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FORORD

Lonkommissionen opfordrede i maj 2010 alle relevante organisationer til
at drofte initiativer, der kan modvirke det kensopdelte arbejdsmarked og
bidrage til at skabe en mere hensigtsmassig balance mellem kvinders og
meands arbejdsvilkir og dermed bedre forudsztninger for lige lon til
kvinder og mand.

KTO! og Kommunernes Landsforening (KL) besluttede i for-
bindelse med overenskomstforhandlingerne i april 2011 at tage udfor-
dringen op.

De har igangsat en undersogelse af eventuelle lonforskelle mel-
lem kvinder og mand inden for samme faggruppe med szrlig henblik pad
lokallonnens betydning for londannelsen.

KTO og KL har bedt SFI — Det Nationale Forskningscenter for
Velferd om at bidrage til undersogelsen med en kvalitativ del, der har til
formal at belyse de lokale forhandleres erfaringer med forhandlingerne
om lokal lon og eventuelle lonforskelle mellem kvinder og maend.

Tre kommuner og fem kommunale arbejdspladser har deltaget i
undersogelsen. 1 alt har 35 personer (ledere, tillidsreprasentanter og
medarbejdere) ladet sig interviewe — 20 mand og 15 kvinder. De takkes
alle for deres tid og engagement i projektet.

1. KTO er et forhandlingsfallesskab for ansatte i regioner og kommuner.



Til projektet har der veret tilknyttet en folgegruppe og adjunkt
Lotte Bloksgaard, Aalborg Universitet har veret lektor pa manuskriptet.
De takkes alle for gode og konstruktive kommentarer.

Undersogelsen er gennemfort af seniorforsker cand.adm.pol.,
ph.d. Helle Holt.

Kobenhavn, juni 2012
JORGEN SONDERGAARD



RESUME

KTO? og Kommunernes Landsforening (KI) har bedt SFI — Det Nati-
onale Forskningscenter for Velferd om at undersoge den lokale londan-
nelse pa det kommunale arbejdsmarked med henblik pa at belyse, hvor-
dan der opstir en lonforskel mellem kvinder og mand. Fokus er pa til-
lidsrepraesentanter, ledere og medarbejdere og deres erfaringer og reflek-
sioner over forhandlingerne om lokal lon. Undersogelsen, der er kvalita-
tiv, bestar af gruppe- og individuelle interview med i alt 35 personer — 15
kvinder og 20 meznd fordelt pd tre kommuner og fem kommunale ar-

bejdspladser.

LIGESTILLING OG L@ON DISKUTERES IKKE SAMTIDIGT

De tre besogte kommuner har bade en lenpolitik og en ligestillingspolitik,
der er formuleret centralt, men disse har ikke den store betydning for de
lokale lonforhandlinger, og de kobles ikke sammen hverken centralt eller
lokalt.

Hverken lon eller ligestilling er hojt pa dagsordenen lige nu pa
de kommunale arbejdspladser. De interviewede har meget vanskeligt ved
at se, at de lokale lonforhandlinger er med til at give kvinder relativt
mindre i lon end maend. Den umiddelbare afvisning sker med henvisning
til forhandsaftalerne, der er rammen for forhandlinger om lokal lon.

2. KTO er et forhandlingsfellesskab for ansatte i regioner og kommuner.



Forhindsaftaler indgis lokalt mellem de lokale forhandlingsberettigede
organisationer og kommunerne.

Forhandsaftalerne beskriver, hvornar det er muligt at forhandle
sig til funktionstilleg og kvalifikationstilleg. Beskrivelserne af de to typer
af tilleg er 1 udgangspunktet konsneutrale. Det er i princippet muligt for
bide kvinder og mand at udfylde funktionerne, at tilegne sig kvalifikati-
onerne og at udvise den onskede adferd. Undersogelsen viser imidlertid,
at dette ikke altid gor sig gzldende i praksis.

MZND FAR TILLAGGENE
I interviewene kommer det frem, at der er et antal funktioner med dertil
horende lontilleg, som relativt oftere varetages af mand end af kvinder.
Det er fx funktioner som it-ansvarlig eller superbruger, tillidsreprasen-
tant, sikkerhedsreprasentant, faglig koordinator, projektleder og me-
string af setlige maskiner.

Mzeznd fir endvidere relativt oftere — ifolge interviewpersonerne
— kvalifikationstilleg for at vaere tidsmassigt fleksible, opgavefleksible og
for at deltage i projektarbejde. Det forekommer endvidere, at mend fir
kvalifikationstilleg for at vaere mand. Dette sker — ifolge interviewperso-
nerne — med argumenter om at sikre rekruttering og fastholdelse af
mend pa ellers kvindedominerede arbejdspladser og om at bibringe ar-
bejdspladsen meands szrlige egenskaber til glede for kollegaer og borgere.
Der er endvidere eksempler pa, at en kvalifikation som at udforme bar-
nets bog” anses som naturlig for en kvinde og derfor ikke udleser tilleg,
mens en kvalifikation som at spille guitar anses som faglig hos en mand
og derfor udleser et tilleg.

Endelig pdpeger interviewpersonerne, at kvinder har et lonefter-
sleb, fordi de har fraver i forbindelse med barsel, mens mands relativt
flere lederjobs giver mand en lonfordel.

FORESTILLINGER OM MAND SOM GODE FORHANDLERE

Forhandsaftalerne giver en ramme for lonforhandlingerne, men den en-
keltes adferd forud for disse forhandlingerne har tilsyneladende ogsi
betydning. I hvert tilfalde har de interviewede ledere, tillidsreprasentan-
ter og menige medarbejdere nogle forestillinger om, at maend er dygtigere
end kvinder til at stille krav om lon, til at forhandle om lon og til at stille
sig selv i en position til en hojere lon.



Der er formentlig primert tale om konsstereotype forventninger
til de to kens adferd. Det md formodes, at der findes mand, der er darli-
ge til at stille krav om hojere lon, ligesom der findes kvinder, der stiller
krav om hojere lon.

Forestillingerne betyder dog, at den lenforskel, der matte vere
mellem kvinder og mand, tilskrives kvinders egen mangel pa forhand-
lingsevne, og dette blokerer for, at der fx gennemfores en fzlles diskus-
sion om de kriterier og prioriteringer, der ligger til grund for henholdsvis
funktions- og kvalifikationstilleg.

L@ON BETRAGTES SOM ET PRIVAT ANLIGGENDE

Diskussioner om eventuelle lonforskelle mellem kvinder og mand van-
skeliggores af, at lon i det hele taget ikke diskuteres pa de kommunale
arbejdspladser. Flere af de interviewede medarbejdere giver udtryk for, at
de ikke ved, hvem der fir tilleg, hvor meget de fir i tilleg, og hvorfor de
fir et tilleg. Denne manglende viden har betydning for, hvad ledere og
tillidsrepraesentanter kan bruge lokal lon til, ligesom den manglende vi-
den betyder manglende diskussioner af kriterier og prioriteringer i lon-
forhandlingerne. Endelig betyder den manglende viden, at ingen opdager,
hvis der sker en systematisk skeevvridning af lennen til fordel for sxrlige

grupper.

TIL EFTERTANKE PA BAGGRUND AF UNDERS@GELSEN

Undersogelsen har givet eksempler pd, at forhandsaftalerne méske nok er
tenkt konsneutrale, men 1 praksis fir mand relativt oftere end kvinder
tilleg. Dette giver anledning til at tro, at en gennemgang af forhiandsafta-
lerne med et kons- og mangfoldighedsblik vil afstedkomme nogle inte-
ressante diskussioner om, hvilke kriterier og prioriteringer, der ligger til
grund for lenforhandlingerne om lokal lon.

En diskussion af forhandsaftalerne gor det dog ikke alene. Fore-
stillingerne om mands forhandlingsevner har formentlig betydning. Dis-
se forestillinger kan madske udfordres, hvis der pi de kommunale ar-
bejdspladser i hojere grad bliver forhandlet ud fra en lokal lenpolitik og
eventuelt egentlige lonsamtaler. Formaélet med dette skal vare at give alle
medarbejdere lige muligheder for at komme i betragtning til lontilleg.

Derudover vil en lenpolitik madske kunne medvirke til mere
dbenhed om lon i det hele taget, ligesom brugen af kensopdelt lonstati-
stik pa arbejdspladsniveau vil sikre en opfelgning pa implementeringen



af lonpolitikken og dermed synliggore eventuelle utilsigtede konsekven-
ser 1 form af fx lenforskelle mellem kvinder og mand.

Hvis lon ikke diskuteres og i1 ovrigt betragtes som en privatsag et
det derudover ogsa vanskeligt for lederne at bruge lon som styringsred-
skab, for tillidsrepreesentanterne at bruge lon som generel loftestang og
for medarbejderne at bruge lon som navigationsredskab.
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KAPITEL 1

SAMMENFATNING OG
DISKUSSION

KTO? og Kommunernes Landsforening (KL) vedtog i forbindelse med
overenskomstforhandlingerne 1 april 2011 at igangsatte en undersogelse
af eventuelle lonforskelle mellem kvinder og mand pa det kommunale
omrade. Undersogelsen skal indeholde en kvantitativ del, en kvalitativ del
og en del, hvor resultaterne fra de to delundersogelser eventuelt skal ud-
montes i en raekke anbefalinger.

KL og KTO har bedt SFI — Det Nationale Forskningscenter for
Velferd om at forestd den kvalitative del af undersogelsen.

Den kvantitative delundersogelse, som KL og KTO har stéet for,
viser, at kvinder inden for langt de fleste faggrupper far mindre i lon end
mend, og at denne forskel blandt andet opstir i forbindelse med lokal-
lonnen*.

Formalet med den kvalitative del er overordnet at indsamle erfa-
ring pd omradet for lokal londannelse og skabe grundlag for mulig inspi-
ration til at arbejde med kensligestilling i den lokale londannelse. Mere
konkret er opgaven at interviewe henholdsvis de tillidsreprasentanter og
de ledere, der varetager de lokale lonforhandlinger, for at belyse, om de
lokale lonforhandlinger — ogsa kaldet lokal lon — er med til at skabe en
lonforskel mellem kvinder og meznd, siledes at mand pa det kommunale

3. KTO er et forhandlingsfzxllesskab for ansatte i regioner og kommuner.
4. Den kvantitative del er endnu ikke offentliggjort, men kommer i lobet af juni 2012.
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arbejdsmarked inden for den enkelte fageruppe fir mere i lon end kvin-
der inden for samme faggruppe.

