveau. Separat for
meand og kvinder. 2002.
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Note: Lanmodtagere, der er 35-44 ar, har 10-14 ars erhvervserfaring som lenmodtager og
lever i parforhold med barn.

At indvandrerne har sverere ved at anvende deres uddannelse pd det
danske arbejdsmarked end danskerne, understreges af figur 8.2, som
viser sandsynligheden for at vare i kategorien ‘andre lonmodtagere’ efter
uddannelsesniveau. Indvandrerne har uanset uddannelsesniveau en hoje-
re sandsynlighed end danskerne for at vare nederst i stillingshierarkiet.
Fx er sandsynligheden for at vare i jobkategorien ‘andre lenmodtagere’
17 pct. for indvandrerkvinderne og 14 pct. for indvandrermandene med
en mellemlang videregiende uddannelse mod under 3 pct. af danskerne.

Der kan vere mange forklaringer pa, at indvandrere far mindre
afkast af deres uddannelse (malt ved stillingskategori), fx manglende
anerkendelse af medbragt uddannelse, diskrimination pa arbejds-
markedet, og at indvandrernes manglende sociale netvark eller viden om
det danske arbejdsmarked (herunder viden om jobmuligheder) gor det
svaere for indvandrerne at soge job.
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I forhold til forskellene pa indvandrerne og danskerne er kons-
forskellene i sandsynligheden for at have et job pa hojeste niveau for-
holdsvis sma bade blandt danskere og indvandrere. En undtagelse er dog
personer med en kort videregiende uddannelse, hvor sandsynligheden er
49 pct. for at have et job pd hojeste niveau for de danske mand mod 21
pct. for de danske kvinder.

Pa trods af de relativt sméd kensforskelle har danske maend van-
set uddannelsesniveau en storre sandsynlighed for at have et job pa hoje-
ste niveau end danske kvinder (og indvandrere). For indvandrerne er der
ikke samme systematiske konsforskelle. Hovedtendensen er dog, at ind-
vandrerkvinderne givet uddannelsesniveauet har en hojere sandsynlighed
for at have et job pd hogjeste niveau end indvandrermezndene. Fx har
kvinderne en hojere sandsynlighed for at have et job péd hojeste niveau
end mazndene blandt indvandrere med en lang videregiende uddannelse.
Det vil sige, at kvinderne tilsyneladende far et storre afkast af deres ud-
dannelse end mandene givet alder, erhvervserfaring og familieforhold.
Det kan skyldes, at kvinderne modes af farre fordomme og mindre di-
skrimination og derfor har nemmere ved at udnytte deres uddannelse.
Det er dog vigtigt i denne forbindelse at huske p4, at en mindre andel af
indvandrerkvinderne end indvandrermandene er i beskaftigelse, og at
det kan vere, at selektionen ind i beskeftigelse er forskellig for mendene
og kvinderne. Fx at det for kvinderne i hgjere grad end for mandene er
de dygtigste og mest motiverede, der kommer i beskaftigelse.

Uddannelse har stor betydning for, om den enkelte anszttes i
den private eller offentlige sektor — det gaelder bade danskere og indvan-
drere, som ligner hinanden mht. betydningen af uddannelse. Derimod er
der store forskelle pd kennene (figur 8.3). Iser en mellemlang viderega-
ende uddannelse oger kvindernes sandsynlighed for at vere ansat i den
offentlige sektor. For mandene, som jo i mindre grad end kvinderne er
ansat i den offentlige sektor, er det en lang eller mellemlang videregiende
uddannelse, som iszr oger sandsynligheden for at vare offentlig ansat.
Mznd med en faglig eller ingen uddannelse har en meget lav sandsynlig-
hed for at vere offentlig ansat. Udannelse har derimod ikke nogen stor
betydning for fordelingen pd hovedbrancher (ikke vist i figur).

209



FIGUR 8.3.
Indvandreres og danskeres sandsynlighed for at veere i den offentlige
sektor efter uddannelsestype. Separat for mand og kvinder. 2002.
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Note: Lanmodtagere, der er 35-44 ar, har 10-14 ars erhvervserfaring som lenmodtager og
lever i parforhold med barn.

FAMILIE OG JOB

Samliv og bern viser sig at have betydning for, hvilken stilling danske
mend og indvandrerkvinder har, mens det ingen betydning har for dan-
ske kvinder og indvandrermand. Dette er illustreret i figur 8.4, som viser
sandsynlicheden for at have et job som lenmodtager pa hojeste niveau
efter familietype for personer med en lang videregiende uddannelse.

De danske maznd, der lever som enlige uden bern, har den lave-
ste sandsynlighed for at have et job pa hejeste niveau, mens de mand,
der lever i parforhold med bern. har den storste sandsynlighed for at
have et job pa hejeste niveau. Fx er sandsynligheden for at have et job pa
hojeste niveau for danske maend med en lang videregiende uddannelse
pa 85 pct. for de mand, der lever som enlig uden bern, og 95 pct. for de
mand, der lever i parforhold med bern. Dette resultat stemmer overnes
med de tidligere beskrevet analyser, der viser, at maend med born fir
mere i lon og har sterre sandsynliched end andre mand for at have job
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pd hojeste niveau. Det er til gengzld overraskende, at analyserne ikke
viser nogen effekt om familietype for kvinder.”

FIGUR 8.4.
Indvandreres og danskeres sandsynlighed for at veere i en stilling pa

hgjeste niveau efter familietype. Separat for maend og kvinder. 2002.
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Note: Lenmodtagere, der er 35-44 ar, har en lang videregaende uddannelse og har 10-14 ars
erhvervserfaring som lenmodtager.

For indvandrerkvinderne er det de kvinder, der lever i parforhold, som
har den laveste sandsynlighed for at have et job pa hgjeste niveau. Fx er
sandsynligheden for at have et job pa hejeste niveau 79 pct. for indvan-
drerkvinderne med en lang videregiaende uddannelse, der lever i et par-
forhold med bern, mens den tilsvarende sandsynlighed er 88 pct. for
indvandrerkvinderne med en lang videregiende uddannelse, der lever
som enlig uden born. Dette kan enten skyldes, at born har en negativ
effekt pa indvandrerkvindernes muligheder pa arbejdsmarkedet, eller at
de kvinder, der ikke har bern, er en selekteret gruppe af kvinder, som
adskiller sig fra kvinderne med born pa karakteristika, der er afgerende
for jobsituationen.

Familieforhold har ikke betydning for sandsynligheden for, om
mendene er ansat 1 den offentlige sektor, og kun lille betydning for dan-
ske kvinder (figur 8.5). Indvandrerkvinder med born har til gengzld en

75. Born har signifikant betydning for danske kvinder, men dbenbart ikke stor betydning..
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storre sandsynlighed for at vare 1 den offentlige sektor end indvandrer-
kvinder uden born. Familieforhold har til gengzld ikke betydning for
fordelingen pd hovedbrancher (ikke vist 1 figur).

FIGUR 8.5
Indvandreres og danskeres sandsynlighed for at veere i den offentlige
sektor efter familietype. Separat for maend og kvinder. 2002.

W enlig uden bgrn

enlig med barn

par uden bgrn

par med barn

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
B Indvandrermaend M Danske meend OIndvandrerkvinder O Danske kvinder

Note: Lanmodtagere, der er 35-44 ar, har 10-14 ars erhvervserfaring som lenmodtager og
lever i parforhold med barn.

OPHOLDSTID OG JOB

Opholdstid kan — som tidligere beskrevet — forventes at have betydning
for, hvilke job indvandrerne har. Figur 8.6 og 8.7 viser sandsynligheden
for at veere 1 de forskellige stillingskategorier og hovedbrancher for ind-
vandrermeend, der har opholdt sig i Danmark i 0-5 4r, og for indvan-
drermeand, der har opholdt sig i Danmark 1 11 ar eller mere. Monstret er
det samme for kvinder og mend — derfor er resultaterne kun vist for
mandene.

Der er kun en meget lille forskel pa indvandrere, som hojst har
opholdt sig 5 ar i Danmark, og indvandrere, som har opholdt sig over 10
ar 1 Danmark mht. stillingskategorier (figur 8.6). De meget sma endringer
er i overensstemmelse med hypotesen om, at placering i stillingshierarki-
et forbedres med opholdstiden: Indvandrere, som har opholdt sig over
10 4r 1 Danmark, har fx storre sandsynlighed for at have et job pd hojeste
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niveau end indvandrere, der har opholdt sig i Danmark i 5 ér eller min-

dre (5 pct. mod 2,5 pct.).

FIGUR 8.6
Indvandreres sandsynlighed for at veere i de forskellige stillingskate-
gorier efter opholdstid i Danmark. Maend. 2002.

uoplyst
andet

grund niveau

mellem niveau

hgj niveau

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
O Opholdstid: 0-5 ar M Opholdstid: 11 ar eller mere

Note: Leanmodtagere, der er 35-44 ar, har uoplyst uddannelse og lever i parforhold med barn.

Sandsynligheden for at vere i de forskellige hovedbrancher er forskellig
for de indvandrere, som har opholdt sig hhv. kort tid og lang tid i Dan-
mark (figur 8.7). Indvandrermeend, der har opholdt sig i Danmark i 0-5
ar, har en meget storre sandsynlighed for at vare inden for branchen
’landbrug’ end indvandrermand, der har veret i Danmark i mere end 10
ar. Det er svart at forklare denne forskel med, at indvandrere med sti-
gende opholdstid flytter sig fra ‘landbrug’ til ‘handel, hotel og restaurati-
on’ og ‘industri’. En bevagelse vak fra omrider med en hej koncentrati-
on af indvandrere havde i hojere grad varet i overensstemmelse med
hypotesen om, at indvandrernes muligheder pa arbejdsmarkedet forbed-
res med oget opholdstid. En forklaring pd resultaterne i figur 8.7 kan
vere, at indvandrere med kort og lang opholdstid 1 Danmark er forskel-
ligt sammensat, fx at de indvandrere, der er kommet sidst 1 1990’erne, i
hojere grad end de tidligere ankomne indvandrere er blevet rekrutteret til
at arbejde som medhjzlpere i landbruget.
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FIGUR 8.7
Indvandreres sandsynlighed for at veere i de forskellige brancher efter
opholdstid i Danmark. Maend. 2002.
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Note: Lenmodtagere, der er 35-44 ar, har uoplyst uddannelse og lever i parforhold med barn.

FIGUR 8.8
Indvandreres sandsynlighed for at veere i den offentlige og private
sektor efter opholdstid i Danmark. Separat for mand og kvinder. 2002.
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Note: Lanmodtagere, der er 35-44 ar, har uoplyst uddannelse og lever i parforhold med barn.
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Indvandrere med lang opholdstid i Danmark har en sterre sandsynlighed
for at vaere ansat i den offentlige sektor end indvandrere med kort op-
holdstid. Det kan henge samme med, at der i den offentlige sektor er
store krav til formel uddannelse (Thomsen & Moes, 2002), og at indvan-
drere, der kommer til Danmark, derfor skal bruge nogen tid pa at fi
anerkendt deres medbragte uddannelse eller tage en dansk uddannelse
for at komme ind 1 den offentlige sektor. Igen kan resultaterne 1 figur 8.8
dog skyldes, at indvandrere med kort opholdstid adskiller sig fra indvan-
drere med lang opholdstid 1 Danmark pa andre karakteristika end dem,
der er inddraget i analyserne. For at undersoge om resultaterne i figur
8.6-8 skyldes, at opholdstiden er oget, eller at personerne med kort og
lang opholdstid adskiller sig fra hinanden, skal der laves forlebsanalyse,
hvor de enkelte indvandrere folges over tid. Det er dog ikke inden for
rammerne af dette kapitel.

KONKLUSION

Selvom der i de senere ar har varet meget fokus pa indvandrernes be-
skaftigelsessituation, har der kun vearet lidt forskning i, hvor de beskaf-
tigede indvandrere er placeret pa arbejdsmarkedet, og hvilke faktorer der
er afgorende herfor. Formalet med dette kapitel er dels at illustrere, at
indvandrere og danskere har forskellige typer job, dels at belyse, hvordan
indvandrernes placering pa arbejdsmarkedet hanger sammen med ud-
dannelsesniveau, familietype og opholdstid.

Kapitlet illustrerer, at indvandrerne og danskerne har en meget
forskellig fordeling pé stilling, sektor og branche. Blandt andet er ind-
vandrerne 1 hojere grad selvstendige end danskerne, og de selvstendige
indvandrere er i hoj grad inden for brancher, der kan betegnes som et-
nisk segregerede, fx ‘restaurationsvirksomhed’ og ‘landtransport ekskl.
jernbaner’. En sammenligning af lonmodtagernes fordeling pa jobtyper
viser dels, at indvandrerne er placeret lengere nede i stillingshierarkiet
end danskere, dels, at indvandrerne er ansat inden for andre brancher
end danskerne. For indvandrere, der er lonmodtagere, er den storste
branche ‘rengoringsvirksomhed’ — 12 pct. af indvandrerne er ansat inden
for denne branche. For bdde de selvstendige og lenmodtagerne galder
det, at der er storre forskel pa indvandrermandenes og de danske mands
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branchefordeling end pd indvandrerkvindernes og de danske kvinders
branchefordeling.

De indvandrere, som er lenmodtagere, har generelt et lavere ud-
dannelsesniveau end de danske lonmodtagere. Resultaterne af regressi-
onsanalyserne indikerer endvidere, at indvandrernes placering nederst i
stillingshierarkiet ikke udelukkende kan forklares ved, at feerre indvandre-
re end danskere har en uddannelse, men ogsd ved, at indvandrere far et
mindre afkast (malt ved stillingskategori) af denne uddannelse end dan-
skerne. Der kan vere mange forklaringer pd, at indvandrere fir mindre
afkast af deres uddannelse, fx manglende anerkendelse af medbragt ud-
dannelse, diskrimination pa arbejdsmarkedet, og at indvandrerne mangler
sociale netverk og viden om det danske arbejdsmarked.

Uddannelse har ikke helt samme betydning for mand og kvin-
der. Blandt danskerne har mandene en storre sandsynlighed for at have
et job pd hejeste niveau end kvinderne uanset uddannelsesniveauet,
mens det blandt indvandrerne oftest er kvinderne, der har den storste
sandsynlighed for at have et job pa hojeste niveau. Pa baggrund af denne
analyse kan man ikke konkludere, om disse forskelle pa indvandrermand
og indvandrerkvinder skyldes, at selektionen ind i beskeftigelse er for-
skellig for maendene og kvinderne: En mindre andel af kvinderne end
mandene er i beskxftigelse, og miaske er det for kvinderne 1 hojere grad
end for maendene de dygtigste og mest motiverede, der kommer i be-
skaftigelse. Og man kan ikke konkludere, om forskellene pa mandene
og kvinderne skyldes, at kvinderne modes af ferre fordomme og mindre
diskrimination og derfor har nemmere ved at udnytte deres uddannelse.

Indvandrerne adskiller sig fra danskerne mht. familiemenstre:
Indvandrere lever i hojere grad end danskere i parforhold med born.
Mens familietype ikke har nogen betydning for indvandrermandenes
stilling, har familietype betydning for indvandrerkvinderne. Fx har ind-
vandrerkvinder, der lever som enlige uden born, en hojere sandsynlighed
for at have et job pi hojeste niveau end indvandrerkvinder, der lever i
parforhold med born. Dette kan skyldes, at born har en negativ effekt pa
indvandrerkvindernes muligheder pa arbejdsmarkedet, fx fordi de gifte
kvinder med born varetager mange opgaver i hjemmet (bornepasning og
husarbejde). En anden forklaring kan veare, at de kvinder, der ikke har
bern, som adskiller sig fra kvinderne med born pé karakteristika, der er
afgorende for jobsituationen.
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Der er ikke fundet nogen sammenhang mellem uddannelse og
familietype og fordeling pd hovedbrancher. Til gengzld har bide uddan-
nelse og familietype betydning for, om indvandrerne er ansat i den of-
fentlige eller private sektor. Det er iser lange og mellemlange videregi-
ende uddannelser, der giver adgang til den offentlige sektor. Indvandrer-
kvinder med bern har en storre sandsynlighed for at vare ansat i den
offentlige sektor end indvandrerkvinder uden born.

I kapitlet er sammenhzngen mellem opholdstid og job ogsd un-
dersogt. Den undersogte hypotese er, at indvandreres jobsituation for-
bedres med oget opholdstid. I overensstemmelse hermed viser analyser-
ne, at indvandrere, som har varet i Danmark i mere end 10 4r, har en lidt
storre sandsynlighed for at have job pé hejeste niveau end indvandrere,
som har veret i Danmark i 5 4r eller derunder. Forskellene pa indvandre-
re med hhv. kort og lang opholdstid i Danmark er dog meget smd. Ogsi
mht. sektor og brancher er der forskelle pa indvandrerne med hhv. kort
og lang opholdstid. Sporgsmalet er dog, om disse forskelle skyldes be-
tydningen af opholdstid, eller at indvandrere, der har varet i Danmark i
fa dr, adskiller sig fra indvandrere, der har veret i Danmark i mere end 10
ar.

Analyserne viser sdledes, at der er en sammenhzng mellem ud-
dannelse, familieforhold og opholdstid, og hvilken type job indvandrerne
har. Men som det ogsa fremgar af kapitlet, krever det yderligere analyse,
hvis vi skal kunne forklare disse sammenhange.
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KAPITEL 9

DET KONSOPDELTE
ARBEJDSMARKED 0OG
TILBAGETRAKNINGSALDER

MONA LARSEN

RESUME

Det danske arbejdsmarked er mere opdelt pa kon for @ldre end for yngre
arbejdstagere.” Vi ved samtidig, at kvinder i Danmark savel som interna-
tionalt traekker sig tidligere tilbage fra arbejdsmarkedet end mand. For-
malet med dette kapitel er at analysere og diskutere, om kvinder og
mends forskellige placering pd det danske arbejdsmarked kan bidrage til
at forklare deres forskellige tilbagetrakningsadferd. De gennemforte
analyser, der udarbejdes med udgangspunkt i spergeskemaoplysninger
fra den sakaldte ZAldredatabase fra 2002 over personer fodt i 1945, viser,
at forhold som uddannelse, forudgiende ledighed, antal arbejdstimer,
indkomst, fysisk kraevende arbejde og manglende muligheder for at tilret-
telegge eget arbejde kan bidrage til at forklare, at kvinder trakker sig
tidligere tilbage fra arbejdsmarkedet end mend. Forskellene i kvinders og
mends tilbagetrakningsadferd synes pa kort sigt iser at kunne formind-
skes via en begrensning af de fysiske jobkrav eller en forogelse af den
enkeltes indflydelse pa tilretteleeggelsen af eget arbejde.

76. J£. kapitel 2.
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INDLEDNING

Der er givetvis mange forskellige forhold, der kan bidrage til at forklare,
at kvinders tilbagetrekningsalder er lavere end mands. Formalet med
dette kapitel er at analysere og diskutere, om kvinders og mands forskel-
lige placering pa det danske arbejdsmarked er en af forklaringerne. Spiller
det saledes en rolle for kvindernes tidligere tilbagetrakning, at de er ansat
i andre typer af job end mand med bla. lavere lon, mere nedslidning,
mindre fleksibilitet og mindre indflydelser I givet fald er sporgsmalet, om
et mindre konsopdelt arbejdsmarked vil fore til, at kvinder narmer sig
mendene, nir det gelder det tidspunkt, hvor de trakker sig tilbage fra
arbejdsmarkedet? Kapitlet bidrager dermed ogsi til de seneste ars debat
om, hvordan man kan forege erhvervsdeltagelsen blandt de @ldste i ar-
bejdsstyrken.

ZALDRE KVINDERS OG MANDS ERHVERVSDELTAGELSE

Erhvervsdeltagelsen i Danmark er hoj internationalt set. 79 pct. af den
danske befolkning i alderen 15-64 ir var siledes pd arbejdsmarkedet i
2005 mod 70 pct. 1 OECD som helhed (OECD Statistics, 2006). Den
hoje erhvervsdeltagelse i Danmark kan i1 vaesentligt omfang tilskrives, at
danske kvinder i hojere grad er pa arbejdsmarkedet end kvinder i de
fleste andre lande uden for Skandinavien. Ehvervsfrekvensen” for dan-
ske kvinder var siledes 75 pct. 1 2005 mod 60 pct. for OECD som hel-
hed — de tilsvarende tal for maend var 84 mod 80 pct. (OECD Statistics,
2006). Danmark adskiller sig saledes ved, at kvindernes erhvervsfrekvens
stort set ligger pa niveau med mandenes i de fleste aldersgrupper (figur
1).7 En undtagelse er dog arene lige for de 65 ir, som siden 2004 har
veret pensionsalderen i Danmark. Mens halvdelen af de 60-64-drige
mend stadig er pa arbejdsmarkedet, galder det sdledes kun knap en tred-
jedel af kvinderne i aldersgruppen. Disse kvinders forholdsvis lave er-
hvervsdeltagelse afspejler forst og fremmest, at kvinder trakker sig tidli-

77. Exrhvervsfrekvens er et mél for, hvor stor en del af befolkningen i den arbejdsdygtige alder der
star til radighed for arbejdsmarkedet, dvs. er i arbejde eller er arbejdssogende (arbejdslos).

78. Bemark, at tallene fra OECD og Danmarks Statistik ikke stemmer helt overens. Det skyldes
bla., at mens OECD-tallene er beregnet for 15-64-irige, udgor 16-64-arige beregningsgrundlaget
i Danmarks Statistiks tal.
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gere tilbage fra arbejdsmarkedet end mand, se nedenfor. Felles for dan-
ske kvinder og mand er dog, at erhvervsdeltagelsen er markant lavere
efter 60-arsalderen.

FIGUR 9.1
Erhvervsdeltagelse opdelt pa ken og aldersgrupper, 2005.
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MANDS OG KVINDERS TILBAGETRAKNINGSALDER

Spergsmilet er, hvorfor erhvervsdeltagelsen er lavere for de @ldre kvin-
der? Eller rettere: Hvorfor trekker kvinder sig tidligere tilbage fra ar-
bejdsmarkedet end mand? Og kan det konsopdelte arbejdsmarked bi-
drage til at forklare denne konsforskel? For at besvare disse sporgsmal
tager jeg udgangspunkt i speorgeskemadata fra Aldredatabasen™ for 2002
over personer, der blev fodt 1945. Fokus er siledes rettet mod personer
pa 56-57 ar, der er txt pa den alder, hvor mange har mulighed for at gi

79. Aldredatabasen bestr af en kombination af oplysninger fra henholdsvis sporgeskemaunderso-
gelser gennemfort i 1997 og 2002 samt registre fra Danmarks Statistik for arene 1993-2001. Da-
tabasen indeholder oplysninger om et reprasentativt udsnit af personer fodt hvert femte ar i pe-
rioden 1920-1950. For yderligere beskrivelse af data, se Platz (2003). Den udvalgte stikprove be-
star af 1.855 personer.
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pa efterlon. Med udgangspunkt i denne drgang belyser jeg for det forste
konsforskelle blandt drgangens meget tidligt tilbagetrukne, dvs. personer,
der som 56-57-drige allerede har trukket sig tilbage fra arbejdsmarkedet.
Dermed féir vi et billede af, om og i givet fald hvordan tilbagetrackning
for 60-arsalderen kan medvirke til at forklare zldre kvinders og mands
forskellige erhvervsdeltagelse. For det andet redegores for forskelle mellem
kvinder og mand, nar det gelder det forventede tilbagetrakningstids-
punkt for dem, der som 56-57-arige stadig er pd arbejdsmarkedet. Be-
skrivelsen af de to kens fordeling pa forventet tilbagetraekningsalder har
til formal dels at give et billede af mands og kvinders forskellige for-
ventninger til tilbagetrakningsalder, dels at danne udgangspunkt for en
egentlig analyse af, om forskellig placering pa arbejdsmarkedet kan bi-
drage til at forklare disse forskelle.

BESKRIVELSE AF DE ALLEREDE TILBAGETRUKNE

Hver sjette af de personer fra drgang 1945, der pi et eller andet tidspunkt
i deres liv har varet pa arbejdsmarkedet,®” har trukket sig tilbage 1 2002.
De har saledes trukket sig tilbage for 60-drsalderen, dvs. for den alder,
hvor mange har mulighed for at gi pa efterlon. Den meget tidlige tilbage-
trakning kan vere udtryk for, at disse personer mere eller mindre ufrivil-
ligt har mattet forlade arbejdsmarkedet. En narmere analyse af de allere-
de tilbagetrukne viser, at over halvdelen af denne gruppe var pa fortids-
pension i 2001, mens knap hver femte var pd overgangsydelse (en ord-
ning, der eksisterede i midten af 1990’erne). Den meget tidlige tilbage-
trekning skyldes saledes primert darligt helbred, men ogsd svag ar-
bejdsmarkedstilknytning, da forudsztningen for at gi pa overgangsydelse
bla. var, at man havde varet ledig i mindst 12 ud af de sidste 15 méne-
der.

Tilbagetrekning for 60-drsalderen kan i hoj grad bidrage til at
forklare, at @ldre kvinder har en lavere erhvervsdeltagelse end aldre
mand. Der er siledes store kensforskelle, nar det gaelder de tidligt tilba-
getrukne: Mens nasten hver fjerde af kvinderne allerede har trukket sig
tilbage for 57-drsalderen, drejer det sig kun om hver ottende af mande-
ne. Dertil kommer, at seks gange sd mange kvinder som mend var pi
overgangsydelse 1 2001. At wldre kvinder har en lavere erhvervsdeltagel-

80. Kun 0,5 pct. af denne argang har aldrig varet pa arbejdsmarkedet.
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se, ser sdledes 1 vasentlig omfang ud til at vere en folge af, at de har en
svagere tilknytning til arbejdsmarkedet end maendene. Kvinder har sile-
des generelt en hojere ledighed end mand, hvilket bla. kan tilskrives, at
de i hojere grad er langtidsledige (Beskeftigelsesministeriet, 2007).

En yderligere forklaring pa, at @ldre kvinder har lavere erhvervs-
deltagelse end maend, ser ud til at vare, at kvinderne har darligere hel-
bred. Nasten dobbelt si mange kvinder som mand fra argangen var
saledes péd fortidspension i 2001. Fortidspension tilkendes isar af hel-
bredsmaessige, men ogsa af sociale arsager. I det omfang, at de mange
kvinder pd fortidspension er en folge af arbejdsbetinget darligt helbred
som folge af fx nedslidning, kan det vere udtryk for, at kvinder i hojere
grad end mend har job, der indebzrer, at de af helbredsmaessige arsager
er ude af stand til at fortsatte med at arbejde indtil 60-drsalderen.

FORVENTET TILBAGETRAKNINGSALDER

For at fa et mere detaljeret billede af, om forskellig placering pa arbejds-
markedet har betydning for kensforskelle, hvad angar tilbagetraknings-
tidspunktet, er det nedvendigt at tage udgangspunkt i personer, der fort-
sat er pa arbejdsmarkedet. For disse personer findes der i sagens natur
ikke oplysninger om, hvorndr de har trukket sig tilbage fra arbejdsmar-
kedet. I stedet anvender jeg oplysninger om deres forventede tilbage-
trekningsalder. Denne alder er selvsagt ikke nedvendigvis den samme
som personens faktiske tilbagetreekningsalder, fordi der kan ske @ndrin-
ger af fx familiemaessig, arbejdsmassig, helbredsmaessig eller okonomisk
art, der kan fa nogle til at trckke sig tilbage pa et andet tidspunkt end det
forventede. Imidlertid viser tidligere undersogelser (se bla. Disney &
Tanner, 1999), at forventet tilbagetrackningsalder er anvendelig som mal
for faktisk adferd.

P4 sporgsmilet om forventet tilbagetrakningsalder angav 77 pct.
af de personer fra drgang 1945, der var (beskaftigede eller ledige) lon-
modtagere®! pa interviewtidspunktet, en pracis alder (fx 61 ér), 11 pct.
svarede, at de ville arbejde 7’sa lenge som muligt”, mens de resterende 12
pct. svarede “ved ikke”. Fordelingen pé disse svarmuligheder var stort
set den samme for mand og kvinder.

81. Fokus er i denne forbindelse rettet mod lenmodtagere, fordi oplysninger for en rekke af de
jobforhold, der indgar i analysen, ikke findes for selvstendige og medhjxlpende xgtefaller.
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Det er vanskeligt at sige noget om, hvorvidt personer, der har
svaret ’sd lenge som muligt”, forventer at trakke sig tidligt eller sent
tilbage fra arbejdsmarkedet. ”Si lenge som muligt” kan saledes vare
udtryk for flere ting, herunder bl.a., at:

— man har lyst til at fortsatte pa arbejdsmarkedet ”lenge” endnu

— ens okonomiske situation betyder, at man foretrakker at blive pd
arbejdsmarkedet sd lenge som muligt

— man foretrekker at fortsxtte “lenge” pd arbejdsmarkedet, men at
ens helbred satter greenser herfor.

I den resterende del af kapitlet er fokus rettet mod dem, der angav en
precis alder for, hvornir de forventer at traekke sig tilbage fra arbejds-
markedet.

Mend forventer i gennemsnit at trakke sig tilbage ét ar senere
end kvinder. Mendenes gennemsnitlige tilbagetrekningsalder er saledes
62,4 ar mod 61,4 ér for kvinderne. Forskellen skyldes bl.a., at halvdelen
af kvinderne forventer at forlade arbejdsmarkedet ved 60-drsalderen mod
kun hver fjerde af maendene (figur 9.2). 60 ar er som nzvnt den alder,
hvor mange har mulighed for at gi pa efterlon, hvorfor en af forklarin-
gerne pa den markante konsforskel ved de 60 dr kan vare, at kvinder i
hojere grad end mand har adgang til efterlon. Det synes at vare tilfxldet,
da flere kvinder end meand i alderen 55-59 ar betalte eftetlonsbidrag®? i
2002, nemlig 92 pct. af kvinderne mod 85 pct. af mandene (Danmarks
Statistik, 2007; Arbejdsdirektoratet, 2007). Den lavere forventede tilbage-
treknings-alder er ogsd en folge af, at kvinderne i mindre omfang for-
venter at blive pa arbejdsmarkedet til folkepensionsalderen, dvs. til de
fylder 65 ér. Nacsten hver femte af mendene forventer at trakke sig til-
bage som 65-arige mod kun lidt mere end hver tiende af kvinderne. En-
delig skal forskellen mellem kvinder og maend ses i lyset af, at der er lidt
flere meend end kvinder (39 mod 33 pct.), der forventer at forlade ar-
bejdsmarkedet ved de 62 ir, dvs. ved den alder, hvor man i dag ved
overgang til efterlon typisk kan fi den maksimale efterlonssats, og hvor
man undgdr, at ens pensionsopsparinger medforer fradrag i efterlonnen.

82. Adgang til efterlon forudsatter bl.a., at man betaler efterlonsbidrag.
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FIGUR 9.2.
Forventet tilbagetreekningsalder for &rgang 1945 opdelt pd ken, 2002.
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Det interessante er sd, hvad der kan forklare, at mand og kvinder har
forskellige forventninger til, hvornir de trazkker sig tilbage fra arbejds-
markedet.

KVINDERS TIDLIGERE TILBAGETRAKNING
- SPILLER KONSOPDELINGEN EN ROLLE?

For at komme narmere en forklaring pa denne forskel vil der i det fol-
gende blive set pd, hvilke forhold der har betydning for kensforskellen.
Kunne en forklaring fx vare kvinders og mands forskellige placering pi
arbejdsmarkedet?

FORHOLD AF BETYDNING FOR TILBAGETRAKNINGSADFARD

Der er mange forskellige forhold, der kan spille en rolle for, hvornar
eldre traekker sig tilbage fra arbejdsmarkedet. Fokus er her rettet mod
den rolle, som arbejdsmarkedstilknytning og forhold knyttet til ens job kan
spille. Fra eksisterende undersogelser ved vi bl.a., at jo mere erhvervser-
faring, man har (Pedersen & Smith, 1996), og jo mere arbejdsles man er
(Dane, Ejrnas & Husted, 1998; Pedersen & Smith, 1995), jo tidligere
trekker man sig tilbage fra arbejdsmarkedet. Omvendt forer storre ar-
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bejdsindkomst til senere tilbagetrakning (se fx Larsen & Datta Gupta,
2007). Arbejdsbetingelserne ser ogsd ud til at spille en rolle. Fx trakker
eldre sig tidligere tilbage, hvis de har fysisk kreevende arbejde (Larsen,
2007; Filer & Petri, 1988), og hvis der er krav om brug af ny teknologi
(Friedberg, 2003), hvis man pa jobbet ikke eller kun i begrenset omfang
har autonomi (Quinn, 1978), har udviklingsmuligheder (Lund & Villad-
sen, 2005) og har mulighed for at bruge sine kvalifikationer (Larsen,
2007). Det er kun i begranset omfang undersogt, om arbejdsmarkeds- og
jobrelaterede forhold betyder noget forskelligt for mands og kvinders
tilbagetrekningsadferd. Eksisterende undersogelser viser dog bla., at
arbejdsindkomst og autonomi pd jobbet tilsyneladende har storre betyd-
ning for mand end for kvinder, mens det omvendte ser ud til at vare
tilfeeldet, niar det galder brug af ny teknologi (Larsen, 2007; Blekesaune
& Solem, 2005; Friedberg, 2003).

Det er imidlertid ikke kun forhold knyttet til arbejdslivet, der har
betydning for, hvornér xldre trakker sig tilbage fra arbejdsmarkedet, fx
er individuelle og okonomiske forbold andre typer af forhold, der spiller en
rolle. Nogle af de vigtigste individuelle forhold er familie, helbred og
uddannelse. Analyser pa danske data viser, at enlige kvinder treekker sig
senere tilbage end kvinder, der lever i parforhold, mens mand, der har
en yngre samlevende/agtefaelle, trakker sig senere tilbage end meaend
med jevnaldrende eller @ldre partnere (Larsen, 2007; Larsen & Datta
Gupta, 2007). Personer med datligt helbred treekker sig tidligere tilbage
end andre (se fx Larsen & Datta Gupta, 2007; McGarry, 2004; Dwyer &
Mitchell, 1999). Endelig gzlder, at jo mere uddannet man er, jo senere
trakker man sig tilbage (Pedersen, 1998; Pedersen & Smith, 1995).

Som eksempler pi skonomiske forhold af betydning kan nzvnes
formue, kompensationsgrad, dvs. forholdet mellem arbejdsindkomst og
indtegt som tilbagetrukket, og tilbagetrekningsordninger. Jo storre for-
mue, jo tidligere treekker man sig tilbage (Pedersen & Smith, 1996), og jo
storre kompensationsgrad, dvs. jo mindre ens indkomst falder ved tilba-
getrekning, jo tidligere treekker man sig tilbage (Bingley et al., 2003). De
aldre, hvor man kan fa adgang til tilbagetrakningsordninger (fx som 60-
arig til efterlon og som 65-drig til folkepension), spiller en stor rolle for
tilbagetreknings-tidspunktet (Larsen & Pedersen, under udgivelse; Gru-
ber & Wise, 1999). Tilbagetrekningsordningernes store betydning er
imidlertid ikke ensbetydende med, at det har en stor effekt at =ndre pi
disse ordninger. Tidligere undersogelser tyder sdledes pd, at sidanne
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endringer skal vere forholdsvis omfattende for at opné en effekt (Lar-
sen, 2005; Krueger & Pischke, 1992). Det er som nzvnt tidligere i be-
graenset omfang undersogt, om arbejdsmarkeds- og jobrelaterede forhold
har forskellig betydning for mends og kvinders tilbagetrakningsadfard.
Formalet med analysen i dette kapitel er at foretage en mere systematisk
analyse af, om kvinders og mends forskellige placering pa arbejdsmarke-
det kan bidrage til at forklare konsforskellene mht. tilbagetrackningsad-
ferd, nar der samtidig tages hojde for okonomiske og individuelle for-
hold.

ANALYSENS UDFORMNING

For at besvare sporgsmilet gennemforer jeg regressionsanalyser sarskilt
for kvindelige og mandlige lonmodtagere tet pa de 60 ar, hvor fokus er
rettet mod faktorer, der siger noget om, hvor de to ken er placeret pi
arbejdsmarkedet. Analyserne giver et billede af, hvordan placeringen pi
arbejdsmarkedet pavirker henholdsvis kvinders og mands individuelle
tilbagetrekningsadferd. Imidlertid siger en sidan analyse ikke i sig selv
noget om, hvorvidt en given faktor er en af drsagerne til, at kvinder gene-
relt set har en lavere tilbagetrekningsalder end meand. For at besvare dette
sporgsmal sammenholder jeg derfor efterfolgende analyseresultaterne
med, hvordan hvert af de to ken er fordelt pa de enkelte faktorer, dvs. at
strukturelle forskelle mellem kvinder og maend inddrages. Eksempler: Hvis
ansattelse 1 bestemte brancher ifelge analyserne bidrager til at forege
tilbagetrekningsalderen (for mand eller for begge kon), samtidig med at
mend 1 hojere grad end kvinder er ansat i de pagzldende brancher, tages
det siledes som indikation pd, at de to kens forskellige placering pi
brancher bidrager til kvinders lavere tilbagetrakningsalder. Omvendt,
hvis fysisk kreevende arbejde bidrager til at fremskyde tilbagetraekningen
(for kvinder eller for begge kon), samtidig med at maznd i hojere grad
end kvinder er ansat i sidanne job, vil konklusionen vzre, at kensforskel-
le, hvad angir fysiske jobkrav, ikke ser ud til at kunne bidrage til at for-
klare kvinders tidligere tilbagetraekning,

I analysen er fokus primart pd faktorer, der direkte siger noget
om kvinders og meands (forskellige) placering pa arbejdsmarkedet, her-
under arbejdsmarkedstilknytning og jobspecifikke forhold. Oplysninger
om uddannelse indgir imidlertid ogsa, fordi uddannelsesvalg har direkte
konsekvens for den efterfolgende placering pa arbejdsmarkedet (se fx
Holt et al., 2006). Hojere uddannelse forer siledes typisk til hojere place-
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ring 1 stillingshierarkiet. I analysen fokuserer jeg siledes pa folgende fak-
toret:

— uddannelse

— forudgiende ledighed

—  sektor

— branche

— arbejdstid

— arbejdsindkomst

— anciennitet

—  har underordnede

— er efteruddannet

— arbejdet kraever fysisk styrke

— kan tilrettelegge eget arbejde

— kan bruge erfaring og kvalifikationer pa jobbet

—  har mulighed for at fa nedsat arbejdstid

—  har mulighed for at f4 et mindre krevende arbejde
—  har mulighed for at fa et mere udfordrende arbejde.

Valget af arbejdsmarkeds- og jobrelaterede variabler er i sagens natur
forst og fremmest begranset af, hvilke oplysninger der er til radighed i de
anvendte data. Derudover har fokus veret rettet mod fakuelle torhold
knyttet til den enkeltes job eller placering pa arbejdsmarkedet. Siledes er
sporgsmal vedr. fx tilfredshed med forskellige jobaspekter frasorteret,
fordi sidanne oplysninger ikke i sig selv siger noget om det konsopdelte
arbejdsmarked (struktur), men snarere er udtryk for den enkeltes person-
lige vurdering af sine arbejdsbetingelser.%3

Litteraturgennemgangen ovenfor viser, at for at nd frem til me-
ningsfulde resultater er det nedvendigt ogsd at tage hojde for skonomi-
ske og individuelle forhold (ud over arbejdsindkomst og uddannelse) i
analysen. Som kontrolvariabler indgar derfor oplysninger om helbred,
familieforhold og formue. Helbred og familieforhold er valgt, fordi de er
to af de individuelle forhold, som typisk har vist sig at vare centrale for

83. For de variabler, der er dannet vha. spergeskemaoplysninger (kun uddannelse, forudgiende
ledighed, sektor, branche og arbejdsindkomst er baseret pa registeroplysninger), kan det dog ikke
udelukkes, at den enkeltes personlige vurdering af et givet ”faktuelt” forhold i storre eller mindre
omfang pavirker besvarelsen. To personer i samme jobtype har siledes ikke nodvendigvis den
samme opfattelse af, om de fx har mulighed for at fa nedsat deres arbejdstid.
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tilbagetrekningsbeslutningen. Valget af et mal for den enkeltes okonomi-
ske situation er begranset af, hvad der findes af okonomiske variabler i
det anvendte datasxt. Blandt disse variabler vurderes formuevariablen at
veere den bedst egnede.8

Oplysningen om helbred er baseret pa sporgsmalet: ”Hvordan
vil De alt i alt vurdere Deres helbred?”. Svarkategorierne er “virkelig
godt”, ”godt”, “nogenlunde”, ”darligt” og “meget dérligt”. Interviewper-
sonens helbred betragtes 1 analysen som darligt, hvis han eller hun har
svaret “nogenlunde”, ”darligt” eller “meget darligt,” og ellers som godt. 1
de anvendte variabler for familieforhold indgir oplysninger om, hvorvidt
man er enlig eller gift/samlevende og hvis gift/samlevende, om ens bo-
falle er jevnaldrende med (+/- 2 4r), yngre eller zldre end en selv. Ende-
lig er variablen for formue, der er hentet fra Danmarks Statistiks registre,
et mal for nettoformue, som er beregnet pa basis af oplysninger fra Told
og Skat.