Tillidstepresentanter og ledere er blevet spurgt om folgende
omrader:

«  Kommunens og eventuelt arbejdspladsens lonpolitik

«  Lonforhandlingerne — tilretteleggelse, synlighed og legitimitet

o Kiiterier og prioriteringer i forbindelse med forhandlinger om lokal
lon

« Interviewpersonernes oplevelser af sammenheng mellem lon og
kon.

Undersogelsen giver et indblik i holdninger og refleksioner om kvinder
og mand og deres lon, men undersogelsen siger intet om, hvad der kon-
kret foregir i lonforhandlingerne pa de respektive arbejdspladser.

I alt er der blevet besogt tre kommuner, og ni overenskomstom-
rader med dertil horende faggrupper er representeret i undersogelsen.
Det drejer sig om: Borne- og Ungdomspadagogernes Landsforening
(BUPL), Danmarks Jurist- og @konomforbund (DJOF), Dansk Magi-
sterforening (DM), Socialradgiverforeningen, HK, Fagligt Falles For-
bund (3F), Fag og Arbejde (FOA), Larernes Centralorganisation (LC) og
Danmarks Sygeplejerdd (DSR). Der er foretaget tre nogleinterview med
HR-chefer om kommunens lenpolitik. Fire gruppeinterview med tillids-
representanter, i alt har 10 tillidsrepraesentanter (TR’ere) deltaget. Tre
gruppe- og to individuelle interview med ledere, i alt har 10 deltaget, og
endelig tre gruppeinterview med menige medarbejdere, i alt 12 medar-
bejdere. Alt i alt har 35 personer deltaget i interviewene — 15 kvinder og
20 meend.

Interviewene blev udfert i foraret 2012, og bade den skonomi-
ske og den beskeaftigelsesmassige situation satte prag pd interviewene.
Alle interviewpersonerne har en oplevelse af, at der er meget fi midler at
forhandle om, og at det mere drejer sig om at bevare arbejdspladser end
at kraeve mere i lon.

De kommunale lokale lonforhandlinger er reguleret. Den centra-
le overenskomst blev indgiet mellem de forskellige forhandlingsberetti-
gede organisationer og KL i april 2011. De centrale aftaler er dels de en-
kelte overenskomster og dels nogle sarskilte aftaler om lokal londannelse.
Overenskomsten skal fornys i 2013.

12



Lokalt indgds der mellem lokale forhandlingsberettigede organi-
sationer og kommunen aftaler om udmentningen af lokal lon. Udment-
ningen kan ske i form af forhandsaftaler, der kan indgis péd forskellige
niveauer i kommunen eller i form af individuelle aftaler, som typisk ind-
gas pa arbejdspladsniveau. Forhindsaftalerne fastlegger typisk rammerne
for funktionstilleg og kvalifikationstilleg, men dog ofte i overskriftsform,
og derudover er belobets storrelse ikke altid angivet. Forhdndsaftalerne
er kun udgangspunkt for forhandlinger om funktionstilleg, kvalifikati-
onstilleg og engangsvederlag, som tilsammen udgor lokal lon.

Hyvilken rolle forhandsaftalerne spiller vatierer mellem de enkelte
kommuner, faggrupper og arbejdspladser. Indtrykket er dog, at bide de
interviewede ledere og tillidsreprasentanter grundleggende er glade for
forhandsaftalerne, der skaber en ramme for de lokale lonforhandlinger.

SAMMENFATNING AF RESULTATERNE

INGEN KOBLING MELLEM L@N- OG LIGESTILLINGSPOLITIK
De besogte kommuner har en central lonpolitik, som typisk indeholder
kommunens mal og vardier som det, lonforhandlingerne styrer efter.
Fleksibilitet, performance, innovation og effektivitet er gennemgiende
eksempler péd vardier og mal som onskes fremmet via lonpolitikken.

Kon indgar hverken i den centrale eller i den lokale lonpolitik.
Kon indgar i den centrale ligestillingspolitik, men her er kon et parameter
ud af flere, idet fx ogsa alder og etnicitet indgit.

Kommunernes centrale lon- og ligestillingspolitik spiller tilsyne-
ladende ikke den store rolle i de lokale forhandlinger. Det gor til gengzld
forhandsaftaler, der findes for de faggrupper, der indgar i denne under-
sogelse. Forhandsaftaler indgés lokalt fx mellem tillidsreprasentanter og
ledelsesreprasentanter. 1 forhdndsaftalerne besktives, hvad der udloser
henholdsvis et funktionstilleg og et kvalifikationstilleg for den specifikke
fageruppe i den specifikke kommune. Forhandsaftalerne opfattes af de
interviewede som en vigtig ramme for de lokale lonforhandlinger og altsd
ogsd som en vigtig ramme for lokal lon.

Pa lokalt niveau giver de interviewede lokale ledere udtryk for, at
de gerne vil udforme en lenpolitik, og gerne i samarbejde med tillidsre-
prasentanterne, men de har typisk ikke faet det gjort.
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De interviewede tillidsreprasentanter og medarbejdere ser ikke
umiddelbart en sammenhang mellem lon og ken og har ikke undersogt,
fx via kensopdelt lonstatistik, om der skulle vare en forskel mellem
kvinders og mands lon.

INGEN SYSTEMATIK I LONFORHANDLINGER
Timingen af lonforhandlingerne varierer fra kommune til kommune, fra
arbejdsplads til arbejdsplads og fra faggruppe til faggruppe. De fleste
steder er der en lonforhandling ved nyanszattelser, ligesom langt de fleste
af de interviewede taler om drlige lonforhandlinger.

Tilretteleggelsen af forhandlingerne foregir ogsa forskelligt. De
interviewede ledere bruger medbestemmelsessystemet (MED-systemet),
medarbejderudviklingssamtaler (MUS) og i enkelte tilfxlde lonsamtaler
som redskaber til at udstikke rammerne for lonforhandlingerne. Tillids-
reprasentanterne bruger skemaer til medarbejderne, medlemmernes lon-
forventningsafstemning i forbindelse med MUS og deres eget overblik
over lonningerne.

Lokal lon som styringsredskab stir og falder med synligheden og
legitimiteten. Men det er langt fra alle ledere, der har skabt denne synlig-
hed og legitimitet, fordi de ogsa selv er usikre pd, hvilke mal de vil frem-
me via lokal lon. Derfor er bade ledere og tillidsreprasentanter glade for
forhandsaftalerne, der har karakter af lenguide, og som mindsker de
egentlige forhandlinger vasentligt. Til gengzld viser undersogelsen, at
medarbejderne ikke har det store indblik i hverken forhdndsaftalerne el-
ler andre kriterier, der er udgangspunkt for forhandlingerne.

Lonforhandlinger og resultatet af disse er ikke genstand for den
store diskussion, snarere tvartimod. Der tales ikke om lon, og der sam-
menlignes ikke lon blandt medarbejderne. Ingen af de interviewede for-
handlere folger fx med i lonudviklingen via kensopdelt lonstatistik og ser
derfor heller ikke, hvis der fx opstdr kensskaevheder.

Alt i alt gor det manglende overblik det vanskeligt at bruge lokal
lon som loftestang for tillidsrepraeesentanterne og som styringsredskab for
lederne. Medarbejdernes manglende viden om kriterierne for forhandlin-
gerne om lokal lon samt de manglende diskussioner af lon gor det ogsd
vanskeligt at opdage systematiske forskelle 1 fordelingen af tilleg i for-
hold til ken.
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FORHANDSAFTALER SOM RAMME FOR FORHANDLINGER

I forhandsaftalerne er beskrevet et sxt af retningslinjer for kvalifikations-
og funktionstilleg. Forhdndsaftalerne opfattes og bruges dog lidt forskel-
ligt i de forskellige faggrupper, men bade ledere og tillidsreprasentanter
giver udtryk for, at de er glade for dem, ogsa selvom aftalerne 1 nogle
tilfelde kan legge nogle begransninger.

Forhandsaftalerne betragtes sdledes af forhandlerne som vejle-
dende i de lokale forhandlinger, og derfor er de ogsa interessante, nar der
skal findes svar pa, hvorfor kvinder fir mindre ud af lokallonsforhand-
lingerne end mand.

Forhandsaftalernes beskrivelser af henholdsvis funktioner og
kvalifikationer anses for kensneutrale. De interviewede forhandlere me-
ner, at bade kvinder og mand har mulighed for at pétage sig funktioner-
ne, erhverve sig kvalifikationerne eller udvise den onskede adfard som fx
fleksibilitet.

Alligevel viser interviewene, at aftalerne i praksis forer til, at
mand oftere end kvinder far tilleg, nar der forhandles lon lokalt.

FORESTILLINGER OM MANDS ADFARD

Ifelge interviewene vinder mandene pd to omrader. Interviewpersonerne
mener, mand har en adferd, der giver mere i lon, og derudover besatter
meand funktioner og besidder kvalifikationer, der udleser tilleg.

Mand bliver gennemgiende fremstillet som hejtrabende, synlige
og gode til at stille krav og forhandle dem igennem, mens kvinder frem-
stilles som stille, usynlige, atventende og med lavt selvvard i forhold til
lon. Alle mand er selvfolgelig ikke sddan, ligesom heller ikke alle kvinder
lever op til denne fremstilling. Der er tale om nogle konsstereotype for-
ventninger til de to ken.

Interviewpersonerne giver udtryk for, at maend er bedre til at
forhandle en hojere indplacering ved ansaxttelsessamtalen, at de er offen-
sive i deres krav til lon, og at de tager de tilleg, de kan fi og sd hoje tilleg
som muligt. Nér oplevelsen er, at der er en lonforskel mellem kvinder og
mand, fordi mand er bedre til at forhandle, sd kan eventuelle lonforskel-
le blive gjort til kvindekennets problem — de er datlige til at forhandle —
og dermed bliver kriterierne for henholdsvis funktions- og kvalifikations-
tilleg ikke diskuteret. P4 den méde bliver forventningerne til kvinders og
mends forskellige adferd selvopfyldende, ligesom de kan vaere med til at
bremse diskussioner af arsagerne til lonforskelle.
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AT VARE EN MAND ER EN KVALIFIKATION

Interviewene peger pé, at det i nogle tilfzelde kan vare en kvalifikation
blot at vare en mand. Begrundelserne for dette gir to veje: Da langt de
fleste kommunale arbejdspladser er sterkt kvindedominerede, er det et
onske at ansztte og fastholde mand, fordi en kensblandet arbejdsplads
formodes at give et bedre arbejdsmiljo. Desuden fremhaver interview-
personerne, at mand tilforer nogle sxrlige kvalifikationer til udforelsen af
arbejdsopgaverne, fordi de er maend.