I praksis er analyserne gennemfort pd den mdde, at de enkelte
vatiabler for placering pd arbejdsmarkedet er indsat i analysen hver for
sig sammen med kontrolvariablerne for helbred, familieforhold og for-
mue. Baggrunden for, at der er gennemfort sarskilte analyser for hver af
disse variabler, er, at en raxkke af dem korrelerer i storre eller mindre
omfang, hvorfor det ikke er muligt at undersoge betydningen af alle vari-
ablerne i én samlet analyse.

Nervarende tilbagetrakningsanalyse er — sa vidt vides — den
forste med specifikt fokus péd betydningen af, hvor henholdsvis maend og
kvinder er placeret pd arbejdsmarkedet. Det centrale for analysen er,
hvorndr den enkelte traekker sig tilbage, mens der fx (stort set) ikke skelnes
mellem, om tilbagetrakningen er frivillig eller ufrivillig.

ANALYSERESULTATER

Analyserne tyder pi, at en rakke af de undersogte forhold spiller en rolle
for, hvornar savel maend som kvinder forventer at treekke sig tilbage fra
arbejdsmarkedet (se kolonne 1 og 2, tabel 9.1).

84. Dataszttet indeholder ogsd oplysninger, der gor det muligt at beregne en kompensationsgrad,
men da beregningen af indtagten som tilbagetrukket for personer, der fortsat er pa arbejdsmar-
kedet, er behaftet med usikkerhed, er valget faldet pa formuevariablen.
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TABEL 9.1

Lineeer regression af, om placering pa arbejdsmarkedet har betydning

for, hvornar lenmodtagere fra drgang 1945 forventer at traekke sig

tilbage fra arbejdsmarkedet. Beskrivende statistik for de enkelte vari-

abler. 2002. Serskilt for maend og kvinder.

Lineeer

regression*

Beskrivende statistik:

Gennemsnit og
standardafvigelse?

Erhvervsfaglig uddannelse
Videregdende uddannelse
Forudgaende ledighed

Privat sektor

Primaere erhverv

Handel, hotel, restauration
Finansiering, forretningsservice
Offentlige, personlige tjenester
Arbejdstid

Len (indkomst)

Anciennitet

Underordnede

Efteruddannet

Arbejdet kreever fysisk styrke
Kan i hgj grad tilrettelaegge eget
arbejde

Kan i hgj grad bruge erfaring,
kvalifikationer

Muligt at reducere antal
arbejdstimer

Muligt at flytte til et mindre
kreevende job

Muligt at fa et mere
udfordrende arbejde

Antal observationer (min.)

Meend

510

Kvinder

484

Maend

0,50* (0,50)
0,26 (0.44)
0,13* (0,41)
0,68* (0,47)
0,33% (0,47)
0,15 (0,36)
0,12* (0,33)
0,31% (0,46)
40,0% (7,19)
12,5% (0,39)
16,5 (12,3)
0,12* (0,33)
0,58" (0,49)
0,38 (0,49)

0,62* (0,49)
0,64 (0,48)
0,32 (0,47)
0,24 (0,43)

0,18 (0,40)
511

Kvinder

0,37 (0,48)
0,29 (0,45)
018 (0.49)
0,31 (0,46)
0,10 (0,30)
0,08 (0,26)
0,09 (0,29)
0,70 (0,46)
34,0 (7,57)
12,2 (0,34)
16,3 (11,3)
0,07 (0,25)
0,67 (0,47)
0,50 (0,50)

0,53 (0,50)
0,64 (0,48)
046 (0,50)
021 (0,41)

0,18 (0,38)
487

1. I den linezere regression er hver variabel indsat i analysen for sig sammen med kontrolvari-
abler for formue, helbred og familieforhold. Variablerne for henholdsvis uddannelsesmaessig
baggrund og branche er dog indsat samlet. Resultater, der er signifikante pa 10 pct. niveau,
er markeret med et + eller et — afhaengigt af, om de pageeldende variabler bidrager til at for-

age eller formindske den forventede tilbagetraekningsalder.

2. Standardafvigelse er anfert i parentes.

*Signifikant kensforskel pa 10 pct. niveau.

For det forste viser analyserne, at jo mere formel uddannelse @ldre mzend

og kvinder har, jo senere forventer de at treekke sig tilbage, hvilket svarer

til resultatet af tidligere undersogelser. En mulig fortolkning af betydnin-

gen af uddannelse er, at de hojtuddannede har mere attraktive job i den
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forstand, at de er placeret hojere i stillingshierarkiet og fir en hojere lon
og storre udfordringer end de lavtuddannede. Betydningen af indkomst
diskuteres nedenfor. Da flere xldre mand end kvinder har en erhvervs-
kompetencegivende uddannelse (se kolonne 3 og 4, tabel 8.1), kan for-
skelle mht. uddannelse vare en af forklaringerne pé, at kvinder treekker
sig tidligere tilbage end maend.

Analyserne viser for det andet, at jo mere ledige lonmodtagerne
har veret 1 de fire forudgiende 4r, jo tidligere forventer de at treekke sig
tilbage. Dette resultat gzlder ligeledes bade mand og kvinder og svarer
ogsi til, hvad tidligere forskning har vist. Betydningen af ledighed kan
veere udtryk for, at aldre ledige, der ikke kan finde et nyt job, kan blive
tvunget til at treekke sig tidligt tilbage, dvs. at den tidlige tilbagetreekning
er ufrivillig (se ogsa Jensen, 2005). For andre kan der dog vare tale om,
at de er mindre motiverede for at soge efter et nyt arbejde, fordi de alli-
gevel har tenkt sig at treekke sig tilbage, ndr de fylder 60 ar, dvs. at den
tidlige tilbagetrakning er deres eget valg. Der er ganske vist lige s man-
ge, der er motiverede for at arbejde blandt de 55-59-drige ledige som
blandt de yngre ledige (Larsen, 2006; Madsen et al., 2007). Blandt dem,
der ikke er arbejdsmotiverede pa interviewtidspunktet, er der imidlertid
flere af de 55-59-drige ledige end af de yngre ledige, der giver udtryk for,
at de heller ikke pa et senere tidspunkt vil have et arbejde (Madsen et al.,
2007). Kvinder har i hojere grad end maznd oplevet at vare ledige i lobet
af de fire forudgiende ar, hvorfor ledighedsforskelle ogsa kan vere en af
forklaringerne pd kvinders tidligere tilbagetrakning. Analysen siger imid-
lertid ikke noget om, hvorvidt kvinders hejere ledighed kan tilskrives
mends og kvinders forskellige placering pa arbejdsmarkedet.

Kvinders og maznds forskellige placering inden for sektorer og
brancher er udtryk for den horisontale kensopdeling. Analyserne viser
for det #redje, at sektor/branche gor en nevnevardig forskel, nar det gzl-
der tilbagetrakningsforventninger — iser for mandene. For begge kon
gxlder, at privatansatte forventer at trakke sig tidligere tilbage end of-
fentligt ansatte. Da kvinderne i langt hojere grad er offentligt end privat
ansat, kan mands og kvinders forskellige placering péd sektorer imidlertid
ikke bidrage til at forklare, at kvinder treekker sig tidligere tilbage fra ar-
bejdsmarkedet end mand. For mand gzlder desuden, at dem, der er
ansat inden for henholdsvis finansiering og forretningsservice og offent-
lige og personlige tjenester, forventer at trakke sig senere tilbage end
andre mznd. Den hojere forventede tilbagetrekningsalder i disse bran-
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cher kan vare udtryk for, at de hojtuddannede og/eller de mest vellon-
nede meand befinder sig her. Da mand desuden i lidt hojere grad er ansat
inden for finansiering og forretningsservice end kvinder, kan det vare
medvirkende arsag til maends hejere tilbagetrakningsalder. For kvinder
ser branchetilhorsforhold ikke ud til at spille nogen nevnevardig rolle
for, hvornar de forventer at trakke sig tilbage fra arbejdsmarkedet. Det
kan dog ikke udelukkes, at den horisontale kensopdeling vil vise sig at
spille en storre rolle, hvis vi anvender en mere detaljeret brancheopde-
ling.

For det ferde viser analyserne, at jo flere timer kvinder arbejder
om ugen, og jo hojere en indkomst mand og kvinder har, jo senere for-
venter de at trekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet. Betydningen af ind-
komst svarer til, hvad tidligere undersogelser for Danmark har vist. Be-
tydningen af arbejdstid for kvinder kan bl.a. vere udtryk for, at dem, der
arbejder pa deltid, er dem, der vaegter hjemmelivet hojest, og derfor ogsa
er dem, der foretrakker at trekke sig tidligt tilbage fra arbejdsmarkedet.
En anden forklaring kan vare, at kvinder 1 hojere grad end mand er pi
en del af arbejdsmarkedet, hvor der tilbydes deltid. Dem, der arbejder
mest, kan for nogles vedkommende vare de mest karrieremindede, som
vagter jobbet hojt, og som derfor ikke onsker at benytte sig af mulighe-
den for at trakke sig tilbage ved forst givne lejlighed. Betydningen af
indkomst for bide mand og kvinder kan ligeledes vare udtryk for, at
dem, der tjener mest, har det mest spendende arbejde, men det kan ogsi
afspejle, at de hojtlonnede i nogle tilfzlde kan vere dem, som oplever
den storste indtegtsnedgang, hvis de valger at trakke sig tidligt tilbage.
Da kvinder arbejder og tjener mindre end mand (indkomstforskellen er
pa knap 70.000 kr. arligt i gennemsnit), kan forskelle mht. arbejdstid og
indkomst ogsa vare nogle af forklaringerne pa kvinders tidligere tilbage-
trekning fra arbejdsmarkedet.

Analyserne viser for det femte, at det spiller en rolle for kvinder,
hvis de har eller har haft underordnede.®> Kvinder med underordnede
forventer saledes at trakke sig senere tilbage end andre kvinder, hvilket
indikerer, at ledelsesansvar kan give kvinder lyst til at forlenge deres
arbejdsliv. Analyserne tyder pa, at underordnede ikke gor en nevneveer-
dig forskel, nar det gzlder mands tilbagetrakningsforventninger. Kvin-

85. Oplysningen om underordnede eller ¢j er baseret pa sporgsmalet: "Havde De nogle underordne-
de i den stilling”? "Den stilling’ refererer til den stilling, den enkelte har haft det meste af sit liv.

234



der med underordnede udger imidlertid kun 7 pct. mod 12 pct. blandt
mendene. De relativt f4 kvinder med underordnede kan siledes vare
medvirkende arsag til kvinders tidligere tilbagetraekning.

I trad med tidligere forskning viser analyserne for det gerte, at
bide mand og kvinder er pavirket af at have et fysisk kreevende arbejde.
For begge kon gxlder, at personer med fysisk kreevende arbejde forven-
ter at treeckke sig tidligere tilbage end andre, hvilket ikke overraskende
tyder p4, at nedslidning forer til tidligere tilbagetrackning (se ogsé fx Lund
& Villadsen, 2005). FOA’s medlemmer bestdr hovedsageligt af kvinder,
der er ansat pd omrader, hvor kvinder udger majoriteten, fx social- og
sundhedsomridet. Disse kvinder er et eksempel pa en lenmodtagergrup-
pe, for hvem et anstrengende arbejde spiller en vasentlig rolle for tilba-
getrekningstidspunktet (Forbundet af Offentligt Ansatte, 2004). For
argang 1945 gzlder, at markant flere kvinder end meznd angiver, at de
har et fysisk krevende arbejde (50 mod 38 pct.). De relativt mange kvin-
der med fysisk krevende arbejde kan sdledes ogsd vare en af forklarin-
gerne pa kvinders tidligere tilbagetrekning.

For det gyvende viser analyserne, at maend og kvinder, der i hoj
grad kan tilrettelegge deres eget arbejde, forventer at trakke sig senere
tilbage end andre. Autonomi pd arbejdspladsen ser siledes ud til at
fremme lysten til at forlenge arbejdslivet efter 60-drsalderen for begge
kon. Et eksempel pd en lenmodtagergruppe, hvor autonomi har betyd-
ning for kvinders tilbagetrakning, er sygeplejersker (Friis et al., 2005).
For argang 1945 gzlder, at flere mand end kvinder i hoj grad kan tilrette-
leegge deres eget arbejde, hvorfor kensforskelle mht. at have denne mu-
lighed kan vare en af forklaringerne pa kvinders lavere tilbagetracknings-
alder.

Endelig viser analyserne for det offende, at maend, der 1 hoj grad
kan bruge deres erfaring og kvalifikationer, har en hojere forventet tilba-
getrekningsalder end andre mand. Imidlertid kan lige s4 mange kvinder
som mand bruge deres erfaring og kvalifikationer pd jobbet, hvorfor
dette jobforhold ikke ser ud til at kunne bidrage til at forklare kvinders
lavere tilbagetrekningsalder.
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AFRUNDING

Mand og kvinders forskellige placering pa arbejdsmarkedet ser siledes
ud til at medvirke til, at kvinder i gennemsnit forventer at trakke sig
tidligere tilbage end mand. De faktorer, der ser ud til at spille en rolle 1
denne forbindelse, er:

— uddannelse

—  ledighed

— ansettelse indenfor finansiering og forretningsservice
— arbejdstid

— indkomst

— underordnede

—  fysisk krevende arbejde

— tilretteleeggelse af eget arbejde.

I betragtning af, at forskellig placering pa arbejdsmarkedet bidrager til at
forklare kensforskelle mht. tilbagetreekningsbeslutningen, kan det godt
undre, at den horisontale konsopdeling, dvs. kvinders og mands forskel-
lige placering inden for brancher, ikke i storre omfang ser ud til spille en
rolle. Som folge af et forholdsvist begraenset datagrundlag er analysen i
dette kapitel imidlertid kun lavet pa hovedbrancher, hvilket bl.a. indeba-
rer, at den offentlige sektor belyses som ét samlet omrdde. Det kunne
derfor vere relevant 1 fremtidige undersogelser af kvinders og mands
tilbagetrekningsadfzerd at se naermere pd branchens betydning.

Det faktum, at det meget konsopdelte danske arbejdsmarked ser
ud til at veere en af forklaringerne pa kvinders tidligere tilbagetrackning,
antyder, at hvis der sker en bevagelse i retning af en mindre kensopde-
ling, vil kvinders tilbagetrakningsalder stige. Sporgsmalet er imidlertid 1
forlengelse af kapitlets resultater, om @ndringer i det kensopdelte ar-
bejdsmarked, der forer til en hojere tilbagetrakningsalder for kvinder, er
sandsynlige inden for den narmeste fremtid. Uddannelse ser ud til at spille
en central rolle for kvinders og meands forskellige tilbagetrakningsad-
feerd. Uddannelse har siledes ikke blot betydning i sig selv, men pavirker
givetvis ogsa kvinders og mands fordeling pa nogle af de arbejdsmar-
keds- og jobrelaterede forhold, der har betydning for tilbagetrakningsad-
ferden. De lavtuddannede er siledes typisk mere ledige og har mere
fysisk kreevende arbejde. De hojtuddannede arbejder gennemgdende flere
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timer om ugen og har en hojere indkomst. Desuden har de oftere mulig-
hed for selv at tilrettelegge deres eget arbejde. Der er de seneste ar sket
et skred i retning af, at kvinder i hojere grad uddanner sig end maznd
(Holt et al., 20006). Dette taler for, at kvinder pa sigt vil naerme sig maend,
nér det gzelder tilbagetrekningstidspunktet. Det forudsatter imidlertid, at
forskydningerne pd uddannelsesomradet har en afsmittende effekt pa
konsopdelingen pa arbejdsmarkedet. Denne afsmittende effekt har end-
nu ikke vist sig, hvilket bla. tilskrives, at der fortsat er en horisontal
kensopdeling i uddannelsessystemet. Kvinder og mand vezlger siledes
fortsat at uddanne sig inden for de traditionelle kvinde- og mandefag
(Holt et al., 2006). Den horisontale konsopdeling i uddannelsessystemet
indikerer, at oget uddannelse til kvinderne ikke péd kor# sigr vil fore til, at
de nermer sig mendene, ndr det gelder tilbagetrakningstidspunktet.

Der er siledes ikke tegn pa, at bevagelse til andre job pa kort
sigt er vejen til at forege kvinders tilbagetrekningsalder. En anden mu-
lighed er imidlertid at @ndre pd arbejdsbetingelserne i de eksisterende
job. Analyserne peger siledes pd to omrider, hvor endringer i jobind-
holdet kan forege kvinders gennemsnitlige tilbagetreekningsalder. Det
drejer sig om fysiske jobkrav og autonomi pd jobbet. Hvis det er muligt
at gotre jobbene mindre fysisk kraevende og/eller at forege den enkeltes
indflydelse pa tilretteleggelsen af eget arbejde, kan det ifelge analyserne
bidrage til, at tilbagetrekningen udskydes.
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KAPITEL 10

"MAN SKAL ALTSA KUNNE
TALE AT HORE NOGET I
SADAN EN MANDEVERDEN"

TEMATISKE OG TEORETISKE REFLEKSIONER OVER
KVINDER, KON OG POLITIARBEJDE®

STINE THIDEMANN FABER

Kvinder udger en minoritet i det danske politi og konfronteres dagligt
med betydningen af kon. Beretninger om, hvordan kvindelige politibe-
tjente forholder sig til deres arbejde, og ikke mindst hvordan de oplever,
at arbejdslivet forholder sig’ til dem, vidner om, at det bestemt ikke er
uproblematisk at vere kvinde i et mandefag, og at det trods mange ars
ligestillingsarbejde stadig er vanskeligt at bryde med de traditionelle
kensmenstre pa arbejdsmarkedet. De oplevelser, som de kvindelige be-
tjente hver iser barer rundt pa, er ikke tilfzeldige og individuelle, men
danner langt hen ad vejen systematiske monstre. I dette kapitel udszttes
politiet for et undersogende, diskuterende og kritisk blik i et forsog p4 at
belyse de mekanismer og processer, som sxttes 1 gang, nir kvinder soger
ind 1 traditionsbestemte mandefag.

86. Tak til Lotte Bloksgaard for tilladelse til at traekke pa vores falles forskning. Alle citater i kapitlet
stammer fra en interviewundersogelse, som blev gennemfort i efteraret 2002. Resultaterne af
denne undersogelse er tidligere praesenteret i bogen “&on pa arbejde” (Bloksgaard & Faber, 2004).
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KVINDER, KON OG POLITIARBEJDE

Politiet kan betegnes som et traditionelt mandefag pa flere mader. For
det forste gelder, at faget antalsmessigt domineres af maend, idet kvinder
i en lang arrekke har udgjort under ti procent af den danske politistyrke.
For det andet gelder, at politiet pa grund af de arbejdsopgaver, som er
knyttet til faget, historisk og kulturelt, er blevet betragtet som et typisk
mandefag. Billedet af den traditionelle politibetjent er taet forbundet med
forstdelsen af mandlighed: autoritet, magt og fysisk styrke, og denne
forestilling er indlejret 1 vores samfund i en sddan grad, at langt de fleste,
nér de horer ordet betjent, ikke bare ser en mand for sit indre oje, men
en helt bestemt mand, en ’rigtig” mand — muskules og machoagtig
(Bloksgaard & Faber, 2004).

Fordi politistyrken overvejende udgeres af meend, bliver de
kvinder, der alligevel vzlger dette fag, meget synlige (ogsa omtalt som
akvariefisk-syndromet, jf. Jespersen, 2004). Der bliver lagt ekstra maerke
til, hvad de gor, hvordan de er, og om det nu ogsa er lige sa godt, som
nir mendene udfylder samme funktion (Mzrkedal, 1989). Ifolge Kanter
(1977) gaelder yderligere, at kvinderne, fordi de er synlige som ken, sam-
tidig bliver synlige som medlemmer af en serlig kategori — kvindekonnet.
Idet kvinderne i politiet er i mindretal, kommer de, hvad enten de ensker
det eller ¢j, til at fremstd som en slags reprasentanter for deres kon.
Kvinderne tillegges stereotype kvindelige egenskaber og oplever i det
hele taget, at deres tanker, vaerdier og adferd bliver taget for verende
typiske for kvinder generelt. Man kan tale om, at kvinderne, fordi de er
sa fa, bliver set som £oz, men overset som individer, og at de derfor langt
hen ad vejen skal ’strenge sig an’ og i det hele taget passe pd ikke ’at trae-
de ved siden af’ (Bloksgaard & Faber, 2004).

En anden konsekvens af kvindernes antalsmassige undetlegen-
hed er, at de i arbejdssammenhange decideret underlegges maendenes
premisser. Mange beretter saledes om, hvordan de oplever at blive be-
domt ud fra og forventes at leve op til den mandlige norm og standard.
Flere af de kvindelige betjente fortzller, at de har oplevet, at kollegaer og
overordnede mere eller mindre direkte modarbejder dem, og at de som
oftest ikke regnes for ligevaerdige kollegaer, forend de har bevist deres
verd (Bloksgaard & Faber 2004) (se ogsd Martin, 1980; Jensen, 1992;
Jespersen, 2004 & Duncan, 2005):
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Som kvinde har jeg oplevet at skulle bevise, at jeg var mindst lige
sd god som de andre. Jeg skulle gerne vare lige lidt hurtigere til
at rejse mig, nar den vagthavende kom og sagde, at der skulle en
vogn pa gaden til en opgave. Hele tiden skulle jeg vare pa for-
kant (Uddrag fra interview).

Den problemstilling, at kvinder i mandefag ofte oplever, at de — for at
bevise deres vaerd — helst skal kunne lidt mere end deres mandlige kolle-
gaer, omtales ogsa som 200 pct.-reglen (Jespersen, 2004).

KARAKTEREN AF POLITIARBEJDE

Politibetjentens krop er i hoj grad en ’representationskrop’ pa grund af
sit virke og sin kontakt med publikum. Fysisk styrke har derfor en vigtig
symbolsk betydning og funktion i politiet og bliver fortsat betragtet som
en grundleggende kvalifikation. Idealet er at vaeere muskules og veltrenet,
bla. fordi atletiske (maskuline) kroppe signalerer kontrol. Mandlighed
understreges dermed som en forudsztning for overhovedet at vare en
fuldkompetent politibetjent (Finstad, 2005; Lagestad, 2006). Myten om,
at kvinder er darligt egnet til politiarbejde, fordi de har ferre fysiske feer-
digheder end mand, er udbredt i politiet, og der eksisterer fremdeles en
vis skepsis over for, at kvinderne overhovedet kan fungere fuldt tilfreds-
stillende 1 faget. Den manglende fysiske styrke italesattes imidlertid ikke
som et problem af kvinderne selv, der i stedet fremhaever, at dagens poli-
tiarbejde, nér alt kommer til alt, kun sjzldent fordrer, at betjente ma
’spille med musklerne’. Langt vigtigere er kvalifikationer som empati og
meglingsevne, og i forhold til dette fremhaves de kvindelige betjente
generelt positivt. Opfattelsen er, at kvinderne pa grund af verbale far-
digheder kan virke dempende pa en situation og dermed forhindre
unedvendig brug af magt (Finstad, 2000).

De kvindelige betjente tilskrives i vid udstrakning ’kvindelige
egenskaber’ som emotionalitet, empati og tolerance, og forventes i det
hele taget at have en sarlig social kompetence og en storre evne til om-
sorg. Konsekvensen er, at kvinderne gerne styres ind (og selv ofte soger
over) i funktioner, hvor der er behov for indlevelse og kommunikation,
fx opgaver, der involverer born og kvindelige borgere (Bloksgaard &
Faber, 2004) (Se ogsd Wathne, 1996; Ase, 2000; Aberg, 2001; Finstad,
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2005). Det er iszr dét politiarbejde, som ikke krever fysiske ferdigheder,
der formes som sarligt passende for politikvinderne. Netop dette er pi
sin vis paradoksalt. Kvinderne forventes pa den ene side at udtrykke
’kvindelige egenskaber’” og pd den anden side, for at passe til politirollen,
at vere 'anderledes’ end andre kvinder. De forventes at vare ’sarlige’
kvinder og alligevel bidrage med ’almindelige’ kvindekompetencer og
perspektiver. Selvom de mandlige og kvindelige betjente er ansat pi
samme niveau og til at udfere det samme arbejde, kan man tale om, at
samfundets konshierarki kontinuerligt skabes og genskabes gennem en
arbejdsdeling baseret pa forestillinger om passende adferd og arbejdsop-
gaver for de to ken (Acker, 1991; Bloksgaard & Faber, 2004).

EKSKLUDERENDE MEKANISMER

Pa en mandearbejdsplads er det ifelge Holt (1994) mindre legitimt at
prioritere familielivet end pd en arbejdsplads domineret af kvinder. I trad
med Holts afdakning af, at rummet rettet mod varetagelse af familie- og
bornebehov indsnavres pid mandearbejdspladser, beskriver flere af de
kvindelige betjente, at det i politiets udpregede mandekultur ikke er en
norm at prioritere familielivet. Flere af kvinderne foler sig alene med
deres behov for at prioritere familien og oplever derfor (igen) at skille sig
ud (Bloksgaard & Faber, 2004). Man kan tale om, at kvinderne ikke lever
op til manden som norm, hvilket bl.a. vil sige at levere betingelseslast
engagement i arbejdet og tilfoje de rigtige’ maskuline egenskaber til faget
(se ogsi kapitel 13, hvor Bloksgaard diskuterer kvinders og mands for-
skellige muligheder for at leve op til normen for idealarbejdskraft). En
kvindelig betjent forteller:

Som det er nu, kan jeg bare passe mit arbejde og skal ikke rende
rundt og gore en kempestor ekstra indsats. For sidan er det
nemlig lidt, hvis man skal frem ved politiet. S4 skal man gerne
gore en masse ekstra og vise en masse initiativ, og det har jeg ik-
ke lyst til p.t. Jeg vil ikke sige ja til en ekstra vagt bare for at blive
lagt mearke til. Der siger jeg nej, for jeg vil hjem til mit barn (Ud-
drag fra interview).
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Selvom flere af kvinderne foler ambivalens over, at mandekulturen inden
for politiet ikke rummer storre forstielse, fleksibilitet og muligheder i
forhold til at skabe en bedre balance mellem arbejds- og familieliv, er det
kendetegnende, at flertallet af kvinderne betoner, at deres prioriteringer
(til- og fravalg) i arbejdslivet handler om selvbestemmelse og ikke om, at
politiet 1 sin nuvaerende organisationsform mangler rummelighed (Bloks-
gaard & Faber 2004). En af kvinderne udtrykker det pé folgende made:

Det er ikke politiet som sddan, der setter barrierer for kvinder-
ne. Jeg tror mere, at det er kvinderne selv. Mandene tager jo
rask vak af sted pa lederkursus i fire maneder, og der valger
kvinderne jo selv at blive hjemme. Jeg tror, at jeg vil vove den
pastand, at det mest er et sporgsmal om vilje (Uddrag fra inter-

view).

Langt de fleste af de kvindelige betjente italesxtter 1 interviewene deres
manglende lederuddannelse som noget selvvalgt og efterstraebt. Kun de
ferreste oplever, at det er dem palagt af andre end dem selv. Sporgsmalet
er dog, om ikke kvinderne, selvom de foler, at de handler pa baggrund af
egne interesser, alligevel underordner sig i handling (Haavind, 1982).
Politiets lederuddannelse (POL) fordrer en vis anciennitet og er bla.
tilrettelagt som internatmoduler, der krever, at lederaspiranter er vak fra
familien i lengere perioder ad gangen. Netop dette fir den uhensigts-
messige konsekvens, at mange af kvinderne i politiet atholder sig fra at
tage en lederuddannelse (se ogsa Paulsen, 1995; Norgaard & Clausen
20006).87 Fordi politiets konstruktion af lederskab tilsyneladende afviser
alt ikke-mandligt, fx familie, og flytter det uden for organisationen (Ack-
er, 1991), far kvinder i politiet utilsigtet faerre muligheder for at gore
karriere. Den forte personalepolitik kommer med andre ord til at for-
sterke den eksisterende konsarbejdsdeling, hvilket understreges af, at
nogle kvinder ogsa risikerer, at de, nir de anciennitetsmassigt er beretti-
get til at soge et lederforlob, har udviklet kompetencer i en retning, der
alligevel ikke kvalificerer til en lederuddannelse (fx jobbet som SSP-
koordinator, dvs. koordinator af samarbejde mellem skole, socialvaesen
og politi) (Bloksgaard & Faber, 2004).

87. Se ogsa rapporten Den politifaglige lederuddannelse”, Danmarks Evalueringsinstitut, 2005.
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Kvindernes manglende reprasentation i toppen tolkes ikke desto
mindre som et udtryk for et frit (fra)valg, bla. fordi beslutninger om
karriereforlob betragtes som individuelle og private. Ingen valg ses som
udtryk for bestemte strukturer eller barrierer i faget — en holdning, som
ogsi den overste kvindelige rollemodel i politiet, politidirektor Hanne
Beck Hansen, tilsyneladende reprasenterer. I en rundsperge blandt en
rekke kvindelige ledere er hun saledes citeret for at have udtalt felgende:

Nir en organisation valger en ny chef, sa er det udelukkende or-
ganisationens aktuelle behov, som betyder noget (...) Kvinder og
mend har samme muligheder, men det er et faktum, at mange
kvinder ikke vil. Jeg ved ikke hvorfor (...) men kvinder kan ikke
anvende deres kon som drsag. Forsog igen, siger jeg, nir de kla-
ger. Jeg har aldrig oplevet, at man kun eftersporger maend. (Beck
Hansen i Billing 1997: 140).

Som citatet viser, mener Beck Hansen, at man som kvindelig betjent ma
tilpasse sig arbejdets krav og siledes acceptere de mandlige normer i
organisationen. Proklamationen af kensneutralitet er bidde magtfuld og
defensiv, og man efterlades med det indtryk, at det er den enkelte kvin-
des problem at finde den rette balance. Sporgsmalet er dog, om ikke vi
far et fordrejet billede af, hvad der er kvindernes frie valg, og hvad der er
tilpasning og konvention i faget (Rosenlund, 2005) (se ogsa kapitel 13,
hvor Bloksgaard diskuterer tendensen til individualisering og kensneutra-
litet 1 arbejdslivet).

HOMOSOCIALITET

Tilstedevarelsen af kvinder 1 politiet forstyrrer de mandlige samvzrsfor-
mer, hvilket bl.a. kommer til udtryk ved, at homosocial adferd (i form af
gruppesolidaritet og kammerateri) oges blandt mandene i faget (Kanter,
1977a; Martin, 1980; Martin & Jurik, 1996). Begrebet homosocialitet
refererer til en samhorighedsfolelse mellem personer af det samme kon,
men anvendes oftest for at definere meznds forhold til hinanden. Homo-
socialitet knyttes da sammen med et magtperspektiv, hvor maends domi-
nans forstds som et udslag af en ekskluderende omgangsform (Anders-
son, 2003). En kvindelige betjent fortaller:
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Man skal altsd kunne tdle at hore noget i sidan en mandeverden,
for der bliver sagt grove ting. Og det er sjovt nok indimellem,
men man kan ogsa have en dag, hvor man er tret, og sd gider
man ikke rigtigt. Men man ved jo, for sidan er det ogsi i man-
deverdenen, at hvis man forst begynder at offe over det, si be-
gynder de for alvor at kere pa én. Nogle gange kan man mede
pé en vagt og tenke: *Arg, det er da helt vildt i dag, som de er ef-
ter mig’, og man ma std og telle til ti, fordi det nogle gange bare
er for meget. Bare jeg gar ud i kokkenet, er det sidan noget med:
‘Bliv du derude, det kender du jo hjemmefral” (Uddrag fra inter-

view).

Som uddraget fra interviewet illustrerer, oplever de kvindelige betjente, at
mendene i faget har en tendens til at finde sammen i en falles nedgorel-
se eller objektivisering af kvindekeonnet. Typisk mandlig adfard — samtale
om sport, historier om oplevelser af seksuel karakter, jokes med seksuelle
undertoner o.lign. bliver overdrevet og forsterker billedet af, at kvinder-
ne ikke er en del af ’klubben’ (gzlder utvivlsomt ogsd for nogle af de
mere metroseksuelle mend i faget). Flere af de kvindelige betjente ople-
ver 1 den sammenhzng, at deres mandlige kollegaer indimellem overskri-
der graenserne for, hvad kvinderne selv definerer som veardigt og accep-
tabelt, enten ved at vere for grove verbalt eller ved at optreede pd en
sadan méde, at det giver anledning til problemer for kvinderne (jf. sene-
re). Ifolge Martin (1980) fungerer sproget i denne sammenhang som en
vigtig faktor 1 diskrimineringen, da verbale bemarkninger bruges til at
kamuflere budskaber vedrerende kvindernes status og den adferd, som
andre forventer af hende. Med denne pointe in mente bliver det sd meget
desto mere interessant, at det inden for politiet er forholdsvist alminde-
ligt, at kvinderne i faget omtales som ’hens’, og at en patruljevogn med
to kvindelige betjente i daglig tale kaldes for en ’hensepatrulje’ (Bloks-
gaard & Faber, 2004).

Selvom de kvindelige betjente foler sig uden for normen, synes
der ikke at veere tale om, at kvinderne oplever, at deres tilstedeverelse er
decideret uonsket i det sociale samvar. Ofte ma kvinderne dog indtage
positionen som tilherer snarere end fuldbyrdet deltager, hvilket bla.
skyldes, at de jaevnligt er objektet for samtalen (Kanter, 1977; Martin &
Jurik, 1996). Flere af de kvindelige betjente giver siledes udtryk for, at
snakken pd vagtstuen er ’rd’ og ofte kommer 'ned under bzltestedet’
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(Bloksgaard & Faber, 2004). Kvinderne finder forskellige méder at hand-
tere denne problemstilling pd. Indimellem fordrer situationen tavshed,
andre gange, at der gives svar pd tiltale, og endnu andre gange fornem-
mer kvinderne, at det hverken vil blive accepteret eller respekteret, hvis
de ’siger fra’, og i sd fald er det lettere at forlade rummet:

Hvis man begynder at sige noget igen eller lignende, rotter de sig
hurtigt sammen og begynder at kore pa en, si det fir man ikke
en skid ud af. Sa far man skudt i skoene, at man er premenstruel
eller sddan noget. Sa jeg har lert bare at gé, for jeg far ikke noget
ud af at sige fra. Men jeg kan da godt nogle gange vare trat af
det (Uddrag fra interview).

Felles for de kvindelige betjente synes at vere, at de i vid udstrekning
patager sig ansvaret for at rade bod pa, at deres tilstedevarelse udgor et
forstyrrende element (Gherardi, 1995). Pi trods af at storstedelen af
kvinderne jevnligt foler ambivalens over den mdde, mandene i faget
agerer, holder de fleste alligevel fast i, at mandene trods de nedvardi-
gende ytringer oftest ikke mener det ondt; at det meste bliver ’sagt af
keerlighed” og blot for at drille. Man kan tale om, at de kvindelige betjente
ved at valge at legge vaegt pa en antaget intention bag ytringerne fra de
mandlige kollegaer udviser en form for loyalitet (Kanter, 1977). Konse-
kvensen, nemlig at mange af kvinderne finder det slidsomt og anstren-
gende at hore pd mendenes kommentarer og morsomheder, tillegges
forholdsvis lille veegt. Forklaringen pd dette faenomen er sandsynligvis, at
de kvindelige betjente i sidste instans drager fordel af at fokusere pd de
mandlige kollegaers gode intentioner bag ytringerne. Safremt mandene i
faget fritages fra rollen som potentielle undertrykkere og dermed ogsa
fraskrives ansvaret for de mulige konsekvenser, ytringerne kunne f3,
frigores de kvindelige betjente fra rollen som ofre for ytringerne (Wath-
ne, 1996; Bloksgaard & Faber, 2004).

SEKSUALISEREDE RELATIONER

Ifolge Gherardi (1995) er seksualitet en vigtig komponent i analyser af
organisationer (se ogsd Acker, 1991; Martin & Jurik, 1996; Wilson &
Thompson, 2001). Dette fordi seksualitet er en bide magtfuld og vigtig
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impuls, ogséd 1 den folelsesmessige strukturering af arbejdsrelationer, og
dermed er den seksualitet, som praktiseres pa denne arena, lige sd konsti-
tuerende for ken, som den seksualitet, der virkeliggores inden for hjem-
mets fire vaegge.

At studere kon og samtidig ignorere sex er at negligere, hvor
pinagtig seksuel tiltrakning kan vare, og ikke mindst at benagte
den paradoksale karakter seksualitet har i organisationer. (Ghe-
rardi, 1995:30).

Seksualitet bliver om muligt endnu mere pitrengende at inddrage 1 ana-
lyser, nidr det kommer til studier af kvinder i mandefag.®® Wilson og
Thompson (2001) beskriver siledes, hvordan meend via deres seksualitet
udover social kontrol:

Sexual harassment can be usefully viewed as a form of social
control. It can be seen as zero sum as it benefits one group at
the expense of another. Whether men are using sexual harass-
ment to keep a junior woman ‘in her place’ or to warn a more
senior woman of her ‘proper place’, it is a controlling gesture to
diminish any sense of a woman’s power. (Wilson & Thompson,
2001:76)

De seksuelt relaterede problemstillinger, som kvinder i politiet stir over-
for, varierer og viser sig i ovrigt bade 1 kontakten til savel kollegaer som
borgere; fra inddragelse i samtaler om sex, tilrdb, flirtende ojenkast,
kommentarer om udseende, til pornografisk materiale pd vagtstuen og til

88. Det er ikke kun for kvinder i politiet, at sex og seksualitet skaber problemer i dagligdagen. Senest
har en dansk undersogelse af vilkdrene for kvinder i forsvaret afdekket tilsvarende stridssporgs-
mal. I rapporten Konskrankende adferd i Forsvaret tegnes siledes et benhardt billede af virkelighe-
den for de militert ansatte kvinder: 41 pct. af de militeert ansatte kvinder havde oplevet, at der
var sat rygter i gang om dem. En tredjedel angav, at de var blevet rort ved pd en made, som hav-
de seksuelle undertoner. 16 pct. var blevet decideret taget pa, kaertegnet eller kysset, selvom de
protesterede. I den helt grove ende havde 26 af de militart ansatte kvinder (3 pct.) og 11 af de
civilt ansatte (1,1 pct.) varet udsat for voldtegtsforseg. Seks militert ansatte og en civilt ansat
kvinde var blevet voldtaget. Rapporten kunne yderligere konkludere, at kun meget fa af de kvin-
der i forsvaret, som deltog i undersogelsen, havde valgt at indberette ovennavnte handelser. Af
de kvinder, som trods alt havde valgt at anmelde en oplevet krenkelse, var over halvdelen enten
blevet opfordret til at trackke anmeldelsen tilbage eller havde oplevet, at der var blevet sdet tvivl
om rigtigheden eller berettigelsen af deres indberetning (Ohrstrom, Eriksen & Knudsen, 2003).
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at blive rort ved med seksuelle undertoner (Fielding, 1996; Martin &
Jurik, 1996; Bloksgaard & Faber, 2004; Duncan, 2005; Norgaard & Clau-
sen, 20006). I folgende to interviewuddrag beretter to kvindelige betjente
om deres oplevelser med uensket seksuel opmarksomhed fra kollegaer:

Jeg har haft en holdleder i kriminalpolitiet, som blandt andet
sagde til mig: ’Du mi gerne ga pd en lidt mere fri made, nir du
gar ned af gangen; for du skal jo teenke pa, at sidan noget bliver
der lagt vaegt pa, hvis du skal sege en fast stilling i kriminalpoliti-

>

et.