Uanset begrundelsen er der i interviewene eksempler pa, at det
har udlest et kvalifikationstilleg at vare mand. Ingen kunne derimod
komme i tanke om det modsvarende eksempel, hvor en kvinde har mod-
taget et tilleg for at vare kvinde.

AT HANDTERE STORE MASKINER

Funktioner er i forhandsaftalerne beskrevet objektivt, og bade kvinder og
meand kan patage sig disse funktioner. Kvalifikationerne er objektive, nar
det gelder uddannelse, mens de mere adferdspregede kvalifikationer har
et subjektivt prag.

Gruppeinterviewene peger dog pa, at nogle funktioner primeart
varetages af det ene kon — manden. Af gennemgéende ecksempler bliver
nevat: It-ansvarlig eller superbruger, tillidsrepraesentant, sikkerhedsre-
presentant, faglic koordinator, projektleder samt mestring af store ma-
skiner.

Med hensyn til kvalifikationer bliver der ogsd navnt gennemga-
ende eksempler pa, at det er maendene, der honoreres for at vare tids-
messigt fleksible ved fx at tage weekendvagter eller blive lengere pé ar-
bejde, nar det kraves, for at deltage i projektarbejde og for at vare opga-
vefleksible.

Ingen kunne komme med eksempler, hvor det i hojere grad var
kvinder, der fik tilleggene.

Endelig viser interviewene, at kvinders fraver i forbindelse med
barsel kan betyde en opbremsning i lonudviklingen, ligesom mands rela-
tivt flere lederjobs giver tilleg.

KONSFORSKELLE I L@ON - EN KONKLUSION

Undersogelsen viser, at hverken lon eller eventuelle konsforskelle i lon-
nen diskuteres pa de besogte kommunale arbejdspladser. Alle de medvit-
kende har i udgangspunktet vanskeligt ved at se, hvordan resultaterne af
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forhandlingerne om lokal lon giver en lonforskel mellem kvinder og
maend.

Funktionstilleg og kvalifikationstilleg anses af interviewperso-
nerne for at vare konsneutrale, og det er de ogsd 1 den forstand, at det
star bade kvinder og maend frit for at udfylde funktionerne, at tilegne sig
kvalifikationerne og at udvise den rette adferd. Det sker reelt bare ikke.
Mznd er tilsyneladende overreprasenteret som modtagere af tilleg, lige-
som der er en forestilling blandt de interviewede om, at mand er dygtige-
re til at forhandle og stille krav, mens kvinder modsat bliver bremset
lonmessigt pa grund af deres fraver i forbindelse med batsel og born.
Alt 1 alt medvirker dette til at forklare, hvorfor kvinder pa et aggregeret
niveau fir mindre i lon end maend.

DISKUSSION

MANGFOLDIGHEDSMAINSTREAMING

Diskussioner om eventuelle lonforskelle mellem kvinder og mand er
ikke et prioriteret omrade. I ingen af de besogte kommuner finder hver-
ken ledere eller tillidsrepraesentanter, at det er et vigtigt omrade. Derimod
giver flere udtryk for, at mangfoldighed pa arbejdspladsen er et interes-
sant tema.

I denne undersogelse er der blevet spurgt eksplicit til lonforskel-
le mellem kvinder og mand, men det er sandsynligt, at fx etnicitet, alder
og miske social klasse ogsd har betydning for den lokale londannelse.
Derudover er det ikke utenkeligt, at fx kon og etnicitet og/eller kon og
alder spiller sammen. Det viste nogle af interviewene, hvor fx de zldre
kvinder bliver fremhavet som nogle af de personer, der bliver overset
lenmeessigt, fordi de ”’blot” er stabile og passer deres arbejde.

Undersogelsen har afdakket, at forhdndsaftalerne, der pd de be-
sogte arbejdspladser bruges som ramme for de lokale lonforhandlinger,
og som anses som kensneutrale, 1 praksis kan fore til, at mand far flere
tilleg end kvinder. Interviewene har givet eksempler pd funktioner, der
primert varetages af maend og kvalifikationer, som primaert mand besid-
der.

Vejafdelingen under Vej og Park giver de storste muligheder for
uddannelse og tilleg. Det er ogsd vejafdelingen, der beskaftiger hoved-
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parten af de heldrsansatte (maend), mens de szsonansatte og kvinderne er
at finde 1 parkafdelingen.

Borneomridet gav et eksempel pd, at personlige kvalifikationer
som at vare kreativ ikke giver et tilleg, fordi kvalifikationen anses som
naturlig for kvinder, mens personlige kvalifikationer hos mand som at
spille guitar anses som faglige og giver et tilleg.

Undersagelsen og eksemplerne giver anledning til at tro, at det
kunne vare bade interessant og nyttigt at gennemga forhandsaftaler med
et kons- og mangfoldighedsblik. Og miéske vil en fokusering pad mang-
foldighed i kommunerne vaekke mere genklang end en fokusering pa kon,
iser hvis en sidan diskussion kan inkluderes i og bidrage til kommuner-
nes overordnede diskussioner om malopfyldelse. Ved at analysere ram-
merne for lenforhandlinger og i sxrdeleshed brugen af dem, vil man
kunne komme bag de umiddelbart kensneutrale beskrivelser af funktio-
ner og kvalifikationer.

FORMALISERET LONPOLITIK

Alle de interviewede ledere, tillidsrepraesentanter og medarbejdere er eni-
ge 1, at det er vigtigt med en lonpolitik, der udstikker klare rammer for,
hvad der giver hvilke tilleg. Som det ser ud pa de besogte arbejdspladser,
findes en sddan lenpolitik ikke. Derfor var der heller ikke mange, der
kunne svare pi, hvilke kriterier og prioriteringer der ligger til grund for
de lokale lonforhandlinger.

Forhandsaftalerne bliver af forhandlerne brugt som en ramme
for de lokale forhandlinger, mens forhdndsaftalerne bestir — ifolge for-
handlerne — primaert af overskrifter, der giver god mulighed for fortolk-
ninger, ligesom der i forhandsaftalerne ikke altid er angivet noget om
belobets storrelse. Nok betragtes forhandsaftalerne som en ramme, men
kun i et enkelt interview betragtes aftalen som en egentlig facitliste.

Dertil skal leegges, at det kan godt vaere, at tillidsreprasentanter
og ledere bruger forhandsaftalerne som en guide, men medarbejderne
kender ikke nodvendigvis disse aftaler og giver i interviewene udtryk for,
at de foler sig meget lidt oplyst om deres arbejdsplads’ lenpolitik.

Et samlet indtryk er sdledes, at alle involverede parter kunne on-
ske sig en mere gennemarbejdet og synlig lenpolitik.

Lederne onsker mere klarhed, fordi de ensker at bruge lokal lon
som et styringsredskab, og det kraver, at medarbejderne kender og for-
star baggrunden for et givet tillaeg.
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Tillidsrepreesentanterne onsker mere klarhed over kriterierne,
fordi det vil give dem en mulighed for lonmeassigt at lofte kollegaer, der
fx varetager tilsvarende funktioner.

Medarbejderne onsker klarhed, sd de kan indrette deres adfaerd
pé en sadan made, at de kan komme 1 betragtning til et tillaeg.

Der er siledes tale om en falles interesse i at fd en mere formali-
seret lonpolitik pd det lokale niveau.

Derudover er der i interviewene blevet efterlyst egentlige lon-
samtaler. I forbindelse med MUS diskuteres udvikling af kompetencer,
og noget tilsvarende efterlyses med hensyn til lon.

En formaliseret lonpolitik og formaliserede lonsamtaler kan i
hojere grad give den gennemsigtighed i kriterier og prioriteringer, der lige
nu efterlyses af alle de interviewede. Dertil kan formentlig legges den
gevinst, at nér ledere, tillidsrepreesentanter og medarbejdere skal diskute-
re en lenpolitik, sa vil man ogsa automatisk komme til at diskutere, hvil-
ke konsekvenser og utilsigtede virkninger den nuvarende manglende
gennemsigtighed har, som fx at kvinder relativt set far faerre tilleg end
meend.

REDSKABER TIL LONFORHANDLINGERNE
I ingen interview efterlyser forhandlerne egentlige redskaber i forbindelse
med lonforhandlingerne. De betragter forhdndsaftalen som et redskab.
Ikke desto mindre ville fx brugen af kensopdelt lonstatistik kunne give
forhandlerne et overblik over, hvordan de forskellige tilleg er fordelt pa
kon samt et overblik over den samlede lonudvikling opgjort pd ken. Om
ikke andet ville det maske give anledning til en diskussion om, hvorvidt
der i den made, lonforhandlingerne foregar pa, sker en underprioritering
af de funktioner, kvinder varetager, og af de kvalifikationer kvinder har.

Flere af de interviewede tillidsrepraesentanter bruger at sende
skemaer ud til deres kollegaer i forbindelse med lenforhandlingerne. I
skemaerne skal den enkelte typisk oplyse om eventuelle nye eller zndre-
de arbejdsopgaver og afsluttede uddannelsesforlob. Det giver tillidsre-
prasentanten et udgangspunkt for forhandlinger med ledelsen. Ikke alle
de interviewede tillidsreprasentanter bruger et sidant indberetningssy-
stem, men det er maske et redskab, der pd flere médder kan give bdde dis-
kussioner og offentlighed om lenforhandlingerne.