Jeg kan huske en situation, som faktisk stir for mig som meget
ubehagelig. Vi var pa skydebanen, jeg havde en kampuniform og
sd en T-shirt pa. Jeg tror, at det var sidan en strop-T-shitt, for
det var om sommeren. Vi sad og spiste frokost og si rakte en af
mine mandlig kollegaer sin arm frem og rerte mig herinde (glider
en finger hen over siden af brystet, under armhulen, red.) og det
var enormt overskridende for mig. Da folte jeg mig meget sirbar
(Uddrag fra interview).

Mands heteroseksualitet er ikke problematisk i forhold til arbejdsplad-
sen. Kvinder derimod far ofte skylden for de eventuelle problemer, sek-
sualitet medferer i arbejdssammenhzenge (Martin & Jurik, 1996). Positio-
nen som den seksuelt attraktive og potentielt tilgaengelige sxtter de kvin-
delige betjente i et dilemma: Hvis de ikke reagerer pa seksuelle tilnzrmel-
ser fra mandene 1 faget, risikerer de at blive isoleret og stemplet som
utilnaermelige (eller som lesbiske, jf. senere). Hvis de derimod reagerer pa
tilneermelserne, regnes de for userigse og ’lette pa traden’. En kvinde ma
gerne vare tiltalende og moderat feminin, men hun ma ikke vare seksu-
elt attraveerdig, idet hun da — ud over at signalere uprofessionalisme — i
tilfeelde af chikane risikerer at vackke mistanke om selv at have lagt op
hertil. Ogsa hvis kvinderne klarer sig godt, roses eller avancerer, risikerer
de at blive beskyldt for at drage fordel af deres kon eller fa skudt i skoe-
ne, at de jo nok enten har ’ligget sig til’ eller pa anden vis charmet sig til
dette (Martin, 1980; Martin & Jurik, 1996; Bloksgaard & Faber, 2004).
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KVINDER OG MASKULINITET

Kvinder, der soger ind 1 politiet, overskrider og udfordrer kensgraenser-
ne. Idet femininitet knyttes til emotionalitet, empati, uselvstendighed og
tilbageholdenhed, og maskulinitet til autoritet, magt og handling, og poli-
tirollen fordrer det sidste, fremstdr de kvindelige betjente som kvinder
med maskuline egenskaber (Ase, 2000). Og mens mange accepterer det
’skuespil’, der udgeres af maskulin femininitet, fx metroseksuelle mand
eller Drag Queens, er det, ifolge Halberstam (1998), langt mere sjeldent,
at kvinder kan slippe af sted med at vere mandhaftige og stadig ’lykkes’.
Kvinder, der har, dyrker eller knyttes til maskuline egenskaber stigmatise-
res ganske enkelt socialt hardere end maend.®

Kvinder og maskulinitet er altid blevet opfattet som et synligt
tegn pd lesbianisme (Halberstam, 1998). Det er da heller ikke usedvan-
ligt, at kvinder i politiet moder fordomme vedrorende deres seksualitet
(Fielding, 1996; Martin & Jurik, 1996). Serligt hvis de kvindelige betjente
afviser seksuelle tilnzrmelser, stemples de som lesbiske. En kvindelig
betjent fortaller siledes:

En dag jeg og den pige, jeg startede sammen med pd stationen,
gik ind til vores leder pd kontoret, da skyndte han sig at skjule
sin skaerm, og en anden kollega fortalte senere, at han havde vae-
ret inde for at tjekke, om vi boede sammen! Han havde en idé
om, at vi matte vere lesbiske — der mitte vare et eller andet galt,
siden ingen af os gav ham nogen opmearksomhed (Uddrag fra
interview).

At stille sporgsmailstegn ved seksuel orientering bruges taktisk som en
mide at devaluere de kvindelige (og enkelte af de mandlige) betjente
(Martin & Jurik, 1996). Den ’lesbiske trussel’ forsterker den heterosek-
suelle dominans inden for politiet og er ydermere med til at undergrave
kvinders forseg pa at knytte bind med hinanden, faglige sdvel som socia-
le.

89. Som cksempel pi en mere eller mindre accepteret form for kvindelig maskulinitet henviser
Halberstam til populerkulturen og peger pa Linda Hamilton i Terminatorfilmene, Demi Moore i
G.I. Jane samt Sigourney Weaver i Alienfilmene. Disse kvinder har, i hvert fald pa lerredet, haft
held til overskride konnets grenser, men i langt de fleste tilfeelde eksisterer der et decideret tabu
omkring maskuline kvinder.
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FALLESSKAB - MODKULTUR

Kvinderne inden for politiet vaegrer sig ved at sege sammen. Man kan
tale om, at de kvindelige betjente, selvom de er si fi, sd vidt muligt und-
lader at danne modkultur og i stedet tilpasser sig den dominerende kultur
(Kanter, 1977; Bloksgaard & Faber, 2004).

I de fleste lande i Europa, inklusive Danmark, findes der under
den falles paraplyorganisation ENP (European Network of Policewo-
men) et netvark for politikvinder. Hensigten med netvarket er at give de
kvindelige politiansatte mulighed for at styrke deres kontakter pd det
faglige og personlige plan og herunder drofte muligheder for kompeten-
ceudvikling og karriere inden for politiet (Duncan, 2005). Netverket har
i de ovrige lande vist sig at vaere en succes, og i Norge er man giet sa vidt
som til at gore det lovpligtigt, at hver politikreds skal have mindst to
netverksmedlemmer,” (Skov, 2003). Selvom ogsd ledelsen 1 Dansk Politi
har opfordret til netverksdannelse blandt deres kvindeligt ansatte og
signaleret velvilje ved at bidrage med forskellige ressourcer (bla. dakkes
tjenestetid, rejseudgifter og forplejning i forbindelse med meder i net-
veerket), har den danske fraktion af netvarket haft mere end almindeligt
svaert ved at finde fodfaste.

Netverket for politikvinder er ikke en organisatorisk styret en-
hed; der er ikke medlemspligt, og nok opfordrer ledelsen de kvindelige
betjente til at deltage, men reelt kan kvinderne ga ind og ud af netvaerket
efter eget onske og behov. Som det er nu, aftholder en stor del af kvin-
derne sig fra at deltage. Netop dette fremstar paradoksalt, idet forskning
blandt mand i1 kvindefag viser, at mandene her — fordi de kvindelige
professioners symboler er sia feminiserede — i hoj grad har brug for, fra
tid til anden, eksklusivt at dyrke maskulinitetens ritualer og symboler
(Williams, 1991; 1995). I lyset heraf er det narliggende at sporge, om ikke
noget lignende kunne forventes at gzelde i forhold til kvinder i traditions-
bestemte mandefag. Er de mandlige professioners symboler da ikke si
maskuliniserede, at kvinder ansat i dem ogsa fra tid til anden har brug for
eksklusivt at dyrke femininitetens ritualer og symboler? Svaret er sikkert
’jo’, og noget tyder da ogsa pa, at politikvinderne langt hen ad vejen vaeg-

90. I Sverige er det kommet si vidt, at de mandlige politifolk, inspireret af kvindenetvarket, har
dannet deres eget netvaerk, hvor der blandt andet holdes foredrag om forskellen pa mand og
kvinder og om, hvad der opfattes som konskrenkende adferd (Skov 2003).

252



rer sig ved at soge sammen, fordi sidanne kvindefwllesskaber ganske
enkelt ikke er velsete (Bloksgaard & Faber, 2004).

En af forklaringerne pa kvindernes manglende interesse for net-
verksdannelse 1 politiet er sandsynligvis den skepsis, som mandene i
faget udviser. Duncan (2005) skriver herom:

Jeg blev opmarksom pd den dynamik, som kvindenetverket
havde skabt pd stationen. Der kom uventede spontane vredes-
udbrud mellem mine mandlige kollegaer som fx: ’Hvad fanden
bilder de sig ind’, "Hvad skal vi bruge sddan noget kvindepis til’,
Rodstromper med lilla ble” etc. Det var tydeligt, at de mandlige
kollegaer var vrede, pressede og utrygge, hvilket kom til syne
ved, at jeg spurgte lidt ind til, hvorfor ovenstdende udtryk kom
frem. Hertil svarede forskellige personer: ’Jeg bliver utryg, fordi
jeg ikke kan gennemskue, hvad det betyder for mig’, "Hvorfor
skal vi nu have kvindekamp i politiet?’, "Hvorfor skal de have
serbehandling? Vi har jo vores fagforbund og si er vi jo — i ov-
rigt som kon — lige i politiet’, ’Har vi ikke andet at bruge politiets
ressourcer til” (Duncan, 2005:2-3).

For mange mend i politiet virker det tilsyneladende meningslest at tenke
pa kvindefxllesskaber som fagligt funderede; netveerket for politikvin-
derne omtales i stedet som en strikkeklub, et teselskab, et forum for
sladder og snak om berneopdragelse etc. Tilsyneladende er det i den
sammenhang ofte relationerne mellem kvinderne, der udger problemet.
En kvindelig betjent fortaller:

Hvis jeg og en kvindelig kollega stir og snakker sammen pa gan-
gen, si siger de mandlige kollegaer: Mimre, mimre, gokke,...
sikke en hensegird’ eller ’hold da op, hvor I kagler!’, nar de gér
forbi. Og den kommer Aver gang. Og det siger de jo ikke, hvis
der stir to mandlige kollegaer og snakker sammen (Uddrag fra
interview).

Det pudsige er imidlertid, at det ikke kun er maendene i faget, men ogsi
kvinderne selv, der sir tvivl om sagligheden i kvinders indbyrdes relatio-
ner og den made, de indvirker pa faglicheden (Krojer, 2000). Mange af
de kvindelige betjente fortaller siledes, at det ogsa for dem er hensynet

253



til fagliched og professionalisme, der er pé spil, nar de udviser modvilje
mod at organisere sig. Kvinderne ser altsd selv en fare ved fzllesskabet
med andre kvinder, idet det opfattes som mere eller mindre undergra-
vende for deres faglige niveau. Som anden forskning ogsa viser (bl.a.
Hansen, 1999; Krojer, 2000; Duncan, 2005), er det tilsyneladende ikke
muligt at italesztte kvindefallesskaber som fagligt befordrende, hvorfor
relationer mellem kvindelige betjente, ogsa af kvinderne selv, erfares som
uonskede og negative.

FAGLIGHED OG KVINDELIGHED

Fagliched og ken hanger, jf. ovenfor, neje sammen. Det bemzrkelses-
veerdige er imidlertid, at det helt overvejende er kvinder og kvindelighed,
der forbindes med noget, der er undergravende, sagar skadeligt, for det
faglige niveau i arbejdet (Krojer, 2000). Felles for kvinderne i politiet
synes at vaere en oplevelse af, at symboler pa kvindelighed — fx langt,
losthengende har — er upassende i situationer, hvor det er nedvendigt at
fremsta med autoritet. Man kan tale om, at kvinderne reagerer pa de
normative forestillinger og forventninger, der er knyttet til deres kon.
Samtidig har de svart ved at definere pracis, hvad denne folelse er be-
grundet i, men mange har en oplevelse af, at de pi arbejdet som ud-
gangspunkt méd nedtone deres kvindelighed; at abenlys kvindelighed
forbindes med ikke-faglighed, og at de for at blive accepteret som fagligt
jevnbyrdige helst skal fremstd som kensneutrale (Bloksgaard & Faber,
2004). En kvindelig betjent fortaller:

Jeg kunne aldrig finde pd at have losthengende har péd arbejde.
Det passer simpelthen ikke med uniformen, synes jeg. Jeg ved
ikke, om det er fordi, det ser sjusket ud, men det sender et eller
andet signal. Jeg gir med losthaengende har i min fritid, sa det er
noget, jeg gor bevidst, for at se ordentlig ud. Jeg synes, at det ser
forkert ud at std der i uniform og skulle udstrile autoritet og sa
have sidan et langt hir med hérlak i. Her pa sekretariatet kunne
jeg jo egentlig godt have det hengende, men det sidder bare sd
indgroet i mig (Uddrag fra interview).
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Ifolge Gherardi (1995) dikteres fremtoning imidlertid ikke altid udeluk-
kende af personlige praferencer eller praktiske overvejelser, men ogsa af
de uudtalte normer, der opererer i organisationen.”! Idet kvinderne for at
’passe ind’ helst skal fremstd som kensneutrale, handler fremtoning, fx
hvordan man velger at sxtte sit har, ikke nedvendigvis kun om personli-
ge valg og smag, men ogsid om en folelse; en folelse af at vare *ude af trit
med”:

Kvinden er ikke rigtig klar over, at hun felger en regel, hun kan
ikke forklare det rigtigt, men hun feler, at hendes hir ellers ville
vare forkert, det ville vaere underligt, det ville stode an. (Gherar-
di, 1995:14).

For kvinderne udgor meget sminke, lakerede negle, store orenringe eller
langt udslaet hér i uniformeret tjeneste et brud pa forventningerne til
politirollen, og hvad der kan kombineres med professionel autoritet og

respekt:

Kvinner som ikke passer i politiet, er kvinner (...), som virker
for fine’ til 4 ta i et tak, som — fordi de har lange, rodlakkerte
negler — signalerer at de ikke vil jobbe med fulle folk eller skitne
seg til. (Finstad, 2003:227).

Tilsvarende findes der ogsd negative forestillinger om politimand med
alt for langt har og ring i eret. Det er i ovrigt ogsa et sporgsmal om sik-
kerhed; hverken langt losthengende har eller orenringe er hensigtsmas-
sigt ved handgemzang eller deciderede kampsituationer (Finstad, 2003).

91. I det omfang uniform er en del af den daglige dress code i politiet (ikke alle barer uniform).
Uniformen er forst og fremmest aktuel, og automatisk for ordenstjenesten kan denne siges at
have en positiv effekt, da den yder en form for beskyttelse af kvinderne ved at betone ensheden.
Samtidig kommer uniformen kvinderne til gode, fordi den signalerer hendes position i organisa-
tionen; af den grund undgir politikvinderne i modsaztning til kvinder i andre mandefag (og pa
arbejdsmarkedet generelt) at blive taget for at vare sekretaerer ellign. (Ott, 1989).
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IDENTITET OG SELVBILLEDE I EN MANDEVERDEN

De kvindelige betjente udforer lobende et mere eller mindre ubevidst
identitetsarbejde. Falles for mange af kvinderne er en vis rddvildhed i
forhold til dét at forene femininitet med rollen som betjent, og flere
tilkendegiver, at den maskulinisering, som preger deres arbejdsliv, gene-
relt har indvirkning pa dem og forandrer dem, ogsid som privatperso-
ner.”? For de kvindelige betjente gzlder det, at de i trdd med deres femi-
nine identifikation gerne vil betragtes som feminine, samtidig med at de
er bevidste om, at hovedparten af deres overordnede og kollegaer ikke
anser det feminine som varende vardifuldt. Dilemmaet for kvinderne 1
politiet bliver altsa, at de vil accepteres som kvinder i et fag defineret
af/forbundet med maskulinitet, hvor alt det, der associeres med femini-
nitet, betragtes som mindre verdifuldt (Bloksgaard & Faber, 2004). Som
en konsekvens heraf soger en stor del af de kvindelige betjente sa vidt
muligt at nedtone forskelle. Kvinderne har behov for ikke at blive skilt
ud eller selv skille sig ud. I stedet tilstraber de at vare en del af en hel-
hed, ikke at vare noget szrligt og at blive betragtet som en ligevar-
dig/’normal’ arbejdskraft (Hojgaard, 1990; Bloksgaard & Faber, 2004).
For mange synes idealet at vare konsneutralitet i arbejdslivet, og derfor
underspilles kvindeligheden. Ulla Skov, betjent og formand for det dan-
ske netvaerk for politikvinder, udtrykker det pd folgende made i maneds-
bladet Dansk Politi:

Sestjerne! Hvor mange af os kan bekende os til at vare sostjer-
ner? Det var et ord, der blev lanceret i Odense af en oplagshol-
der, en kollega, der var formand for det svenske kvindenetveark.
Hun forklarede, at kvindelige politifolk, der lagde kvindeham-
men hjemme, for at mede pi arbejde og opfore sig som mand i
tanke, bevegelse og tale kaldtes sostjerner. Sestjerner har det
med at falde i ét med havbunden, si man ikke leegger mearke til
dem (Skov, 2003).

92. Senest har det vare oppe i medierne, at den australske flide har udfort brystforstorrende opera-
tioner pa to kvinder fra det australske sovaern. Dette har modt megen kritik, og sagen er i visse
dele af pressen blevet fremstillet, som om kvinderne modtog operationerne for at blive ’mere se-
xede’. Den australske flide fremforer dog selv, at kvinderne fik operationen tildelt, fordi man
vurderede, at kvinderne pga. deres sma bryster havde det psykisk darligt i faget
(www.navy.gov.au/news/defence-rejects-media-reporting-on-funding-of-cosmetic-surgery).
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At kvinder vezlger konsneutralitet som ideal, er en meget forstieligt, og i
enkelte tilfelde den eneste mulige, strategi. I beskyttelse af konsneutrali-
teten kan den enkelte kvinde spille efter samme regler som de mandlige
kollegaer. Hun kan stille samme krav til sig selv, kreve respekt for sin
personlighed, ikke sin kvindelighed, og i det hele taget gore fordring pa
at blive vurderet som arbejdstager og menneske, ikke som kvinde. Un-
dervejs 1 denne proces overtager nogle af kvinderne til en vis grad selv
mendenes negative syn pa og vurdering af kvinder, men ved at anse sig
selv som en undtagelse fra reglen om, at kvinder generelt er inkompeten-
te, bevarer den enkelte kvinde sin selvrespekt. Et lignende fenomen
tegner sig hos de kvindelige betjente, som ser ned pa de kvindelige med-
kollegaer, som de foler er for feminine. (Williams, 1991; Bloksgaard &
Faber, 2004).

AFSLUTTENDE KOMMENTARER

Hensigten med dette kapitel har varet at beskrive nogle af de mekanis-
mer og processer, som settes 1 gang, nar kvinder soger ind i traditionsbe-
stemte mandefag. Kapitlet har, pd et strukturelt plan savel som pd indi-
vid- og hverdagsniveau, afdaekket en rakke (usynlige) strukturer, proces-
ser og mekanismer, som generer nogle helt serlige, og til tider problema-
tiske, arbejdsbetingelser for kvinderne i faget.

Nir folk, der har beskeftiget sig med forskning i ken og organi-
sationer igennem mange ir, laser de forskningsresultater, som kapitlet
her presenterer, kunne reaktionen meget vel vare, at denne tekst kunne
vare skrevet for 20-30 ar siden. For si vidt er en stor del af konklusio-
nerne de samme som dengang: Kvinderne meder barrierer, modvilje,
mandehorm, homosocialitet og sdkaldte ’glaslofter’. Det forventes, at de
indordner sig og lever op til de mandlige kvalifikationer etc. Min egen
umiddelbare reaktion, da jeg tidligt i forskningsprocessen begyndte at ane
konturerne af analysen og folgeslutningerne, var da ogsa praget af tvivl.
Kan det passe, at det (stadig) forholder sig sidan? Og i umiddelbar for-
leengelse heraf: Har vi overset noget? Eller maske overfortolket data?
Siden hen er analysen og konklusionerne imidlertid gang pd gang blevet
bekraeftet. Den primere kommentar fra en stor del af de politikvinder,
jeg efterfolgende har modt, bla. nir jeg har varet ude og holde oplag,
hat sdledes varet: “Det er lige sidan, det et” eller: 'Det er lige sddan, jeg
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har det”. Samtidig synes jeg, at det er vigtigt at understrege, at kvinderne
overordnet trives med deres arbejde. Barriererne ved at trede ind pé *det
andet kons’ arbejdsmarked er altsa ikke uoverstigelige (Bloksgaard &
Faber, 2004). Kvinderne fremhaver bla., at der politibetjente imellem
eksisterer et sarligt sammenhold, som udspringer af arbejdets natur og
opgaver; der arbejdes ofte tet sammen i teams, og de mange timer i pa-
truljebil danner grundlag for opbygning af venskaber, fortroliched og
respekt (se ogsd Ott, 1989; Finstad, 2003).

Der er da ogsa tegn pa forandring. Af deres mandlige kollegaer
tilkendes de kvindelige politibetjente fx gerne positive kvaliteter som
forandringsagenter: Arbejdsmiljoet er efter sigende blevet bedre, den
machoagtige John Wayne-kultur er ikke ner si udbredt lengere, og noget
tyder pa, at kvindernes indtog i faget har varet med til at udfordre det
traditionelle syn pd politiarbejdets form og indhold (se ogsa Finstad,
2005). Nar nogle af kvinderne i politiet, som interviewene afdekker,
foretager et brud med normerne i faget og dermed saxtter konnet til for-
handling, er der yderligere potentiale for forandring. Denne gruppe af
politikvinder, som séiledes vaegrer sig ved til fulde at tilpasse sig den ra-
dende kultur, er i et forandringsperspektiv serligt interessante (Bloks-
gaard & Faber, 2004). Det er meget fagligt orienterede kvinder, som
prover at holde fast i, at de som ken har en berettigelse 1 faget. I denne
proces indlerer, bearbejder og udtrykker kvinderne politiarbejde pd en
mide, der ikke bare understotter, men ogsa subversivt tenker, praktiserer
og bearbejder forskellige former for maskulinitet og undervejs forrykker
rammerne for feminine udtryksformer (Nordberg, 2004). Jeg mener, at
det er vigtigt at studere dette fanomen nzxrmere.

Pa et strukturelt plan synes politiets konsmenster imidlertid fort-
sat at vaere en tung last i den ’rygsaxk’, som organisationen og individerne
bazrer med sig ind i forandringsprocessen (Abrahamsson, 2002). Jeg fin-
der det problematisk, at politiets selvprasentation overvejende er kons-
neutral og ligestillet. Forestillingen om og troen pi kensneutralitet lukker
for bevidstheden om, hvordan ken virker som organiserende princip, i
og med at kon ikke menes at have betydning. Samtidig overses de pro-
cesser, som stiller kvinderne i politiet ufordelagtigt, og uden denne er-
kendelse er det vanskeligt at @ndre de gzldende strukturer og praksisser
inden for faget. Som kapitlet her illustrerer, er der et stykke vej igen, for
man kan tale om politiet som en konsneutral og ligestillet institution, og
sporgsmalet er, om ikke politiet, ligesom mange andre (mandsdominere-
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de) organisationer, har en rakke ”blinde flekker nir det gjelder 4 forsta
og beskrive seg selv” (Finstad, 2005; 200).

Som dette kapitel peger pa, er ligestillingsorienteret oplysnings-
arbejde og holdningsbearbejdning eksempler pi tiltag, der kan videre-
tenkes og igangsattes i politiet. Det er desuden min overbevisning, at
dannelse af netvark blandt politikvinderne med fordel kan stottes. Net-
veerksdannelse blandt kvinderne har en vigtig funktion som medeplads
og fora for erfaringsudveksling. Samtidig giver det kvinderne mulighed
for at erfare, at de oplevelser, de hver iser barer rundt pd, i&ke er tilfal-
dige og individuelle, men langt hen ad vejen danner systematiske mon-
stre. Det faktum, at opfordringen til netvaerksdannelse og andre ligestil-
lingstiltag ofte bliver modt med modstand fra de kvindeligt ansatte, skal
ikke tages som et udtryk for, at disse hverken er nodvendige eller beretti-
gede. Tvertimod er det et udtryk for, at kvinderne vagrer sig ved (igen)
at blive skilt ud og fremstd som anderledes. Og det er vigtigt at vare
opmearksom p4, at tilslutningen til kvindefallesskaberne kan have negati-
ve omkostninger for kvinderne. Kvinderne har, som kapitlet viser, en
oplevelse af at opna en storre trovardighed, autoritet og professionel
legitimitet i rollen som betjent, hvis de nedtoner/underspiller kvindelig-
heden. Safremt de deltager i kvindenetvark, aktualiseres kvindeligheden
(igen) som relevant fortolkningsramme, og dermed dbnes ogsi for mu-
ligheden for at blive udsat for underordnende strategier fra omgivelser-
nes side. Det kunne derfor vare hensigtsmessigt at udtenke en model,
der gor det lettere og mere legitimt for kvinderne at valge netveark til.

Der findes ingen enkle svar pa, hvordan man afstedkommer for-
andringer i en organisation. En stigning i antallet af kvinder i politiet vil
sandsynligvis gore en forskel. Gradsforskellen pda mandenes og kvinder-
nes arbejdsbetingelser i faget handler imidlertid i lige sd hoj grad om de
forskellige forestillinger og forventninger, der er knyttet til de to ken.
Det handler derfor ogsa om at flytte graenserne for, hvad personer af
henholdsvis det ene og det andet kon bor/kan/ma, og en sidan xndring
er langt mere treg end en @ndring i antal (Bloksgaard & Faber, 2004).
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KAPITEL 11

MAND I KVINDEFAG

OM KONNEDE ARBEJDSDELINGER, KVALIFIKATIONER
OG BARRIERER FOR INTEGRATION AF MAND
I DAGINSTITUTIONER

STEEN BAAGO@E NIELSEN

RESUME

Dette kapitel sxtter fokus pa centrale problemer i forhold til at skabe
konsintegration i daginstitutioner. Med udgangspunkt i konkrete obser-
vationer i bornehaver diskuterer jeg, hvad der sker, nir mend trader ind
1 det pzedagogiske arbejde med bern. Hermed fokuserer jeg i forste om-
gang pa en raxkke faglige og arbejdspladsinterne forhold, der viser sig
betydningsfulde, nar mand ansxttes. Jeg papeger, hvordan mand ofte
kan opleve, at de kompetencer og orienteringer, de forventes at bringe
med sig til daginstitutionerne, og som sa ofte 1 den offentlige debat be-
skrives som sarlige og uundvearlige, ogsd ofte indebarer, at deres bidrag
anses — savel af dem selv som af det kvindelige personale — som perifer.

RABET OM FLERE 'RIGTIGE MAND' SOM REDNING 0G
FAGLIG UDFORDRING I DAGINSTITUTIONER

Det har lenge varet populert at enske flere ’rigtige maend’ i omsorgsfa-
gene. Argumentationen herfor har veret forskellig — afthaengig af afsen-
deren. Gennemgiende har onsket om ligestilling og afhjalpning af ar-
bejdskraftmangel varet fremhavet, men de mest slagkraftige argumenter
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har omhandlet mands faglige bidrag — som mand! Op igennem
1990’erne var der en meget vedholdende diskussion om behovet for
meznd og mandlige attituder i de offentlige institutioner for at imoedega
det, som er blevet kaldt feminiseringen af den offentlige sektor.%3

Nir denne diskussion ogsa i praksis blev set som fagligt relevant,
var det isxr, fordi man i omsorgsfagene og de pzdagogiske fag ser det
som den primzre opgave at imodekomme brugernes behov, dvs. konkret
at dakke ’de stakkels drenges’ behov for rollemodeller mv. @nsket om
flere ’rigtige maend’ er sdledes fremsat staerkest i skoler og daginstitutio-
ner, hvor mandene tenkes at kunne yde et sarligt fagligt bidrag som
mend. Jeg har tidligere vist (Baagoe Nielsen, 1999), hvordan ensket om
rekruttering af maend er knyttet til de swrlige forestillinger om mandlig-
hed, der knyttes til behovet for at skabe oget kvalitet gennem faglige
opgaver, hvortil mand forventes at have uundverlige kvalifikationer.?

Rekruttering af maend, fx til daginstitutioner, er samtidig ofte i
medierne og de fagpolitiske debatter beskrevet som en central del af
losningen pa en rakke af de problemer, som kvindefagene stir over for:
Mznd menes ikke alene at kunne bidrage til at hojne kvaliteten i daginsti-
tutionerne, men ogsa til 1 storre grad at kunne profilere og retferdiggore
den professionelle, faglige legitimitet af de offentlige institutioners ydel-
sef.

Det, at mand i en arrakke har veeret frembavet som sxrligt attrak-
tiv arbejdskraft, har selvsagt medvirket til, at viljen til at ansatte mandlige
medarbejdere pi den enkelte institution har varet stor. I lyset heraf er

93. For en almen diskussion af motiver og diskurser til grund for ensket om flere mand, se Baagoe
Nielsen, 2005, kap. 2. For en problematisering af hele forstdelsen af feminisering, se Baagoe Ni-
elsen, 2002.

94. Det politisk mest bemzrkelsesvaerdige — men langt fra enestdende - eksempel herpa er den
konkluderende rapport fra juni 1999 udsendt af Det Tverministerielle Borneudvalgs sarlige em-
bedsmands-arbejdsgruppe ‘Arbejdsgruppen om flere mand beskaftiget i institutioner til born’
(Tvarministerielle Borneudvalg, 1998). Dette fremkom som forelobigt eneste konkrete politiske
initiativ efter et lille tidr med voldsom debat om behovet for at rekruttere flere mand til daginsti-
tutionerne i Danmark. Baggrunden er her klart en forestilling om mands bidrag til kvalitetsfor-
bedringer i daginstitutionernes dagligdag: ... det primare formal med nye initiativer bor vare, at
kvaliteten i institutionerne udvikles, og det kan bla. gores ved, at der beskeftiges flere mand i
institutionerne.” (ibid., s. 23). Og fremhavelsen af de szrlige ”mandlige pzdagogiske kvalifikati-
oner” (ibid., s. 35) fremskrives her klart: ... den omsorg, som meand yder, [er] lige sd god, som
kvinders, men den er af en anden karakter i de fleste tilfalde. Maend kan godst skifte ble, men de-
res force ligger i at deltage i bornenes mere voldsomme lege. Ofte er mand ogséd bedre end kvin-
der til at snedkerere, [og] til forskellige friluftsaktiviteter (...) Derfor bor sidanne aktiviteter vaere
en mere integreret del af daginstitutionens dagligdag.” (ibid., s. 34 — min fremhavning).
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det markant, at der over en tyvedrig periode ikke kan konstateres nogen
voldsom stigning i antallet af ansatte mand i daginstitutioner, og at der
stadig 1 dag er langt mellem de mandlige ansatte — serligt, nar det galder
institutioner for de allermindste born.

Jeg vil i dette kapitel se nermere pa nogle centrale arsager til, at
stigningen 1 antallet af maend ansat 1 daginstitutioner har vaeret begranset.
Diskussionen af drsager har her iser fokus pd de arbejdspladsinterne
forhold, idet jeg vil pege pé en rekke af de specifikke vanskeligheder og
barrierer af kulturel og strukturel art, som mendene pa forskellig vis
moder 1 institutionsarbejdet. Diskussionen baseres empirisk isar pa data
og resultater fra min forskning om meands praksis og oplevelser i dagin-
stitutioner, som de szrligt er fremkommet i min ph.d.-athandling Mend
0g daginstitutionsarbejdets modernisering (Baagoe Nielsen, 2005).9>

TOMMYS HISTORIE - OM ARBEJDSDELINGER,
FAVORISERING OG DISKRIMINATION I HVERDAGEN

I en bornehave, hvor jeg en lengere periode lavede observationer, var
flere centrale medarbejdere 1 personalegruppen blevet grundigt trette af
den mandlige padagogmedhjzlper Tommy. Det var ikke, fordi han for-
somte sit arbejde og fx var meget fraverende — og det var heller ikke,
fordi man mente, at han var for doven eller bevidst undslog sig serligt
kedelige eller kreevende opgaver. Den voksende utilfredshed gjaldt snare-
re den faglige kvalitet i almindelighed og sarligt Tommys (manglende)
villighed til at udfere de funktioner og opgaver, som han pétog sig, pa en
"acceptabel’ méde. Resultatet af denne utilfredshed blev, at Tommy efter
knap 16 méneders ansaxttelse blev bedt om at sege sig noget andet arbej-
de.

Tommy var blevet ansat pd anbefaling fra en anden institutions-
leder og flere forzldre — pa baggrund af, at sarligt lederen, Per, og flere
forzldre i bestyrelsen havde eonsket og sogt efter en ekstra mand til den

95. Perspektivet kan i nogen udstrekning ogsa anvendes til at diskutere mend i kvinde- og omsorgs-
fag i bredere forstand. Siledes viser mine ovrige studier af maend i social- og sundhedsarbejde og
af unge mands valg af konstraditionelle job og uddannelse mv., at der er en rackke mere almene
tendenser ved mands relation til pedagogisk arbejde. Se evt. nermere i Baagoe Nielsen & Weber
1997; Baagoe Nielsen 1997; 1998; Baagoe Nielsen, Kampmann & Weber 1998; Baagoe Nielsen
1999, 2003, 2004.
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padagogiske stab.% Per, der selv var godt 50, enskede en yngre mand,
der, lod Per mig forstd, kunne udgore en form for alliancepartner og give
’modspil’ 1 det daglige til det overvejende kvindelige personale. Derfor
havde man efter et opslag sorteret kraftigt ud i den store bunke af ellers
kvalificerede ’piget’ — mens de f4 maend, der ellers var tilbage i bunken,
blev fundet fagligt for lette.

Fra starten havde personalet da ogsa syntes, at Tommy havde ’et
godt tag’ serligt pa drengene, og at han faktisk bidrog med positiv ung-
dommelig energi og engagement, hvilket i det etablerede personales ojne
var en betydelig kvalifikation.

Tommy havde, da jeg ankom, varet ansat i godt et 4ar, og man
havde lenge veret glade for hans ligefremme facon, hans smil pa leben
og hans villighed til sarligt at fd de store drenge til at spille bold og gi
med dem pi ture. Han var populer blandt bornene og kom fornuftigt ud
af det med foraldrene — og sxrligt havde han en god relation til flere af
de fzedre, som regelmassigt kom 1 institutionen.

Han var en rimelig stor mand, som sarligt de ’store’ og ‘meget
aktive’ drenge kunne lide at ’ga til’ og slds lidt med, og Tommy sagde
sjzldent nej, nir de fx for sjov kom og slog ham pé benet og spurgte, om
han ’var frek’. S4 kunne de fi en lille infight og maske en svingtur og et
grin. Hans tilgang virkede ofte legende, og han havde let til smil — ogsa af
den eftergivende slags, der pd en gang signalerede distance (fx til en striks
regelorientering) og en vis medleven i bornenes verden.

Gennem denne tilgang og de sarlige opgaver med ture, bold, bal
og lidt vildskab levede Tommy, ifelge det ovrige personale, i vid ud-
strekning op til de onsker, man havde til en mandlig medhjzlpers delta-
gelse, da han blev ansat.

Konkret betod det ikke alene, at bornene kom til ham, og i peri-
oder kunne Aange pd ham, mere og oftere end det gjaldt for de fleste af
de ovrige ansatte. Men hans legende, lidt eftergivende stil kunne fx ogsa
betyde, at bernene i ’storbernsgruppen’ lidt lettere kunne trodse de al-
mindelige regler for fx ’ro under spisningen’ og grine lidt hojere, nir det
var Tommy, der overvagede dem.

96. Per var dog ikke den eneste anden mandlige medarbejder ansat i daginstitutionen, der samlet
rummede 12 ansatte i de padagogiske funktioner. Som et klassisk eksempel pa arbejdsmarkedets
konsopdeling var der blandt andet ansat en mandlig ’gardmand’, men ogsi (aften)rengoring og
enkelte vikarer var af hankon.
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Det kunne fore til nogen irritation blandt det ovrige personale,
at han ikke kunne ’holde styr pa tropperne’, som en pedagog formulere-
de det — og fx fa dem til at satte sig, nir han bad om det, og reglerne
tilsagde det. Det skabte en voksende frustration, at han tilsyneladende
enten ikke onskede eller ikke magtede at tale ’de store” til fornuft og fi
dem til at blive rolige.

Padagogerne pd hans team havde tidligt lagt maerke til disse van-
skeligheder, men da man ved anszttelsen ogsd havde lagt vaegt pa hans
seerlige og anderledes opgaver, sa fik han ’en chance’, mens man med
regler forsogte at indskarpe centrale padagogiske retningslinjer. Alligevel
var irritationerne vokset til reguler utilfredshed, og man begyndte at
snakke halvhojt 1 korridorerne om, at han nu heller ikke engang lengere
var initiativrig 1 forhold til at skabe lege og sikre udfordringer for de stor-
ste af drengene. Nok kunne jeg konstatere, at han stadig var den, der
mest opholdt sig pa den del af legepladsen, hvor de var, og gik flest ture
med dem. Men, hvor man over for mig i starten havde fremhavet hans
serligeheder som kvaliteter, sd rakte det ikke lengere til at kompensere
for irritationen hos det ovrige personale.

Igennem de mineder, hvor jeg observerede, hvor man pga. sx-
sonen ogsd i stigende grad opholdt sig indendors, ytrede kollegerne i
tiltagende grad deres skepsis: I teamet, pa gangen og i frokostpauserne
blev der ofte snakket om Tommys arbejdsindsats. Nu kritiserede og
patalte man i stigende grad direkte hans evner til at hindtere bornene og
lave aktiviteter med dem. Efterhinden som snakken voksede, mitte
lederen Per, der ikke selv deltog 1 kritikken, kalde ham ind til en ’kollegial
samtale’, hvor han patalte behovet for, at han overholdt gengse regler, fx
om ro under frokosten, ligesom han ogsa patalte behovet for, at han selv
tog flere initiativer med drengene. Selv om Tommy, i modsatning til en
rekke af de maend jeg har observeret og talt med, faktisk deltog i den
sociale pausekultur — som sa ofte fungerer konkret organiserende i for-
hold til at ivaretage og fordele arbejdsopgaver — si gik han sjaldent for-
rest 1 forhold til at tage del i de lobende konkrete opgaver, der altid byder
sig til: fx at ordne et bleskift, vinke farvel, organisere en ’eftermid-
dagsmad’ eller rydde op og feje, nér det var ved at veere lukketid. P4 gan-
gen opstod der, niar Tommy ikke lige var til stede, efterhinden mere
konstant mishag omkring, at ”det var altsa for ringe, hvad han ydede”. Ja,
det kom frem, at enkelte faktisk undrede sig over, ’hvorfor man overho-
vedet havde ansat ham!?” Som den (kvindelige) paedagog i hans team —

267



en af de absolut ordferende pedagoger pd institutionen — udtrykte det, sa
var han: ... umulig at sztte til noget. Han er selv ligesom et 5-drs barn.”

Derfor bevaegede snakken om utilfredshed sig fra gangen og den
lobende korridor- og kaffetirs-pause-planlegning til personalemodernes
forseg pd at hindtere (og kompensere) for Tommys manglende overhol-
delse af faglige konventioner til at blive en sag for ledelsen, der sluttede
med en fyring — og ansezttelsen af en anden mand som hans afleser.

MANDS SARLIGE POSITIONER I DET KONSMARKEDE
PADAGOGARBEJDE

Nir jeg her valger at fortelle en bid af Tommys historie, er det, fordi
den rummer en raekke almene faktorer og perspektiver. Personalets rela-
tioner til Tommy, deres tolkninger af hans faglige *problemer’, deres
reaktioner og den magtudfoldelse, det forer til, rummer flere genkendeli-
ge elementer, der gor det til en eksemplarisk skildring, ikke af alle mands
oplevelser, men af en rekke af de forhold, som gor mange mands posi-
tion perifer — i forhold til arbejde, fagliched og kolleger i daginstitutio-
nerne.