En af de storste barrierer i forhold til diskussioner om lon og de
kriterier, der ligger til grund, er jo netop, at lon pa de besogte arbejds-
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pladser overhovedet ikke diskuteres hverken af ledere, tillidsreprasentan-
ter eller medarbejdere. Nir lon ikke diskuteres, er det vanskeligt at fa kri-
tetier og prioriteringer diskuteret, og man far heller ikke synliggjort, hvis
der faktisk forekommer skavvridninger i forhold til ken, men lon kunne
ogsd diskuteres ud fra andre parametre som alder eller etnicitet.
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KAPITEL 2

BAGGRUND OG METODE

Lonkommissionen opfordrede i maj 2010 alle relevante organisationer,
myndigheder og institutioner m.v. til at drofte initiativer, der kan mod-
virke det konsopdelte arbejdsmarked og bidrage til at skabe en mere hen-
sigtsmassig balance for blandt andet at fremme lige arbejdsvilkdr for
kvinder og maend. Denne rapport skal ses som en opfelgning pa denne
opfordring.

KL og KTO vedtog i forbindelse med overenskomstforhandlin-
gerne 1 april 2011 at igangsaxtte en undersogelse af eventuelle lonforskelle
mellem kvinder og mand pa det kommunale omrade. Undersogelsen har
tre delundersogelser.

Forste delundersogelse er udfert af KL og KTO og er kvantita-
tiv>. Undersogelsen belyser, om der er lonforskelle mellem kvinder og
meand inden for samme faggrupper. Undersogelsen omfatter de storste
personalegrupper 1 kommunerne, hvor der er mindst 500 ansatte af hvert
kon. Undersogelsen viser, at inden for nasten alle personalegrupper er
kvinders gennemsnitlige lokallon mindre end mends. I undersogelsen
indgdr en delanalyse, hvor der er tilstraebt korrigeret for forskelle i anci-
ennitetsfordeling mellem mand og kvinder baseret pa anciennitetsgrup-
peringer. I den statistiske analyse har det ikke varet muligt at undersoge,
om eventuelle lonforskelle mellem mend og kvinder skyldes forskelle i

5. Den kvantitative delundersogelse er endnu ikke offentliggjort, men dette vil ske omkring juni 2012.
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opgaver, ansvar, kompetenceudvikling, efter- og videreuddannelser og
varetagelse af serlige funktioner m.v.

Resultaterne fra den kvantitative undersogelse gor det interes-
sant at belyse, hvad der sker i de lokale forhandlinger. Hvilke erfaringer
har de lokale forhandlere med forhandlingerne om lokal len, og har de
umiddelbart nogen forklaringer pa den opstdede lonforskel mellem kvin-
der og maend?

Anden delundersogelse af projektet skal belyse dette gennem en
kvalitativ undersogelse pd det lokale niveau af, hvordan disse lonforskelle
opstar.

Endelig er der en tredje delundersogelse, hvor de ovenstiende
tre undersogelser skal udmentes i eventuelle anbefalinger eller andre me-
re konkrete tiltag.

KL og KTO har bedt SFI om at foresta anden delundersogelse
— altsa den kvalitative del, hvor de lokale erfaringer skal afdekkes.

UNDERS@GELSENS FORMAL

Formalet med denne kvalitative del er siledes overordnet at afdekke er-
faringer pd omradet og skabe grundlag for mulig inspiration til at arbejde
med konsligestilling i den lokale londannelse. Mere konkret er der tale
om 4 delmal:

1. En beskrivelse af den kommunale lonpolitik i udvalgte kommuner
og deres prioritering af at undga eller mindske eventuelle konsfor-
skelle i lonnen inden for kommunens respektive faggruppert.

2. En beskrivelse af londannelsen pa lokalt niveau — en beskrivelse af
de lokale forhandleres prioriteringer og kriterier i forbindelse med
forhandlingerne om lokal len pa forskellige kommunale arbejdsplad-
sef.

3. En analyse af prioriteringerne og kriteriernes betydning for hen-
holdsvis kvinders og mands len inden for udvalgte faggrupper

4. Gode eksempler til illustration af ovenstiende tre punkter som ge-
nerel inspiration til fremme af lige lon til kvinder og mand pd det
kommunale omride.
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KVINDER 0G M/ZEND PA ARBEJDSMARKEDET

Fra eksisterende forsknings- og kortlegningsprojekter har vi allerede no-
gen viden om lon og lonforhandlinger. Lonkommissionen fik blandt an-
det lavet flere undersogelser om kvinders og mands lon 1 den offentlige
sektor.

Undersogelserne viste, at mand oppebarer en hojere lon end
kvinder pa et aggregeret niveau. Lonforskellene skyldes blandt andet for-
skel i branche og arbejdsfunktioner (Larsen, 2010; Lonkommissionen,
2010). KTO og KL’s egen undersogelse viser derudover, at den opstaede
lonforskel mellem kvinder og mand pa det kommunale omrade primeart
opstér i forbindelse med den lokale londannelse®.

Der er lavet undersogelser af henholdsvis kvinders og mands
evne til at forhandle lon til sig selv. Andersen og Bloksgaard konkludere-
de fx i deres undersogelse fra 2004, at kvinder og mand er lige darlige til
at forhandle lon, men at dette faktisk ikke har s stor betydning, fordi
lederne allerede har fordelt lonsummen blandt medarbejderne inden lon-
forhandlingerne, og det er derfor begrenset, hvor meget den enkelte
medarbejder kan rykke ved det. Lederne prioriterer egenskaber som syn-
lighed og fleksibilitet, hvilket stiller fx kvinder pa barsel og med mindre
born ringere end mand (Andersen & Bloksgaard, 2004; Bloksgaard, 2009;
Holt m.fl., 20006).

I en undersogelse af den glidende kensarbejdsdeling pd den en-
kelte arbejdsplads blev det konkluderet, at kvinder udszattes for kensste-
reotype forventninger bdde i forhold til deres adferd og i forhold til de-
res faglige kunnen, som intet har med den enkelte kvinde at gore, men
som udelukkende beror pa, at hun er kvinde. Det samme udsattes mand
for. De konsstereotype forventninger, der er rettet mod mand, under-
stotter samtidig den adferd og de kvalifikationer, som udleser mere i lon
(Holt m.fl., 2006). Samme konklusioner kan genfindes hos Krojer (2010),
Baagoe (2008) & Bloksgaard (2008).

I forbindelse med lonkommissionens udredningsarbejde blev
der udfort en sporgeskemaundersogelse, der skulle kortlegge forskelle i
offentligt ansatte kvinder og mands ensker til arbejde og karriere, lige-
som der blev foretaget en litteraturgennemgang af undersogelser, der
belyser kvinders og mands motiver for at arbejde (Madsen m.fl., 2010;
Thuesen, 2010).

6. Undersogelsen er endnu ikke offentliggjort. Dette vil ske i lobet af juni 2012.
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Begge undersogelser belyser, om der er konsforskelle i onsker til
ledelse, arbejdsvardier og motiver til at arbejde. Begge rapporter konklu-
derer, at der er forskelle mellem kvinders og mands ensker, men at disse
forskelle ikke udelukkende kan fores tilbage til konnet. Ogsa andre for-
hold har betydning for kvinders og mands ensker om karriere og for
motivationen til at arbejde — fx er arbejdsvilkir meget afgorende, hvilket
ogsi betyder, at der er forskel mellem kvinder, og der er forskel mellem
mend. Konnet er ikke den eneste kategori, der har betydning.

Undersagelserne afdakkede fx, at der rent strukturelt er stor for-
skel pd henholdsvis de kvindedominerede omrader og de mandedomine-
rede omrader med hensyn til oplevet mulighed for ledetjob og efterud-
dannelse.

Pa de store kvindedominerede omrader er der meget fa lederstil-
linger set 1 forhold til antallet af medarbejdere, mens der pa mandedomi-
nerede og mere kensblandede arbejdspladser relativt set er flere lederstil-
linger. P4 det kommunale omrade er der flest kvindedominerede omra-
der med fd lederstillinger, mens fx akademikere med administrativt ar-
bejde har relativt flere avancementsmuligheder. Antallet af lederstillinger
kan antages at have betydning for medarbejdernes onsker om at strabe
efter en lederstilling. Samtidig far antallet af lederstillinger selvfolgelig
betydning for len og lonforskelle pd det aggregerede niveau (Madsen
m.fl., 2010).

Ovenstaende undersogelser viser siledes tilsammen, at der kan
vare forskellige grunde til, at kvinder og mand far forskellig lon pa det
offentlige arbejdsmarked. Nogle grunde skal findes i de kensstereotype
forventninger, vi har til henholdsvis kvinders og mands adferd. Andre
grunde kan veare, at kvinders onsker til karriere og ledelse ser anderledes
ud end maends, og endelig kan der findes grunde i nogle mere strukturel-
le forhold som fx forskelle i det relative antal lederjobs. Alle er grunde,
der kan vise sig at have betydning for den lokale londannelse. Om det
forholder sig sddan, vil denne undersogelse belyse.

DATA OG METODE

Fokus i nerverende undersogelse er pa forhandlerne, hvilket vil sige til-
lidsreprasentanter og ledere. Det er de lokale forhandlere, der argumen-
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terer for, hvorfor lige pracis disse funktioner eller kvalifikationer beretti-
ger til et lontilleg.

I udvalgelsen af kommuner og faggrupper til undersogelsen er
der ikke tilstrabt reprasentativitet, da undersogelsen er kvalitativ. Men
det har veret tilstreebt, i det omfang det er muligt, at dekke alle dele af
landet, at medtage i hvert fald én kommune, hvor kensligestilling er et
prioriteret omride og at dakke sa mange faggrupper som muligt.

Kontakten til kommunerne er taget via HR-chefen, der herefter
har spurgt ud i organisationen, om der er arbejdspladser, der vil deltage i
undersogelsen. Det viste sig imidlertid at vare vanskeligere end formodet
at finde kommuner og arbejdspladser, der kunne afse tid og ressourcer til
at deltage i undersogelsen. Dette har betydet, at der deltager tre kommu-
ner og fem arbejdspladser, og at det ikke lykkedes at fa en kommune
med, der sxrligt prioriterer omradet vedrorende kvinders og mands lon.

Der er tale om en kvalitativ undersogelse, hvor @rindet har varet
at videregive de erfaringer og refleksioner, som de kommunale forhand-
lere og kommunale medarbejdere har om eventuelle lonforskelle mellem
kvinder og maend. Der er altsa ikke pa nogen mide tale om en reprasen-
tativ undersogelse. Til gengzld er de besogte kommuner og de besogte
arbejdspladser formentlig ganske gennemsnitlige, hvilket betyder, at de
interviewede sandsynligvis ikke stdr alene med deres erfaringer og reflek-
sioner om lon og ken, men at de samme erfaringer og refleksioner ogsa
er at finde i andre kommuner og pa andre kommunale arbejdspladser.
De erfaringer og refleksioner, undersogelsen afdakker, kan derfor bruges
som et generelt indblik i den kommunale lokale londannelse.