De vanskeligheder, som Tommy har, er nok serligt udtalte for
de mandlige padagogmedhjelpere, hvor de (forventede) ovennavnte kom-
petencer som mand ofte vagtes betydeligt ved ansazttelsen. Men det er
imidlertid veasentligt at bemaerke, at det 1 hoj grad er specifikke faglige
vurderinger forankret i institutionskulturen, der ligger til grund for util-
fredsheden med Tommy, og disse kan i hoj grad ogsd ramme wddannede
mandlige pedagoger. For de uddannede pzdagoger spiller det ogsd en
betydelig rolle — for dem selv og for det ansattende personale — at de er
mend, idet de pd lignende vis ofte tilskrives ser/ige kompetencer og inte-
resser pa baggrund af deres kon og dermed ogsd forventes at varetage
sarligt udstukne arbejdsopgaver sisom at handtere de storre drenge.

Pointen er siledes ogsa bredere: at den sxtlige situation, som
Tommy ender i, ma ses og kan forstds i lyset af den betydning, som ken
tillegges, og her isxr i lyset af den sammenhang, der etableres mellem
fagliched og ken i omsorgsarbejdet og kvindefagene i videre forstand:
Nir der opstilles sxtlige og anderledes krav til mend, fordi de er maend, si
har det faglige og arbejdsmassige konsekvenser, fordi man trodser de
ellers alment styrende faglige og arbejdsmassige logikker. Konsekvensen
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bliver ofte, at det pa leengere sigt bliver vanskeligt at integrere det anderle-
des 1 den ordinzre faglige praksis. Derfor vil det, der kan tolkes som en
umiddelbar favorisering af mand, ofte fore til afstand og uenigheder, der
ofte er knyttet til uoverensstemmelser om vurderingen og prioriteringen
af specifikke faglige krav, som mandene sivel som det ovrige personale
forventes at leve op til.

Jeg vil i det folgende trackke pé centrale pointer fra den kons-
reflekterede forskning i arbejdsliv og organisationer, idet en del af mine
pointer ikke knytter sig til den specifikke kontekst. Nar kensorganisa-
tionsforskningen saledes efter min mening kan levere sammenhangende
forklaringer pd en del af de problemer, som viste sig for Tommy, sa un-
derstreger det ogsa, at vi har at gore med mere almene dynamikker og
strukturer knyttet til det konnede arbejde — og altsa ikke kun lokale ten-
denser eller konsekvenser af den sarlige italeswttelse af mends kompe-
tencer, som har fundet sted pd det padagogiske omrade.

OM KONNEDE MINDRETAL I ORGANISATIONER

De generelle konsopdelende eller segregerende dynamikker i arbejde og
organisationer er velbeskrevne.”” Forskningen har sdledes lenge papeget
nodvendigheden af at se pd sammenhangen mellem den kvantitative
overvaegt af det ene kon i et fag og de arbejdsmassige ekskluderinger
kayttet til de indholdsmassige dimensioner i det konkrete arbejde. Ar-
bejdet forstds som konsmarket, hvilket betyder, at en rekke forstdelser
og forventninger, som forbindes med (ét) kon, er en del af hele opfattel-
sen af arbejdet og organisationen. Disse keonnede forstielser gor det
oplagt og oftest uproblematisk, nar det rigtige, dvs. det indforstiede kon,
varetager arbejdet, men besvarligt, nar det — der i organisationskulturen
opfattes som det andet kon — treeder ind pa en arbejdsplads.

Det er ogsa blevet papeget, at arbejdet er aktivt med til at produ-
cere kon — og vedvarende konner de ansatte. Jeg treekker her iser pd den
sociologiske konsorganisationsforsker Joan Acker (1990), der har be-
skrevet, hvordan kennede organisationer vedvarende produceres pd en
mide, der ikke bare omfatter en overordnet kensarbejdsdeling mellem

97. Oftest er disse dog konkret beskrevet og teoretiseret med udgangspunkt i kvinders ekskludering i
mandefag (Kanter 1977) - herhjemme er dette igennem de senere ar serligt sket i relation til
kvinder i ledelse og kvinder i akademia, fx Hojgaard & Sendergird 2003; Due Billing 2005; Ud-
sen 2002.
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kvindefag og mandefag, men ogsé interne arbejdsdelinger mellem maend
og kvinder i samme fag. Naturlicheden og logikken i de etablerede ar-
bejdsdelinger og opfattelser af kensforskelle bekreftes lobende gennem
basale daglige arbejdsprocesser og socialt samvzer, som understotter (sna-
rere end udfordrer) de tilstedeverendes konsidentiteter.

Acker understreger tillige, at brugen af sprog og symbolik om-
kring arbejdet og organisationen er en del af denne proces. Herved ma
eksempelvis brugen af ordet omsorg som centralt fagligt begreb, der
traditionelt er blevet forbundet med kvindelige og moderlige opgaver, ses
som dimension i de konssegregerende logikker. Pointen er dog samtidig,
at konsmarkningen ikke bate er overfladisk knyttet til sprogbrug eller
forestillinger, men er substantielt indskrevet i — og séledes 1 vid udstraek-
ning opretholdes gennem — en rekke materielle forskelle og uligheder, fx
ilon og arbejdsvilkar, der selvfolgelig forholder sig til maend og kvinders
placering pa arbejdsmarkedet generelt. Med swbstantielt menes her, at
konkrete arbejdsfunktioner og fagligheder ikke bare tilfldigt bliver til
kvindejob, men ma forstds som historisk skabte i relation til en overord-
net patriarkalsk samfundsstrukturs kensarbejdsdelinger, der ogsd swtter

nogle konkrete betingelser for forandringer af konssammensetningen 1
faget (Acker 1990).

LONNEN SOM BARRIERE

Lon, som fx pedagoger ofte fremhzaver som en barriere for at tiltreekke
flere meend, handler ikke bare om storrelsen af den kontante udbetaling.
Der sendes samtidig en rekke signaler af mere symbolsk karakter, og
disse samvirkende materielle og symbolske signaler fungerer tilsammen
stabiliserende. Siledes fremhaver konsforskningen fx betydningen af, at
mend betales ringere i kvindejobs, end hvad mand kunne opna med
tilsvarende kvalifikationer pid mandearbejdspladser: Den relativt ringe
lon, som mend (og kvinder) far i sidanne jobs — i sammenligning med
andre med lignende eller lavere uddannelsesniveau (fx hdndveerkere) — er
ikke kun demotiverende i sig selv. Den producerer ogsa kon i symbolsk
forstand, idet den i brede kredse opleves som symbol pd, at mendene,
som tager et sadant job, er ’tabere’ 1 konsligt henseende efter den traditi-
onelle logik: En mand, som ikke arbejder ’som en mand’ og far en
’mands lon’, han er ingen ’rigtic mand’. Et valg af et sidant job rejser
grundleggende sporgsmil, ikke bare ved hans motivation for at sege
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jobbet, men ogsd bredere sporgsmil omkring hans orienteringer og iden-
titet 1 bredere forstand (Baagoe Nielsen & Sorensen, 2004).

En rxkke undersogelser inden for omsorgsfagene har siledes
vist, hvordan mange af de kvindelige kolleger reelt havde skeptiske hold-
ninger over for deres mandlige kolleger som personer. De ansa dem for
at vare mere ’blode’ end meand i almindelighed og rejste ofte tvivl om
mendenes seksuelle orientering (Bradley 1993; Baagoe Nielsen & Weber
1997; Bakken, 2001).

Sammenkadningen af mand og lon er et markant eksempel pa,
hvordan de strukturelle vilkdr og harde fakta konstant omsattes til kultu-
relle processer, der former forstaelser og forventninger af konnet art, der
igen vil fd konsekvens for arbejdsorienteringer og -identiteter. Disse
fungerer relativt usynligt sorterende i forhold til adgangen til fx det pz-
dagogiske arbejde, men medvirker samtidig til at producere kon gennem at
skabe plads for, at den enkelte indoptager traditionelle kennede oriente-
ringer. De konnede processer er siledes en integreret del af vores samle-
de forstielse af, hvad et arbejde handler om — hvad dets funktion er, og
hvilke kompetencer der kreves. Det kan opfattes som et selvstendigt
konsregime (Acker, 1993), som endog kan siges at strukturere arbejdets

indhold.

MAND SOM SYMBOLER

Et andet centralt fund i organisations- og kensforskningen omhandler de
generelle dynamikker i forbindelse med, at personer fra et klart underre-
presenteret kon treeder ind 1 konsmarket arbejde. Nar dette kon optrader
som et klart mindretal (dvs. udger mindre end ca. 15-20 pct. af de ansat-
te, indebarer det en setlig opmarksomhed og synlighed. Kanter (1977)
har benavnt denne position at vere symbol eller fegn (token). Gennemga-
ende oplever den nytilkomne at blive fremvist — ja, nermest fejret — i
kraft af den marginale situation. Situationen er dog tvetydig, for bag gla-
den over det ’enestiende’ spoger tingenes sedvanlige tilstand — alle de
etablerede forstielser og forventninger knyttet til dez indforstaede kon — der
gor ankomsten af netop denne nye person til en ekstraordinar begiven-
hed i forhold til, hvad der almindeligvis er det kulturelt foretrukne.

Den sewrlige fejring af en mands ansattelse beretter klart om det
enestaende ved situationen. Begivenbheden og den ekstraordinere opmark-
somhed szttes i relief, nir naste kvinde anszttes. Den ekstraordinare
Jfejring af en mands ankomst signalerer herved ogsa en indirekte bekraf-
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telse af den sedvanlige praksis, dvs. af arbejdets normale og retmassige
samhorighed med kvindekon — hvorved konsmarkningen og uligestillin-
gen samtidig genskabes.

Kanter beskriver, hvordan dette pid lengere sigt medforer di-
skrimination af mindretallet — det vil sige kvinder, der forseger at trange
ind pd traditionelt mandligt markede arbejdsomrader og her oplever
feenomener som fx et glasloft, dvs. en uformel, men reelt institutionaliseret
grense for, hvor langt kvinder kan stige i ledelseshierarkierne. Dette
forklarer fx Kanter med eksistensen af betydningsfulde homosociale — dvs.
ekskluderende samkonnede — relationer mellem mand, der effektivt
ekskluderer kvinder fra indlemmelse og deltagelse i ledelseslaget (se ogsi
fx Lindgren, 1996).

MAND SOM SAMFUNDSMASSIGT PRIVILEGEREDE

Den amerikanske feministiske sociologiprofessor og professionsforsker
Christine Williams (1993;1995) har pd overbevisende vis argumenteret
for, at oplevelsen af situationen som symbol eller ’token’ falder meget
forskellig ud, alt efter om det er mand eller kvinder, som er minoritet.
Hun kobler nemlig tilstanden som minoritet til samfundets generelle
favorisering af maend og det mandlige og papeger, hvordan det kan fore
til tilskrivning af serlige faglige kvaliteter til konkrete mand — og fx med-
fore konsskev kvalifikationsvurdering.

Selv om vi i dag i stigende grad kan tage for givet, at maend ogsd
opfattes som konnede vasner, si er denne erkendelse fortsat relativt ny.
Det mandlige har historisk ganske ofte fremtradt som det kensneutrale
eller simpelthen det menneskelige og ’rigtige’, mens de kulturelle forsta-
elser og sociale indretninger omvendt har betydet, at kvinder — og de
typiske praksisser knyttet til kvindelighed — er blevet anset som det afvi-
gende, det underordnede og inferiore.”®

Disse grundleggende patriarkalske sociale strukturer og kulturel-
le forstielser har sxrligt gennem det seneste drhundrede varet under

98. Hermed menes selvfolgelig ikke, at man(d) i praksis og i hverdagslivets handlinger ikke af og til
har kunnet reflektere over — og ogsé eksplicit retferdiggore — at meend faktisk var ’maend’ og der-
for kunne forventes at optrade ‘mandligt’. Det nye er snarere det forhold, at dimensionen af so-
cial konstruktion — eller *valg’ om man vil — af sarlige, *forskellige’ konnede ordninger og organi-
seringer afkraever en refleksion, som i betydelig grad ogsa retter sig mod uligheder, ekskluderin-
ger og urimeligheder — og andre magtforhold og konkrete former for (ellers skjult og naturalise-
ret) magtudovelse.
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kraftig transformation. De gennemgribende sociale moderniseringspro-
cesser, industrialiseringen og opbygningen af en staerk intervenerende
stat har betydet en svaekkelse af en rekke sxrlige stands- og familiebase-
rede patriarkalske (eller paternalske — Holter, 2003) autoritetstormer, der
har transformeret patriarkatet til at vare en i vid udstreekning offentligt
forvaltet magtstruktur, som underbygger og spiller sammen med kapita-
lismens favoriseringer af det sikaldt produktive industri- og markedsor-
ganiserede arbejde, mens det mindre kapitalintensive og mindre profitab-
le reproduktive arbejde, der typisk har varet varetaget af kvinder, konse-
kvent nedvurderes (Holter, 2003; Baagoe Nielsen, 2005). Det er ikke
mindst disse strukturer, som danner baggrund for den kensskave kvali-
fikationsvurdering, der ligger til grund for lonfastszttelsen.

FAVORISERING AF MAND PA DET KONSOPDELTE
ARBEJDSMARKED

Williams pointe er dog samtidig, at mand, der indtreder i kvindefag,
snarere end at mode begransninger som glasloffet, moder favorisering —
hvad hun kalder glasrulletrappen, der privilegerer og lofter maend ufor-
holdsmessigt hurtigt til ledelsesniveau, hvorved de i henhold til den ho-
risontale arbejdsdeling igen er pa plads i forhold til kensmarkningen pa
arbejdet.”?

Som vi sa med Tommy, sa favoriseres mange mand faktisk ind
pa arbejdspladsen. Mandene accepterer og forventer ofte eksplicit at
blive tildelt helt sarlige funktioner og arbejdsopgaver. Man kan med god
ret udlegge dette som en form for diskrimination mod de ovrige (&vinde-
/ige) ansogere, men det er samtidig veesentligt at haefte sig ved, at denne
diskrimination ikke nedvendigvis kan siges at gore Tommys position
synderligt favorabel. Han ma acceptere en post i et felt, som set fra de
ovrige padagogers side ikke er synderligt attraktivt — og kun taenkes at
vaere o.k. for Tommy, fordi han er mand. Han kennes, og adskilles fra
det ovrige personale gennem den arbejdsdeling, som kommer i fokus ved
denne konning,.

En anden klar favorisering kom til udtryk ved ansattelsen af en
mandlig souschef, Anton, i en anden institution, jeg observerede i. Anton

99. Krojer (2003) har siledes klart vist, hvordan mand favoriseres til lederjob gennem en helt sar-
skilt faglig vurdering af deres ’anderledes’ kompetencer.
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havde vaeret uddannet i mindre end et 4r, da han blev forfremmet, efter
at institutionens kvindelige leder, Inge, havde opgivet af fa det til at fun-
gere med et par af de veletablerede kvindelige peedagoger pd afdelingen.
Hun mente, at der nu, efter at institutionen var blevet storre, var brug for
en person, som kunne skare igennem og sikre den personlige ansvarlig-
hed, som hun forventede, og som organisationsstrukturen ifelge hende i
stigende grad skulle funderes pd.

Anton si ikke sig selv som den fodte leder og tovede lidt. Han
havde ingen egentlig ledererfaring andet end som instrukter fra den loka-
le sportsklub og havde egentlig haft meget engagement omkring et pro-
jekt, der skulle udrydde den efter hans mening udpraegede feminine aste-
tik 1 daginstitutionen og fere til mindre ’tingel-tangel’ og udsmykning i
loftet og vinduerne. Prikken over i’et i hans ’projekt maskulin zstetik’ var
at lave et rum, der bla. gennem et panorama med et krigssceneri skulle
indbyde drenge og virke igangsattende for deres ”drengede” leg. Inge
havde faktisk fortalt mig, at det var hans energi og lidt provokerende
perspektiver i dette initiativ, som havde overbevist hende om hans kvali-
teter og engagement i forhold til bornene.

Anton accepterede efter et par dages betenkningstid tilbuddet
om at blive souschef, trods det at han egentlig ikke brod sig meget om
kontorarbejde og som konsekvens nxppe heller ville kunne finde tid til
astetikprojektet. Han forklarede det selv med, at han godt kunne se be-
hovet for mere formel organisering, samtidig med at han ville fa en anel-
se mere i lon og lidt storre frihedsgrader i det daglige. Hans betingelse
var dog, at han ikke skulle kaldes souschef, idet det passede darligt til
hans selvforstdelse. De enedes derfor om, at *holdkaptajn’ var en bedre
titel, som ogsa bedre harmonerede med den made, han gerne ville anskue
sit nye job pa, nemlig som den, der gir forrest — den forste blandt ligemand
— snarere end en, som alene skulle ses som en del af chefteamet.

Der er ingen tvivl om, at Antons forfremmelse her rummer klare
dimensioner af favorisering, men det er vasentligt her ogsd at hafte sig
ved den méde, hvorpd denne forfremmelse samtidig fir faglige og at-
bejdsmeassige konsekvenser. For det forste er det klart, at lederen kan
siges at benytte sig af muligheden, sé at sige gennerz Antons tilstedevzarel-
se, til faktisk at introducere nye ledelsesformer med storre grad af for-
melle krav til medarbejderne og autonomi til mellemlederen. Ledelses-
former, som et par af de mere erfarne kvindelige kolleger ikke har kunnet
lykkes med, men som her viste sig at fungere bedre for Anton, maske
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fordi han i forvejen havde en vis distance til disse kolleger, eller miske
fordi han som nyuddannet hurtigere ville rette ind efter lederens krav.
Den anden vasentlige dimension i Antons forfremmelse, jeg vil pege pa
her, er, at netop den nye dimension af autonomi bliver vasentlig for
Anton 1 hans accept af forfremmelsen. Dette peger — ligesom hans be-
hov for omdefinering af titlen — pa, at han forseger at skabe interne af

gransninger og markeringer for at beskytte de erobrede dimensioner i arbej-
det.100

M@DET MED DET KVINDELIGT KONSMARKEDE
OMSORGSARBEJDE

Jeg vil haevde, at situationen for mand i omsorgsfag er kompleks, ikke
mindst fordi mzndene netop bryder den almindelige konssegregering
nedad i statusmassig henseende. Dermed udfordrer de allerede i ud-
gangspunktet den almindelige forstielse af, hvad succes er pd arbejdsmar-
kedet. Mzndenes orienteringer modsiger samfundets generelle favorise-
ring af mands arbejde 1 forhold til status og prestige, lon eller adgang til
besluttende magt.

Men det er centralt for hele forstielsen af mands mode med det
konsmarkede omsorgsarbejde, at mends symbolkraft meget let vil
komme til at virke som et tvezgget svard.

Nir meend bliver symboler, udsettes de (som kvinder i tilsvarende
situation) for at blive set som den anden, som en stereotyp repraesentant for
kategorien de andre (mandene), og for at blive konfronteret med de
anderledes forventninger (positive og negative), som knytter sig til stereo-
typen. Og det pavirker hele forstdelsen af maends kompetencer.

I en storre undersogelse af mand i daginstitutioner har et team
af ansete engelske uddannelsesforskere vist, hvordan kensforestillingerne
pd en raxkke omrdder far direkte indflydelse pa institutionshverdagens
organisering (Cameron, Owen & Moss, 1999). Centralt i deres analyse —

100.Konsorganisationsforskningen har beskrevet, hvordan sidanne afgraensninger og markeringer er
ganske typiske for den bevaegelse mod kensintegration, som kan siges at finde sted i padagogfa-
get. Her beskrives det ogsa, hvordan den betydelige, men ikke truende, ankomst af mand (be-
skrevet som Znvasion) oftest vil indebare efterfolgende genskabelse af interne keonsarbejdsdelin-
ger, der ses som skridt pa vejen til, at arbejdet vil skiffe kon (Bradley, 1993). Der mangler forsk-
ning pd dimensioner af reel konsintegration, som der delvis er tale om her (se dog Kold, 1999).
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savel som i mine observationer (Baagoe Nielsen, 2005) — stir en papeg-
ning af den relativt ureflekterede betydning, som kvindelighed og iswr
moderskabsideologier har for padagogernes funktion og faglige selvfor-
staelse. De fortsat ganske levende forestillinger om moderen som barnets
ideelle omsorgsperson betyder ikke, at den enkelte kvindelige pedagog
forventes at pétage sig en moderlig identitet. Men forestillingen virker ved
at udstille mendene som det andet. Det, som dbenlyst ikke horer til eller
lever op til de uudsagte forventninger. Forestillingerne rejser samtidig et
forventnings- og forklaringspres, der gor det vanskeligt, og til tider end-
og uenskeligt eller uacceptabelt for mendene, at agere med den om-
sorgsfuldhed og narhed til bornene, som forventes af de kvindelige an-
satte.

De engelske forskere nar, ligesom jeg, frem til, at meend i den
daglige praksis modes af kolleger med en rekke dobbelttydige og mod-
satrettede faglige forventninger, som mandene selv oplever som delvis
ekskinderende 1 forhold til en fuld faglig deltagelse. Mens kvinder for-
holdsvis let kan treede ind i rollen som tryghedsskabende erstatningsmor og
derved bekrefte usagte faglige forventninger og forestillinger, der ogsa
herhjemme findes til en god institutionel ’pasningsordning’, si papeger
mend ved deres blotte tilstedevarelse og fremtoning det grundleggende
problematiske ved hele denne forestilling i dag.'9! Den anderledes position
forvandles fra en privilegeret til en upassende og mangelfuld. Og denne
afstand fungerer ofte tosidigt, sidan at forsta at den mandlige medarbej-
der faktisk, ndr han, som det forventes, patager sig de sxtlige opgaver, si
ogsi skaber en vis distance til det ovrige personale, som sa at sige falder 1
forlengelse af en polariseret og essentialiseret tolkning af fx de ’store’ 5-
arige drenges ’sztlige’ behov.

101 De engelske forskere har i lyset af de begransede erfaringer med maend i daginstitutioner serligt
fokus pé oplevelsen af mandene som potentielle krenkere (Cameron, Owen & Moss, 1999). I en
dansk kontekst kan denne latente usikkerhed synes voldsomt overdrevet, men fx i 1998 — i lyset
af Vadstrupgirdsagen — oplevede ganske mange mandlige ansatte, at usikkerheden blev til mis-
tro, da der pa mange institutioner fx indfortes strenge *vidnestrategier’ fx ved bleskift, og kom-
muner og fagforeninger opfordrede til eftertenksomhed i mandlige ansattes narhed til bornene
for at undga at padrage sig mistanker (se fx BUPL 1998; Rantorp 2000).
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DE KVINDELIGE PADAGOGERS HOMOSOCIALE RELATIONER I
DET PADAGOGISKE ARBEJDE

Mandlige pxdagoger og padagogmedhjzlpere rammes, som vi sa i det
indledende eksempel, ogsd ganske ofte af praktikker og logikker, der har
som konsekvens, at de virker opdelende og ofte ogsa ekskluderende. De
kan ledes pa vej af mere eller mindre formaliserede rutiner og faglige
forstdelser, der miske ikke tenkes som kennede, men som alligevel
kommer til at forme de konkrete arbejdsfunktioner, som skal varetages i
den daglige praksis, pd en kennet vis.

En dimension i dette er udfordringerne knyttet til de sociale rela-
tioner pa en forholdsvis lille arbejdsplads, hvor den lobende uformelle
modekultur, der organiserer meget af det daglige arbejde i daginstitutio-
nen, spiller steerkt sammen med en relativt flad og uformel ledelsesstruk-
tur.

Konkret kan mandenes anderledeshed og de interne arbejdsdelin-
ger, som folger heraf, betyde, at de i mindre grad deltager og inddrages 1
kaffepanserne. Det betyder ikke alene en afstand til en del af det mere per-
sonlige, kollegiale samvzar, men ogsd til en del af den lobende snak, der
ikke alene giver sitnationsmeldinger, men ogsa tormidler lobende behov for
konkret, nodvendig (om)organisering i hverdagen, som ogsi i en lille
organisation kan indeholde en lebende dreftelse og afstemmning af normer og
forventninger til deltagelse 1 og arbejdsdelinger omkring konkrete opgaver.

Derfor kan den faktor, at maendene — sarligt under indflydelse af
de diskurser, der aktuelt hersker i Danmark (Baagee Nielsen, 2003) — af
kollegerne tilskrives anderledes, 'maskuline’ arbejdsmaessige orienteringer
og kompetencer, betyde igangsattelsen af en rakke dynamikker, der
medforer yderligere segregering.

De anderledes torventninger kan af og til blive hilst velkommen af
den enkelte mand, der miske efter seminarietiden onsker at udfordre den
eksisterende institutionskultur, men det kan ogsi let blive en spandetroje
at skulle optrede stereotypt som det andet kon (Hjort, 2003). Det galder
selvfolgelig serligt for de mand, der netop seger de utraditionelle fag,
fordi de, belart af erfaringer, ikke bryder sig om forventningerne og
arbejdsklimaet i det mere traditionelle mandearbejde (Williams, 1993).
For en del mand kan det blive en byrde at skw/le pitage sig den opgave fx
at optreede som positiv ‘mandlig rollemodel for drengene’ eller vare den,
der qua sin maskulinitet ‘naturligt’ ska/ give et modspil i fastlaste, faglige
diskussioner blandt kollegerne.
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Selv om mand i reglen tilkendes szrre respekt og autonomi fra
de kvindelige ansatte, end de kvindelige ansatte ofte har for vane at tilde-
le hinanden, si er autonomien heller ikke uproblematisk — og den kan
ikke sjzldent betyde, at mendene efterhanden moder en skepsis over for
deres arbejdsindsats, deres evner eller deres tilmodighed.

Dermed bliver de konnede dimensioner i det padagogiske ar-
bejde ikke bare noget overfladisk, der fx kan tilskrives enkelte mand og
deres handlemader. Markningen griber dybt ind i forstdelsen af og orga-
niseringen omkring arbejdet. Market som ’kvindearbejde’ betyder opret-
holdelse af en segregerende kultur og organisering og dermed ogséd ska-
belsen af en rxkke andetgorende logikker, der virker ekskluderende, og
rammer de mand (og kvinder), som ikke kan leve op til eller ikke vil tage
den forventede konnethed pi sig. Oplevelsen af, at konnet bliver til en
vaesentlig parameter for rekruttering, deltagelse og inddragelse, kan altsa,
som jeg har forsegt at papege, vise sig ganske problematisk.

MAND SOM TIDENS SVAR PA FAGLIGE UDFORDRINGER?

Det symbolske indhold, som mand barer med sig ind 1 kvindefagene, vil
dog ogsa ofte overskygge det forhold, at der egentlig er tale om en helt
ordiner arbejdskraft. Den ekstraordinzre begivenhed tilfojer en serlig
mening til den konkrete mand — som reprasentant for kategorien "Mand’
— idet han ogsa reprasenterer en mulig forandring af arbejdet. Den fej-
ring, som jeg tidligere har omtalt, som sker af manden, kan ofte indebare
en wudstilling af mere positive sider af mandenes andethed.

Historisk har fagforeninger og organisationer veret direkte initi-
ativtagere til at rekruttere maend ud fra det rationale, at nar det vidensba-
serede mandearbejde traditionelt bliver bedre betalt, mi mands tilstede-
verelse pa arbejdspladsen have en afsmittende effekt pd lenniveauet
(Lammi & Kauppinen-Toropainen, 1993; Williams, 1995).102

102.Williams har pi baggrund af studier af mand i forskellige ’kvindeprofessioner’ (fx lerer og
sygeplejerske) pavist, at dette i en rekke tilfelde tidligere har varet forfulgt som en bevidst (om
end ikke serlig succesfuld) strategi fra fagforeningers side (Williams, 1995). Lignende strategier
har ikke malrettet vaeret forsogt i Danmark, men de faglige organisationer har absolut heller ikke
modarbejdet den store interesse for at fi ’flere maend’, selv om diskussionen ikke sjaldent har
rejst sporgsmil il fx det kvindelige personales evne til at imedekomme drengenes behov. Det er
saledes ogsd blevet pavist, at BUPL har vist stor opbakning i sin daekning af ’behovet for mand’
(Schroder, 2003).
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Saledes kan den sarlige opmarksomhed, som meand, der ansat-
tes som pzdagoger i daginstitutionerne, tiltrackker sig, forventes at give
afsmittende effekt og herved bekrafte, at der er tale om et arbejde, som
krever reelle kompetencer. Maends tilstedeverelse kommer til at fungere
som en understregning af arbejdets attraktion og af en evt. foroget social
veerdi af det arbejde, som kvinder gor og traditionelt har gjort.

Det er vard at bemaerke, at diskussionen om mand har varet
mest ophedet i 1990’erne, i en tid, hvor en raekke forhold sarligt af orga-
nisatorisk karakter har grebet dybt ind i den madde, daginstitutionerne og
det pzdagogiske arbejde traditionelt er blevet forstiet og ikke mindst
organiseret pa. Den sakaldte modernisering af den offentlige sektor,
herunder fx kravene om foreget selvforvaltning, brugerbestyrelser, ledel-
sesmassig oprustning og et forsterket onske om mere og lengere (ef-
ter)uddannelse, har — ligesom Ny Lon og fx virksomheds- og lereplaner-
nes krav om synliggerelse af praksis — altsammen skabt et betydeligt pres
pa de enkelte medarbejdere sivel som organisationen som helhed for at
dokumentere og legitimere deres praksis (Hjort, 2001). Dette pres har
ikke mindst fagpolitisk skabt behov for faglig oprustning og hib om
ydetligere professionalisering af det pedagogiske arbejde. Dette onske kan
pd et generelt niveau siges at passe smukt overens med den signalkraft,
som en foroget tilgang af mand til faget teenkes at levere: Mandenes
andethed kan tolkes som et signal og et skridt i retning af saglighed — lige-
som flere maend 1 sig selv synes at indikere en stigning i arbejdets status
og prestige udadtil. Mzndene signalerer et brud med omsorgsarbejdet
som kald, dvs. som et arbejde, der forst og fremmest er baret af person-
ligt engagement, og dermed ogsd handler om den omsorgsudevendes
eget behov. Maxndene kan i modsztning hertil signalere saglighed og
vidensbasering, der jo er plusord, der traditionelt har hort professionerne
til, og som fx kan give forhibninger om en hojere lon. Mendene signale-
rer samtidig i forlengelse af et stigende fokus pa drengenes sztlige behov
pa identifikationsobjekter for deres konsidentitetsdannelse (Nordahl
2005; Zlotnik 1984;), at omsorgsudovelse ikke altid behover at vare af
den traditionelle *feminine’ slags — men i stedet kan handle om professi-
onelle, saglige og vidensbaserede vurderinger af den mest hensigtsmeessi-
ge imodekommelse af brugerens behov, hvilket jo ogsa er en sterk dimen-
sion 1 moderniseringsprogrammet.
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MZAENDS FORSKELLIGARTEDE POSITIONERING

I lyset af konsmarkningens modsatrettede muligheder og vanskeligheder
opstir en generel tendens til, at mendene forseger at indtage og fasthol-
de legitime positioner og funktioner i arbejdet. Jeg har forsegt at vise,
hvordan disse positioner ikke entydigt eller udelukkende kan ses som
udtryk for subjektive valg eller orienteringer pd arbejdspladsen. Nir
mendene synes at distancere sig gennem interne arbejdsdelinger, ma
dette ogsd ses 1 den faglige, institutionelle og strukturelle kontekst. Ar-
bejdets konsmarkning skal handteres af og i det kollegiale fallesskab, og
de positioner, mand kan indtage, ma ses som forsog pd at skabe mere
holdbare relationer, som fungerer i det kollegiale samarbejde 1 forhold til
de overordnede og lobende faglige og arbejdsmassige udfordringer, som
former det daglige arbejde. Jeg har forsegt at kategorisere en rakke typi-
ske orienteringer og positioner for mand 1 daginstitutioner:

— midlertidighed

— ledelsesorientering

—  specialisering

— maskuliniseret eksponering
— instrumentalisering.

MIDLERTIDIGHED

En central made, som mange af mandene forhandler deres relation til
arbejdet og det ovrige personale pa plads pi, er gennem den forventning
om midlertidighed, der knytter sig til mandenes tilstedevarelse. En del
mend falder allerede fra under uddannelsen. Frafaldet er nasten tre gan-
ge hgjere blandt mznd end blandt kvinder. Men tendensen til fagligt
frafald synes ogsi stor efter uddannelsens afslutning.

En storre kvantitativ undersogelse har vist, at ca. 50 pct. af de
uddannede mandlige pedagoger har en hoj orientering vak fra nuvaren-
de job, mens det tilsvarende kun gelder 23 pct. af de kvindelige pedago-
ger (Melstad, 1998). Forventningerne til mandene — serligt de uuddan-
nede — handler imidlertid ogsa i vid udstrakning om, at de ikke er der
for livet’. Dvs. at arbejdet kun har midlertidig karakter, og at de forven-
ter, og ogsid forventes, at bevaege sig vek fra ’gulvet’ — og maske endda
vk fra den givne arbejdsplads — mod mere *passende’ eller mandligt mer-
kede arbejdsfunktioner, nar der er mulighed for det (Cameron, Moss &
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Owen, 1999). Under mine egne observationer har jeg fx gentagne gange
kunnet konstatere en forventning om, at arbejdet med sma bern kunne
virke serligt kvalificerende (som et videreuddannelsesforlob), nir maendene
senere skulle arbejde med voksne inden for det specialpedagogiske om-
rade.

Forventningen om midlertidighed er dog allertydeligst, nir det
gelder de unge padagogmedhjzlpere, vi i almindelighed kan mede i
daginstitutioner. De er oftest ’studenter pd gennemtrak’, der har arbejde
1 nogle dr, mens de beslutter sig for eller kvalificerer sig til en videregaen-
de uddannelse. Ved ansattelsessamtaler med pzdagogmedhjalpere har
jeg flere gange konstateret, at personalet ofte direkte udtaler, at det er
vigtigt, at de unge maend ikke ’gror fast” (Bryderup, 2000).

LEDELSESORIENTERING

Mine observationer bekraefter i nogen grad ogsd Williams’ tese om, at
mend frekkes op 1 systemet til ledelsesposter. Tallene taler ogsd for sig
selv: En undersogelse viste, at omkring 65 pct. af alle mandlige padago-
ger besidder ledelsesstillinger (leder, souschef, afdelingsleder mv.) mod
ca. 31 pct. af de kvindelige. Dvs. at maend udger godt 20 pct. af alle lede-
re i daginstitutionerne — hvilket proportionelt langt overgar deres tilste-
devarelse ’pa gulvet’ (Glavind, 1997). Selv om rigtig mange meend sale-
des bliver ledere, sa er ledelsesorientering langt fra den eneste farbare vej
for mand i daginstitutioner, men det er den eneste, der formaliserer en
distanceret position 1 forhold til det ovrige personale.

SPECIALISERING
Specialisering indebarer, at man indtager en legitim, fagligt anerkendt
position, som er baret af engagement i aktiviteter, der accepteres som et
eget speciale. Mend kan pa denne méde distancere sig fra det ordinare
arbejde (og kvinderne) gennem at hellige sig sarlige — tilmed oftest sxr-
ligt prestigefyldte — specialiseringer inden for det paxdagogiske arbejde,
hvorved de kan slippe for de mest massivt kvindeligt markede delopga-
ver. Samtidigt kan hele tendensen til at ansxtte meend til at lose serige
padagogiske opgaver, fx med drengene, ses som eksempel pi denne
specialisering.

Specialiseringstendensen er tydelig inden for det samlede pada-
gogiske felt, idet man fra mands side kan se en klar orientering mod
arbejde med storre born (fx i klub og SFO). Men ogsé inden for daginsti-
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tutionspadagogikken kan flere varkstedstilbud, som fx kan imedekom-
me nyere pzdagogisk fokus pa flere intelligenser, facilitere, at mend
varetager funktioner, som anses for at krave sarlig (ofte teknisk) eksper-
tise. Herved er det ofte set, at mange mand setter sig pa kvalifikationstil-
leg og opnar setlig anerkendelse (Williams & Villemez, 1993). En sidan
professionel orientering 1 arbejdet kan bakkes op af en gruppe mznds ihar-
dige interesse for teori og praksisudvikling, ligesom mand er overrepre-
senteret 1 fagforeningsarbejdet. Blandt kvinder har interessen for disse
specialfunktioner (og de professionaliseringstrategier, som de gir hdnd i
hind med) traditionelt vaeret mindre, idet samvaret med bern har varet
fremhevet som det centrale jobindhold. Arbejdet har veret fremstillet
som et onskejob, som, selvom det miéske ikke ligefrem kan beskrives
som et kald, er valgt for dets indhold snarere end dets lon.

MASKULINISERET EKSPONERING

Nogle mand vil forsege at hindtere deres marginale position ved at
fremtrade maskulint og miske indoptage en maskulinistisk selyforstaelse (fx
inspireret af terapeuten Carl Mar Moller), sidan som den er blevet frem-
skrevet 1 diskursen om berns behov: De vil kunne forklare og forsvare
deres handlinger som udtryk for en mandlig rolle-model’ eller tilstrabe at
optrede som sakaldt “identifikations-spejl’ for drengene og dermed ople-
ve, at de gor noget sxrligt som mand ved at optrede, som mand gor.
Mend kan til tider iscenesatte sxtlige konnede lege (soldater mv.) eller —
med henvisninger til kenspedagogiske forstdelser — foresla konsopdelte
kolonier eller ture. Herved kan de soge at udfylde en sarlig padagogisk
funktion i lyset af deres egne og kollegaernes forstdelser af konnede
kompetencer, fx at virke som en normalisering af den ellers ’kvindelige
atmosfxre’ pa arbejdspladsen. Gennem siledes eksplicit at understrege og
udnytte deres kon kan maend sege og opnd en vis autonomi pé arbejds-
pladsen.

Der findes ogsa andre, lignende orienteringer, fx at pdtage sig
opgaver, som krever setlig styrke, fysisk udfoldelse eller teknisk snilde —
fx tunge loft, gravning i haven, samling af mobler, sméreparationer og
skift af lyspzrer. Alle disse job er almindelige og tilbagevendende i en
daginstitution, men er samtidig mere, end man kunne forvente, idet de
ikke er en del af den formelle arbejdsbeskrivelse for padagoger og ofte
varetages af handvarkere eller en tilknyttet ’gairdmand’. En tredje dimen-
sion af en eksplicit maskulinisering af arbejdsrelationen kan vere at sen-

282



de sproglige signaler om at veere en ’rigtic mand’. Det kan gores gennem
at opretholde en ofte ra, distancerende, til tidet seksualiserende og/eller
spogefuld tone i forhold til born og kolleger, og/eller bonding med
mandlige kolleger, fx gennem samtaler om traditionelle ‘mandlige’ emner
sasom sport, verktoj og biler (Bredesen, 2000).

INSTRUMENTALISERING

En sidste mide, der falder i forlengelse af et klassisk maskulint handle-
repertoire, er at instrumentalisere arbejdet — dvs. at sege at reducere dets
subjektive betydning, fx gennem at orientere sig mod fritidsinteresser,
bijob mm. eller blot at se det som det lnarbejde, det ogsa er — og derved
fastholde en autonomi i forhold til betydningen af de faglige diskussioner
og beslutninger, som mend kan blive holdt pé afstand af. Instrumentali-
sering indebarer en distancering og en reduktion af engagementet i og
identifikationen med arbejdet. Valger mandene konsekvent at handtere
deres marginale position gennem instrumentalisering, md det forventes at
have direkte indflydelse pd omsorgsarbejdets kvalitet, idet omsorg kraver
forneden empati og engagement.