Undersogelsen kan derimod intet sige om, hvorvidt disse erfa-
ringer og refleksioner har direkte betydning for de konkret lokalt for-
handlede tillaeg til henholdsvis kvinder og mand. Ligeledes er det vanske-
ligt altid at afgere, om interviewpersonerne i deres udtalelser udelukken-
de reproducerer forestillinger og forventninger om forhold pa arbejds-
pladsen, eller om der er tale om konkret oplevede forhold. Endelig kan
interviewpersonerne i princippet sige ét i et interview og gore noget helt
andet i de konkrete forhandlinger.

Undersogelsen giver et indblik i holdninger og refleksioner om
kvinder og mand og deres lon, men undersogelsen siger intet om, hvad
der konkret foregir i lonforhandlingerne pa de respektive arbejdspladser.

Det kommunale arbejdsmarked er sterkt kensopdelt. Overord-
net er det antalsmaessigt domineret af kvinder, og dermed er mange
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kommunale arbejdspladser ogsd antalsmassigt domineret af kvinder. Det
gxlder fx @ldreomradet og pedagogomradet. Vej og Park er til gengzld
et af de omrider, der antalsmessigt er domineret af maend, men dette
omride fylder ikke meget i det overordnede billede (Emerek & Holt,
2010).

Selvom kvinder dominerer antalsmassigt, si er det sidan, at
meand har en storre sandsynlighed for at blive ledere, ogsa inden for de
kvindedominerede omrader (Emerek & Holt, 2010).

Denne sterke kensopdeling gor det selvfelgelic vanskeligt at
diskutere lon og ken, fordi der pa mange arbejdspladser kun vil vere det
ene kon reprasenteret. Man ma ogsa antage, at de aftaler, der er pa det
enkelte omrade, vil bare praeg af de mennesker, der traditionelt er ansat
pé fagomradet.

Pa de besogte arbejdspladser har de interviewede da ogsd i star-
ten virket uforstidende over for overhovedet at skulle diskutere sammen-
hengen mellem lon og ken. Det viste sig dog, at problemstillingen i de
fleste tilfzelde, uanset konssammensatningen pa arbejdspladsen, ikke var
helt si uvedkommende, nédr forst diskussionerne kom i gang. Her viste
det sig, at det faktisk gav mening at se pd bdde funktionstilleg og kvalifi-
kationstilleg i en kensoptik.

Den gennemgiende metode, der er valgt, er gruppeinterviewet.
Denne interviewform er valgt, fordi den giver en mulighed for at f4 skabt
en debat og miaske fa forhold frem, som ingen af deltagerne havde tenkt
over, for de deltog i interviewet. Det er en antagelse, at det er meget f
ledere og tillidsreprasentanter, der bevidst teenker pa, om der er tale om
en kvinde eller mand, nar de forhandler lon, ligesom forhandlerne ser de
valgte kriterier og prioriteringer som kensneutrale, hvilket de formentlig
ogsa er (jf. Andersen & Bloksgaard, 2008). Gruppeinterview er en veleg-
net metode, nar onsket er at fa ubevidste forhold frem i lyset.

Interviewene belyser, hvilke prioriteringer og kriterier der legges
til grund for lenforhandlingerne, og om disse har betydning for hen-
holdsvis kvinders og mands lon.

Der er ogsd gennemfort gruppeinterview med medarbejdere.
Her har formalet varet at belyse, om kvinder og mand har forskellig vi-
den om lenforhandlingerne, forskellige oplevelser af lonforhandlingerne
og forskellige opfattelser af prioriteringer og kriterier 1 forhold til de lo-
kale lonforhandlinger.

Temaerne i interviewene har over for alle grupper varet:
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+  Kommunernes og eventuelt arbejdspladsens lenpolitik

+  Lonforhandlingerne — tilretteleggelse, synlighed og legitimitet

o Kiriterier og prioriteringer i tildelingen af lokal lon

« Interviewpersonernes oplevelser af sammenhange mellem lon og
kon.

I alt er tre kommuner og ni overenskomstomrader med dertil horende
faggrupper representeret i undersogelsen. Det drejer sig om: BUPL,
DJOF, DM, Socialriadgiverforeningen, HK, 3F, FOA, LC og DSR. Der
er foretaget tre nogleinterview med HR-chefer om kommunens lenpoli-
tik. Fire gruppeinterview med tillidsrepraesentanter, 1 alt har ti TR’ere del-
taget. Tre gruppe- og to individuelle interview med ledere, i alt har ti le-
dere deltaget, og endelig tre gruppeinterview med menige medarbejdere, i
alt 12 medarbejdere. Alt i alt har 35 personer deltaget i interviewene — 15
kvinder og 20 mand.

Ud over ridhuse, som er store administrative arbejdspladser, er
der besogt et jobcenter, en daginstitution, et xldrecenter og en materiale-
gard. Nir der i rapporten snakkes om det lokale niveau og de lokale ak-
torer, er der siledes tale om disse fem konkrete arbejdspladser.

TABEL 2.1

Interviewpersoner fordelt efter stilling og kgn. Antal.

Stilling/ken Kvinde Mand Total
HR-chef 2 1 3
Mellemleder 3 7 10
Tillidsrepraesentant 4 6 10
Medarbejder 6 6 12
Total 15 20 35

Tabel 2.1 viser en oversigt over interviewpersoner fordelt pd ken og stil-
ling, og her er det bemarkelsesvardige, at der allerede ses en kensforskel,
idet der er relativt flere meend i gruppen af ledere og tillidsreprasentanter,
end deres nominelle antal burde afstedkomme. Dette kan vare en tilfal-
dighed, men hvis der er tale om en generel tendens, hvilket er tilfeldet
med lederstillingerne, si er allerede en af grundene til, at maend fir en
hojere lon end kvinder, fundet. De bliver tillidsreprasentanter, der giver
et funktionstilleg, og de bliver ledere.

Den lige fordeling af kvinder og mand i medarbejdergruppen er
bevidst tilstraebt for at fa begge kons syn pd lon reprasenteret.
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I analyserne anvendes mange citater. Under citaterne presente-
res interviewpersonerne. Interviewpersonerne kan karakteriseres pé for-
skellig médde: ved deres kon, ved deres stilling, ved deres arbejdsplads og
ved deres faggruppe/overenskomst. Det er forskelligt, hvilke karakteri-
stika der praesenteres, fordi det er forskelligt, hvilke oplysninger der er
vigtige 1 konteksten, men alle oplysninger fremgir aldrig samtidigt, idet
hensynet til anonymiteten altid vejer tungest.

RAMMERNE FOR LONFORHANDLINGERNE

Kommunerne er blevet besogt i foraret 2012. Pi dette tidspunkt er
Danmark i en lavkonjunktur med pres pa de offentlige udgifter, der sat-
ligt rammer den offentlige sektor og her i serdeleshed den kommunale
sektor.

Samtlige interview bar prag af disse forhold. Som en leder for-
mulerer det: "Det er ikke sa sexet at snakke om lon lige nu”. Interview-
personerne oplever, at der til hver stilling, der slds op i kommunalt regi,
er rigtic mange kvalificerede ansogere, hvilket gor det vanskeligt at fole
sig uundverlig. Interviewpersonerne oplever ogsd, at der er meget fi
midler til lokal len i systemerne. Kommunerne er dog forpligtet til en vis
lonudvikling, hvilket betyder, at nis denne lenudvikling ikke, vil der blive
udlost en tvungen regulering af lonningerne.

Ud over en presset okonomi og kebers marked er de kommuna-
le lonforhandlinger generelt underlagt nogle rammer. Disse rammer be-
skrives 1 de efterfolgende afsnit. Beskrivelsen er lavet pa baggrund af in-
terviewpersonernes fortellinger om rammerne samt to undersogelser
udfert for lenkommissionen om overenskomster og lokal londannelse
(Capacent, 2010; Deloitte & Touche, 2010).

RAMMER FOR DEN LOKALE LONDANNELSE

Rammerne for den lokale londannelse er fastlagt i centrale aftaler mellem
de forhandlingsberettigede organisationer og KI. De centrale aftaler er
dels de enkelte overenskomster og dels nogle sarskilte aftaler om lokal
londannelse. Hertil kommer, at parterne ved overenskomstfornyelserne
typisk har aftalt, at en vis sum nye penge skal anvendes til lokal lon i
overenskomstperioden.
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Overenskomsten angiver bla. lonmodellen pd det enkelte omra-
de — fx er der pd nogle overenskomstomrader aftalt en grundlensmodel,
hvor alle tilleg ud over en centralt fastsat grundlon aftales lokalt. I andre
aftaler er der fastlagt en kvalifikations- eller garantilonsmodel, som fx
indebarer, at de ansattes lon reguleres, ndr en bestemt anciennitet er op-
ndet. Det er ogsa 1 den enkelte overenskomst, at lonsystemet angives.
Lokal lon bestir af folgende lonelementer: Kvalifikationslon, funktions-
lon og resultatlon. Disse elementer er ens for alle overenskomstomrader
inden for KT'O’s forhandlingsomride. Desuden kan der i nogle overens-
komster aftales indplacering pa forskellige grundlonsniveauer.

Ved overenskomsten i 2011 blev det ved de centrale overenskomst-
forhandlinger aftalt, at der ikke som tidligere forlods afsxttes midler til lokal
lon. Til forhandling i kommunerne kan séledes vare de penge, der allerede
er afsat/aftalt anvendt til lokal lon samt eventuelt de nye midler, kommunen
selv afsatter til lokal lon. Desuden kan midler fra effektiviseringer m.v. afta-
les anvendt til lokal lon. De interviewede ledere og tillidsreprasentanter op-
lever dog, at de eneste lose midler er det, de kalder tilbagelobsmidler. Tilba-
gelobsmidler er — ifelge interviewpersonerne — de midler, der opstér, ndr en
medarbejder forlader en stilling og dermed eventuelt ogsa efterlader nogle
tilleg, der herefter kan komme i omlgb igen.