KONSDIFFERENTIERING OG CENTRIFUGERING SOM VEJE TIL
AT OPNA LEGITIM TILSTEDEV/ARELSE

Alle disse relationelle positioneringer og distanceringer har det til fzlles,
at de gor arbejdets (umandige) konsmarkning mindre betydningsfuld,
hvorved stigmatisering undgas — eller omgds. Gennem mandenes praksis
og positionering opnar de en vis legitimitet i deres arbejde, og de skaber
arbejdsdelinger, der indebzrer svar pa etablerede faglige orienteringer og
traditioner. Disse svar, der som vist ofte kan have ganske praktisk karak-
ter, vil have forskellig grad af faglig legitimitet i forhold til etableret prak-
sis. Men det er vasentligt at bemaerke, at de arbejdsopgaver, mandene
herved tildeles, udgor acceptable dimensioner af det praktiske arbejde, pa
trods af at fx den praksis, som herover beskrives som maskulinisering,
rummer en nermest tilstrabt ufaglig (arbejdsmandsagtig) karakter.103

103. Det er ikke kun tilfeldet for daginstitutionsfeltet, at man ud fra en praktisk logik handler ander-
ledes, end teorierne beskriver og foreskriver. Det er velbeskrevet ogsa i fx sygepleje- og lererfa-
get.
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Jeg vil understrege, at de positioneringer, jeg nevner her, sjxl-
dent er helt entydige, men snarere méd ses som overlappende tendenser,
som forskellige maend kan benytte eller fole sig presset ind i forskellige
kombinationer eller forskellige situationer. At rendyrke én af dem vil
oftest opleves som direkte diskvalificerende for en mand i de kvindelige
kollegers ojne. Men ved at markere dem eller lade forskellige strategier
supplere hinanden kan mend ofte blive positioneret — og positionere sig
— pd en made, der afbalancerer deres mandlige anderledeshed — og samtidig
fremheve deres legitime faglige kompetence.

MANDS ANDETHED I DET DAGLIGE ARBEJDE - OM
FORSKELLE MELLEM SPROG OG LEGITIM FAGLIG
PRAKSIS0*

Det er vesentligt at medtenke, at arbejdets praktiske logik (sidan, som
det ogsd er formet af en hundredarig tradition) tager beskedent udgangs-
punkt i maends (evt.) serlige kompetencer. De vil ofte mode forventnin-
ger, der i nogen grad trodser traditionelle forestillinger om ken, ligesom
de som alle pedagogiske medarbejdere — mand som kvinder — konfron-
teres med en gzxldende faglig orden af kulturel, strukturel og skonomisk
art knyttet til det paedagogiske arbejdes sarlige karakter og organiseringen
i institutionerne. De krav, der moder mandene, er siledes tvetydige og
ofte direkte modsatrettede. Og det vil vere vasentligt for mange maend
at gore sig overvejelser over, hvilke identiteter og szrlige positioneringer,
der er legitime for mand i relation til kollegerne (Nordberg, 2005).105

Pa baggrund af et leengere feltarbejde indtog en svensk padago-
gisk forsker i sin ph.d.-afthandling det standpunkt, at maend i "ferskolen’ i
vid udstrakning mitte rette sig ind efter de betydningsfulde faglige for-
ventninger, som fandtes. A/ ansatte matte tilpasse sig den galdende orden

104. Begtebet andethed henviser til de — 1 den postkoloniale kultur- og samfundsforskning - velbe-
skrevne kulturelle processer, hvorigennem majoritetens udpegning af ’anderledeshed’ leder til
forsog pa ekskludering og undertrykkelse af 'de andre’ (se fx Said 1978; Bhabha 1984).

105. Det er herved, at der eksisterer en glidende overgang mellem vurderingen af personlige kvalifi-
kationer og kennede, der pa baggrund af essentialiserede forstielser af ssmmenhang mellem kon
og kvalifikationer forer til mere formaliseret og maske systematisk forskelsbehandling. P4 ar-
bejdspladser, hvor arbejdsfunktionerne er relativt upracist beskrevne, hvor der er megen ’tavs
kundskab’, og kvalifikationskravene dermed er relativt uformelle, som det fortsat er tilfeldet i det
pzdagogiske arbejde, forbliver diskrimination derfor ogsd en flertydig storrelse.
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og blive medspillere i at fa denne orden og det almindelige faglige sam-
arbejde til at fungere (Havung, 2000). Undersogelsen konstaterer samti-
dig, at en rekke af de forstdelser omkring ‘maskuline’ orienteringer og
kvalifikationer, der ikke kun i Danmark, men ogsa i Sverige har varet sa
meget fokus pa de seneste ar, nok har haft et »is# gennemslag, men at det
samtidig er et krav, at mandene ikke tilsidesatter deres deltagelse i dag-
ligdagens almindelige aktiviteter. Undersogelsen beskriver, hvordan der
pa grund af struktureringen af arbejdet, de almene faglige forventninger
og karakteren af de centrale funktioner og rutiner i institutionerne (ikke
mindst hverdagens rytmer, fx knyttet til bernenes lyst og behov for ’fri
leg’, mad og sevn) i realiteten levnes et ret beskedent rum til, at *maskuli-
ne’ aktiviteter kan udfoldes.

Mine egne observationer i daginstitutioner viser ogsa, at selv om
mange mand igen og igen opfordres til at gore noget “andet’ og at *vare
modvagt’ til den ’feminine overmagt’, si forventes det samtidig, at de
fremstar fagligt kvalificerede og lever op til det, som anses for alminde-
ligt fagligt forsvarligt. Tilsvarende dobbeltheder kan afleses 1 de fleste
maends beretninger om deres serlige opgaver. Maendene kan tilsyneladen-
de tale uendeligt om deres serlige praksis, der bidrager med sarlige og
nodvendige perspektiver og praksisser, men omvendt legger mange af
dem samtidig netop vagt pa, at de forst og fremmest er professionelle
fagpersoner — og at det er denne nogternhed, som er det vasentlige (se
ogsd Hjort, 2003; Pedersen, 2004).

Med andre ord ma man kollegialt vedvarende balancere mellem
positioner, som skal forhandles pd plads i forhold til de mere almene
forstdelser af faglig praksis. Her er det vasentligt at erindre sig, at meget
af daginstitutionernes daglige arbejde har karakter af nedvendige om-
sorgsorienterede opgaver, som i vid udstrekning foregir i en daglig rytme.
Det indebzrer fx at tage imod born, skrive beskeder, vinke farvel, troste,
give toj pa og tage det af igen, vaske hender, yde spise-stotte, rydde op,
skifte ble, middagslurs-putning, give toj pd, torre naxser, overvige og
irettesatte. Disse funktioner gor det vanskeligt — om ikke umuligt — for
mendene at spille pa de dimensioner af vildskab og udfordring og trekke
pé de serlige kompetencer, som normalt fremstilles som ’maskuline’. Og
hvad mere er: Mange mand synes godt tilfredse med at indga pa lige fod
med kvinder, ogsa 1 disse ’kerneydelser’, som er de mest rutiniserede og
omsorgskravende opgaver.
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Det er imidlertid interessant, at selvom der i den reelle praksis er
et vidtgdende overlap mellem arbejdsfunktionernes fordeling pd kon, si
peger den svenske undersogelse ogsa pa, at en vis — meget betydningsbae-
rende — intern arbejdsdeling kan konstateres og forventes. Der synes at
vaere et stort behov hos maendene sivel som hos deres kvindelige kolle-
ger for symbolsk at markere en, 1 det mindste marginal, differentiering og
afstand fra kvinderne eller *det kvindelige’ og derved skabe visse centrale
konsmarkede opgaver, selvom disse til tider fylder nermest ubetydeligt
lidt i dagens skema.106

Som vi sa det med Tommy, sa vil mends serlige position (som
symboler) betyde, at man i de fleste institutioner umiddelbart vil reagere
med stor tolerance og imedekommenhed. Men begejstringen over ‘man-
den’ er sjeldent varig — eller nok i sig selv: Mzndene inviteres indenfor,
men ender alligevel ofte med at (skulle) finde sig til rette i en position i
periferien som den anden. Hvis mandene skal finde sig til rette i denne
perifere position — pa afstand af den #formelle ledelsesstruktur, det institu-
tionskulturelle centrum og den herskende orden 1 personalegruppen, si krea-
ver det ofte meget hard hud og en god placeringsevne for at kunne leve
med en sidan situation. Seger mend en vedvarende position pd linje
med kvinderne (og dermed trodser de almindelige konnede forventnin-
ger) kan de blive udsat for skepsis og mistanke og komme ud for vedvaren-
de ekskludering fra det kollegiale samvzar og milje. De kan fx blive anset
for at have en fagligt tvivlsom motivation og/eller konsidentitet — og
blive sat i bas som besse eller i verste fald som mulig seksuel krenker.
Her spiller den specifikke padagogiske faglighed betydeligt ind pd karak-
teren af de specifikke ekskluderinger, som finder sted.

Effekten af storre fokus pia mends sxrlige opgaver og kompe-
tencer indebarer et storre fokus og en udvikling mod mere ’konspada-
gogik’ og/eller flere formaliserede arbejdsdelinger i padagogikken. Det
kan gi hand i hand med flere typer paedagogiske specialiseringer, der indret-
ter sig mod hhv. piger og drenge — og fx mod computerbaseret leg og
leering eller natur- og idratspadagogik (der vil blive varetaget af maend —

106. Dette bekraftes serligt af en rakke studier og undersogelser, baseret alene pa interview med
mand, hvori mandene taler indgiende om deres selvoplevede og/eller fremtalte sarligheder —
ofte i kombination med fortzllinger om, hvordan de i ovrigt er ’ganske almindelige mand’ (se fx
Birgerstamm, 1997; Warming, 2006). Udfordringen her bestar i vid udstrekning i at se pa, hvor-
dan denne ’sarlige normalitet” faktisk slir igennem i praksis, og i at skille de ideologiserede kons-
diskurser fra andre reelle og betydningsbarende differentieringer i praksis.
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oftest for drenge), mens kerneydelserne, dvs. de basale, lobende omsorgs-
opgaver, som den gammelkendte ’stuepadagog’ varetager ansvaret for,
vil (for)blive kvindearbejde. Dynamikker, som svarer til beskrivelserne af
en sakaldt invasion af en minoritet (Bradley, 1993).

OM DET (IKKE SA) SERLIGE I DET PADAGOGISKE FELT

Intentionen med dette kapitel har varet at papege, at der er behov for et
fokus pd mands konkrete positionering og integration i arbejdet, som
kan synliggore de komplekse arsager til bade frafald og kortvarige ophold
(midlertidighed) 1 arbejdet. Jeg har samtidig implicit belyst, hvorfor
mend snarere end at varetage kerneydelserne ofte etablerer og tildeles
perifere positioner 1 arbejdet pd en made, sd arbejdets konsmarkning
ikke grundleggende trues — og reel kensintegration dermed ogsa vanske-
liggores.

En undetliggende pointe med de konkrete beskrivelser af det
padagogiske arbejde har veeret at vise, at dette dels er indlejret i en speci-
fik lokal (her padagogisk) sammenheng, som gor det nedvendigt at
inddrage specifikke faglice problemstillinger og kompetencer i forstael-
sen af mands integration i arbejdet. Men det har samtidig veret pointen
at papege, at tyngden af arbejdets historiske praksis og institutionalisere-
de indskrivning i en storre konsarbejdsdeling og kensmagtsstruktur ma
udforskes, ogsd som en del af de faglige kompetenceforstielser, hvis vi
skal skabe forstdelse og papege mulighed for forandring og reel konsin-
tegration.

I omsorgsfagene er udfordringerne ved kensintegration ofte
vanskelige at tale om, da kensintegrationen vil omfatte og forholde sig til
dimensioner i arbejdet og faglicheden, som bygger pd favs erfaringsbiren
— snarere end formel — kundskab og forudsatter serlige former for per-
sonligt engagement eller deltagende kollegial dialog. Centrale kvalifikati-
oner som fx at give trost eller hdndtere bluferdighed er ikke alene van-
skelige at sztte ord pd, men kan ogsi ofte tages fuldkomment for givet,
og dermed er de vanskelige at tematisere pa arbejdspladsen af ledelse,
personalet i almindelighed og af mandene selv.

Onsket om omfattende modernisering og kvalitetsudvikling af
den offentlige sektor rammer hele rakken af kvindefag inden for fx om-
sorgsarbejde og padagogisk arbejde og skaber ogede krav. Kravet om
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oget grad af beskrivelse og dokumentation af ydelserne. Udviklingen ska-
ber i disse ar et pres pa de enkelte medarbejdere og organisationer, der
ikke mindst betyder en fagpolitisk oprustning og et hdb om yderligere
professionalisering af arbejdet.

Man kunne oplagt se rekrutteringen af maend som et centralt
middel eller en strategi til at skabe den enskede professionalisering og
faglige udvikling, der i lyset af de organisatoriske omvzltninger anses
som noedvendig. Men onsket om at rekruttere maend skulle nedig fjerne
opmerksomheden for de ovrige centrale faglige og organisatoriske ud-
fordringer, som omsorgsfagene i disse ar konfronteres med, og det skulle
nodig forarsage, at en raekke af de etablerede og velafprovede kvaliteter i
det kvindebarne omsorgsarbejde blot forkastes.

Niar mend tenkes at kunne bruges til at udbedre 'manglerne’ i
den eksisterende faglighed, s medforer det ogsd en tendens til fornyede
arbejdsdelinger, som er disse arbejdspladser ganske fremmed, samtidig
med at rationalerne befaster overordnede arbejdsdelinger baseret pé kon.
Fokus pi adskillelse, konsopdelte arbejdsdelinger og anderledeshed forhin-
drer ikke blot reel kensintegration, idet det forer til nye interne kensop-
delinger, det rummer en meget stor risiko for at give anledning til di-
skrimination — altsd vurderinger, der har som effekt, at minoriteten af
meend med direkte eller indirekte henvisning til deres kon stilles ringere
end kvinder pa arbejdspladsen.!?”

107. ”Nar kon hindrer os i at se menneskene, slir det ikke bare en vej, men begge veje.” (Holter
2000). Perspektivet mé saledes ogsa vare pa, hvordan forskellige former for diskrimination og
uligestilling henger sammen (Se ogsa Kold 1997).
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KAPITEL 12

KONSARBEJDSDELING
I FAMILIEN OG PA
ARBEJDSMARKEDET

EN ANALYSE BLANDT BESKAFTIGEDE M@DRE OG FADRE

METTE DEDING OG METTE LAUSTEN

RESUME

Segregeringen pd arbejdsmarkedet hanger sammen med kons-
arbejdsdelingen i familierne. Selvom beskzftigelsen blandt specielt mad-
re er steget kraftigt over de sidste 30-40 ar, har dette ikke medfort lige-
stilling 1 arbejdsdelingen mellem kvinder og mand — hverken i familierne
eller pd arbejdsmarkedet. I dette kapitel diskuterer vi sammenhangen 1
konsarbejdsdelingen i familien og pd arbejdsmarkedet ud fra et datamate-
riale!8 bestdende af beskzftigede modre og fadre, der alle lever i patfor-
hold. Vi beskriver, hvordan det stadig i mange familier er sidan, at man-
den bruger flere timer end kvinden pa betalt arbejde pa arbejdsmarkedet,
mens kvinden bruger flere timer end manden pa ubetalt husarbejde.
Endvidere er kvinden stadig overvejende ansvarlig for bernene i famili-

108. Analyserne i dette kapitel tager udgangspunkt i en sporgeskemaundersogelse blandt 3.000
danske bornefamilier med born i alderen 0-10 ér fra foraret 2006. Undersogelsen er finansieret af
Forskningsradet for Samfund og Erhverv. Begge forzldre blev interviewet om en rakke forhold
omkring familieliv, atbejdsliv og balancen mellem familie- og atbejdsliv. I kapitlet ser vi kun pa
personer, der er beskaftiget som lonmodtagere (ikke-beskazftigede samt selvsteendige er ikke in-
kluderet). Analyserne inkluderer i alt 2.113 kvinder (medre) og 2.351 mand (feedre), som alle er
en del af et par og har mindst ét barn i aldeten 0-10 ar. Familierne kan vere sammenbragte, dvs.
det er ikke nodvendigvis begge barnets biologiske forzldre, der bor sammen. En tidligere analyse
af de anvendte data findes i Deding, Lausten & Andersen (2000).
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en. Mange kvinder har siledes i hgjere grad end mznd dobbeltarbejde —
og en mulig pris for dette er mere stress og en storre folelse af tidspres 1
hverdagen for kvinderne.

INDLEDNING

Der er mange drsager til det konsopdelte arbejdsmarked som beskrevet i
kapitlerne 1 denne antologi. Heriblandt spiller den historiske udvikling en
veesentlig rolle. I ’gamle dage’ var kensarbejdsdelingen mellem familie og
arbejdsmarked fuldstendig — hjemmet var kvindernes domane, mens
mendene var pa arbejdsmarkedet. Da kvinderne sd begyndte at komme
ud pi arbejdsmarkedet fra midten af 1960’erne, blev de i stort omfang
ansat inden for servicesektoren, fx sundhedssektoren og sociale instituti-
oner. Konsarbejdsdelingen blev derved flyttet fra at vere et sporgsmal
om familie eller arbejde til at forekomme pa begge domaner, bade i fa-
milien og pd arbejdsmarkedet.

Selvom der altid har varet kvinder pa arbejdsmarkedet, har ud-
viklingen i deres erhvervsfrekvens siden 1960’erne varet betydelig —
specielt blandt medre med sma born. Andelen af hjemmegdende hus-
modre blandt gifte/samlevende modre med born under 7 ér faldt fra 66
pet. 1 1966 til 1 pet. 1 1996 (Christoffersen, 2004). Danmark har siledes
udviklet sig fra at vare et ’hovedforserger-samfund’ med en udeatbej-
dende far, der forseger familien, og en hjemmegiende mor (the bread-
winner model) til et *toforserger-samfund’, hvor bade mor og far er ude-
arbejdende (the dual earner model). Denne udvikling har ogsi fundet
sted 1 mange andre vestlige lande, men har varet serligt markant i Dan-
mark (Blossfeld & Drobnic, 2001; Ahn & Mira, 2002).

Udpviklingen til et toforseger-samfund betyder, at bide mor og
far er udearbejdende 1 langt de fleste familier. Specialiseringen mellem
‘udearbejde’ og "hjemmearbejde’ er blevet langt mindre, idet bade mor og
far bidrager til familiens okonomi ved at tjene penge, samtidig med at
begge tager del 1 husarbejdet. Pa papiret er der sdledes en hoj grad af
ligestilling mellem danske kvinder og meand, specielt nir man sammen-
ligner med situationen i mange andre lande. I forhold til andre OECD-
lande har de danske kvinder en meget hoj beskaftigelsesfrekvens, og de

danske mend er meget mere aktive med husarbejde og bernepasning
end mand 1 andre lande (OECD, 2005; Lausten & Sjorup, 2003).
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Alligevel er der forskel pi kvinders og mands situation. For
mange danske par er det sidan, at kvinder og mand samlet arbejder lige
mange timer, nar man legger betalt og ubetalt arbejde sammen, men
fordelingen er forskellig, idet kvinderne leegger flere timer i hjemmet end
mendene, og maendene legger flere timer pa arbejdsmarkedet end kvin-
derne (Deding & Lausten, 2006). Denne kensarbejdsdeling opstar speci-
elt for par, ndar de fiar born, mens der er en hgjere grad af ligestilling i
tiden inden (Lausten & Sjerup, 2003).

Der kan vare flere arsager til, at monstret med kensarbejdsde-
ling bdde i familien og pa arbejdsmarkedet er si vedholdende. Det er fx
en mulighed, at kvinder og mand har forskellige preferencer, sdledes at
mend 1 hojere grad end kvinder har forsergerpraferencer, mens kvinder
1 hojere grad end mand har omsorgspraeferencer. Men disse praferencer
kan ogsa vare udtryk for omgivelsernes forventninger. Samfundet er
stadig preget af konsstereotype forventninger til, hvordan en rigtig kvin-
de/mor opforer sig — hun skal tage sig af sit hjem og sine born — og
hvordan en rigtic mand/far opforer sig — han skal forserge sin familie.
Samtidig far disse keonsstereotype forventninger betydning for arbejds-
markedet: For det forste fordi det kensopdelte arbejdsmarked betyder, at
kvinder langt oftere end mand er ansat i omrader med udpreget deltids-
arbejde. For en familie, hvor far arbejder fuldtid, og mor arbejder deltid,
er det selvfolgeligt, at mor pétager sig den storste arbejdsbyrde i hjem-
met. For det andet overfores de konsstereotype forventninger til kvinder
og maend pa arbejdsmarkedet. Ubevidst krever arbejdsgiver og kolleger
miske ikke den samme arbejdsmeassige indsats af en kvinde (med born)
som af en mand (med born), hvilket har betydning for kvinders og
mends muligheder pd arbejdsmarkedet. Men hvis kvinderne alligevel
ikke har de samme muligheder som mand pa arbejdsmarkedet, bliver det
en optimal beslutning at nedprioritere arbejdet og opprioritere familien.

Konsarbejdsdelingen 1 familierne og kensarbejdsdelingen pa ar-
bejdsmarkedet henger altsi uloseligt sammen. Kausaliteten giar begge
veje: Arbejdsdelingen i familien har betydning for arbejdsdelingen pi
arbejdsmarkedet, og arbejdsdelingen pd arbejdsmarkedet har betydning
for arbejdsdelingen i familierne. Det betyder selvfolgelig, at det er endnu
svarere at bryde det konstraditionelle monster. Det er i ovrigt interes-
sant, at mange kvinder opfatter det relativt traditionelle familiemenster
som selvvalgt og ikke som et udtryk for et ligestillingsproblem (Haavind,
2000). Mange kvinder mener sdledes, at ligestillingen er opndet, men at
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konsarbejdsdelingen i netop deres familie skyldes, at de har valgt det
bedste for netop dem.

I dette kapitel illustreres disse pointer ved hjxlp af et kvantitativt
materiale om boernefamilier. Vi tager udgangspunkt i beskaftigede kvin-
der og mend med mindre born (mindst et barn under 10 4r). Disse kvin-
der og mznd har alle bade et betalt arbejde (pa arbejdsmarkedet) og et
ubetalt arbejde (husarbejde og bornepasning). Ved hjzlp af datamateria-
let analyserer vi betydningen af forskellige dimensioner af det kensopdel-
te arbejdsmarked: offentlig/privat sektor, ugentlig arbejdstid og uddan-
nelse. Det skal bemarkes, at datamaterialet desveerre ikke kan deles op 1
forhold til fx branche. Derfor er vi nodsaget til at analysere materialet pa
det mere overordnede niveau.

M@DRES OG F/ADRES FORDELING PA SEKTOR, ARBEJDSTID
OG UDDANNELSE

For medrene og fedrene i denne analyse galder — som for hele arbejds-
markedet — at de ikke er fordelt ligeligt pa fx sektor, arbejdstid og ud-
dannelse (se tabel 12.1). 53 pct. af modrene er ansat i den offentlige sek-
tor mod kun 23 pct. af fedrene, hvilket afspejler, at de fleste meget kvin-
de-dominerede omrader horer til den offentlige sektor (fx sundhed og
bornepasning). Denne fordeling pa offentlig/privat sektor svarer i ovrigt
meget nojagtigt til fordelingen af alle kvinder og mand pé den offentlige
hhv. den private sektor for alle beskeftigede (Statistikbanken, Danmarks
Statistik).

Ogsi 1 forhold til arbejdstid er der en tydelig kensopdeling. Nee-
sten hver anden kvinde i datamaterialet arbejder mindre end 37 timer om
ugen (44 pct.), mens mere end hver anden mand arbejder mere end 37
timer om ugen (58 pct.). I forhold til fordelingen af arbejdstid for hele
arbejdsmarkedet arbejder foraldrene i denne undersogelse generelt lidt
flere timer. Ifolge Arbejdskraftundersogelsen 2006 arbejder 46 pct. af alle
beskaftigede kvinder under 37 timer om ugen og 20 pct. over 37 timer,
mens de tilsvarende tal for mand er 17 pct., der arbejder under 37 timer
om ugen, mens 44 pct. arbejder mere end 37 timer om ugen.!” Forskel-
len er altsa storst for mendenes vedkommende, hvilket der er to forkla-

109. Statistikbanken, Danmarks Statistik.
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ringer pd. For det forste er deltidsarbejde mest udbredt blandt yngre
mend og er ofte job i forbindelse med uddannelse. For det andet er det
velkendt, at mand med bern arbejder mere end mand uden bern (Lau-
sten & Sjorup, 2003).

Tabel 12.1 viser endvidere fordelingen pa uddannelsesniveau.
Den storste forskel pa kvinder og mend er, at flere kvinder end maend
har mellemlange videregdende uddannelser (fx sygeplejerske eller pada-
gog), mens flere maend end kvinder er ufaglerte eller har en erhvervsfag-
lig uddannelse, hvilket svarer til fordelingen for alle kvinder og mand.
Over de sidste artier har kvinder og maend narmet sig hinanden i uddan-
nelsesniveau, men ikke i uddannelsesretning (Holt m.fl., 2006, og kapitel
51 denne antologi). Kvinder er sdledes oftere uddannet inden for fx bor-
nepasning, undervisning og sygepleje, mens mandene i hojere grad har
hindverksmassige, tekniske og merkantile uddannelser. Det er kende-
tegnende, at de kvindedominerede uddannelser direkte er rettet mod
ansattelse 1 den offentlige sektor, mens de mandedominerede uddannel-
ser bedre kan anvendes pd tvers af sektorer og brancher og dermed er
mere fleksible i forhold til det kensopdelte arbejdsmarked.

TABEL 12.1
Barnefamiliernes fordeling pa sektor, arbejdstid og uddannelsesniveau.
Procent.
Medre Feedre Alle
Sektor
Privat 47 7 63
Offentlig 53 23 37
Arbejdstid’
Under 37 timer om ugen 44 6 24
37 timer om ugen 34 36 35
Over 37 timer om ugen 22 58 41
Uddannelsesniveau
Grundskole/gymnasium 16 20 18
Erhvervsfaglig uddannelse 36 39 38
Kort videregaende uddannelse 6 8 7
Mellemlang videregaende uddannelse 28 17 22
Lang videregaende uddannelse 14 16 15
Antal observationer 2113 2351 4464

* Den preecise spargsmalsformulering er: "Hvor mange timer arbejder du normalt om ugen,
medregnet eventuelt overarbejde?”
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I tabel 12.2 er fordelingen pa arbejdstid opdelt efter sektor og ken. Ge-
nerelt er arbejdstiderne leengere 1 den private sektor. 50 pct. af de offent-
ligt ansatte modre arbejder siledes under 37 timer om ugen 1 forhold til
39 pct. af de privat ansatte modre. Omvendt arbejder 17 pct. af de of-
fentligt ansatte modre mere end 37 timer om ugen i forhold til 27 pct. af
de privat ansatte modre. For mandene galder det, at ikke mange mzend
arbejder mindre end 37 timer om ugen, uanset om de arbejder i den pri-
vate eller den offentlige sektor. Men hvor 45 pct. af de offentligt ansatte
mend arbejder mere end 37 timer om ugen, galder det 62 pct. af de
privat ansatte meend.

En del af forklaringen pé forskellene i arbejdstider er, at der ud-
bydes relativt mange deltidsstillinger i den offentlige sektor — serligt
inden for sundhed og boernepasning er der mange deltidsstillinger. En
anden forklaring er, at overarbejde praktiseres mere i den private end i
den offentlige sektor, hvor overarbejde i hojere grad afspadseres.

Arbejdstid og uddannelsesniveau hanger ligeledes sammen. Ge-
nerelt arbejder bade kvinder og mand oftere mere end 37 timer om
ugen, jo lengere uddannelse de har — blandt lenmodtagere med lange
videregiende uddannelser arbejder 45 pct. af kvinderne og 72 pct. af
mendene mere end 37 timer om ugen, mens det tilsvarende tal for ufag-
lerte er 22 pct. af kvinderne og 51 pct. af mandene. Undtagelsen er
kvinder med mellemlange videregiende uddannelser, som i forhold til
andre kvinder har de korteste arbejdsuger — 51 pct. arbejder mindre end
37 timer om ugen, mens kun 14 pct. arbejder mere end 37 timer om
ugen. Dette skyldes, at de kvindedominerede mellemlange videregiende
uddannelser netop er rettet mod de omrdder af arbejdsmarkedet, som er
mest preget af deltidsarbejde som fx uddannelserne til sygeplejerske eller

padagog.

TABEL 12.2.
Fordeling pa arbejdstid opdelt efter sektor og ken. Procent.

Madre Feedre
Privat Offentlig Privat Offentlig
ansat ansat ansat ansat

Arbejdstid
Under 37 timer om ugen 39 50 5 8
37 timer om ugen 35 33 33 47
Over 37 timer om ugen 27 17 62 45
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ANSVAR OG HUSARBEJDE I FAMILIEN

Som nzvnt har alle familierne i datamaterialet mindst ét barn 1 alderen 0-
10 4r. Ca. halvdelen af familierne har to bern, mens den anden halvdel
fordeler sig ligeligt pa at have ét barn eller at have tre eller flere born.
Endvidere er alle familierne parfamilier. Der er altsa ikke nogen enlige
forsorgere inkluderet 1 materialet. Det vil sige, at alle familier har mindre
born, som skal passes, og i alle familier er der to voksne til at deles om
husarbejde og bornepasning. I dette afsnit ser vi pa fordelingen af husar-
bejdet blandt bornefamilierne 1 datamaterialet, pa hvem der er hovedan-
svarlig for bernene i familien og endelig pé tilfredsheden med familieli-
vet.

HUSARBEJDE
Ingen familie kan fungere, uden at husarbejdet bliver gjort — tojet skal
vaskes, der skal gores rent, og bornene skal passes. Efter internationale
forhold er husarbejdet i danske bornefamilier relativt ligestillet, men
kvinderne har dog stadig den storste arbejdsbyrde (Lausten & Sjorup,
2003). For bernefamilierne i denne undersogelse finder vi, at kvinderne
gennemsnitligt bruger ca. % time mere end mandene pa husarbejde pa
en typisk hverdag og godt en time mere pd en typisk weekend. Derud-
over er der forskel i den tid, kvinder og maend bruger pa bornepasning —
den seneste danske tidsanvendelsesundersogelse fra 2001 finder sdledes,
at modre i gennemsnit bruger ca. 1%z time mere pa husarbejde og borne-
pasning pa en gennemsnitsdag end faedre (Lausten & Sjorup, 2003).110
En anden miéde at vurdere omfanget af husarbejdet pa er fre-
kvensen af hyppige opgaver knyttet til husarbejde og bornepasning. Bor-
nefamilierne i denne undersogelse er blevet spurgt, hvor mange gange pa
en uge de typisk laver mad, keber ind, gor rent eller vasker toj, afleverer
eller henter born. Pi alle omrider er frekvensen for kvinderne hojere end
for mendene — konsforskellen er dog mindst i forhold til at aflevere og
hente born: Kvinderne laver mad 67 pct. af gangene, kober ind 63 pct. af
gangene, gor rent eller vasker toj 73 pct. af gangene, mens de afleverer
born 56 pct. af gangene og henter born 62 pct. af gangene.

110. Der er ikke spurgt til tid brugt pa bornepasning i denne undersogelse.
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En faktor i forbindelse med husarbejde er tidsbundethed. Nogle
arbejdsopgaver skal siledes gores pa bestemte tidspunkter hver dag — fx
lave mad, aflevere og hente born, mens andre arbejdsopgaver bedre kan
udskydes fx til weekenden — fx indkeb, rengoring og havearbejde. Fra
tidligere danske undersogelser ved vi, at kvinder bruger dobbelt s meget
tid pa de tidsbundne opgaver som mand, mens de bruger mindre tid end
mend pd de ikke tidsbundne opgaver, sdisom smareparationer i hjemmet
og havearbejde (Lausten & Sjorup, 2003; Bonke, Datta Gupta & Smith,
2005). Problemet med de tidsbundne opgaver er, at de — som navnet
antyder — binder personen til at vare et bestemt sted pa et bestemt tids-
punkt. Det betyder, at man ikke kan vare sa fleksibel, fx i forhold til
arbejdstider (det er ikke let lige at blive en ekstra halv time pa jobbet,
hvis bornehaven lukker lige om lidt). Samtidig bliver det svarere at fi
tidskabalen til at g op, og risikoen for at vare tidspresset stiger — et
problem, der rammer kvinderne relativt hirdest (Bittman & Waicman,
2000; Hamermesh & Lee, 2003).

En anden made at se pd fordelingen af husarbejde i familien er
at beregne kvindens andel af det samlede husarbejde. Kvindernes andel
af det samlede husarbejde i vores analyse ligger pd 62 pct. Den vaesentlig-
ste faktor i forhold til fordelingen af husarbejdet er arbejdstid — jo mere
hun arbejder, jo mere ligestillet er kvinden og manden mht. husarbejdet.
Og modsat viser det sig for mandens arbejdstid, at jo mere han arbejder,
jo mindre ligestillede er de. Det tyder pa, at arbejdstid indgir som para-
meter, nar den enkelte familie forhandler om fordelingen af husarbejdet
(jf. modellen om ’collective bargaining’, fx Chiappori, 1997; Bittman
m.fl., 2003).

ANSVAR FOR FAMILIEN
En ting er fordelingen af det faktiske husarbejde i familierne. En anden
ting er ansvaret for, at familiens dagligdag fungerer — det kan fx veare i
forhold til planlegning af indkeb og andet husarbejde eller 1 forhold til
bornene. Selvom planlegning méske ikke tager si meget tid, kraver det
koncentration og tilstedevarelse og kan dermed tage ressourcer vak fra
andre ting. I mange familier er kvinden den hovedansvarlige for famili-
ens dagligdag (Lausten & Sjorup, 2003).

I denne analyse, der jo kun inkluderer bornefamilier, har vi set
pd ansvaret for at kebe nyt toj til bornene, nar de trenger, for at folge
med i, hvad der sker i pasningsordning eller skole, samt ansvaret for at
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hjzlpe med lektier. Specielt bornenes toj er i hoj grad kvindernes doma-
ne — i nesten 80 pct. af familierne er det primert kvindens ansvar at
kebe nyt toj til bornene, nar de trenger, mens det kun 1 3 pct. af famili-
erne primart er mandens ansvar (resten af familierne deler ansvaret mel-
lem mor og far). Ansvaret for at folge med i pasningsordning eller skole
og for at hjelpe med lektier er oftere et fxlles anliggende for forzldrene,
men stadig er det i hhv. 45 pct. og 33 pct. af familierne kvindernes pri-
mere ansvar at folge med i pasningsordning eller skole og at hjxlpe med
lektier.

Der findes altsd ogsd en konsarbejdsdeling i familierne pa det
mere overordnede plan, som handler om ansvar. Man kan mene, at den-
ne arbejdsdeling skyldes, at kvinderne ikke vil give ansvaret fra sig. Un-
der alle omstendigheder er det givet, at de mange konsstereotype for-
ventninger til, hvordan en rigtig mor er, spiller ind. Disse forventninger
til kvinder versus mand pavirker selvfolgelic den méde, som familierne
indretter sig pa, bade i forhold til husarbejde og i forhold til fordeling af

ansvar.

TILFREDSHED MED FAMILIELIVET

Som beskrevet er det entydigt kvinderne, der laver mest i forhold til
ansvar og husarbejde i familierne. Den amerikanske sociolog Hochschild
beskriver det, som at kvinder, modsat mand, har to job, som skal passes:
”Most women work one shift at the office or factory and a ’second shift’
at home” (Hochschild, 1989, s. 4). Hvis man ser pa hjemmet som en
arbejdsplads, er arbejdet pa denne arbejdsplads generelt kendetegnet ved
at vere ensformigt, tidsbundet og ulennet.!'! Og idet husarbejdet fylder
relativt mere for kvinderne end for maendene, kunne man forvente, at
kvinderne er mindre tilfredse med deres familieliv end mandene. Malt pa
en skala fra 1 til 6, hvor 1 er ’overhovedet ikke tilfreds’, og 6 er ‘meget
tilfreds’, er der dog kun en minimal forskel pa kvinders og mands til-
fredshed med familielivet — kvindernes gennemsnit er 5,17 pé skalaen,
mens maxndenes gennemsnit er 5,23.112 Bade kvinder og mand er altsa
meget tilfredse med familielivet.

111. Der kan selvfolgelig ogséd vare positive elementer af husarbejde. Fx kan madlavning og havear-
bejde vere mere hobbypraget. For de fleste er husarbejde dog generelt noget, der skal overstas.

112. Denne skala er en internationalt anerkendt méade at male tilfredshed pé (se eksempelvis Frey og
Stutzer, 2002).
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Tilfredsheden med familielivet varierer kun meget begrenset,
uanset hvilken sektor kvinderne og maendene er beskaftiget i, og uanset
hvilken uddannelse de har. Samlet set er kvinderne og mendene meget
tilfredse med familielivet, uanset hvilken uddannelse de har, og uanset
hvilken sektor de arbejder i. Der er dog en tendens til, at kvinder, der
arbejder mere end 37 timer om ugen, er mindre tilfredse med familielivet
end andre kvinder, mens denne forskel ikke findes for mand. En forkla-
ring kan veare, at disse kvinder ikke foler, at de bruger sa meget tid sam-
men med familien, som de gerne vil. En anden forklaring kan veare, at de
foler, at de burde bruge mere tid pa familien pga. de kensstereotype for-
ventninger til dem som kvinde/mort, der findes i samfundet.

KVINDERS 0G M/ANDS ARBEJDSVILKAR

I dette afsnit vender vi blikket mod arbejdsmarkedet og vilkiarene her.
Arbejdsvilkdr varierer selvfolgelic mellem forskellige typer af job og vil
derfor ogsa vare forskellige for kvinder og maend qua det kensopdelte
arbejdsmarked. P4 basis af vores datamateriale ser vi pa arbejdsvilkar i
forhold til skeve arbejdstider, fleksibilitet, ledelse, arbejdspladsens fami-
lievenlighed samt den generelle tilfredshed med arbejdet.

SKAVE ARBEJDSTIDER

Et vasentligt arbejdsvilkir er arbejdstidens placering pa degnet og ugen.
Det at arbejde pé skave tidspunkter — aften, nat eller weekend — har fx
betydning for sammenhengen mellem familie- og arbejdsliv. Skave ar-
bejdstider er serligt udbredte i forbindelse med service- og omsorgsjob
som fx butiksansatte og ansatte i sundhedssektoren. Sammenlignes ud-
bredelsen af job med skave arbejdstider 1 den private og offentlige sek-
tor, finder vi, at 25 pct. af kvinderne og 29 pct. af maendene i den private
sektor arbejder pd skave tidspunkter sammenlignet med 38 pct. af kvin-
derne og 48 pct. af maendene i1 den offentlige sektor.!’3 Nir de skave
arbejdstider er langt mere udbredt i den offentlige sektor end i den priva-

113. Skaeve arbejdstider er defineret som arbejde uden for almindelig dagtid (ca. k1. 8-17) eller week-
endarbejde.
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te sektor, skyldes det i hoj grad hele sundhedssektoren, hvor der arbejdes
24 timer i dognet, 7 dage om ugen.

Tallene ovenfor viser, at mand oftere end kvinder arbejder pa
skave tidspunkter, bade inden for den private sektor og i szrdeleshed
inden for den offentlige sektor. Men fordi de skave arbejdstider generelt
er mest udbredt i den offentlige sektor, hvor vasentligt flere kvinder end
mend er ansat, er der ikke forskel pd, hvor mange kvinder og maend der
samlet set arbejder pd skave tidspunkter (33 pct.). Ogsa Arbejdskraftun-
dersogelsen (Statistikbanken, Danmarks Statistik) finder, at skeve ar-
bejdstider er lige udbredte for kvinder og mand, dog pd et noget lavere
niveau (16-17 pct. af alle beskaftigede arbejder regelmaessigt aften, nat,
lordag eller sondag).

Deltidsarbejde (arbejde under 37 timer om ugen) ligger lige sa
ofte som andet arbejde pd skeve tidspunkter. Siledes har 34 pct. af de
kvinder, der arbejder under 37 timer om ugen, skave arbejdstider, mens
det tilsvarende tal for mendene er 51 pct. (her er der dog kun meget fa
observationer). Dette skyldes selvfolgelig, at der er mange deltidsjob i de
omrader af arbejdsmarkedet, hvor de skave arbejdstider er mest udbredt
(som service og omsorg). Pd den ene side er det paradoksalt, at mange af
de kvinder, der siger, at de har valgt et deltidsarbejde for at fi mere tid
sammen med familien (86 pct. af de deltidsansatte kvinder i denne un-
dersogelse angiver dette som den primare arsag til den nedsatte arbejds-
tid), samtidig har skeve arbejdstider. Men pd den anden side kan de ska-
ve arbejdstider 1 nogle tilfzlde give en anden fleksibilitet, ndr fx det at
arbejde om lordagen giver en ugentlig hverdagsfridag, som kan bruges
sammen med bernene.