Lokalt indgéds der mellem lokale forhandlingsberettigede organi-
sationer (TR/kreds/afdeling) og kommunen aftaler om udmontningen af
lokal lon. Udmentningen kan ske i form af forhandsaftaler, som indgés
pé forskellige niveauer i kommunen (fx gaxldende for hele kommunen
eller for den enkelte arbejdsplads) eller i form af individuelle aftaler, som
typisk indgés pa arbejdspladsniveau. Forhandsaftaler kan fx bestemme, at
ansatte med en bestemt tillegsuddannelse, et bestemt antal ars erfaring
(anciennitet) eller en bestemt funktion skal have et tilleg af en bestemt
storrelse. Forhandsaftalerne kan ogsd fastlegge nogle rammer fx i form
af, at der pd den enkelte arbejdsplads skal aftales tilleg for de og de funk-
tioner eller kvalifikationer. Der kan aftales midlertidige eller varige tilleg
samt engangsvederlag. Engangsvederlag eller resultatlon benyttes ifolge
interviewpersonerne tilsyneladende primeart til ledere over et vist niveau
og ikke til menige medarbejdere. Kvalifikationstilleg er i udgangspunktet
varige, mens funktionstilleg oppebares sa lenge funktionen varetages.

Opverenskomsten, der er indgiet mellem KL og de forskellige
forhandlingsberettigede organisationer, blev indgaet i 2011 og leber til
2013 — det vil sige, at overenskomsten er 2-drig.
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TIMING AF LONFORHANDLINGERNE
Interviewpersonerne taler samstemmende om, at der typisk er fem tids-
punkter, hvor der kan forhandles lon:

«  Ved en nyanseattelse af en person

o Ved de arlige lonforhandlinger

«  Ved @ndrede arbejdsopgaver

o Ved fardiggorelse af en uddannelse eller et kursus
o Nar som helst en medarbejder matte enske det.

Det er tydeligt, at der i de forskellige grupper er forskellige traditioner
vedrorende lonforhandlingerne. Tillidsreprasentanterne for nogle grup-
pet, fx akademiker-grupperne, forhandler oftere for enkeltpersoner end
fx tillidsrepresentanterne for FOA og 3F. Nogle grupper har lonfor-
handlinger mindst en gang arligt, mens andre slet ikke oplever en syste-
matik i hyppigheden af lonforhandlinger. Billedet af den lokale londan-
nelse er siledes meget broget og ikke sarlig ensartet.

LASEVEJLEDNING

Resultaterne fra den kvalitative undersogelse vil blive afrapporteret i 4
kapitler. I kapitel 3 vil kommunernes lonpolitik og prioriteringer af kons-
ligestilling blive beskrevet. I kapitel 4 beskrives lonforhandlingerne og
isaer, hvor forskelligt de opleves og forstas af de involverede parter. Le-
dere og tillidsreprasentanter beskriver, hvordan forhandlingerne er tilret-
telagt, og i hvilket omfang denne tilretteleeggelse opleves som synlig og
legitim af medarbejderne. I kapitel 5 belyses de prioriteringer og kriterier,
som interviewpersonerne oplever ligger til grund for lokal lon. Det er en
gennemgang af forhandsaftalerne og de heri beskrevne kriterier for hen-
holdsvis funktionstilleg og kvalifikationstilleg. Endelig indeholder kapi-
tel 6 en analyse af, hvordan interviewpersonerne ser pa forholdet mellem
lon og ken, og hvilke grunde der kan forklare lonforskelle mellem kvin-
der og meend pa de kommunale arbejdspladser.
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KAPITEL 3

LON- OG
LIGESTILLINGSPOLITIKI
KOMMUNERNE

I det folgende kapitel vil de besogte kommuners centrale politik blive
beskrevet ud fra en antagelse om, at kommunens politik har betydning
for, hvordan isar de lokale ledere, men ogsa fx tillidsreprasentanter age-
rer i forhold til de lokale forhandlinger.

Der er primert spurgt ind til lon- og ligestillingspolitikken, men
det centrale er selvfolgelig, om der er en kobling mellem dem, og om
eventuelle lonforskelle mellem kvinder og mand et fokusomrade.

Forste del af kapitlet er baseret pa analyser af interview med HR-
chefer og kommunale ledere. Anden del af kapitlet beskriver, hvordan
lon- og ligestillingspolitikken opleves blandt tillidsrepraesentanter og
medarbejdere.

KOMMUNAL L@N- OG LIGESTILLINGSPOLITIK

Vi gir sgu ikke op i det med ken. Et eller andet sted tror jeg ik-
ke, man tenker pa, om man er en mand eller en kvinde. Vi bliver
behandlet fuldstendig ens, er min pastand (HR-chef).

De besogte kommuner har alle en overordnet centralt formuleret lonpo-
litik. De har ogsa en centralt formuleret ligestillingspolitik, men ingen af
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de besogte kommuner kobler de to sammen. Som citatet ovenfor indike-
rer, sd er fokus helt andre steder end pé eventuelle konsforskelle i lonnen.

Den lonpolitik, som interviewpersonerne beskriver, har typisk
fokus pa kommunens overordnede mal og vardier. Det er fx innovation,
fleksibilitet, samarbejde, ansvar og kompetencer.

Ligestillingspolitikken er formuleret bredt: Alle uanset kon, reli-
gion eller etnisk baggrund behandles lige, ved at de har samme mulighe-
der og vilkdr for ansattelse, uddannelse, lontilleg, jobindhold, orlov, kar-
riere og forfremmelse m.v.

Vi har fokus pa indsatser, der styrker kommunens overordnede
mil som fx innovation. Der er ikke forskel pd, om det er mand
eller kvinder, der laver de indsatser. Sidan som vi udmenter lo-
kal lon, er der ikke forskel pa kvinder og mand. Det kan jeg ikke
se (HR-chef).

Citatet afspejler den grundleggende opfattelse, som stort set alle inter-
viewpersoner har, at der ikke er en sammenhzng mellem lon og ken. At
de prioriteringer i form af vardier og indsatser, der ligger i henholdsvis
den centrale lonpolitik og den centrale ligestillingspolitik, ikke i sig selv er
konsskave. Bade kvinder og mand kan efterleve vardierne og bidrage til
kommunens overordnede mal via deres indsats i det daglige arbejde.

Ikke desto mindre viser den centrale konsopdelte lonstatistik” i
de af de besogte kommuner, der har udarbejdet en sidan, at der stort set
inden for alle jobgrupper er en lonforskel mellem kvinder og mznd, sa-
ledes at mend fir en hojere lon end kvinder. Denne forskel er dog ikke
genstand for politisk eller ledelsesmassig interesse.

Jeg vil aldrig bruge min ledelsestid pa noget si uinteressant som
kon. Jeg vil bruge min tid pa at sxtte borgeren i centrum og lig-
nende overordnede mal for kommunen (leder af forvaltning).

Kon og lon sammenkobles ikke, og der gores derfor heller ikke noget
saerligt pd dette omride fra centralt hold. Man folger lonudviklingen pa
de forskellige forvaltningsomrader og for de forskellige faggrupper, man
sammenligner lonudviklingen med andre kommuner, man interesserer
sig for kvinders og mands adgang til efteruddannelse og lederstillinger,
men man interesserer sig ikke for kvinders og maends tildelte lokallonstil-

7.'To ud af tre af de medvirkende kommuner udarbejder en lonstatistik opgjort pa ken.
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leg. Det er nemlig en gengs opfattelse, at de kriterier og prioriteringer,
der ligger i lonpolitikken, ikke giver det ene kon bedre muligheder end
det andet for at fa et tilleg eller et ekstra lontrin.

Vi gor ikke sd meget aktivt ved lige kensdimensionen. Vi laver
selvfolgelig statistikker pa lonudviklingen, ogsi kensopdelt. Vi
folger udviklingen i vores redegorelser. Men vi gir ikke sd frygte-
ligt meget op i det mere. Det har @ndret sig meget. Der er ikke
fokus pa det. Fokus i dag er, at vi har nogle indsatser, vi gerne vil
honorere uathzengigt af, om det er maend eller kvinder (HR-
chef).

L@ONPOLITIKKEN PA DECENTRALT NIVEAU

Kommunernes centrale lon- og ligestillingspolitik har ifelge interview-
personerne umiddelbart ikke den store indflydelse pa decentralt niveau.
Det er der formentlig flere grunde til.

Den centrale lonpolitik er maske kendt, men ikke omsat til mal
pa det lokale plan, og i nogle tilfzlde er den slet ikke kendt.

Jeg ved ikke, om kommunen har nogle centralt fastsatte princip-
per om lon — jeg kender dem i hvert tilfzlde ikke (leder af insti-
tution).

Lokalt oplever bade ledere og medarbejdere, at der er meget fa midler til
lokal lon, og det opleves sarligt 1 ar (2012), da der ved indgaelsen af den
centrale overenskomst i april 2011 ikke blev afsat centrale puljer til lokal
lon. Som tidligere nevnt er det interviewpersonernes opfattelse, at der
kun findes tilbagelobsmidler, som kan betragtes som egentlig lose midler.
Til gengald har de fleste kommuner uddelegeret budgetterne, sdledes at
det star en lokal ledelse frit at disponere over deres midler og dermed
ogsa 1 realiteten finde flere midler til lokal len. Interviewene viser, at dis-
kursen om ”ingen midler til lokal lon” har sliet rod hos savel de inter-
viewede forhandlere som hos de interviewede medarbejdere.

Derudover er det tydeligt, at overenskomst og forhindsaftaler,
ifolge lederne, setter nogle rammer for lon og lenpolitikken. De lokale
ledelser oplever, at disse rammer ikke levner meget plads til eventuelt
arbejdspladsnare ensker til lenpolitikken.
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Endelig oplever interviewpersonerne pa de besogte arbejdsplad-
ser, at den almindelige lavkonjunktur og dermed stigende ledighed gor, at
der simpelthen ikke et det store fokus pa lon.

Der star 200 mennesker som gerne vil have et job, og det ved
folk sgu’ godt (leder af institution).

LEDERNES @NSKER TIL EN LONPOLITIK

Samtlige interviewede ledere er i udgangspunktet glade for lokal len. De
mener, at det er vigtigt at kunne differentiere mellem medarbejderne og
belonne dem, der gor en sztlig indsats. De er derfor ogsd lodret uenige
med de fagforeninger, der foretrakker en solidarisk fordeling af de lokale
lonmidler.

Fagforeningerne vil gerne have, at lonningerne skal fordeles ret-
ferdigt, er lig med ligeligt, men det synes jeg ikke er retferdigt.
Hvorfor skal den, der bare gir hjem, have det samme som den,
der lige bliver og tager en ekstra torn — det er da uretfaerdigt og
fremmer en helt forkert arbejdskultur. Dem, der yder en ekstra
indsats, skal belonnes (leder af institution).

[Fagforeningen| har den holdning, at nar der ikke er nogen mid-
ler, s ma man lave det hele til funktioner, for at alle kan fi. Det,
synes jeg, er helt andssvagt (leder af institution).

Der er blandt de interviewede lokale ledere enighed om, at de gerne vil
arbejde mere med lon og med en egentlig lonpolitik pa lokalt plan, i fald
der kommer flere midler til lokal lon, siledes at det er mere tydeligt for
medarbejderne og ogsa lederne selv, hvad der skal belonnes.

Vi skal 1 gang med at lave en lonstrategi, fordi den, der ligger, er
meget gammel og ogsi barer preg af dette. For eksempel er kri-
teriet erfaring blevet brugt meget forskelligt og ulige. Fremadret-
tet skal man slet ikke have [tilleg] for erfaring. Vi ved ikke, hvad
erfaring dekker over, og om det er noget andet end anciennitet
(leder af institution).

Lederne har forskellige bud pé, hvad der skal legges vaegt pa i en sddan
lonpolitik. De oplever, at funktionstilleggene langt hen ad vejen er givne,
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mens det er muligt at sxtte sit eget preg pa kvalifikationstilleggene. 1
forhold til kvalifikationer kredser lederne om de samme egenskaber:

Den, der tager initiativet, som hele tiden kommer med gode idé-
er til, hvordan vi kan gore tingene bedre og mere effektivt, den
medarbejder vil jeg gerne belonne. Men jeg har ogsd brug for at
lonudvikle dem, der ligger lavest (leder af forvaltning).

Lon bor vere dynamisk ligesom alt muligt andet. Fokus skifter
jo — forhen var det anciennitet, der var afgorende, nu er det fx
fleksibilitet (leder af institution).

Det er helt afgorende, at det er den enkelte leders vurdering af
medarbejderens performance, der skal afgore om vedkommende
skal have et tilleg, og ikke om vedkommende har taget et eller
andet kursus, men det er svart, fordi der mange steder er en for-
ventning blandt medarbejderne til, at et kursus udleser et tilleg. 1
og med at 95 pct. af londannelsen er bestemt af aftaler og struk-
turer, som man ikke kan gore noget ved, sd er det bare med at
udnytte, hvis man har muligheden for at premiere performance
(leder af forvaltning).

Innovation, effektivitet, fleksibilitet og performance fremhaves i disse
citater som mal, der er vigtige for lederne i lonpolitikken. Det sidste citat
papeger ogsi, at der er meget lille rum for en lokal lenpolitik, idet meget
opleves som givet pd forhind, og at midlerne er fi. Endelig er det vard
at fremheeve en af ledernes refleksion over, at ogsd en lenpolitik bor vare
dynamisk. Kommunerne er under lobende forandring ligesom det lokale
arbejdsmarked, og det skal afspejles i lonpolitikken.

De interviewede lokale ledere har umiddelbart svart ved at se,
hvordan lenpolitikken kan have forskellig betydning for de to ken.
Tvartimod fremhaver de interviewede lederne, at begge kon har adgang
til at vaere fx innovative og fleksible, men flere undersogelser har vist, at
fx tidsmeassig fleksibilitet i storre udstrakning udvises af mand end af
kvinder pé baggrund af kensarbejdsdelingen i familien (jf. kapitel 2 samt
Bloksgaard, 2008; Holt m.fl., 2006). Dette forhold vil blive ydetligere
behandlet i kapitel 6.
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TILLIDSREPRASENTANTERS ONSKER TIL LONPOLITIKKEN
Tillidsrepresentanterne er enige om én ting i forhold til en lenpolitik. De
vil gerne have mere gennemsigtighed, isxr i forhold til kvalifikationstil-
leggene. Langt de fleste funktionstilleg er fastlagt via overenskomstafta-
ler, lokale aftaler og forhandsaftaler, mens kvalifikationstilleggene opfat-
tes som mere subjektivt bestemte og derfor ogsa som mere uklare.

Vi far lon ud fra vores kompetencer, inden vi starter. Vi kan fa
et kompetencetilleg, men det er ikke gennemfort stringent i hele
kommunen. Jeg vil gerne have en central lonpolitik, og jeg vil
gerne have noget fast om, hvad kommunen giver tilleg for. Mit
mél som TR er at fa lavet fx en kompetencestige pa en sidan
mide, at det bliver ensrettet. Det skal kunne betale sig at udvikle
sig (TR, DSR).

Jeg har efterlyst en central politik. Hvad lonner denne kommune
for, ud over at den ikke vil vare lonforende? (TR, FOA).

Til gengzld er der ikke enighed om, hvorvidt lokal lon er en god idé.
Nogle af de interviewede tillidsreprasentanter vil helst dele midlerne ud
til alle.

Vi vil helst dele et lontrin ud til alle, nar der er sa fa midler. Men
det blev skudt ned af bade fagforeningen og ledelsen. Det er ik-
ke meningen med lokal lon. Lokal len skal skabe konkurrence

(TR, 3F).

Andre mener, at lokal lon er et udmarket redskab til at sikre mere i lon.
Dette synspunkt findes tydeligst hos akademikergrupperne, mens det
solidariske princip i hojere grad findes hos professionerne.

Ligesom hos de interviewede lokale ledere, sd er der hos nogle af
de interviewede tillidsreprasentanter ensker om en egentlig lokal lonpoli-
tik, der kan gore det mere tydeligt, hvad man lenner for ude pa arbejds-
pladserne.

Den manglende kobling mellem lon og ken genfindes hos tillids-
repraesentanterne. Ligestillingspolitikken eller ligestillingsovervejelser var
pé langt de fleste af de besogte arbejdspladser begraenset til en diskussion
om, hvordan man kan tiltreekke og fastholde mand pa de kvindedomine-
rede arbejdspladser, og i den forbindelse kom koblingen mellem lon og
kon faktisk pé tale. Dette vil blive behandlet narmere i kapitel 6.
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OPSAMLING

Alle de besogte kommuner har en central lenpolitik, som indeholder
kommunens mil og vardier som det, lontildelingen skal styre efter. Flek-
sibilitet, performance, innovation og effektivitet er typiske eksempler pa
veerdier og mil, der skal fremmes via lonpolitikken.

Kon indgir hverken i den centrale eller i den lokale lonpolitik.
Kon indgar selvfolgelig 1 den centrale ligestillingspolitik, men her er ken
bare et parameter ud af flere. Diskussioner om eventuelle lonforskelle mel-
lem kvinder og meand er ikke pa dagsordenen i de besogte kommuner.

Disse udsagn bekreftes ogsd i en nyere evaluering af loven om
konsopdelt lonstatistik. Evalueringen viser, at kun en meget lille andel af
de virksomheder, der er omfattet af loven, faktisk lever op til den, hvilket
blandt andet vidner om, at sammenkoblingen mellem lon og kon ikke
har den hejeste prioritet (Holt & Larsen, 2011).

Kommunernes centrale lon- og ligestillingspolitik spiller tilsyne-
ladende ikke den store rolle i de lokale forhandlinger. Til gengzld har
forhandsaftalerne betydning for forhandlerne som udgangspunkt eller
ramme for lenforhandlingerne. Hvilken betydning forhindsaftalerne til-
leegges varierer fra omrade til omrade.

De interviewede lokale ledere vil gerne udforme egne mal med
lonpolitikken og vil gerne have et storre ledelsesrum til at gore dette. Til-
lidsrepraesentanter efterlyser mere gennemsigtighed i forhold til lenpoli-
tikken. Hverken de lokale ledere eller tillidsrepraesentanter mener umid-
delbart, at den lokale lonpolitik kan skabe en kensskavhed i kvinders og
mands lon. De undrer sig dog heller ikke rigtigt over, at der er en kons-
forskel mellem kvinders og mands lon.
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KAPITEL 4

LONFORHANDLINGERNE
LOKALT

1 kapitel 3 blev ledernes og tillidsreprasentanternes syn pa den centrale
og lokale lonpolitik beskrevet. Dette kapitel ser narmere pd, hvordan
lenpolitikken implementeres lokalt pa de besogte kommunale arbejds-
pladser.

Ledere og tillidsreprasentanter er blevet spurgt om, hvordan
lonforhandlingerne er tilrettelagt. Dette er vigtigt, fordi netop tilretteleeg-
gelsen af lonforhandlingerne kan have betydning for, hvem der i sidste
ende ender med at f et tilleg.

Dernast er lederne og tillidsrepraesentanterne blevet spurgt om,
hvordan de sikrer, at der er synlighed og legitimitet knyttet til resultaterne
af lenforhandlingerne. I kapitel 3 fremgik det, at der ikke er den store
synlighed i forhold til malene i den centrale og den lokale lonpolitik. Alli-
gevel kan der godt pa arbejdspladsniveau vare en accept af og viden om,
med hvilke begrundelser der gives lontilleg.

TILRETTELAGGELSE AF FORHANDLINGERNE

Som allerede beskrevet i kapitel 2 kan lenforhandlinger forekomme
mange gange i lobet af et ar. De typiske anledninger er:
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«  Ved nyansattelser

+  Ved ferdiggorelse af et uddannelsesforlob
«  Ved @ndrede arbejdsopgaver

o Ved de arlige lonforhandlinger

«  Ved individuelt onskede forhandlinger.

Hvor ofte der i realiteten forhandles pa den enkelte arbejdsplads varierer.
Der er tale om forskellige traditioner bade fra faggruppe til faggruppe,
fra arbejdsplads til arbejdsplads og fra kommune til kommune.

De interviewpersoner, der reprasenterer akademiker-grupperne
enten som tillidsreprasentanter eller som ledere, giver udtryk for, at der
foregir lonforhandlinger i alle ovennavnte anledninger, mens ledere og
tillidsrepraesentanter for fx FOA, HK og 3F ser de arlige lonforhandlin-
ger sammen med forhandlinger ved nyanszttelser som de afgerende.