FLEKSIBILITET

Fleksible arbejdsvilkdr kan dakke over mange forskellige ting, men her
fokuserer vi pd fleksibiliteten i arbejdstiderne, det vil sige variation i
komme- og ga-tider. Typisk opfattes fleksibilitet som et gode, men det er
vigtigt at huske, at fleksibiliteten ogsd gar den anden vej. En ting er sale-
des, at man selv kan vazlge at ga lidt for i dag mod at blive lidt lengere tid
1 morgen. En anden ting er arbejdsgiverens mulighed for at bede en om
at blive et par timer ekstra for at gore noget ferdigt. En udpraget grad af
fleksibilitet 1 arbejdstiderne kan ogsa vare med til at skrue arbejdstiden i
vejret, fordi det bliver svaerere at sige fra (Csonka, 2000).
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Generelt har kvinder mindre fleksibilitet i arbejdstiderne end
mend. 47 pct. af kvinderne 1 denne undersogelse kan variere arbejdstiden
med op til to timer fra dag til dag, mens det tilsvarende tal for maendene
er 68 pct.!'* Dette svarer til andre undersogelser af det danske arbejds-
marked, der viser, at kvinder generelt har mindre fleksible arbejdstider
end mand (Danmarks Statistik, 2006). Men omvendt er mand ogsa ofte-
re end kvinder i job, hvor arbejdsgiveren med kort varsel kan variere
arbejdstiden (41 pct. af mendene og 33 pct. af kvinderne har job, hvor
arbejdsgiveren kan variere arbejdstiden med op til 2 timer fra dag til dag).
Samlet finder vi, at mand oftere end kvinder er i job, hvor fleksibiliteten
vender begge veje, altsd hvor bide de selv og deres arbejdsgiver har mu-
lighed for at variere arbejdstiden.

Generelt hanger egne fleksible arbejdstider sammen med at-
bejdstid og uddannelse. Jo lengere arbejdstid og jo lengere uddannelse,
jo flere har mulighed for selv at variere arbejdstiden. Den eneste undta-
gelse til dette er mand og specielt kvinder med mellemlange videregien-
de uddannelser, der ikke sd ofte har egne fleksible arbejdstider, hvilket
igen understreger de sxrlige vilkar for denne gruppe. Med hensyn til
arbejdsgiverens mulighed for at kreve fleksibilitet findes ikke helt samme
monster. Specielt for kvinderne finder vi, at ufaglaerte og deltidsansatte
relativt ofte er ansat i job, hvor arbejdsgiveren med kort varsel kan krave
arbejdstidsfleksibilitet.

Med hensyn til sektor er muligheden for fleksibilitet i egne ar-
bejdstider noget storre for ansatte i den private sektor sammenlignet med
ansatte 1 den offentlige sektor. Sdledes har 57 pct. af de privat ansatte
kvinder mulighed for at variere egne arbejdstider med op til to timer fra
dag til dag mod 39 pct. af de offentligt ansatte kvinder. For mandene er
de tilsvarende tal 72 pct. for privatansatte og 53 pct. for offentligt ansat-
te. Med hensyn til arbejdsgiverens mulighed for fleksibilitet finder vi
derimod omvendt, at de offentligt ansattes arbejdsgivere har storre mu-
lighed (eller mindst samme mulighed) for at kreve fleksibilitet af de an-
satte end de privat ansattes arbejdsgivere (for kvinderne er denne andel
32 pct. af de privatansatte og 35 pct. af de offentligt ansatte, og for
mend er andelen 40 pct. af de privatansatte og 41 pct. af de offentligt
ansatte).

114. Den przcise sporgsmalsformulering er: ”Kan du fra dag til dag variere placeringen af din
arbejdstid op til to timer, hvis du ensker det?”
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LEDELSE

En anden kendt kensopdeling pa arbejdsmarkedet er den vertikale kons-
opdeling — langt flere mand end kvinder har lederstillinger (se fx kapitel
6 1 denne antologi). Ledelse kan foregi pa mange forskellige planer. De
seneste drs indforsel af nye organiseringer pd arbejdspladserne har skabt
mange nye ledere, ikke blot som chefer og overordnede, men ogsd som
teamledere og projektledere. Mand har dog stadig sterre sandsynlighed
for at blive ledere (se fx Kossowska et al., 2005; Danmarks Statistik &
Ligestillingsafdelingen, 2007, Danmarks Statistik & Ligestillingsradet,
1999).

I denne undersogelse kan vi ikke se, hvem der er direkte ledere.
Derimod er kvinderne og mandene spurgt, om de har ansvar for at lede
og tilretteleegge andres arbejde (har ledelsesansvar), hvilket selvfolgelig er
en bredere definition. Der svares bekraftende pd dette sporgsmal af 40
pct. af mandene og 24 pct. af kvinderne. Privatansatte har oftere ledel-
sesansvar end offentligt ansatte; personer med mange ugentlige arbejds-
timer har oftere ledelsesansvar end personer med farre ugentlige arbejds-
timer; og personer med lengere uddannelse har oftere ledelsesansvar end
personer med kortere uddannelse. Da der ikke er en ligelig fordeling af
konnene i forhold til faktorerne sektor og arbejdstid, er dette saledes
medvirkende til, at kvinder samlet set sjzldnere har ledelsesansvar end
mend.

FAMILIEVENLIGE ARBEJDSPLADSER
Et arbejdsvilkar, der ofte bliver fremhavet i forbindelse med diskussio-
nen om ken og arbejdsmarked, er familievenlige arbejdsvilkar pa ar-
bejdspladsen. Familievenlighed kan betyde mange forskellige ting. Tradi-
tionelt har man saledes fremhavet den betalte lon under barsel som en
veesentlig familievenlig parameter, hvor den offentlige sektor typisk op-
fattes som mere familievenlig end den private sektor (Nielsen, Simonsen
& Verner, 2004). Men i forhold til familier, der allerede har bern og har
overstaet barselsorloven, er fleksibilitet i forhold til at fa hverdagen til at
henge bedre sammen vigtigere. Det kan siledes have stor betydning i
hverdagen, om man fx har mulighed for at arbejde hjemme, og om der
pé arbejdspladsen tages hensyn til medarbejdere med born 1 det daglige
arbejde.

Forxldrene 1 denne undersogelse er blevet spurgt om, hvorvidt
de vurderer, at der pd deres arbejdsplads bliver taget hensyn til medar-
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bejdere med born i forhold til placering af hhv. arbejdstid, ferie og mo-
der. Det er klart, at svaret pd disse sporgsmél athenger af arbejdssituati-
onen i det specifikke job, fx om der arbejdes dognet rundt eller kun in-
den for almindelig kontortid, eller om medeintensiteten er hoj eller
lav.1’5 Generelt finder vi, at der pé offentlige arbejdspladser tages mindre
hensyn til medarbejdere med born end pa private arbejdspladser. Fx
svarer ca. 40 pct. af de privatansatte, at der altid tages hensyn til medar-
bejdere med born ved placering af moder, mens det samme kun galder
for 28 pct. af de offentlige ansatte. Ligeledes svarer 7 pct. af de privatan-
satte og 14 pct. af de offentligt ansatte, at der aldrig tages hensyn til med-
arbejdere med born ved placering af ferier.

Flere mznd end kvinder har mulighed for at arbejde hjemme —
43 pct. af maendene og 34 pct. af kvinderne. Endvidere er betydningen
af, hvilken sektor man er ansat i, forskellig — kvinder har oftest mulighed
for at arbejde hjemme, hvis de er privatansat, mens mend oftest har
mulighed for at arbejde hjemme, hvis de er offentligt ansatte. Dette kan
forklares ved, at de offentlige ansatte maend generelt er placeret hojere i
stillingshierarkiet end de offentlige ansatte kvinder, fx i lederstillinger,
hvor der er bedre muligheder for denne form for fleksibilitet. Det er
saledes ogsd meget tydeligt, at lengere ugentlig arbejdstid og lengere
uddannelse er korreleret med bedre mulighed for hjemmearbejde.

En anden forskel pd mand og kvinder er, at kvinder, der har
mulighed for at arbejde hjemme, gor det mere end mand, der har mulig-
hed for at arbejde hjemme (i gennemsnit 7 timer om ugen 1 forhold til 5
timer om ugen). Specielt offentligt ansatte kvinder og kvinder med ar-
bejdsuger over 37 timer bruger hjemmearbejde, hvis de har mulighed for
det (i gennemsnit mere end 10 timer om ugen). Dette peger pd en va-
sentlig problemstilling omkring de familievenlige arbejdspladser: Selvom
mulighederne findes for bade kvinder og meznd, udnyttes de mest af
kvinderne. En drsag er bla., at kvinderne ogsa forventes at udnytte mu-
ligheden mere end mandene (se kapitel 13 i denne antologi).

Det skal bemarkes, at det at kunne arbejde hjemme ikke enty-
digt er et gode. Man kan sdledes arbejde hjemme pa forskellige mader:

115. Opfattelsen af familievenlighed afhanger til dels af ojnene, der ser. Fx kan det svart for ikke-
forzldre at udtale sig om graden af familievenlighed pa deres arbejdsplads. I denne undersogelser
er alle respondenter dog forzldre, og selvom der vil vaere forskel pd, hvor meget kvinder og
maend i praksis udnytter familievenligheden, er der ikke stor forskel pa kvinders og mands svar.
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Som en erstatning for en arbejdsdag pa arbejdspladsen eller som en for-
lengelse af arbejdsdagen derhjemme, fx efter at bornene er lagt i seng.
Muligheden for hjemmearbejde kan dermed vare med til at skrue ar-
bejdstiden i vejret, ogsa fordi det er svarere at sige fra, nir man har mu-
lighed for at sidde hjemme og arbejde (se fx Csonka, 2000).

TILFREDSHED MED ARBEJDET

I forhold til de omrdder, vi har beskrevet ovenfor, er kvinderne ringere
stillet end mandene pa nasten alle omrader. Som i forhold til tilfredshe-
den med familielivet kan man derfor forvente, at kvinderne er mindre
tilfredse med deres arbejde end mendene. Malt pa samme skala som
tilfredsheden med familielivet (dvs. fra 1 til 6) er kvinderne da ogsa mar-
ginalt mindre tilfredse med deres arbejde end maendene — 4,83 mod 4,93.
Dette stemmer overens med en international undersogelse af jobtilfreds-
hed, der viser, at kvinder er mindre tilfredse med deres arbejde end
mend i de fleste lande (med undtagelse af Storbritannien og USA), men
at forskellen er marginal (Sousa-Poza & Sousa-Poza, 2000). Til gengzeld
finder en canadisk undersogelse, at modre generelt er mere tilfredse med
deres job end bade fadre og kvinder uden born (Roxburgh, 1999). Job-
tilfredshed athanger dog af mange faktorer — herunder landespecifikke
faktorer — hvilket kan gore det svart at sammenligne pa tvers af under-
sogelser.

Der er ikke forskel pa kvinders og mands jobtilfredshed i for-
hold til sektor. Men i forhold til arbejdstid finder vi, at kvinder og mand,
der arbejder mere end 37 timer om ugen, er mest tilfredse med deres
arbejdsliv, hvilket selvfolgelig kan vare en del af forklaringen pa, at de
arbejder sd meget. Der er til gengzld ikke en direkte sammenhaxng mel-
lem uddannelse og jobtilfredshed. Personer med kort videregiende ud-
dannelse skiller sig dog ud, idet de har en relativt lav jobtilfredshed, spe-
cielt for kvindernes vedkommende.

BALANCEN MELLEM FAMILIE- OG ARBEJDSLIV

I de foregiende afsnit har vi set hhv. familieliv og arbejdsliv for kvinder
og mand. Sammenhaxngen mellem de to sfarer har ligeledes betydning
for mange. Vi ved, at mange kvinder netop begrunder beslutningen om
arbejde pa nedsat tid med hensynet til familien. Som nzvnt svarer 86 pct.
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af de kvinder, der i denne undersogelse arbejder mindre end 37 timer om
ugen, sdledes, at de har valgt at arbejde mindre end 37 timer om ugen for
at fa bedre tid til familien.

P4 den baggrund er det interessant, at kvinder oftere end mand
finder, at det er stressende at fa hverdagen til at henge sammen. 44 pct.
af kvinderne 1 undersogelsen svarer, at det i hoj grad eller nogen grad er
stressende at fa hverdagen til at haenge sammen sammenlignet med 38
pct. af mandene. Dette resultat er samstemmende med tidligere analyser
af balance mellem arbejdsliv og familieliv, der dog ikke specifikt ser pa
bornefamilier (se blandt andre PLS Rambell Management, 2002; Kring,
2005, for ingeniorer; HK-analyse, 2001, for HK-medlemmer). Kvinderne
foler sig ogsid mere presset pa tid end mandene. Et beregnet “tidspres-
index’ baseret pa ti sporgsmdl omkring opfattelsen af tid (Robinson &
Godbey, 1997) viser, at 17 pct. af kvinderne i undersogelsen lider under
hojt tidspres mod 13 pct. af mazendene. Til gengzld synes kvinder og
mend at veere lige tilfredse med balancen mellem familie- og arbejdsliv
pa det mere overordnede plan. Mélt pa samme 1-6-skala som tilfredshe-
den med familielivet og arbejdet er kvindernes tilfredshed med balancen
4,86, mens mendenes er 4,83. Kvinder og mand er altsd meget lige mht.
at veere tilfredse med balancen mellem familie- og arbejdsliv.

Ser vi pd, hvilken betydning ansaxttelse i hhv. den offentlige og
den private sektor har for balancen mellem familie- og arbejdslivet, fin-
der vi en markant forskel pa kvinder og maend. Kvinderne har saledes
sverere ved at fa balance, hvis de er ansat i den private sektor, end hvis
de er ansat i den offentlige sektor — bidde mht. oplevelsen af stress i for-
hold til at f4 hverdagen til at henge sammen, fornemmelsen af tidspres
og tilfredsheden med balancen mellem familie- og arbejdsliv. For maen-
dene er det derimod omvendt — de er mere stressede, mere tidspressede
og mindre tilfredse med balancen mellem familie- og arbejdsliv, hvis de
er offentligt ansat, end hvis de er privat ansat.

Umiddelbart lader det siledes ikke til, at de pa papiret ringere
vilkdr i den offentlige sektor for kvinderne — som skavere arbejdstider,
ringere egen arbejdstidsfleksibilitet og mindre mulighed for at arbejde
hjemme — har stor betydning for oplevelsen af balancen mellem familie-
og arbejdsliv. Tilsvarende lader den lengere arbejdstid i den private sek-
tor ikke til at vaere afgerende for mandenes balance. Dette resultat un-
derstreger saledes, at den enkeltes balance mellem familie- og arbejdsliv
og oplevelse af en stressende hverdag er en kompleks storrelse, som ogsi
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athenger af en rxkke andre faktorer (Deding, Lausten & Andersen,
2000).

For bade kvinderne og mzndene findes en tydelig sammenhzng
mellem den ugentlige arbejdstid og balancen mellem familie- og arbejds-
liv. Jo flere timer man arbejder om ugen, jo svarere er det at fi hverda-
gen til at henge sammen bade i forhold til stress, tidspres og tilfredshed
med balancen mellem familie- og arbejdsliv. Et dogn har hverken mere
eller mindre end 24 timer, og jo flere timer man bruger pa sit job, jo
feerre timer bliver der alt andet lige tilbage til andre ting som husarbejde,
familieliv og sevn. Den negative sammenheng mellem arbejdstid og
balance er derfor forventelig (se ogsd Bonke, 2002).

Uddannelse spiller ligeledes en vasentlig rolle i forhold til balan-
cen mellem familie- og arbejdsliv. Det generelle billede er saledes, at jo
mere uddannelse, jo dérligere er balancen mellem familie- og arbejdsliv
for bade kvinder og mand. Dette er specielt tydeligt for kvinder og
mend med lange videregiende uddannelser. Blandt denne gruppe er det
mere end halvdelen af bade kvinderne og maendene, der oplever, at det 1
hoj grad eller nogen grad er stressende at f4 hverdagen til at henge sam-
men. Det svarer til 12-17 procentpoint flere end kvinder og mand gene-
relt. Der er samtidig flere kvinder og mand med lange videregiende
uddannelser, der er tidspressede, mens tilfredsheden med balancen mel-
lem familie- og arbejdsliv er lavere end for kvinder og mand generelt.
Tilfredsheden med balancen blandt kvinder og mand med lange videre-
gaende uddannelser er pa hhv. 4,63 og 4,65. Malt pa en skala fra 1-6 er
denne tilfredshed markant lavere end den generelle tilfredshed med ba-
lancen for kvinder pd 4,86 og mand pd 4,83. Anderledes ser det ud for
kvinder med mellemlange videregiende uddannelser, idet de har bedre
balance mellem familie- og arbejdsliv end fx kvinder med korte viderega-
ende uddannelser, hvilket bl.a. kan henge sammen med de relativt korte
arbejdsuger for denne gruppe.

DISKUSSION

Hovedpointen i dette kapitel er, at konsarbejdsdelingen i familierne gen-
skabes 1 kensarbejdsdelingen pa arbejdsmarkedet og vice versa. Denne
pointe har vi segt at illustrere ved hjalp af faktorer i forbindelse med
familieliv, arbejdsliv og balancen mellem de to. Analyserne tegner et
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billede af, hvordan kensarbejdsdelingen i hjemmet hanger sammen med
konsarbejdsdelingen pa arbejdsmarkedet, og hvordan kensarbejdsdeligen
pa arbejdsmarkedet henger sammen med kensarbejdsdelingen i hjem-
met. Samspillet mellem familie- og arbejdsliv hanger derfor sammen
med problematikken omkring det konsopdelte arbejdsmarked.

BORNEFAMILIERNE INDRETTER SIG KONSSTEREOTYPT

Vores analyse viser, at den typiske bornefamilie stadig indretter sig kons-
stereotypt, sdledes at manden er hovedforserger, mens kvinden er den
hovedansvarlige for familien. Mere end hver anden mand arbejder mere
end 37 timer om ugen, mens nzsten hver anden kvinde arbejder mindre
end 37 timer om ugen. Tilsvarende er det i de fleste familier kvinden, der
er hovedansvarlig for, at hverdagen fungerer, og som laver den storste
del af husarbejdet. Som navnt i indledningen beskrives den danske mo-
del som en ’toforserger-model’, men i virkeligheden ville betegnelsen
"1"/2-forserger-model” vere mere daekkende: Altsa en model, hvor man-
den er hovedforserger, mens kvinden bidrager med en biindtegt.

Der kan vere mange grunde til, at bornefamilierne indretter sig
sd traditionelt, som de gor. En forklaring kan vare, at kvinder og mand
har forskellige praferencer for familie og arbejde (Andersen & Bloks-
gaard, 2004). Kvinder bliver maske lykkeligere af at prioritere familien,
mens meand bliver lykkeligere af at prioritere arbejdet. Men disse prafe-
rencer opstdr ikke af sig selv. Preferencer for et ’rigtigt” liv bliver dannet
allerede i barndommen og er i hoj grad praeget af samfundets konnede
kultur og normer (Holt m.fl., 2006; Grosen & Knudsen, 2003). P4 trods
af at ligestilling er en vigtig samfundsmeessig veerdi, har vi sdledes stadig
meget traditionelle forventninger til de to ken: En ’rigtie” mand forserger
sin familie, mens en ’rigtig’ kvinde passer sin familie og sine born.

KVINDER PRIORITERER FAMILIEN FREM FOR ARBEJDET

Nasten alle kvinder og maend giver udtryk for, at den mide, som netop
deres familie har indrettet sig pa, er selvvalgt. Endvidere giver kvinderne
1 undersogelsen klart udtryk for, at de prioriterer familien frem for arbej-
det i hojere grad end mandene. Dette viser sig bl.a. ved, at hele 70 pct. af
kvinderne i undersogelsen har svaret, at det vigtigste ved deres arbejde
er, at det giver mulighed for at forene arbejde og familie, mens sikkerhed
i anszttelsen og hoj indkomst betyder relativt mere for mandene. End-
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videre har rigtic mange af kvinderne pd nedsat tid som navnt svaret, at
de netop har valgt denne losning af hensyn til familien. En fortolkning
kan vare, at kvinderne ikke er utilfredse med konsarbejdsdelingen i deres
familie, fordi de tolker den selvvalgt og frivillig (Haavind, 2000).

Forskellen i kvinders og mands prioritering giver sig ogsa udslag
i, at flere maend end kvinder har en karriereorienteret livsform i forhold
til en lonmodtagerlivsform. Livsformen er en karakteristik af personens
adferd i forhold til og holdning til eget arbejde, der bygger pa en rekke
surveysporgsmal (se Andersen & Hestbzk, 1999, for en nermere uddyb-
ning af livsformerne). Flere maend end kvinder er entydigt karriereorien-
terede, en livsform, hvor arbejdet ikke kun er et middel til at tjene penge,
men lige s meget et varktoj til udvikling og indflydelse. Omvendt finder
vi, at flere kvinder end mend er entydigt lonmodtagerorienterede, en
livsform, hvor arbejdet er et middel til at tjene penge, og indholdet 1
tilverelsen mere ligger i familien og fritiden end 1 arbejdet.

KVINDERNES HVERDAG ER MERE STRESSET OG PRESSET PA TID
Det paradoksale for kvinderne i denne analyse er, at selvom de ojensyn-
ligt nedprioriterer arbejdet for at f4 bedre tid til familien, synes de oftere
end mezndene, at det er stressende at f4 hverdagen til at hange sammen,
ligesom de er mere udsat for tidspres end mendene. En vaesentlig faktor
bag dette forhold er, at kvindernes dagligdag bliver langt mere tidsbun-
den og ufleksibel end mandenes. Det er sdledes i hojere grad kvinderne,
der skal haste af sted for at nd at hente born og lave aftensmad efter
arbejdstid, mens mandene kan koncentrere sig om arbejdet og den mere
fleksible del af husarbejdet. Konsarbejdsdelingen mellem familie og ar-
bejde har altsd negative konsekvenser for balancen mellem familie- og
arbejdsliv for kvinderne, pa trods af at det netop er denne, de prioriterer.

SAMMENHANGEN MELLEM KONSARBEJDSDELINGEN I

FAMILIEN OG KONSARBEJDSDELINGEN PA ARBEJDSMARKEDET
Samlet viser analyserne i dette kapitel, at kensarbejdsdelingen i familien
og pi arbejdsmarkedet henger uloseligt sammen. Mange bornefamilier
har indrettet sig relativt traditionelt i forhold til familie- og arbejdsliv,
hvilket er med til at fastholde kensopdelingen pi arbejdsmarkedet. Men
omvendt er konsarbejdsdelingen pa arbejdsmarkedet med til at fastholde
familierne 1 det traditionelle meonster, fordi det pa kort sigt er det mest
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optimale. Konsekvensen er, at tiltag i forhold til at nedbryde det kons-
opdelte arbejdsmarked, der alene er rettet mod arbejdsmarkedet, vil fi
sveert ved at fa effekt. Hvis den onde cirkel skal brydes, og de konsste-
reotype monstre @ndres, er det derfor nodvendigt at sette mere fokus pa
de strukturer i familielivet, i arbejdslivet og i samfundet generelt, der
skaber barrierer for ligestillingen.
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KAPITEL 13

KOMPETENCEKRAY,
FAMILIEPOLITIKKER

0G KON I MODERNE
ARBEJDSPLADSKONTEKSTER

LOTTE BLOKSGAARD

RESUME

I forseget pa at imedekomme konflikten mellem arbejds- og familieliv
udarbejder moderne virksomheder 1 stigende grad politikker om familie-
venlighed. Samtidig teenkes der dog typisk hverken familievenlighed eller
kon i udarbejdelsen af krav til ’den gode medarbejder’ og i belonning af
kompetencer. Dette kapitel satter fokus pd kompetencekrav, bl.a. med
udgangspunkt i tre konkrete virksomheder, og satter kravene i relation til
familiepolitikker, foreldreskab og ken. Kapitlet viser, at der ofte er mod-
strid mellem medarbejdernes familieforpligtelser og forventningerne pa
arbejdspladsen, hvor der belennes ud fra kriterier som tilstedevarelse og
stabilitet; og at formodede kensneutrale belonningsvarktejer, og familie-
venlige tiltag kan bidrage til fastholdelse af konsuligheder pd arbejds-
pladsniveau, fordi de ikke medtenker forskellige forventninger til og
prioriteringer hos kvinder og maend i forhold til arbejds- og familieliv.

INDLEDNING

Balancen mellem arbejds- og familieliv er 1 fokus som aldrig for — 1 dan-
skernes liv, i medierne, pa arbejdspladsen og fra politikernes side. Aviser
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og faglige blade har nasten hver uge temaer, der fokuserer pa emnet, og
regeringens nedsattelse af en Familie- og Arbejdslivskommission, som 1
maj 2007 kom med anbefalinger til, hvordan danskerne bedre kombine-
rer arbejds- og familieliv, angiver ligeledes emnets aktualitet. Debatten
om balancen mellem arbejds- og familieliv er imidlertid ofte kendetegnet
ved et manglende fokus pd ken.!'¢ Dette afspejler en opfattelse i sam-
fundet og pa arbejdsmarkedet af, at kon ikke (lengere) har nogen betyd-
ning i arbejdslivet, men at kvinder og mand har samme og lige mulighe-
der og valg i forhold til bdde deltagelse 1 betalt arbejde og forpligtelser
uden for arbejdslivet. Og arbejdslivet er generelt bygget pi tilsyneladende
konsneutrale preemisser og rutiner. Fx er de ledelsespolitikker og — stra-
tegier under betegnelsen Human Resource Management (HRM), som de
senere dr har vundet indpas ogsd pd det danske arbejdsmarked, kende-
tegnet ved formodet konsneutralitet'!” — eksempelvis er der ikke tenkt
kon ind i mange af de HRM-varktojer, som anvendes i forbindelse med
udvalgelse og belonning. Ogsd de familievenlige politikker og tiltag, som
udvikles pa virksomhedsplan i forlengelse af HRM-pakken og debatten
om en bedre balance mellem arbejds- og familieliv, opfattes som varen-
de konsneutrale. I forbindelse med ’familievenlighed’ traekkes i stedet
ofte péd diskurser om individualitet og mangfoldighed. Dette er bla. en
folge af, at ’familiepolitik’ 1 Danmark siden omkring d4r 2000 har vearet
gjort til et selvstendigt fokusomrade losrevet fra bla. ligestillingspolitik,
bl.a. som en made at sztte familie- og arbejdsliv pa dagsordenen pa virk-
somhedsplan. Formodningen er, at initiativer vedrerende ’fleksibelt ar-
bejde’ og ’familie-/arbejdslivsforhold” er mere bredt appellerende end
emner om ligestilling og ken (Smithson & Stokoe, 2005; Andersen,
2007). I lighed med en rxkke andre kens- og organisationsforskere (bl.a.

116. Ogsa forskning om arbejds- og familieliv er ofte kendetegnet ved et manglende konsperspektiv:
Fx indeholder Tidsskrift for Arbejdsliv nyeste temanummer 1/2007 om arbejds- og familieliv en
rackke artikler, som er kendetegnet ved et fraveer af en kensvinkel pa problematikken (Andersen
et al., 2007).

117. 1 artiklen henvises med termen ’kensneutralitet’ til en udbredt opfattelse af, at kon ikke har
nogen betydning ift. organisationer og det, der foregir i dem — at kvinder og mand er lige stillet.
Konsforskere kritiserer organisationssociologiens og — teoriens opfattelse af organisationer som
konsneutrale og mener, at fravaret af et konsperspektiv resulterer i, at man overser, at organisa-
tioner og arbejdslivet ofte tager udgangspunkt i og dermed favoriserer en mandlig arbejdstager —
og at kvinder og mand derfor ofte er forskelligt stillede i organisatoriske kontekster. Man bor i
stedet se organisationer som ’kennede’ og i studier af organisationer og atbejdsliv se pa de fore-
stillinger om maskulinitet og feminitet, som ligger bag de tilsyneladende konsneutrale strukturer
og kulturer (Acker 1990, Kvande 1995).
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Acker, 1990, 2006; Smithson & Stokoe, 2005; Squires, 2000) er jeg imid-
lertid kritisk over for udviklingen mod individualisering og kensneutrali-
tet i arbejdslivet ud fra en betragtning om, at den formodede kensneutra-
litet kan fore til kensblindhed (se ogsa Andersen & Bloksgaard, 20006).
Formalet med dette kapitel er, ud fra egen''® og andres forskning, at
diskutere arbejds- og familielivsproblematikken 1 et kensperspektiv. Det-
te bla. ved at belyse og diskutere sammenhangen mellem kon, arbejde,
familieliv og moderne ledelsespolitikker og -tiltag i arbejdslivet.

FAMILIEVENLIGHED SOM VIRKSOMHEDSTILTAG I DET
GRANSELOSE ARBEJDSLIV

Opmzrksomheden pa balancen mellem arbejds- og familieliv er ikke ny;
tvertimod har dette vaeret et meget debatteret emne de sidste 15-20 ir.
At der er opstiet et spendingsfelt mellem arbejds- og familieliv, er knyt-
tet an til udviklingen hen imod ’det moderne arbejdsliv’ (Holt & Thau-
low, 1996).

Det er en udbredt opfattelse, at arbejdslivet de senere dr har un-
dergiet store forandringer og fortsat er i forandring. I takt med bevagel-
sen hen imod et service- og videnssamfund skal moderne virksomheder
tilpasse sig nye omgivelser og krav. For at imedekomme disse forandrin-
ger indfores 1 stigende grad nye ledelsesformer med fokus pa eget decen-
tralisering, malstyring og pa de ansatte som virksomhedernes vasentlig-
ste ressource (Csonka, 2000; Nielsen, 1999). Generelt har disse princip-
per for personaleledelse fiet betegnelsen Human Resource Management

118. Dette kapitel er skrevet pa baggrund af min ph.d.-athandling (under udarbejdelse). Mit ph.d.-
projekt belyser sammenspillet mellem arbejde/kompetence, forzldreskab og kon. Afhandlingen
bygger pé to del-undersogelser: 1) Vardisattelse af kompetencer — et studie af lonforhandlinger
(udarbejdet i samarbejde med LO-undersogelsen Nir kon forhandler lon (Andersen & Bloks-
gaard 2004) (Tak til Pernille Tanggaard Andersen for godt samarbejde og lov til at bruge felles
empiriske resultater i min afhandling samt i dette kapitel). 2) Fravaer fra arbejdsdeltagelse — et
studie af forhandlinger om barselsotlov/bornepasning. Afhandlingen har fokus p4, hvad der for-
ventes i forbindelse med deltagelsen pé arbejdspladsen, og samtidig p4, hvilke former for fravar
fra arbejdsdeltagelse der tillades. Hvordan fremmer vaerdisattelse og belonning en vis type ad-
feerd, der ekskluderer nogle og inkluderer andre? Det empiriske materiale bestar af observationer
(bla. af individuelle lonsamtaler) og interviews samt dokumenter, statistiske oplysninger om lon
og barsel mv. indsamlet pa tre store danske virksomheder pa det private arbejdsmarked i perio-
den 2004-2007.
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(HRM) eller HR-ledelsesprincipperne.'’ Ved indferslen af HRM som
ledelsesform @ndres virksomhedsvardier i retning af autonomi, innova-
tion og team-working med det mal at opné et sterkt engagement hos
arbejdsstyrken. Arbejdet andres tilsvarende, og arbejdslivet er siledes i
stigende grad kendetegnet ved individualisering, kompetenceudvikling,
fleksibilitet samt mere ansvar og involvering til den enkelte medarbejder
(Woodall, 1998; Nielsen, 1999; Csonka, 2000; Tynell, 2002).120 Dette er
ogsd en bevagelse fra den traditionelle lonarbejderrolle hen imod en
mere karriereorienteret (Holt & Thaulow, 19906), idet der legges vagt pi
at give alle medarbejdere udviklingsmuligheder, indflydelse og udfordrin-
ger 1 arbejdet. Tanken er, at de ansattes ressourcer mobiliseres, nir deres
kompetencer og kvalifikationer paskennes. Udviklingen pa arbejdsmar-
kedet i retning af involvering og anerkendelse pa arbejdspladsen kan dog
samtidig siges at have sin pris, idet dette medforer en hoj grad af ansvar-
lighed og dermed ofte en stigning i arbejdsintensitet, hvilket giver et oget
pres pa medarbejderne og deres familieliv. I takt med denne udvikling
hen imod et mere udviklende og udfordrende arbejde er det siledes ble-
vet mere problematisk at afgraense arbejdslivet fra familielivet for den
enkelte medarbejder, jf. betegnelser som det ’gradige’ eller ’granselose’
arbejdsliv (bl.a. Hochschild, 1997; Woodall, 1998; Tynell, 2002).
Familievenlighed er bla. som en folge heraf blevet et ’buzz
word’ 1 moderne virksomhedsledelse, og sakaldte familievenlige politik-
ker indfores 1 stigende grad pa det danske arbejdsmarked, ikke kun i den
offentlige sektor, men ogsa i den private.!?! Termen dzkker over et bredt
spektrum af virksomhedsspecifikke aftaler, som er udformet for at imo-
dekomme medarbejdernes problemer med at kombinere arbejds- og
familieliv (Hojgaard, 1995:7). Forseg pi at tilpasse og forbedre forholde-
ne for den enkelte medarbejder eller medarbejdergruppe vil ofte vare en

119. Der er ikke tale om en samlet model, men snarere nogle hovedprincipper, der peger i nogen-
lunde samme retning (Nielsen 1999).

120. HRM som ledelsesform opnar i stadig stigende grad indflydelse, hvorfor de beskrevne tenden-
ser i artiklen i storre eller mindre grad ses pa hele det danske arbejdsmarked (dog ptimert pa sto-
re og mellemstore virksomheder, hvor der er ressourcer til udvikling af specifikke HR-afdelinger
(Ellehave 2000: 18-20). Ogsé virksomheder, der traditionelt er karakteriseret ved lonarbejde, fx
industrivitksomheder, indforer i dag i stigende grad moderne ledelsesformer, hvorfor ogsé disse
kan have trek fra det moderne arbejdsliv — bla. selvstyrende teams, stor medarbejderindflydelse,
kompetenceudvikling, individuel lon etc.

121. [jf. note 119] Familievenlige tiltag betragtes ofte som kendetegnende for det offentlige arbejds-
marked, mens det private arbejdsmarked sigar har vaeret betegnet som ’den ikke-familievenlige
sektor’ (Skyt Nielsen et al., 2004).
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del af en storre HRM-pakkes mil om at sikre en passende og engageret
arbejdsstyrke'?? (Ellehave, 2000:17). En arbejdsplads kan vare mere eller
mindre familievenlig. Familievenlighed kan besta enten i form af en for-
muleret politik eller mere uformelle aftaler om at tage hensyn til medar-
bejdere med born (Hojgaard 1995:7). Der er desuden fortsat virksomhe-
der, hvor familievenlighed ikke er en del af arbejdspladskulturen. I en ny
undersogelse af smabornsforaldres balance mellem arbejds- og familieliv
angiver ca. 20 pct. eksempelvis, at der pd deres arbejdsplads ikke tages
hensyn til medarbejdere med bern i planlegning af det daglige arbejde
(Deding et al., 2006:39 — se ogsé kapitel 12 1 denne antologi). P4 konkret
vitksomhedsplan er familievenliched ofte ikke en generel medarbejder-
rettighed, men derimod noget, der forhandles individuelt ud fra den
enkeltes familiesituation (Hojgaard, 1995; Wodall, 1998). Den enkelte
medarbejder kan g ned i tid, valge en placering af arbejdstid, der hat-
monerer med familielivets forpligtelser, eller pa anden made priorite-
re/skabe plads til familielivet. I forbindelse med familievenlighed trackkes
saledes pa opfattelser om mangfoldighed og individualitet; man kan prio-
ritere, som man vil, ud fra behov og situation. Familievenlighed opfattes
siledes som varende konsneutral: Kvinder og mand gives lige mulighe-
der for at valge til eller fra, og disse processer er ikke som sidan kenne-
de, det er op til den enkelte medarbejder at treffe individuelle valg —
pastis det. Men sporgsmilet er, om dette reelt er tilfzldet? I et forsog pi
at komme nzrmere svaret herpa er det centralt at se narmere pa den
vurdering og vardiszttelse, der i arbejdslivet sker af medarbejderes kom-
petencer, og sxtte denne i relation til foraldreskab og ken.

ET TEORETISK BLIK PA KOMPETENCER, FOR/ALDRESKAB
OG KON I ARBEJDSLIVET

Et centralt element i de nye HRM-ledelsesformer er decentralisering,
dette gaelder ogsa i forhold til lon. Op i gennem 1990°erne er der 1 sti-
gende grad blevet udviklet decentrale lonsystemer pd det danske ar-

122. At virksomheder indferer familievenlighed, kan der imidlertid veere flere forskellige grunde til,
bl.a. ensket om at fastholde eksisterende personale og rekruttere nyt, at afhjelpe medarbejdernes
stress, at oge trivslen (og dermed produktiviteten og effektiviteten) og at mindske sygefraver. Li-
geledes er der ogsa god PR-vaerdi i at vaere en familievenlig arbejdsplads - familievenlighed kan
siledes gores til en del af ens virksomhedsimage (Holt & Thaulow 1995).
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bejdsmarked,'?? og dele af det private arbejdsmarked opererer i dag med
individuel lon (Andersen & Bloksgaard, 2004). Individuel belonning er i
HRM-principperne tzt forbundet med kompetence. Kompetence kan
forstds som: “...a set of behaviours, skills, knowledge and understanding
which are crucial to the effective performance of a position” (Wood-
ruffe, 1993, i Rees & Garnsey, 2003:552). Med indforelsen af HRM-
principper spiller kontinuerlig leering og kompetenceudvikling hos med-
arbejderne en stor rolle i moderne virksomheder. Kompetenceudvikling
sikres bl.a. ved hel- eller halvirlige medarbejderudviklingssamtaler (MUS-
samtaler), hvor der sxttes fokus pa den enkelte medarbejders kvalifikati-
oner, udviklingspotentiale og -mal. Der udarbejdes typisk individuelle
udviklingsplaner bade pa kort og langt sigt, som senere bliver evalueret
(Nielsen, 1999; Andersen & Bloksgaard, 2004), og pa den miéde gores
medarbejderen ansvarlig for sin egen fortsatte kompetenceudvikling
(Rees & Garnsey, 2003:565). Samtalerne kan ogsa indeholde eller supple-
res med en prestationsvurdering, som igen kobles sammen med lon.
Ofte er der i virksomhederne udarbejdet en rakke HRM-varktojer i
form af skemaer med vurderingskriterier, som anvendes til disse samtaler
(Andersen & Bloksgaard, 2004).

I arbejdslivet sker der saledes i stadig storre omfang lobende en
vurdering, fastszttelse og revurdering af medarbejdernes personlige
kompetencer. Denne proces opfattes som varende konsneutral. En rak-
ke organisations- og kensforskere peger imidlertid pa, at de tilsyneladen-
de objektive og kensneutrale kompetenceopbygnings- og vurderingspro-
cesser 1 det moderne arbejdsliv har sterke elementer af konsmaessig ran-
gering. Solheim (2002) mener, at kompetence i dag udgoer det vigtigste
grundlag for kensmaessig kategorisering og hierarkisering i arbejdslivet.
Hun pipeger, at forskelsbehandling i moderne samfund som oftest ikke
er en eksplicit devaluering af kvinder i forhold til mand. Det er ikke
kvinder og meznd, som rangeres, 1 hvert fald ikke pa det principielle eller
normative plan. Denne pointe hos Solheim kommer pa arbejdsmarkedet
til udtryk ved, at der i dag sjeldent ses eksempler pa direkte diskrimination;
dét, at forskelsbehandling alene begrundes i, at den pagzldende person
har et bestemt kon (LO, 2003). Ifelge Solheim er det de egenskaber,

123. Individuel lon er ikke et nyt fenomen inden for det private arbejdsmarked, men i lobet af
1990’erne har der vaeret et oget fokus pa at udvikle hidtidige systemer og udarbejde nye metoder
til lonuddeling.
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kvalifikationer, kompetencer og preferencer, som kvinder og mand
antages at have, som tilskrives forskellig vardi, idet bestemte opgavefelter
angives som kvinders domeaner og andre som mznds domeaner ud fra
kulturelle forestillinger om ’kvindelige’ og ’mandlige’ egenskaber og
kompetencer (Solheim, 2002). Denne skelnen bygger ofte pa en opdeling
mellem arbejds- og privatsferen; dette er et udtryk for en symbolsk
konsfigur, hvor produktion og reproduktion adskilles (Acker, 1990,
1991; Solheim, 2002). Pi trods af at vi lever i et samfund, hvor begge
forxldre typisk vil vere pa arbejdsmarkedet, eksisterer der eksempelvis
stadig en forventning om, at kvinden er hovedansvarlig for bern og
hjem, mens dét at have indtegtsgivende arbejde og vare forsorger er et
af hovedgrundlagene for maskulin identitet (Morgan, 1992; Kimmel,
1997). Sammen med kvinders og mands forskellige praksisser (jf. ogsad
kapitel 12 af Deding & Lausten) er eksisterende forestillinger og stereo-
typer om kvinders og mands forzldreskab og erhvervstilknytning med til
at etablere ganske bestemte forventninger om kvinders og mezends adferd
og prioriteringer i forhold til arbejdslivet og familielivet.

I arbejdslivet er det ganske bestemte kvalifikationer, kompeten-
cer og prioriteringer, som verdsattes. Arbejdsgivere foretrakker medar-
bejdere med fa ikke-arbejds-distraktioner, dvs. forpligtelser uden for
arbejdspladsen. Dette er imidlertid ikke en kensneutral preference; pga.
ulige fordelte forpligtelser i privatlivet og kvinders fravar ved barsel
passer maend bedre til denne beskrivelse end kvinder. P4 trods af at be-
greberne ’arbejde’ og ‘medarbejder’ prasenteres og opfattes som kons-
neutrale, er de allerede som udgangspunkt kennede — nemlig som ma-
skuline'?* (Acker, 1990). De formodede konsneutrale HRM-varktojer,
som bruges i forbindelse med vurdering af kompetencer og belonning, er
ligeledes udviklet til at vurdere en ’abstrakt medarbejder’ uden noget kon
og med fi forpligtelser uden for arbejdspladsen, og detfor er der en im-

124. Dog findes der, som nzvnt, ogsa arbejdsfunktioner, der opfattes som ’kvindeopgaver’, og som
folge heraf kvindedominerede arbejdspladser. Og flere undersogelser viset, at konsfordelingen
pa arbejdspladsen er af stor betydning for, hvorvidt prioritering af familielivet accepteres. 1 fag,
hvor kvinder anses for at vare idealarbejdskraft og dominerer antalsmassigt, fx sygeplejen, er
muligheden for at tilpasse arbejdslivet efter familielivet saledes langt storre end i mandsdomine-
rede og kensblandede fag (Holt 1994, Bloksgaard & Faber 2004). Samtidig ser man dog ogsa i
kvindedominerede fag ofte en typisk vertikal konsarbejdsdeling, idet mand, selv i fag, hvor de
generelt er underreprasenterede, besidder en stor andel af de ledende stillinger. Der et altsd no-
get, der tyder p4, at ’den gode medarbejder’ ogsa i disse fag er en medarbejder med kompetencer
og prioriteringer, der tendentielt forbindes med en mand.
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plicit favorisering af mand indbygget heri (Acker, 1990, 1992; Wodall,
1998; Rees & Garnsey, 2003). Ovenstiende pointer afspejles i, at konsdi-
skrimination i det moderne arbejdsliv ikke foregar direkte, men via mere
subtile mekanismer, enten i form af ndirekte diskrimination — dét, at en
bestemmelse, et kriterium eller en praksis, der tilsyneladende er neutral,
stiller et vaesentligt antal personer af det ene keon ringere end det andet
(LO, 2003) — eller i form af statistisk diskrimination — dét, at en anse-
ger/medarbejder slet ikke kommer i betragtning til en anszttelse, en
forfremmelse eller anden belenning, fordi vedkommende har det *forker-
te” kon (Dahlerup, 1989).

I forlengelse af en teoretisk forstdelse af kompetencer, arbejde
og ken som skitseret i dette afsnit er det centralt at se nermere pa kon-
krete virksomheders vurdering og rangering af kompetencer og pa, hvem
der kan levere de kompetencer og former for adferd, som rangeres ho-
jest. Eller sagt pd en anden made: at belyse, hvordan forskellige kompe-
tencer og handlemader forbindes med kon, bla. ud fra opfattelser af
kvinders og mands tilknytning til de to sferer arbejds- og familieliv.

KVINDER OG MAND SOM ARBEJDSKRAFT OG FORALDRE

Arbejdspladser kan som nzvnt vere mere eller mindre familievenlige,
ligesom familievenlighed kan komme til udtryk pa forskellige mader og
vere del af en virksomheds profil i sterre eller mindre grad. Dette ses
tydeligt, nir man ser narmere pa de tre store, private virksomheder — et
bolighus, en detailhandelsforretning og en telekommunikationsvirksom-
hed — som udger de empiriske virksomhedscases 1 min forskning om
verdisettelse af kompetencer, kon og forxldreskab:12> Bolighuset har
bide en formuleret politik om at tage hensyn til medarbejdere med born
1 den daglige organisering af arbejdet og har desuden udviklet szrlige
goder 1 forbindelse med barsels- og foraldreorlov — bl.a. eremearket or-

125. Dels i min ph.d.-athandling (under udarbejdelse), dels i Andersen & Bloksgaard (2004, 2006a,
2006b). I artiklen fokuseres hovedsageligt pa de falles trek og menstre, der fremkommer pa
tvaers af de tre virksomheder, idet formalet er at diskutere generelle tendenser i det moderne ar-
bejdsliv. For en uddybning af forskelle virksomhedscasene imellem og diskussioner af familie-
venlighed i forhold til den enkelte virksomheds rammevilkar (fx kensfordeling, kensarbejdsde-
ling, formel politik etc.) se hhv. Andersen & Bloksgaard (2004) og min afhandling (under udar-
bejdelse).
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lov til mand. Virksomheden profilerer sig aktivt pd sine familievenlige
tiltag, ligesom disse er alment kendt og accepteret i arbejdspladskulturen.
Detailhandelsforretningen har en formuleret politik om mulighed for
specielle hensyn (arbejdstider) til medarbejdere med bern. Telekommu-
nikationsvirksomheden har szrlige goder i forbindelse med forxldreor-
lov, og desuden har mandlige orlovstagere i praksis mulighed for at aftale
sig frem til storre fleksibilitet i aftholdelsen af foraldreorlov, end de for-
melle regler skitserer. Virksomheden signalerer dog hverken i sin petrso-
nalepolitik eller profil (dvs. hverken internt 1 kulturen eller udadtil) fami-
lievenlighed. Der er eksempelvis ikke nogen formelle aftaler om at tage
hensyn til medarbejdere med born 1 den daglige organisering af arbejdet,
ligesom de sarlige goder 1 forbindelse med forazldreorlov ikke er almin-
delig kendt i virksomhedskulturen.

Andre undersogelser med fokus pa familievenliched (Hojgaard,
1995; Holt et al., 2000) viser, at der pa virksomhedsplan ofte er en for-
ventning om, at det er kvinder, der gor brug af de familievenlige tiltag.
Denne forventning henger tet sammen med den symbolske konsfigur,
ifolge hvilken reproduktion og produktion knyttes sammen med hen-
holdsvis kvinder og mand, ligesom der ogsi fortsat i dag statistisk set
reelt er forskel pd kvinders og mands praksisser og prioriteringer i for-
hold til henholdsvis arbejdslivet og familielivet. Sammenlignet med de
ovrige europaiske lande har Danmark en hoj beskeftigelsesrate (Emerek,
2005), og danske kvinders beskaftigelsesrate er blandt de hojeste 1 ver-
den (Hojgaard, 2004). Tal viser imidlertid, at nar et par fir born, si redu-
cerer kvinden sin arbejdsmarkedsindsats, mens manden foreger den tid,
han bruger pa udearbejde (Lausten & Sjorup, 2003). Og blandt smi-
bornsforxldre, der arbejder mere end fuld tid, angiver maend i hejere
grad end kvinder, at drsagen til den forogede arbejdstid er at tjene penge,
hvilket peger pa, at manden stadig er hovedforserger (Deding et al.,
2006:29). En rekke danske arbejdspladsstudier (bl.a. Holt, 1994; Scheuer,
1998; Grosen & Knudsen, 2003) viser, at den konstruktion af ken, der
sker i relation til praktiske opgaver og omsorgsopgaver i hjemmet, fir
betydning pé arbejdspladsen i form af generelle forventninger til, hvor-
dan kvinder og mand vil handle her. Kvinder og mand tillegges pa at-
bejdspladsen alene ud fra konnet altsd sarlige egenskaber og praferencer,
som stammer fra foreldreskabet — og dette ofte manset om de er foraldre
eller e¢j. Og udgangspunktet for den sociale interaktion pd arbejdspladsen
skabes ud fra forstdelsen af, hvilke behov og prioriteringer man har som
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henholdsvis kvinde og mand — dermed skabes forskellige muligheder for
at handle meningsfuldt for kvinder og mand. De stereotype forestillinger
om kvinders og mands adferd og prioriteringer generelt kan altsa pa ar-
bejdspladsniveau forhindre specifikke kvinder og meend i at agere pa ma-
der, som opleves som utraditionelle, og dermed upassende, for deres
ken.

Disse resultater bekraftes i mit empiriske materiale. Der er pa de
tre nevnte virksomheder bdde en oplevelse af og en generel forventning
om, at kvinder er hovedansvarlige for bern og hjem, mens mand opfat-
tes som hovedforsergere. En ung mandlig medarbejder fra detailhandels-
forretningen siger:

Jeg tror, kvinder mere legger vagt pa familien, end mezend gor.
De henter born og handler ind osv. I vores afdeling er det miske
ogsd nok kvinderne, der tager barns forste sygedag. For eksem-
pel Karina, hvis mand er selvstendig: Lige meget, hvordan du
far vendt og drejet det, sa er hans arbejde jo et eller andet sted
mere vigtigt end hendes. Det vil jeg jo mene i hvert fald. Det er
jo nok ham, der tjener flest penge hjem. Si det ville da vere lo-
gisk, hvis hun blev hjemme.

I udtalelsen knyttes manden med selvfolgelighed til det betalte arbejde og
gives en forsergerrolle. Omvendt anses smd born for primert at vere
kvinders ansvar.

Bide oplevelsen af og forestillingen om, at bern primert er
kvinders ansvar, ses isar at gelde i forhold til barselsorlov.'2¢ Jan, en ung
mandlig medarbejder fra telekommunikationsvirksomheden, sporges til,
hvorvidt han kunne forestille sig, at Jorgen — en mellemleder, som snart
skal vaere far — vil tage en lengere barsel (ud over de 14 dages fedreot-
lov), og svarer prompte: “Nej, dét tror jeg bestemt ikke! Jorgen er en

1

meget serios mand!!” Udtalelsen afspejler en klar forventning i arbejds-
pladskulturen om, at en mand(lig leder), selvom han bliver far, vil priori-
tere arbejdslivet — anden form for adfard anses ganske enkelt for at vare
userios. En sddan opfattelse af, at iseer mand pa lederniveau ikke kan gi

pé otlov, findes i alle tre virksomhedskulturer. Kvindelige ledere derimod

126. Der ses derimod pi alle tre virksomheder en opbledning i sivel oplevelsen af og forventningen
om, at kun kvinder tager barns forste sygedag.
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kan godt holde op til et ars orlov. Kvinders orlov ses generelt som et
faktum, mens mands orlov opfattes som unedvendig — de har jo en
kone derhjemme, som kan gi pd orlovre! Samtidig er procedurerne pi
arbejdspladserne omkring kvinders orlov fastlagt og gir automatisk.
Mzndenes otlov derimod skal forhandles med den nzrmeste leder og
tilpasses virksomhedens behov. Analyserne viser, at normen for, hvor
lenge man som mand gar pa orlov, varierer i forhold til de rettigheder,
der skabes pd den enkelte arbejdsplads. I bolighuset, som har den mest
progressive og synlige familie- og barselspolitik, er det blevet en norm, at
alle mandlige arbejdstagere, der bliver faedre, holder mindst 6 ugers otlov
i lobet af barnets forste levear. Det er dog kutyme at opdele orloven, si
den afholdes tre gange 2 uger. Siledes bliver orloven ikke, som kvinders
otlov, en lengere sammenhangende periode. P4 telekommunikations-
virksomheden tager en stor andel (over 80 pct.) af de mandlige medar-
bejdere, som bliver fedre, nogle af eller alle de 10 ugers forzldreorlov
med lon, som de ud over de 14 dages faedreorlov har ret til. Her er der en
sterk HR-medatrbejder, som hjzlper mandene i deres forhandling med
lederne om placeringen af orlov. P trods af at virksomheden ikke profi-
lerer sig som familievenlig, er det siledes her ved at blive praksis, at en
mand tager 10 ugers (oftest sammenhangende) orlov. I detailhandels-
virksomheden holder mznd typisk kun de 14 dages fadreorlov. Mznd,
der her onsker at holde lengere orlov, mangler tydeligvis rollemodeller
eller foregangsmand, der baner vejen og medvirker til at skabe faste
orlovs-procedurer, ogsa for mand. Ogsa andre undersogelser peger pa,
at det pa virksomheder, hvor der findes rollemodeller i form af andre
mend pa barsel, er mere accepteret og brugt i virksomhedskulturen, at
mend tager barsel (Carlsen, 1993; Olsen, 2005). 1 detailhandels-
virksomheden, hvor mand nasten ikke tager del i orloven, forbliver
mends forxldreskab siledes usynligt, hvorfor de konsstereotype for-
ventninger i forhold til foraldreansvar bestir — og dermed ogsa kvinders
ulempe i forhold til at kunne imgdekomme virksomhedens kompetence-
krav. At mand tager en storre andel af orloven, er fortsat sjelden praksis
1 Danmark — opgorelser viser, at orlovsmensteret ogsa i dag er sardeles
konsspecifikt, idet kvinder tager over 90 pct. af den samlede orlov!?’

127. 1 2002 holdt medre i gennemsnit 23,8 ugers otlov, mens fedrene tog 2,2 uger svarende til en
faedreandel pa 8,5 pct. I 2004 holdt medre 42,3 ugers orlov, mens fadrene tog 3,9 uger svarende
til en andel pd 8,4 pct. (Familieministeriet 2005). De nyeste tal fra Danmarks Statistik viser, at
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(Familieministeriet, 2005). Og en opfattelse som Jans er formodentlig
fortsat udbredt pa mange danske arbejdspladser — en undersogelse blandt
danske arbejdsgivere viser i hvert fald, at en stor del mener, at det giver
mere mening, at en kvinde tager barsel, end at en mand gor (Hojgaard,
2004). Der er altsd (fortsat) en forventning om, at kvinder med bern
prioriterer familielivet, og denne forventning kan vere en ulempe for
dem i arbejdslivet. I min undersogelses tre virksomhedscases oplever
flere kvinder eksempelvis, at dét, at man som kvinde har smi born, au-
tomatisk medforer, at man bliver regnet for at vaere ufleksibel. Helle, en
medarbejder fra detailhandelsforretningen, som har to sméd born fortal-
ler:

Jeg er ikke ufleksibel, jeg mader ogsa gerne pa skaeve tidspunk-
ter. Det er ikke noget problem, det er kun, hvis min leder vil go-
re det til et problem. Hvis jeg blev spurgt om at mede ind pa en
bestemt tid, si kom jeg bare pa det tidspunkt. Men det er lige-
som, de har deres eget billede: 'N4, men hun har to bern, sd hun
er optaget’. Man kommer lidt 1 bas; du er kommet 1 dén kasse, sd
du kan ikke rokkes med; sidan er det bare. Kassen, den er der,
selvom man er villig nok til at bevage sig udenfor, kan man sige.
Men det har man bare ikke mulighed for at vise, fordi si er det
de andre, der bliver spurgt.

Helles fortzlling er et ecksempel pé statistisk diskrimination; dvs. dét, at
man pga. ken (eller ’konnede’ foraldreroller) ikke kommer i betragtning
til et job eller en arbejdsopgave. Der er flere eksempler pa, at mand som
prioriterer familielivet, fx ved at ga pd barsel, ogsd oplever modstand og
diskrimination i arbejdslivet (fx Catlsen, 1993), men sa lenge smiborn
Jforventes at vaere kvinders ansvar, vil sméiboern blive opfattet som en hem-
sko for kvinder pa arbejdsmarkedet, men ikke for maend.

De prasenterede forestillinger om kvinders og mands handle-
monstre og prioriteringer i arbejds- og familielivet samt kvinders og
mends konkrete praksisser er interessante i forhold til en diskussion af
familievenlige politikker, foraldreskab, kon og belonning. Som illustreret
i det foregiende og dokumenteret i anden forskning (bla. Grosen &
Knudsen, 2003; Holt et al., 2006) er der pa virksomhedsplan ofte en

faedreandelen 1 2006 og 2007 er uzndret — kvinderne holder fortsat ca. 92 pct. af den samlede or-
lov (Danmarks Statestik 2008).
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forventning om, at det er kvinder, der gor brug af eksisterende familie-
venlige tiltag — ogsa selvom dette ikke nodvendigvis er tilfeldet. Eksem-
pelvis er der kvinder, bdde med og uden born, der ikke benytter tiltagene,
ligesom manden i nogle familier henter born eller gir pa en lengere bar-
sel. Men fordi kvinder i hojere grad end mand patager sig familieansvar
og forzldreskab, og fordi kvinderne pd arbejdspladserne forventes at be-
nytte tiltagene, bliver det ofte kvinder, der bruger mulighederne. De fami-
lievenlige politikker er siledes med til at cementere og forsterke forestil-
lingen om, at kvinder pga. familichensyn viser mindre engagement pi
arbejdspladsen end mand (Holt et al., 2006). Og som det folgende afsnit
viser, far dette konsekvenser for, hvad der gives tilbage fra virksomhe-
derne i form af avancementsmuligheder og lon.

MODSATNINGEN MELLEM KOMPETENCEKRAV 0G
FAMILIEVENLIGHED - OG DET FRAVARENDE KONSASPEKT

Indforelsen af individuel lon pa arbejdsmarkedet med individuelle lon-
forhandlingssamtaler skaber et behov for, at man pé virksomhedsniveau
mere precist definerer, hvad man vagter ved en medarbejder. I vurde-
ringen af medarbejderne anvendes ofte verktojer, der hjelper mellemle-
derne med at vurdere den enkelte medarbejder ud fra en rekke generelle
kompetencer, der af virksomheden er udstukket som essentielle i forbin-
delse med at vare ’en god medarbejder’ (Andersen & Bloksgaard, 2004).
Vurderingsvaerktojerne og -teknikkerne vil ofte vare systematisk testet
og anses dermed for at reprasentere og forsyne virksomhederne med en
kensneutral form for vurderingsparameter (Rees & Garnsey, 2003:551).

Adspurgt om, hvad ’den gode medarbejder’ er pa deres arbejds-
plads, leverer medarbejdere og ledere pa de tre vitksomheder, som udgoer
mine empiriske felter, et billede, som bade afspejler de formelt opstillede
kriterier og deres egen mere uformelle opfattelse af, hvad den eksisteren-
de norm for ’passende adferd’ pa virksomheden er. Selvom opfattelserne
af, hvad ’den gode medarbejder’ er, varierer pa tvars af virksomhederne,
sd er der dog mange fxllestreek. Den gode medarbejder’ beskrives gene-
relt (Andersen & Bloksgaard, 2004) som en person, der:

— udviser ubetinget engagement i arbejdet
— leverer en ekstraordinzr indsats
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—  tager ansvar
— er stabil
— et fleksibel.

Kriterierne for ’den gode medatbejder’ i HRM-varktojerne er opstillet
uden tanke pa de familievenlige tiltag. Denne og andre undersogelser
(bl.a. Davies & Mathieu, 2005; Holt et al., 2000) viser saledes, at virk-
somhederne, samtidig med at de sztter fokus pd ’det hele menneske’
med sammenhang mellem arbejds- og familieliv og derfor indferer poli-
tikker om familievenliched med mulighed for at engagere sig 1 sit forzl-
dreskab, stiller krav til kompetencer og indsats, der ofte undergraver
familieaspektet. Dette er ikke et udtryk for uvilje fra virksomhedernes
side, men de to sfxrer relateres ikke, ndr der tenkes verdiszttelse og lon
— her belonner arbejdsgivere dem, der indfrier kravene til ’den gode
medarbejder’. Dette stiller bade kvindelige og mandlige medarbejdere,
der onsker at prioritere deres familieliv, i en svaer situation.

Nir medarbejdere og ledere i de tre virksomhedskulturer beskri-
ver ’den gode medarbejder’ pa deres arbejdsplads, treeder modsztningen
mellem kravene i arbejdslivet og i familielivet imidlertid tydeligt frem. Pa
sporgsmalet om, hvad der kraves af ’en god medarbejder’, svarer en
mandlig medarbejder fra detailhandelsvirksomheden eksempelvis:

At du er villig til at legge rigtic meget tid herinde. At gd hjem
hver dag kl. 15 for at hente sine born, det er nok ikke det bedste
vel? Du skal nok leve og ande lidt for virksomheden.

Generelt vil billedet af ’den gode medarbejder’ med de kriterier, som
belonnes i virksomhedskulturerne — tilstedevarelse, stabilitet, osv. —
typisk vare svaerere at levere for kvinder, fordi de fortsat har (eller for-
ventes at have) hovedansvaret for familieliv og forpligtelser i forbindelse
med smé bern. Et kensaspekt er dog, savel hos medarbejdergruppen og
ledelsesgruppen, typisk helt fraverende i overvejelserne om, hvem der
kan indfri kravene. Udtalelsen ovenfor kommer fra den samme medar-
bejder, som tidligere blev citeret for, at det er kvinder, der henter born.
Men han kobler ikke kvinders og mends forskellige foreldreansvar med
sine overvejelser om vardisxttelse og belonning og dermed muligheden
for lon eller forfremmelse. En ledelsesreprasentant fra telekommunika-
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tionsvitksomheden beskriver, hvad han mener, at der kreves, hvis man
skal have en lederstilling i virksomheden:

Du kan ikke vare chef, og sd vaere vak. Altsa, chefen han er her,
og man kan ikke bare sztte en anden ind, vel? Er der ikke andre,
der kan tage over? Nej det er der ikke! S4 ma du altsd std til ra-
dighed, og det er det, man fir sin lon for!

Ogsa denne udtalelse er som udgangspunkt kensneutral — den er montet
pa bade kvindelige og mandlige lederaspiranter — men bemark brugen af
pronomenet ’han’ i forste linje.

At medarbejdere belonnes for tilstedevarelse og arbejdstid, af-
spejles direkte i lonnen: Medarbejdere pa deltid i bolighuset far gennem-
snitligt 14-15 kr. mindre i timen end dem pa fuld tid, mens medatrbejdere
1 detailhandelsvirksomheden gennemsnitligt far 10 kr. mindre i timen end
dem pa fuld tid'?® (Andersen & Bloksgaard, 2004:72, 84). Og deltid er
generelt langt mere benyttet af kvinder end meznd — den tidligere omtalte
undersogelse blandt danske bernefamilier (Deding et al., 20006) viser
eksempelvis, at 50 pct. af kvinderne arbejder under 37 timer, mens det
samme kun gzlder for meget f4 mand (6 pct.).

Konsproblematikken er imidlertid usynlig, bl.a. pga. tendensen
til individualisering i arbejdslivet. Det anses for at vare op til én selv at
vaelge, om man prioriterer en god len og karriere eller familieliv. En
kvindelig medarbejder i telekommunikationsvirksomheden, som er pa vej
pa barsel, reflekterer over sine muligheder pa folgende made:

Hvis jeg bliver vaek et helt dr, jamen pd dét ar er der sket sa me-
get her, si ja, et eller andet sted, sd er man jo godt klar over, at
en barsel faktisk kan vare lidt af en haemsko. Det handler ikke
om, at der er nogen, der bremser dig; det er simpelthen fordi
man ved, hvor sterkt tingene faktisk gar. Og nir man kommer
tilbage, er det jo ogsd en svar balancegang ikke? Altsa, man skal
jo veere super-woman for at klare begge dele, ikke? Jeg har gjort
op med mig selv, at kan jeg ikke yde fuldt pd arbejdspladsen, nar
jeg bliver mor, si vil jeg ikke se det som et nedetlag.

128. Telekommunikationsvirksomheden tilbyder ikke sine medarbejdere deltidsordninger.
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Den kvindelige medarbejder oplever dét at prioritere familielivet som et
individuelt valg, som hun accepterer vil fi konsekvenser i arbejdslivet.
Ansvaret for betingelserne 1 arbejdslivet individualiseres, og kvinden
bebrejder derfor ikke virksomheden noget, idet hun ikke ser betingelser-
ne her som strukturelle barrierer. Der ses pa de tre vitksomheder bade
konkrete eksempler pd, men ogsa en udbredt accept af, at eksempelvis
barsel sxtter én tilbage lonmassigt (et udtryk for indirekte diskriminati-
on). Ingen traekker imidlertid kon ind som forklaringsfaktor pd betingel-
serne (dette afspejles i, at det ikke er direkte, men indirekte diskrimination,
der finder sted) — kon opleves ganske enkelt som ikke-relevant i arbejds-
livet. Direkte adspurgt, hvorvidt han mener, at kon betyder noget for,
hvor langt man kan komme i telekommunikationsvirksomheden, svarer
en mandlig ledelsesrepraesentant eksempelvis:

Nej, der er ikke forskel pd, hvor langt man kan komme som
mand og kvinde her; man har samme muligheder. Men det er op
til dig selv. Altsd, du skal vare et specielt slags menneske for at
kunne komme opad her, du skal ikke satse si meget pa familie
og sadan, det er der ikke plads til, hvis du er leder. S det handler
lidt om at ville det. S4 hvis man har fire born, si skal man nok
overveje, om det er en god idé. Eller ogsa sd skal man i hvert
fald ha’ en forstdende kone.

Ifolge ledelsesreprasentanten har ken ikke nogen betydning pa hans
arbejdsplads. Men den sidste satning afspejler alligevel en opretholdelse
af ganske bestemte forestillinger om kon i arbejdslivet. Konsneutralitet
som noget, der tages for givet i organisatoriske kontekster, er altsa ikke
ensbetydende med, at kon ikke spiller nogen rolle. Udtalelser, som de
presenterede, er udbredte 1 materialet og afspejler, at folk generelt har
svaert ved at tale om og acceptere, at kon (fortsat) skulle vare et problem
1 arbejdslivet. Men samtidig med at medarbejdere og ledere opretholder
retorikken om, at de arbejder i en virksomhed, hvor ken ikke er relevant,
medvirker de til at genskabe kon og dermed forskellige muligheder for
kvinder og mand pé deres arbejdsplads.
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NAR TILSTEDEV/ARELSE BEL@NNES - EN KONKLUSION

De prasenterede resultater viser, at virksomheder, nir de udarbejder
formelle kriterier for ’den gode medarbejder’, typisk ikke indtenker
hverken foraldreskab eller kon; arbejdet og dets begreber samt varkto-
jerne anvendt i forbindelse med vardiszttelse og belonning anses som
uathangige af familiesferen 9g konsneutrale. Samtidig med at der indfe-
res familievenlige politikker, som giver mulighed for at prioritere forzl-
dreskabet, stilles der krav til medarbejdernes kompetencer og indsats,
som er svere at indfri, hvis man prioriterer familielivet. Forventningerne
i arbejdslivet er siledes i modstrid med familieforpligtelserne. Og i takt
med at arbejdet forandrer sig og stiller storre krav om engagement, foler
medarbejdere sig mere pressede til at leve op til forventningerne i ar-
bejdslivet. Resultaterne viser, at demonstrerer man ikke det forventede
engagement, bla. 1 form af tilstedevarelse, kan det fd negative lon- og
karrieremassige konsekvenser. Ogséd flere internationale undersogelser
viser, at brug af familievenlige tiltag har omkostninger (bl.a. Jacobs &
Gerson, 2004), bl.a. en negativ effekt i forhold til len (Glass, 2004).

Den tendens til individualisering, som er kendetegnende for bi-
de samfundet generelt og for arbejdslivet, gor imidlertid problematikken
svaer at italesette. Det opfattes som et frivilligt og individuelt valg, hvis
man prioriterer familien, ligesom sporgsmalet om, hvorvidt man sd sam-
tidig 7&ke indfrier kravene til den verdsatte indsats, udvikler sine kompe-
tencer og fir belenning herfor, gores til et individuelt sporgsmal. Men
det frie valg til at prioritere familichensyn er ikke, hvad det giver sig ud
for, fordi der pd arbejdspladserne er adferd, der vardiszttes hojt, og
adferd, der omvendt har en meget lav status (Davies & Mathieu, 2005).
Pa trods af at familievenlige virksomheder giver medarbejderne mulighed
for at tilrettelegge arbejdstiden efter familiebehov, s er det stadig virk-
somhedens behov, der er i fokus fra ledelsens side, og de medarbejdere,
der imodekommer disse, som belonnes. Familievenlighed, bl.a. i form af
fleksibilitet, skulle skabe mulighed for bedre at kunne kombinere arbejds-
og familieliv. Men fordi ansvaret for prioriteringerne palaegges individet,
reduceres fordelene ved familievenligheden — og i stedet for at mindskes,
oges de modstridende krav fra arbejds- og familieliv (Bekkengen, 2002).
Individperspektivet med dets fokus pd individuelle forskelle og valg
medvirker sdledes til at usynliggore strukturelle uligheder i arbejdslivet
(Smithson & Stokoe, 2005; Squires, 2000).
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Konsmassige uligheder slores eksempelvis af tendensen til indi-
vidualisering. Ovenstiende resultater viser eksempler pa sdvel indirekte
som statistisk diskrimination, men fordi disse diskriminationsformer ikke
er direkte begrundet i kon, er de svare at fi oje pa. Som citaterne viser,
bliver modsatningen mellem arbejds- og familieliv tydelig, ndr medatbej-
dere og ledere pa virtksomhedsplan gor sig overvejelser om, hvad en god
medarbejder er — eller maske narmere, hvad en god medarbejder z&k¢ er.
Men pga. tendensen til individualisering bliver det op til den enkelte
kvinde eller mand at imedekomme kravene til ’den gode medarbejder’,
og her problematisere kompetencekravene ikke i forhold til de forskellige
forventninger om foraldreansvar, der er til henboldsvis kvinder og maend.
Ogsa konsneutralitet, som noget der tages for givet i organisatoriske
kontekster, medvirker til genskabelsen af kensmassige uligheder i ar-
bejdslivet. Moderne ledelsespolitikker anses generelt for at vare kons-
neutrale. De formodede konsneutrale familievenlige tiltag kan imidlertid
bidrage til fastholdelse af kensuligheder pa arbejdspladsniveau, fordi
tiltagene bygger oven pd de eksisterende arbejdspladskulturer, der ofte
har manden som norm, og pi en opfattelse af kvinder som ansvarlige for
familieforpligtelser (Hojgaard, 1995; Kolb, 1998; Holt et al., 2006). Pa
samme made kan virksomhedernes vurderings- og belonningsvarktojer,
der ligeledes opfattes som kensneutrale, medvirke til skabelsen af kensu-
ligheder, fordi de ikke medtanker forskellige forventninger til og priori-
teringer hos kvinder og mand i forhold til arbejds- og familieliv. Pga.
kvinders og mends forskellige praksis i forhold til arbejdsliv og familie-
liv, forsterket af ubevidste kensstereotype forventninger, bliver det pa
arbejdspladserne tendentielt svarere for kvinder end for mand at leve op
til kompetencekravene. Den manglende overensstemmelse mellem fami-
lieforpligtelserne og forventningerne pa arbejdspladsen bliver imidlertid
et sxt af tilsyneladende konsneutrale begransninger i virksomhedskultu-
rerne (Acker, 2006). Kapitlet peger sdledes pa, at tendensen til
konsneutralitet i arbejdslivet kan resultere i kensblindhed (for uddybelse
af denne problemstilling, se Andersen & Bloksgaard, 2006). Dette, fordi
udlegningen af familievenlige tiltag og lonsystemer som konsneutrale og
uviklingen af kensneutralt sprog kan forsterke det maskuline rationelle
subjekt som normen (Smithson & Stokoe, 2005). I arbejdsorganisationer
italeszettes ‘'medarbejderen’ i kensneutrale vendinger, som ignorerer reali-
teterne i arbejdslivet, der fortsat bygger pa forventninger til ’en universel
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(mandlig) medarbejder’ uden familieforpligtelser (Solheim, 2002; Acker,
1990, 2006; Rees & Garnsey, 2003).

Kapitlet viser desuden, at kensarbejdsdelingen og de kennede
forventninger i familien og pa arbejdspladsen er tet forbundet. Dét, at
born og familie pavirker kvinder og mand forskelligt i forhold til deres
adferd pa arbejdspladsen, mad ses som en af de vigtigste forklaringer pa
det konsopdelte arbejdsmarked (Kolb, 1998; Acker, 2006; Holt et al.,
2000). Kvinders forzldreskab er mere synligt end mands, idet kvinder
tager lange orlovsperioder, gar pa deltid etc. Derfor er det hovedsageligt
kvinder, der betragtes som forzldre i kollegaers og arbejdsgivers ojne. En
aendring af denne opfattelse i arbejdssferen kraver en @ndring i kvinders
og mands ansvar i familiesferen. En losning kunne vare at eremarke
otlov til maend. Oremarket orlov til mend anvendes med stor succes i
flere af de ovrige nordiske lande. I Danmark gik den nuvarende regering
1 2002 den modsatte vej og halverede fire ugers fadreorlov, sa fedre i
dag kun har ret til to uger. Dette selvom 25 pct. af danske feedre holdt de
fire ugers oremazrkede orlov. I Norge, Sverige og Island opereres med
henholdsvis fire ugers, to maneders og tre maneders orlov eremaerket til
faderen, som bortfader, hvis ikke faderen anvender den. Dermed er det
sakaldte konsneutrale, frie valg, som ofte falder kensspecifikt ud, fjernet
fra foreldrene selv. Danske mzxnds andel af orloven er, som tidligere
vist, stagneret. Resultaterne fra mine empiriske virksomhedscases viser
imidlertid, at ndr danske fedre fir selvstendige og fleksible rettigheder til
lonnet orlov, sa bruger de dem ogsa.'?’ Dremearkning af orlov til mandli-
ge arbejdstagere, der bliver fadre, kunne siledes vaere ét sted at starte
med at nedbryde konsopdelingen og -uligheden bade i familielivet og pi

129. Resultaterne bekrafter saledes tidligere forskningsresultater, som peger pd, at oremarkning af
orlov med lon, som bortfalder, hvis faderen ikke tager den, kombineret med fleksibilitet i place-
ringen af orloven (si denne eksempelvis kan placeres i slutningen af otlovspetioden, dvs. i for-
lengelse af moderens) er afgorende for, om nordiske faedre tager orlov (Carlsen 1998). I Dan-
mark fastlegger lovgivningen kun minimumsrettigheder til barselsotlov samt okonomisk kom-
pensation pd dagpengeniveau, mens rettigheder til lon under orlov fastlegges i ovetenskomster-
ne. Storstedelen af overenskomsterne har imidlertid en regel om, at foraldreorlov med fuld lon
(som kan tages af bide moderen og faderen) skal afholdes i direkte forlengelse af barselsorloven.
I praksis tvinger dette faedre til at placere otloven samtidig med moderen (eller helt at fravelge at
holde orlov?), da moderen ofte ikke vil vaere klar til at vende tilbage pa arbejde efter 14 ugers or-
lov. Den bundne periode gar altsa imod malsatninger om storre fleksibilitet i orlovsordningerne,
som mange forzldre onsker. Dette mi siges at vaere problematisk, hvis ensket er at fa flere fedre
til at tage orlov og dermed i hojere grad ligestille kvinder og meznd i privat- savel som arbejdsli-
vet (Bloksgaard & Borchorst 2007).
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arbejdspladsen (Bloksgaard & Borchorst, 2007). Pa arbejdspladserne
tenker man typisk ikke over, at kvinder og mand, iser 1 bestemte livsfa-
ser, har forskelligt familieansvar og dermed ogsa er forskelligt stillet i
forhold til at indfri kravene i arbejdslivet. Tvertimod tages konsneutrali-
tet i dag for givet i organisatoriske kontekster. Tendenserne til individua-
lisering og kensneutralitet resulterer i, at debatten om lighed for kvinder
er blevet erstattet af opfattelser af retferdighed og frie valg for bade
kvinder og mand. Kapitlet viser siledes, at ogsd tendensen til individuali-
sering 1 arbejdslivet kan medfere konsblindhed.

Hvis virksomheder skal lykkes i deres bestrabelser pa at give
kvinder og mand en handsrekning i forhold til bedre at kunne kombine-
re arbejds- og familieliv, kraver det @ndringer i arbejdspladskulturerne,
bla. i belonningssystemerne. Det er ikke tilstreekkeligt at indfere specielle
familievenlige tiltag som fx serlige barselsregler eller bygge familievenlige
tiltag oven pd den nuvarende kultur. Man ma ogsd se pa og andre de
strukturer i virksomheden, som ikke kan betegnes som familievenlige
(Davies & Mathieu, 2005). Bl.a. mi belonningssystemer relateret til kom-
petencer og indsats revideres, sidan at arbejds-familielivsbalancen og
familieforpligtelser tenkes ind — og dette med et kensperspektiv. Der er
desuden behov for at flytte diskussionen af balancen mellem arbejds- og
familieliv fra den individuelle til den kollektive agenda for igen at fi fo-
kus pa strukturelle barrierer, fx i kraft af kon. Derfor ma problematik-
kerne om forzldreskab og ken sattes specifikt og kollektivt pd dagsor-
denen og tenkes ind i virksomhedernes HRM-ledelsespolitikker savel i
lonvarktojer som i familievenlige tiltag.
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KAPITEL 14

"NIVAER I OTAKT"

FORSKNING OCH SAMHALLSDEBATT OM
KONSSEGREGERING I ARBETSLIVET

LENA GONAS

RESUME

Uppsatsen tar sin utgangspunkt i det tidigare 60-talets debatt i Sverige
om jimstilldhet mellan kénen. Linjerna ligger kvar femtio dr senare nir
det giller att fOrscka forstd kvarvarande segregationsmonster pd ar-
betsmarknaden och l6neskillnader mellan kvinnor och min. Den skandi-
naviska vilfardsstaten har skapat forutsittningar f6r kvinnors 16nearbete,
men mycket kvarstir. Oppna och dolda mekanismer bidrar till att
aterskapa kénsuppdelningen i arbetslivet, dven om det 4r tydligt att yrken
indrar kénssammansittning 6ver tid. De ekonomiska argumenten r6-
rande kvinnors l6nearbete har bytt riktning, frin att vara en kostnads- till
att bli en tillvixtfaktor. Hégre utbildning kan fungera som en hivsting
upp 1 hierarkierna, samtidigt som det finns en risk f6r en 6kad klassdiffe-
rentiering. Fragan 4r hur de nordiska wvilfdrdsstaternas omférdel-
ningsmekanismer kommer att fungera framéver och i vilken utstrickning
som erkidnnandedimensionen kommer att ha tillrdckligt verksamma me-
del pd organisationsnivd. Finns det ekonomiskt och socialt utrymme 1
arbetslivet £6r nya roller och nya uppgifter f6r biade kvinnor och min?
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INDLEDNING

Den hir uppsatsen har ett drygt femtioarigt perspektiv pa forskning och
debatt om arbetsdelningen mellan kénen. Det dr naturligtvis omdiligt att
ticka allt som skrivits pd omradet under sd ling tid. Jag tar min ut-
gangspunkt i den svenska diskussionen och gbra vissa nedslag i den
historiska utvecklingen. Under loppet av dessa ar har synen pa jimstilld-
het dndrats och motiven for att utjimna skillnader i arbets- och lev-
nadsvillkor mellan kvinnor och méin. En argumentationslinje har handlat
om den ckonomiska nyttan av kvinnors l6nearbete. Diskussionen har
gatt fran stindpunkten att 16neskillnaders mellan kénen och kénssegre-
gering ir ett resultat av ett rationellt ekonomiskt tinkande till att dessa
torhallanden betraktas som ett resurssloseri och hinder f6r ekonomisk
utveckling. En annan linje har f6ljt den politisk demokratiska argumente-
ringen om lika inflytande och rittigheter i arbetsliv, familjeliv och sam-
hille, kartlagt i olika statliga utredningar, kodifierat i jimstilldhetslag-
stiftning och fackliga och politiska program.!30 Jimstilldhetslagen hatr
utvecklats och anpassats till internationell lagstiftning, instrument for
arbetsvirdering och l6nekartliggning har utvecklats av Jimstéilldhetsom-
budsmannen.!3!  Socialférsdkringssystemet, — forildraférsikring,  le-
dighetslagstiftning och daghemsutbyggnad har skapat en social infra-
struktur for ett ‘'modernt’ férildraskap. Den politiskt demokratiska linjen
har formulerat sin argumentering och fattat sina beslut inom den poli-
tiska sfiren.

Inom den ekonomiska sfiren finner vi segregationsménster och
l6neskillnader mellan kvinnor och min som inte kan forklaras av skillna-
der i alder, utbildning, yrke, anstillningstids osv. utan som maste ses som
ett uttryck for diskriminering mellan kénen ndr det giller det ekonomiska
utbytet av arbetet (SOU 2004:43; SOU 1993:7; Hebson & Rubery 2004;
Gonis & Lehto, 1999). Glappet mellan minniskors virderingar om
jimstilldhet och den rationalitet som styr dagens beslutsfattare inom
arbetslivet leder till nya typer av konflikter. Man skulle kunna siga att
vardagslivets modor for att na jamlikhet mellan kénen bryts i allt tydliga-

130. SOU 1990: 44. Demokrati och makt i Sverige. Maktutredningens huvudrapport. SOU 1998:6.
och makten ir din ...” Kvinnomaktutredningens slutbetinkande. SOU 2004:43: Den konsupp-
delade arbetsmarknaden. Stockholm: Fritzes

131. Jimstalldhetslagstiftningens utveckling se t ex Fransson S. (2000).
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re relief mot ett hierarkiskt och traditionsbundet arbetsliv. Naturligtvis
sker férdndringar. Exempelvis pekar Tyrkko och Karlgvist pa sidana i en
analys av foérdndringar inom journalistyrket, ett yrke med en numera
jimn konsférdelning, men dir det fortfarande finns specifika, kvinno-
och mansuppgifter (Tyrkké & Karlqvist, 2005). Liknande exempel stir
att finna inom andra yrkesomraden, som t ex civilingenjérens (Vinje-
Rosell, 2003)

Inledningsvis tar jag upp 1960-talet och en av de studier som
publicerades 1 Kvinnors liv och arbete (Dahlstrém, 1968).132 Direfter ber6r
jag 1970- och 80-talets svenska och internationella diskussion och gor en
positionsangivelse f6r bérjan av 2000-talet med hjilp av boken Pa gransen
1l genombrott och som sammanfattade resultaten fran ett stort forsk-
ningsprojekt vid Arbetslivsinstitutet (Gonis (red.), 2005).

Det finns ett antal viktiga frigor att férhilla sig till: Vad har vi
lirt oss av forskningen om arbetsdelningen mellan kénen i arbetslivet
under ett halvt sekel? Har vi fitt ndgon stérre fOrstielse f6r de mekanis-
mer som uppritthdller och aterskapar kénsuppdelningen pid  ar-
betsplasterna? Vilka férindringar har skett av kvinnors positioner i ar-
betslivet? Kan vi se nigra reella férindringar framdéver?

Jag kommer inte att kunna svara pa alla dessa frigor fullt ut, men
jag kommer att ber6ra dem.

1960-TALETS DEBATT

En av pionjirerna nir det giller debatten om jimstilldhet i Sverige var
Annika Baude, statsvetare, byriachef pa socialstyrelsen och sedermera
forskare pa Arbetslivscentrum (se Folster, Gustafsson & Winai Strém,
2007). Hon bidrog pd minga olika sitt under efterkrigstiden till bade
idéer och praktiskt genomférande av jimstalldhetspolitik. I en intervju-
bok om grupp 222, en av idégrupperna fér 1960-talets diskussioner och
direfter foljande reformer beskriver Annika Baude hur de kvinnliga stu-
denter i 1950-talets Uppsala talade om studierna som ”den linga vigen
till diskbaljan” (Baude (red.), 1992:9). Kvinnorna hade att rdkna med att

132. Den forsta utgiavan kom pa SNS férslag 1962, och i en omarbetad pocketutgiva pi Bokforlaget
Prima 1968. Jag har anvint mig av den senare utgavan frin 1968. Edmund Dahlstréms kapitel dr
detsamma i bada utgivorna
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eventuella barn skulle bli deras skyldighet att ta handa om. Antalet bar-
nomsorgsplatser var fi och utbildning skulle inte ensamt kunna ge moj-
lighet till ett jaimlikt samhille. Det maste till mycket mer som handlade
om forindringar pa arbetsmarknaden, inom niringsliv, skatte- och soci-
alpolitik, en ny politik f6r familjen och barn, utbildning och yrkesval
(ibid. s. 10). Oavsett om kvinnan utbildade sig eller ej, sa var fortfarande
ansvaret f6r hem, barn och familj kvinnans.

VISION OCH VERKLIGHET

Boken ’Kvinnors liv och arbete’ innebar en brytning i férhallande till den
tidigare debatten om kvinnans roll i samhillet. Hir framférde forfattarna
argument for jimlikhet mellan kénen. Edmund Dahlstrém, den férsta
professorn 1 sociologi vid Goteborgs Universitet, gjorde en analys av
konsrollsdebatten, s som den kommit till uttryck fram till bérjan av
1960-talet. Han behandlade olika ideologiska linjer — en konservativ och
en mer konsrollsradikal inriktning — med argument f6r och emot jim-
likhet mellan kénen. Dahlstrém skiljde pa argument utifran existerande
sakforhdllanden 4 ena sidan och 4 andra sidan visioner for ett framtida
tillstand.

P4 det ideologiska planet handlade debatten om jimlikhet och
frihet f6r kvinnor och min. Jimlikhetsprincipen var viktig nir det gillde
behandling och beléning i arbetslivet vid t ex rekrytering, utbildning,
utformning av arbetsvillkor och beléning. Till de sakliga argumenten
hérde de ekonomiska om nyttan av kvinnors arbetslivsdeltagande, om
effektiv arbetsinsats, effektivt néringsliv och om vad som hinde med
familjen nir kvinnor férvirvsarbetade. I samhillsdebatt lades en stor vikt
vid effektivitets- och produktivitetsskillnader mellan kénen. Det handla-
de om virderingen av kvinnors arbete. Kvinnor kunde inte vara lika
effektiva som min i arbetslivet eftersom de dessutom hade ansvar foér
hem, familj och barn. Effektivitets- och produktivitetsskillnader fanns
som en “forklaring” till l6neskillnader 1 arbetslivet. Fortfarande fanns
sirskilda kvinnoléner (Qvist, 1973:265 ff.). Yvonne Hirdman speglar den
retoriska forskjutningen in den svenska fackféreningsrorelsen ndr det
giller 16nefragan och de separata kvinnolénerna (Hirdman, 2001).

Foretridare £6r en kénsrollsradikal argumentering menade att de
samhillspolitiska argumenten f6r kvinnors ritt att vilja att vara forsorjd
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som hemmafru var si motstridande gentemot kraven pd att vara man-
nens jimlike pd arbetsmarknaden att det var nédvindigt att vilja en linje.
Friheten att vara forsorjd genom hemarbete paverkade kvinnors position
i arbetslivet. Kritiken av det traditionella tinkandet i arbetslivet pekade
p4 att det fanns en vixelverkan mellan sdrbehandlingen av kvinnor och
kvinnors arbetsmarknadsbeteenden. Deras simre mojligheter pd ar-
betsmarknaden ledde till att de inte ville satsa pd utbildning och yrkeskar-
ridr. Arbetsmarknadsutfallet motsvarade helt enkelt inte méda av att
skaffa sig utbildning (Dahlstrém, 1968:45).

Dahlstrdm pekar pa att bidde den moderata och den radikala
konsrollsideologin riktade kritik mot traditionellt tinkande inom arbetsli-
vet. Den ekonomiska argumenteringen fran arbetsgivarnas sida handlade
om att man madste ta hinsyn till effektivitetsskillnader mellan kénen som
avtecknade sig i t ex kvinnors hégre frinvaro, férvirvsavbrott och hogre
rorlighet. Kvinnor uppfattades som en instabil arbetskraft och ddrmed
mer kostsam for arbetsgivaren. Dessa genomsnittliga skillnader motive-
rade att kvinnor erbjéds mer underordnande positioner med ldgre 16n
och mindre makt och inflytande. Det uppfattades som ett sakférhéllande.
Den ckonomiska argumenteringen rérande kvinnors férvirvsarbete var
avgorande. Ritten till forvirvsarbete var villkorad med ett 16nsam-
hetskrav. Nyttan for arbetsgivaren, arbetsmarknaden och samhillet skulle
vigas mot sirintresset hos kvinnor att vilja 16nearbeta.

Yvonne Hirdman anger i sin periodisering av kvinnors position i
samhills- och arbetsliv under 1900-talet denna period som framvixten
av jaimlikhetskontraktet (Hirdman, 1990, 2001). Hemmafruarna var den
snabba reserven, dvs forestillningen var att de utan nédgra storre utbildning-
sinsatser kunde trida in pa arbetsmarknaden (Hirdman, 2001:210; Axels-
son, 1992)

Den ideologiska samhillsdebatten férdes mellan radikala och
konservativa féretridare rérande kvinnor och mins roller och positioner
i arbets- och samhillsliv. Gunnel Karlsson speglar i sin skrift om det
socialdemokratiska kvinnoférbundet hur 1960-talet var en brytningstid
dir begreppet valfrihet dréjde sig kvar och 6ppnade f6r olika tolkningar
av begreppet (Karlsson, 1990). Inte sa olikt de fackliga organisationerna
fanns ett tydligt motstind mot att slippa in kvinnorna pé arbetsmarkna-
den som minnens jamlike. Isirhdllandets och underordningens principer
vidmaktholls 1 det lingsta (Katlsson, 1990:99 ff.).
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I det ovanstiende finns illustrationer till hur diskurserna om kén
och klass hirbirgerades och férdes. Diskussionen om jimlikhet mellan
konen fordes pa ett samhillspolitiskt plan, medan frigan utjimning i
klassmissiga termer behandlade av arbetsgivare och arbetstagare och
deras foretridare och dir var frigan om jamlikhet inférd under rubriken
kvinnors sirintressen (jmfr. Acker, 1992; Hirdman, 2001). Den 6verord-
nade diskussionen inom fackféreningsrorelse och dven det socialdemo-
kratiska partiet var den om Kklass.

KLASS OCH KON - FORDELNING OCH ERKANNANDE

Inte bara debatten om kénsarbetsdelningen har forts pa olika plan. Har-
riet Holter pekade i slutet av 1980-talet pa hur det rent forskningsmassigt
funnits tva linjer efter vilka forskning om arbetsdelning och makt bedri-
vits (Holter, 1987).133 Den ena handlar om arbetsdelning som en samhil-
leligt strukturerande princip med Marx, Durkheim och Weber som
ursprung och med manga sociologer som arbetat vidare i deras efterfoljd.
Den andra typen av analys finns inom organisationsteorierna och kan
foras till en annan nivd. Hir handlar det om vad som hidnder inom orga-
nisationer och pd arbetsplatser. Gemensamt for dessa tvéd linjer dr att
arbetsdelningen inte handlat om den kénsbestimda. Det har handlat om
relationen mellan arbete och kapital, arbetsplatsens kvalifikationskrav,
eller om geografisk och internationell arbetsdelning. Harriet Holter me-
nade att vi mot bakgrund av de tvd huvudlinjerna i samhillsforskningen
kan se, hur bade klasstrukturen och organisationshierarkierna, samtidigt
tydliggdr arbetsdelningsmonster och ger uttryck f6r maktrelationer. Ge-
mensamt fér dessa tva linjer dr att arbetsdelningen inte handlat om den
konsbestimda. Hon menade att sambandet mellan arbetsdelning och
maktférhillanden 4r nistan odiskutabelt, men att den koénsbestimda
arbetsdelningen inte erkdnns pd samma sitt av den etablerade forsknin-
gen som grund for en maktstruktur.

Under en foérhallandevis kort period har det skett en foérskjutning
av hur produktions- och reproduktionsarbetet férdelar sig mellan kvin-
nor och min. Men fortfarande kan vi sdga att den dvervigande delen av

133. Harriet Holter var vetenskaplig ledare fér det arbete som sedan kom att publiceras i Baude mfl
1987.
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det reproduktiva arbetet fortfarande utférs av kvinnor, och att en allt
storre andel av det ekonomiska och materiella produktionsarbetet nu
dven utfors av kvinnor.

Ett av de problem som framtrider allt tydligare dr svarigheterna
att linka samman analyser pa samhills- och organisationsniva. Skillnader
mellan produktion och reproduktion, varor/ kapital 4 ena sidan och 4
andra sidan omsorg och tjdnsteproduktion pekar mot en analys pa sam-
hillsnivd. Begrepp som hdég- och lagkvalificerade arbeten, monotona
kontra sjilvstindiga och utvecklande arbete, hég och lagbetalda arbeten
anvindes for att beskriva den kdnsmissiga arbetsdelningen pa organisa-
tionsniva. Karaktiristisk f6r denna arbetsdelning ar att det 4r kvinnorna
som har de ldgkvalificerade, monotona och lagbetalda jobben och be-
skrivningen av densamma sker 1 klassmissiga termer (jf. Acker, 2006). 1
béide analysen pa samhillsnivd och i den som analyserar férhallanden pa
organisationsniva riskerar analysen om arbetsdelning mellan kénen att
kapslas in i klassmissigt definierade begrepp.

POLITISKA INTENTIONER OCH ATGARDER

En av de genusteoretiker, som direkt intresserat sig f6r den samhalleliga
jamlikhetsproblematiken, 4r Nancy Fraser (2003). Frazer menar att kra-
ven pd demokratisk och rittvis behandling utgar i allminhet ifran tva
riktningar, endera ett kulturellt- symboliskt perspektiv eller ett socioeko-
nomiskt. Utfall, kopplade till respektive perspektiv, har att géra med en
symbolisk férdndring i form av erkdnnande (recognition) eller med om-
férdelning (redistribution) av olika typer av resurser.

Jamlikhet mellan kénen kriver bade erkinnande och omférdel-
ning. Insatser for att skapa storre rittvisa inom den socioekonomiska
stiren leder till att grupperingar blir mindre synliga och sirskilda, till
exempel att klass i traditionell bemirkelse tenderar att mista sin betydel-
se. Rittvisehandlingar inom den kulturella sfiren leder didremot till ett
synliggérande av grupperingar, till exempel kvinnor som ett kollektiv.
Kampen for stoérre jimlikhet mellan kénen har krivt insatser inom bada
sfiarerna, d v s bdde sidana som leder till att kon framhivs och sidana
som ytterst syftar till att distinktionen mellan kénen minskar i betydelse
(Frazer, 2003:233). Frazer pekar pa svirigheterna att skapa politiska me-
del f6r att nd jamlikhet som integrerar bade erkdnnande- och omférdel-
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ningsdimensionerna. Aktioner maste ske bdde pd den politiska nivin och
pd organisationsnivd och det giller bide uppdelningen mellan avlonat
och oavlonat arbete och den kénsbundna uppdelningen inom Iénearbe-
tet (Frazer, 2003:190).

Kon ir enligt Frazer dr en bivalent form av kollektiv som inom
sig bir pa bdde en politisk-ekonomisk och en kulturell-virdigmissig
aspekt (jmf. Pingel, 2005:61 ft.). Dessa aspekter dr intimt sammanflitade
och miste behandlas i ett sammanhang. Samtidigt drar botemedlen mot
orittvisor, omfordelning och erkdnnande, 4t olika hall. Omférdelningens
logik gar ut pa att géra kén overksamt, medan erkinnande tvirtemot
innebdr att uppvirdera konets specifika karaktdr. For att hidva orittvisor
som skir Over klyftan mellan omférdelning och erkinnande definierar
Frazer tvd botemedel, affirmation och transformation. Med affirmativa bo-
temedel menar Frazer sidana som undanrdjer orittvisor utan att rubba
de bakomliggande strukturerna som alstrar dem. Transformativa bote-
medel s6ker diremot att undanrdja orittvisa resultat genom en omvand-
ling av bakomliggande strukturer.

Nedanstiende figur har pid den horisontella axel de tvd olika
formerna av botemedel mot orittvisor och pa den vertikala axeln finns
de tva aspekterna av rittvisa.

FIGUR 14.1:
Aspekter av rattvisa och medel mot orattvisa.
(Frazer, 2003:203.)

Affirmation Transformation
Omfordelning Liberal vélfardsstat Socialism
Erkannande Mangkulturalism Dekonstruktion

Figuren anger fyra olika politiska inriktningar. Gingse mangkulturalism
framtrider som den kulturella motsvarigheten till den liberala valfdrdssta-
ten och dekonstruktion som motsvarigheten till socialism. Vissa medel
inom de olika politiska inriktningarna stimmer daligt éverens med va-
randra, som den liberala vilfirdsstatens affirmativa vilfardspolitik i for-
héllande till dekonstruktionens transformativa erkdnnandepolitik. Den
forsta frimjar differentiering medan den senare avser att minska den-
samma. Frazer argumenterar f6r en socialistisk ekonomi i kombination
med en dekonstruktiv kulturpolitik. Hir finner vi sdledes borjan pa ett
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scenario som soker att hantera frigan om utjimning av klassvisa skillna-
der och upplésande av kénsstereotypa monster. Frazer har i sina tidigare
resonemang kring den postindustriella vilfirdsstatens forsérjarmodell
”the universal caregiver” diskuterat nédvindigheten av att 16sa upp dessa
monster (Frazer, 1997).

The trick is to imagine a social world in which citizens’ lives in-
tegrate wage-earning, caregiving, community activism, political
participation and involvement in the associational life of civil so-
ciety — while also leaving time for some fun. (Frazer, 1997:48.)

For att na dithin krivdes enligt Frazer inte minst en férindring av ar-
betslivets organisering.

ATT FORKLARA DET STABILA

Mycket har naturligtvis fordndrats under ett halvt sekel. Skillnaderna
mellan kvinnors och mins nivimissiga arbetskraftsdeltagande forefaller
att utjimnas i de skandinaviska linderna, liksom arbetsléshetsnivaerna
(Employment in Europe, 2006). Men gar vi in pa kvinnors och mins
térdelning pa yrken (Emerek, 2000), deras arbetstidsuttag, anstillnings-
former och det ekonomiska utbytet av arbetet, samt pid makt och infly-
tande finner vi kvarstiende skillnader (Rubery et al., 2001). Hur pass
stabila dessa skillnader 4r framGver 4r svirt att uttala sig om. Senare tids
forskning pekar pd att det sker férindringar (se t ex. Bergman, 2004;
Forsberg & Grenholm (red.), 2005; Tyrkk6é & Westerberg 1 Gonis (red),
2005; Hebson & Rubery, 2004; Nermo, 1999; Kumlin, 2007). Men det dr
inte bara reella forindringar i arbetslivet som jag vill peka pé, utan dven
att retoriken kring jamstilldhet och kvinnors och mins positioner i ar-
betsliv och samhille har férindrats. Hir har det skett en forskjutning i
fokus fran att jimstilldhet var en bérda till att bli en ekonomisk och
social tillgang. Forskningen kring kvinnor och ledarskap pekar pa bety-
delsen av att kvinnor finns med i ledningen inom féretag och organisati-
onet. Smith, Smith & Verner (2006) visar i en studie av 2.500 danska
foretag att andelen kvinnor i féretagsledningen har en positiv inverkan
pa foretagens resultat. Dessa effekter dr starkt beroende av kvalifika-
tionsniva hos kvinnorna i ledarskapets topp. I mycket handlar det om att
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ta tillvara de resurser och den kompetens som finns hos kvinnorna. Men
utéver resursperspektivet finns dven fragan om tillvixt i relation till ling-
siktig hallbar utveckling. I det perspektivet far begrepp som social infra-
struktur och organisering av vardagslivet f6r hela befolkningen betydelse
(Forsberg, 2005:177). Nagot som i och for sig alla féresprikare for
jamstélldhet alltid hivdad. Men det nya ér att de ekonomiska férdelarna
med jimstilldhet och jimlikhet mellan kénen fitt en plats i den ekono-
misk-politiska retoriken.

Joan Acker var under ett par decennier gistforskare vid flera
nordiska universitet och forskningsinstitut, bl a Arbetslivscentrum 1
Stockholm. Hon kunde inte délja sin f6rvining Sver att kdnsuppdelnin-
gen 1 svenskt arbetsliv var sa stark och att forskningen 1 sa liten utstrick-
ning férsékt att forklara detta. Hennes férvaning rérde frimst den arbet-
sorganisatoriska forskningen och den som handlade om makt och infly-
tande i arbetslivet. Acker analyserar konsekvenserna av detta sirskiljande
av kvinnors och mins intressen i en uppsats 1 boken Kvinnors och mins liv
och arbete, en uppfoljning trettio ar efter boken Kvinnors liv och arbete (Acker
et al., 1992). Hon sag kénsuppdelningen i arbetslivet som resultatet av
isdrhillandet av de tvd diskurserna klass och kén. Den om koén hérde
hemma i den politiska sfiren, i riksdagen och bland politiska organisatio-
ner och olika och kvinnoorganisationer. Med hjilp av lagstiftningsmak-
ten hade frigan om jimlikhet mellan kénen blivit en dverordnad politisk
fraga. Klassfrigan och makten och inflytandet pa arbetsplatserna reglera-
des genom parterna och dirmed genom kénsmaktsordningen pa ar-
betsplatsnivd (Acker et al., 1992, 283).

LARDOMAR

Men vilka ar da segregationen aterskapande mekanismer och hur skall
man kunna paverka dessa? I projekt ’Kén och Arbete’ vid Arbetslis-
institutet studerade en grupp forskare dessa fragor. Vi ville studera férut-
sittningar for att bryta segregationsmonster i arbetslivet.!* Projektet
hade bide en vetenskaplig och en praktisk-politisk bakgrund. Den ve-
tenskapliga bakgrunden innefattade flera olika vetenskapliga traditioner
och diskussioner. En av dessa dr den mer samhillsvetenskapligt inriktade

134. Projektet pagick mellan 2000 och 2005 och slutrapporterades i Gonis L. (red. (2005)
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forskningen om kvinnors och mins liv och atbete. En annan ut-
gangspunkt var forskningen om kvinnors och mins fysiska och psykiska
ohilsa och dess orsaker. Den mer praktiskt — politiska bakgrunden till
projektet har att géra med det empiriska férhallandet att kénsuppdelnin-
gen 1 arbetslivet synes mer seglivad dn vad politiska foretridare och
lagstiftare férvintat sig.

Vi bestimde oss fOr att bedriva handlingsinriktad forskning och
stodja utveckling/ forindring mot 6kad jamlikhet och battre arbetsvillkor
1 foretag och organisationer. De enskilda projekten skulle tillkomma
utifran lokala behov av utveckling och lokala férutsittningar. Vi menade
att forskningen skulle utgéra en stodjande tresurs i det utvecklings/-
forindringsarbete som foretag och anstillda valt att bedriva.

For att kunna forsta hur kénssegregeringen utvecklas och f6-
rindras sdg vi det som nddvindigt att géra studier pa olika analytiska
nivaer. Men det ér inte bara studier pa olika nivder utan dven att forséka
torstd samband och beroenden mellan dessa nivaer. Individers egenska-
per och handlande, organisatoriska processer och arbetsmarknadens sitt
att fungera hinger ihop.

Nedanstdende figur visar hur vi kom att fokusera pa organisa-
tionsniva, men med hinsyn tagen till férhallanden pd savil samhills- som
individnivd och inom bade den privata och offentliga sfaren.
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FIGUR 14.2

Nivd
Sambhdlle
Valfardspolitik
Lokal
Arbetsorganisation arbetsmarknad
Privat Arbetets fordelning efter kén, Offentlig

Scen

alder, yrke, etnic(tet och utbildning
Familj
Interaktion|och natverk

Arbetsmiljo

Halsa

Individ

Projektet forskningsobjekt placerade efter tva dimensioner, niva och scen. Ur: Gonés (red.),
2005:22.

En av vara fragestillningar handlade om hur férindringar pa ar-
betsmarknaden under 1990-talet pédverkade kvinnors och mins ar-
betsmarknadssituation, arbetsvillkor, hilsa och arbetstérmaga. Resultaten
visar att de arbetsmarknadsmissiga forindringarna slog hart mot speciellt
de unga kvinnorna. Deras sysselsittningsniva sjonk drastiskt under 1990-
talets forsta ar och lag linge kvar pd en lig niva.

Vi sag ett tydligt skift i naringsstrukturen mot en tillvixande
tjdnstesektor med 6kad betydelse f6r handel och kommunikation. Av-
veckling och utveckling av produktion och sysselsittning tog sig uttryck i
form av parallella processer. ’Omstillningsbarhet” och snabb anpass-
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ningsférmaga ir krav som i 6kad utstrickning stélls pa arbetskraften. Vi
fann dven tecken pa dldersrelaterade alternativa forsérjningssystem. Lan-
ga perioder av arbetsléshet under 1990-talets strukturomvandling inne-
bar att de enskilda individerna hade mycket svirt att komma tillbaka in
pa arbetsmarkanden nir konjunkturen vinde (Gonis (red.), 2005:125).
Speciellt tydligt var detta fér ensamstiende, ldgutbildade kvinnor med
barn (ibid. s. 127). Liknande resultat framgar av studier pa nationell niva
(Vilfirdsbokslutet, 2001). En vig att analysera férdndringar i arbetsdel-
ningen mellan kénen dr anvinda begreppet integrering.

INTEGRERINGENS OLIKA FORMER

Enligt Tyrkké (Gonds (red.), 2005:68 ff.) kan integrering sdgas vara en
process i vilken kvinnor och min kommer nidrmare rumsligt, arbetsmas-
sigt, ekonomiskt och socialt pa arbetsmarknaden och arbetsplatserna.
Oftast hdnvisar man med integrering till antalsmdssiga forballanden mellan
kénen. Denna form av integrering handlar om konsvisa likheter i kvin-
nors och mins representation i eller férdelning pa olika typer av verk-
samheter, Over yrken, sektorer, anstillningskontrakt eller arbetstider.
Tyrkk6 (ibid.) redovisar att antalet blandade yrken (andelen av samma
kon 40-60 pct.) och andelen av personer i dessa yrken har 6kat 1 Sverige
och att de nya blandade yrken har huvudsakligen kommit till genom
feminisering av mattligt mansdominerade yrken (Tyrkkoé & Westberg,
2001; Jonung, 1997). Johanna Kumlin (2007) visar i sin avhandling hur
den yrkesmissiga integrationen mitt med te x Index of Dissimilarity
fortsatt under 1990-talet, men stabiliserats under de tre fOrsta dren pa
2000-talet. Materialet som omfattar alla individer éver 15 dr och deras
arbetsplatser (Kumlin 2007:27; se dven Jonung, 1997).

Fysisk integrering innebidr enligt Tyrkké (ibid.) en rumslig blandning av
kénen. Man befinner sig under samma tak, i samma organisatoriska rum.
Integrering kan da referera till kvinnors Skade intrdde till de tidigare
mansominerade arbetsorganisatoriska arenorna. Bida kon dr pa samma
platser, men inte nédvindigtvis gér samma saker. Det gemensamma, det
som dr integrerat, kan alltsd forankras till “interaktion’ i termer av ’bred-
vid varandra’, ’sida vid sida’ med stor utbredning i villkoren. Tyrkko
illustrerar att journalistyrket dr ett av fa antalsmissig blandade yrkesom-
riden pd svensk arbetsmarknad. Kvinnliga och manliga journalister som
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arbetar inom dagstidningsbranschen befinner sig ofta i samma fysiska
rum (Tyrkké & Karlqvist, 2005). Av Kumlin (2007) framgir att den
konsvisa segregationen pd arbetsplats och organisationsniva var stabil
under perioden 1990 till 2003 till skillnad fran den yrkesmissiga.

Arbetsmassig integrering innebir att kvinnor och min skall ha sam-
ma arbetsuppgifter. Alla bidrar och gér samma saker, inte bara att kvin-
nor och min ’blandas’. Denna typ av integrering innebdr att det inte 4r
kénsproportionerna som dndras utan att principerna for arbetets fordel-
ning inte lingre sker pd ett konsrelaterat sitt. Edmund Dahlstrém pépe-
kade i studien fran 1960-talet att ju ndrmare man gar arbetsuppgifterna ju
mer konsspecifik dr arbetsuppdelningen. Arbetsmissig integrering férut-
sitter saledes organisatoriska férandringar av arbetet och en annan 16ne-
sdttning av traditionella ”kvinno- och mansjobb”.

Social integrering dr den fjirde formen for integrering som Tyrkkd
(ibid.) ndmner. Med detta avses sociala och mellanminskliga kontakter
mellan kvinnor och min. For att kunna bryta existerande monster maste
det finnas ett antal handlingsalternativ f6r akt6rerna. Flera studier har
visat pa hur informella sociala relationer hindrar social integrering. Andra
studier pekar pa fOrutsittningar fér brytande handling (Bergman &
Schough, 2002).

ATERSKAPANDETS MEKANISMER®®

Frigan om segregeringens dterskapande mekanismer framstir fortfaran-
de som svar att besvara. Som jag pekat pa ovan kan vi definiera olika
sorter av integration samtidigts som dessa motverkas av det som vi kallat
aterskapande mekanismer. I slutrapporten frin projektet Kén och Arbe-
te (Gonis (red), 2005) diskuterade vi f6ljande:

— dolda processer

— social nitverksrekrytering

— stereotypa och seglivade forestillningar
— mannen som norm

— diffentiering och isdrhallande.

135. Foljande sammanfattning ér en forkortad version av den som finns i Gonis (red.), 2005.

354



Dolda processer dr de som pa ytan inte verkar ha nigot med kon att
gbra, men som dndé bidrar till kénsordningen. Ett exempel kan vara den
fysiska placeringen av den dagliga arbetsplatsen som underlittar eller
torsvirar hur de informella kontakterna kan organiseras. Kontakter 1 de
sociala nitverken, nir en vakans skall tillsittas, 4r ofta antingen enkdnad
manliga eller kvinnliga. Budskapet om att ett féretag eller en organisation
soker arbetskraft riskerar darfor att inte nd 6ver konsgrinserna dn min-
dre 6ver de etniska grinserna. Denna form av rekrytering kan naturligtvis
anvindas 1 ett positivt syfte, nir det finns en medveten vilja att dstad-
komma en jimnare balans mellan kénen och olika etniska grupper pi
arbetsplatserna. Informella nitverk ir betydelsefulla f6r avancemang och
utvecklingsmailigheter i organisationen. Kvinnorna hade inte samma
sjdlvklara tillgang till dessa nitverk. Acker skriver om internaliserade
forestillningar och om ett yrkes *manliga’ och ’kvinnliga’ karaktir. Dessa
kan vara mer eller mindre dolda och berdra konstruktionen av symboler
och forestillningar om arbetsinnehdll och arbetskrav, dir det som upp-
fattas som manligt virderas hogre dn det som uppfattas som kvinnligt
(Acker, 1999, 20006). Manlighet’ tenderar att kopplas thop med fysisk
styrka, och ’kvinnlighet’ férknippas ofta med kvinnors speciella férut-
sdttningar och kompetens att utféra si kallad ’littare’ rutinjobb (Knocke
et al., 2003). Arbetsplasternas design och arbetsredskapen ofta dr utfor-
made efter en manlig kroppsnorm. Detta innebir f6r flertalet kvinnor —
men dven fér mianga min — att de i hdgre omfattning 4n de min som
ligger inom normen tvingas arbeta 1 obekvdma arbetsstallningar. Detta ér
en riskfaktor som leder till att relativt fler kvinnor 4n min far besvir bl.a.
frin nacke och skuldror. Sambanden mellan stresskattningarna och be-
svir var genomgiende ritt tydliga dér tidspressen var hég och var tydli-
gast f6r kvinnorna. Trots kvinnornas héga andel i arbetskraften tycks
arbetsplatsernas utformning fortfarande utga frin forestillningen om den
manlige arbetaren. ’Vanor och traditioner’ blir en forklaring till att
kénsmonster och kénsordningar som har en tendens att upprepa sig.
Organisationer har olika férvintningar pa kvinnor och min och kén blir
dirmed en organiserande princip som far strukturella effekter.

355



TANKAR OM FRAMTIDEN

Jag borjade med att citerar 1950-talets akademiska kvinnor som inte
trodde pd utbildningen som en alena frigbérande faktor och Edmund
Dabhlstréms argumentationsanalys rérande jimlikhet mellan kénen. De
ekonomiska argumenten utgick fran virdet av kvinnornas arbetsinsats.
Dahlstrém menade att den ckonomiska virderingen kan utga fran olika
principer. Det kan vara en firetagsekonomisk, en arbetsmarknadsmdssig och
en total samhillsekonomisk princip som ticker in kvinnors totala arbetsin-
sats 1 bdde 16nesatt och icke l6nesatt arbete. Tanken om kvinnor som en
arbetskraftsreserv ingar inte lingre i den politiska retoriken, dven om
funktionen som reservarbetskraft fortfarande finns kvar pa vissa delar av
arbetsmarknaden. Men kvinnor och min har i det nirmaste lika hogt
arbetskraftsdeltagande, dven om arbetstidsuttaget skiljer dem ét. Fo-
rildraférsakring och barnomsorg, dven om det fortfarande finns brist pa
platser, gor att tvaférsérjarmodellen uppfattas som positiv av en majori-
tet av befolkningen. Skattesystemet dr individuellt baserat. Den skandi-
naviska vilfirdsmodellen har bidragit till att 6ka kvinnors ekonomiska
sjalvstindighet, samtidigt som det skapat ett beroendeférhillande mellan
staten och kvinnorna. Ser vi pa organisationsnivin didremot kvarstir
segregation och l6neskillnader mellan kvinnor och min tydligt. Den
foretagsekonomiska analysen baseras fortfarande pi att det existerar
effektivitets- produktivitetsskillnader mellan kvinnor och min, annars
skulle inte skillnaderna kvarsta.

Vad skall vi da tro nir 6ver 50 procent av de nyregistrerade stu-
denterna till den hégre utbildningen ir kvinnor, nir en majoritet av dok-
toranderna dr kvinnor och andelen universitetslirare som dr kvinnor
successivt 6kar. Vad skall vi tro om deras méjligheter pa arbetsmarkna-
den ndr de bildar familj och féder barn, kan det fOretagsekonomiska
paradigmet se en fordel i att ha en hégutbildad kvinnlig arbetskraft? Kan
utbildningen fungera som en hivsting in 1 arbetslivets hierarkier (se Ru-
bery et al., 1999) om inte detta perspektiv vidgas till att dven ta in bety-
delsen av det reproduktiva arbetet? I en framtidsstudie fran 1975 utgick
forfattarna fran att arbetsférdelningen mellan kvinnor och min skulle
vara avklarad 4r 2000. Minnen skulle ha anpassat sitt arbetstidsuttag till
en jamlik férdelning av hemarbetet (Guteland et al., 1975:161 ff.) Forfat-
tarna menade att for att klara av vissa samhillsproblem var det nédvin-
digt med en omférdelning mellan kénen av det produktiva och det re-

356



produktiva arbetet. Ett par av de problem man sag framfér sig handlade
om konsekvenserna av en forindrad befolkningsstruktur var:

—  férdelningen mellan aktiv och passiv befolkning
— konsekvenserna av en allt hdgra andel dldre i befolkningen.

Det ser ut att finnas ett samband mellan fruktsamhet, jimstilldhetsvir-
deringar i befolkningen och vilfirdssystem. I linder dir kvinnor och
min inte haller med om de traditionella konsrollerna dr fédelsetalen
hégre 4n 1 mer konsrollskonservativa linder (Mortvik & Spant, 2005).
Barnafédandet dr betydligt ligre i dessa senare linder 4n i t ex de nord-
iska linderna. Den svenska framtidsstudien frin 1975 pekade pd de
kommande problemen med en framtida sned befolkningsstruktur. I lin-
der dir befolkningen stagnerar eller minskar pa grund av de laga fédelse-
talen finns risk for ekonomisk tillbakaging och bristande konkur-
renskraft. Manga hivdar att detta dr ett generellt europeiskt problem,
vilket saledes inte 4r med sanningen Gverensstimmande. Diremot visar
dessa tendenser pa betydelsen av de samhillspolitiska och samhillseko-
nomiska dimensionerna. Hir kanske vi kan pastd att de nordiska linder-
na har klarat av samhillsnivin och dess politiskt beslutade arrangemang.
Men nir det giller den foéretagsekonomiska dimensionen och ett effektivt
resursutnyttjande av den kvinnliga arbetskraftens kunskap och kompe-
tens kvarstd mycket. Den hierarkiska ordningens uppritthallande innebir
fortfarande en konsvis arbetsdelning ddr kvinnorna kvarsta som den
underordnade parten. Med Frazer terminologi kan vi sdga att de nordiska
vilfardsstaternas omfordelningsmekanismer ser ut att fungera férhallan-
devis bra sett ur ett kénsperspektiv. Diremot har erkdnnandedimensio-
nens inte tillrickligt verksamma medel pa framforallt organisationsniva.
Under vilka villkor kommer den enskilde arbetsgivaren se nyttan av att
anstilla jimstillda méin och kvinnor och skapa foérutsittningar f6r dem
att utveckla eller bibehalla en jimstilld férsérjarmodell?

Det ér hir i motet mellan organisation, vilfirdsmodell och ar-
betsmarknad som vi behover utveckla framtidsdiskussionen. Femi-
nistiska forskare som Nancy Frazer och Joan Acker ger st6d pa vigen,
likasd den forskning som bedrivits i de nordiska linderna de senaste
femtio aren. Dir finns det mycket att himta.
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LIGE MULIGHEDER - FRIE VALG?

OM DET K@NSOPDELTE ARBEJDSMARKED GENNEM ET ARTI

I denne antologi beskriver en reekke forskere det kansopdelte arbejdsmarked gennem de sidste 10 ar. Der er
bl.a. sket eendringer i befolkningens sammensaetning i forhold til fx alder og etnicitet, barnefadsler (hvornar
i livet og hvor mange) og uddannelsesvalg. Seerligt er kvinderne steget i stillingshierarkierne blandt andet pa
grund af kvinders hgje uddannelsesniveau. Men udviklingen gér stadig treegt, nr man tager i betragtning, at
kvinders uddannelsesniveau er ved at overhale maends. Og kvinder far fortsat overvejende job inden for kvin-
dedominerede brancher som fx social- og sundhedssektoren, mens maend overvejende far job i mandedomi-
nerede brancher som fx jern/metal og bygge/anlaeg. Der lader saledes stadig til at veere nogle mekanismer,
som fastholder kvinder og meend i bestemte roller pa arbejdspladserne.
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