Pi en enkelt arbejdsplads havde man slet ikke haft lokallonsfor-
handlinger i 2011 med den begrundelse, at der ikke var penge til lokal lon.

I det folgende skelnes mellem ledernes tilrettelaeggelse og tillids-
reprasentanternes tilretteleggelse af lonforhandlingerne.

LEDERNES TILRETTELAGGELSE AF FORHANDLINGER
Det er langt fra pa alle de besogte arbejdspladser, at man har en systema-
tisk organisering af lonforhandlingerne.

Pa nogle arbejdspladser er der som nzvnt ingen tradition for sy-
stematik i lenforhandlingers hyppighed. Interviewpersonerne begrunder
dette med de meget fi midler til lokal lon. En érlig lonforhandling med
samtlige medarbejdere via tillidsreprasentanterne er dog normen pa de
besogte arbejdspladser med undtagelsen af en enkelt. P4 denne ene ar-
bejdsplads finder ledelsen, at det er et alt for stort apparat at sztte i verk
for sd fd midler. Ledelsen vil hellere bruge midlerne til fx en felles ud-
dannelsesdag.

P4 andre arbejdspladser bliver lonforhandlingerne startet i det
lokale MED-udvalg, hvor ledere og tillidsreprasentanter prover at na til
enighed om principperne for aftaler om tilleg.

Lonforhandlingerne starter i MED-organisationen, hvor vi de-
batterer, hvad der skal give lon, hvis der skulle komme nogle
midler (leder af institution).
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Ellers er den typiske tilretteleggelse, at ledere og medarbejdere laver en
lonforventningsafstemning i forbindelse med de édrlige MUS.

MUS-aftaler er mit udgangspunkt for at vide, hvad folk har af
onsker (leder af institution).

Vi har inkluderet lonforventninger i forbindelse med MUS, og
der tager jeg diskussionen (leder af institution).

Pa en enkelt af de besogte arbejdspladser prover lederen ogsa at gennem-
fore egentlige lonsamtaler. Det sker ved, at lederen meddeler, at det nu er
muligt at bede om en lonsamtale. Det er saledes ikke alle, der fir en lon-
samtale, men kun de, der beder om en.

TILLIDSREPRASENTANTERNES TILRETTELAGGELSE AF
FORHANDLINGER

Der er stor forskel pé, hvor mange ansatte de forskellige tillidsreprasen-
tanter forhandler for. Nogle tillidsreprasentanter forhandler fx for alle
medarbejdere i kommunen, der er organiseret i HK. Disse tillidsreprac-
sentanter er nedsaget til at have en tilbagemeldingstradition, fordi tillids-
reprasentanten ikke kender alle medlemmerne.

Jeg forhandler for cirka 100 medlemmer. Vi laver en kereplan
sammen med ledelsen. Sa sender jeg et brev ud til alle vores
medlemmer med et lille skema. Vi vil gerne have forslag ind fra
dem. Hvis der er sket @ndringer, sd skal vi vide det, ellers kan vi
ikke gore noget. De bliver ogsd bedt om at opstille de forvent-
ninger, de matte have til sig selv og len. Nir alle s har meldt
ind, sa sxtter TR’erne sig sammen og kigger bunken igennem. Vi
piller de personer ud, som helt sikkert ikke kan fa noget, og gir
tilbage og siger det, som det er. Resten tager vi med til forhand-
lingerne med ledelsen (TR, HK).

Vi har flere typer af forleb. Vi har de formelle arlige lonforhand-
linger, hvor vi beder medlemmerne om at melde ind, hvad de vil
have — vi far 60 pct. tilbage. Her foregar forhandlingerne helt
traditionelt. S4 har vi de lebende forhandlinger igennem aret,
som fx kan tage udgangspunkt i en lonsamtale. Jeg opfordrer alle
mine medlemmer til at tage en lonsamtale med deres ledere. Det
er der rigtic mange, der er rigtig darlige til, sdvel kvinder som
mend. Den tredje mulighed er, hvis man fir tilfort nye arbejds-
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opgaver, som man skal honoreres for. Det sker ogsd lobende. Vi
sender alle de krav, folk melder ind, videre og sorterer ikke 1
folks krav. Jeg siger til folk, at de skal vare ambitiose, men ikke
useriose, sa derfor tror jeg faktisk, at der er en drsag til, at folk
beder om mere i lon. Det, der chokerer mig mest, er, hvor fa der
melder ind, og hvor lidt folk interesserer sig for deres lon, hvilke
tilleg de fir, og hvorfor de fir dem (TR, DJOF).

Der er ogsa tillidsreprasentanter, der kun reprasenterer kollegaerne pé
egen arbejdsplads. Pd de besogte arbejdspladser, der havde egne tillids-
folk, var der ikke en bestemt tilretteleggelse af forhandlingerne. MUS er
ikke en selvfolge og slet ikke lonsamtaler. I disse tilfxlde virker det som
om, at de forskellige fagforeninger har lavet deres egne indmeldingssy-
stemer:

Vi har sidan et skema, som vi fir inde i FOA, som medlemmet-
ne kan udfylde. Personlig jobprofil, hvor man kan skrive ned
hvilke kurser man har deltaget i osv. Jeg har varet ansat siden
1998, og jeg har veeret til 2 MUS i alt (TR, FOA).

I vores fagblad kommer der et skema ud, hvor folk skal beskrive
endringer siden sidst. Det kan vere @ndringer i arbejdsopgaver
eller gennemforte kurser m.v. Sa tager vi snakken i foreningen.
Vi bliver enige om, hvem der skal have, og hvem der ikke skal
have. Den liste tager jeg med til forhandlingerne. Det er som re-
gel nye opgaver, der giver et tilleg (TR, HK).

Og sa er der de arbejdspladser, hvor lenforhandlingerne ikke har en sy-
stematik 1 hyppigheden, eller hvor medarbejderne ikke er klar over,
hvordan de foregar.

Jeg mindes ikke, at jeg nogensinde har varet til en lonsamtale.
MUS har jeg veret til. Hvis jeg har fiet noget, er det nogle an-
dre, der har forhandlet det for mig. Jeg ved ikke, hvordan det fo-
regar (kvindelig medarbejder, institution).

Det ser ud til, at man pa de forskellige arbejdspladser og hos de forskelli-
ge tillidsrepraesentanter har oparbejdet sit eget system for lonforhandlin-
gerne, hvor medarbejderne i et eller andet omfang bliver inddraget. Det
er dog ogsa indtrykket, at de bagvedliggende mal bag lonforhandlingerne
ikke er serligt klare for medarbejderne og heller ikke altid hos tillidsre-
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presentanterne. Men der er dog forskel pa forhandlernes indsigt og
medarbejdernes indsigt i den lokale londannelse.

SYNLIGHED OG LEGITIMITET

Et af formalene med lokal lon er at kunne belonne sarlige funktioner og
kvalifikationer, som matcher de mal, kommunen og institutionen har sat
sig. Hvis dette skal lykkes, er det vigtigt, at der er synlighed omkring dis-
se mal, ligesom det er vigtigt, at den lokallon, der bliver resultatet af for-
handlingerne, kan forstis og opfattes som retfaerdig af medarbejderne.

LEDERNES SIKRING AF SYNLIGHED OG LEGITIMITET
De interviewede ledere er alle enige om, at hvis lokal len skal have en
funktion, sa skal der vare en stor grad af tydelighed i tildelingen af lokale
tilleg. Hvis ikke tillidsrepraesentanter og medarbejdere er klar over be-
grundelserne for at give en medarbejder et tilleg, og det samtidig opleves
som rimeligt, vil lokallonnen ikke have den enskede virkning. Lokal lon
som et styringsredskab stir og falder med synlicheden og legitimiteten.
Centralt i de besogte kommuner forseger HR-chefen at gore
dette meget klart over for de decentrale ledere.

Vi bruger meget tid pa at holde informationsmeder med lederne,
hvor vi siger, at nar man bruger ny londannelse, sa skal lederne
vare tydelige 1 deres kriterier, ligesom de efterfolgende skal turde
forteelle medarbejderne, hvorfor og hvorfor ikke de har fiet et
kvalifikationstilleg, og det skal holdes op imod de centrale ind-
satser, kommunen har. Hvor meget det sd egentlig forekommer,
er jo vanskeligt, for der er rigtic mange, der har det svart med at
skulle konfrontere medarbejderne, og derfor ikke er sd synlige,
som jeg kunne onske mig. Jeg folger ikke op pd, hvordan lederne
sd faktisk handterer forhandlinger og tilbagemeldinger. Vi foku-
serer meget pa overordnede mél, og der er keonsligestilling ikke et
mél. Det kunne man jo godt have, men det har vi ikke, og det
har selvfolgelig betydning for de prioriteringer, vi gor (HR-chef).

I kontrast til en HR-chefs onsker om klarhed stir de lokale ledere. Man-

ge af de lokale ledere har et onske om at kunne bruge lonnen mere of-
fensivt, men finder det vanskeligt bdde pa grund af oplevelsen af de fa
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midler, men ogsa fordi de midler, der er, ofte er bundet i nogle forhands-
aftaler.

Mine medarbejdere ved ikke lige nu, hvad der udleser tilleg. Jeg
ved det ikke selv (leder af institution).

Jeg er ikke tilfreds med den made, lonnen er fordelt pé. Jeg vil
gerne begynde helt forfra. Jeg kan simpelthen ikke se sammen-
hangen mellem lon og indsats, nir jeg kigger ned over vores
medarbejdere, og det er i serlig grad erfaringstillegeene, der er
uforklarlige (leder af institution).

I modsatte ende er der ledere, der finder forhindsaftalerne fint anvende-
lige som longuide for bade ledere, tillidsreprasentanter og medarbejdere.

Vores longuide er forhandsaftalerne, og de er offentlige — alle
kender dem. Aftalerne er lavet i et samarbejde med TR, og de er
godkendt hele vejen op. De er at betragte som rammerne for
forhandlingerne, og dem er vi meget glade for (leder af Vej og
Park).

TILLIDSREPRASENTANTERS OG MEDARBEJDERES OPLEVELSE
AF SYNLIGHED OG LEGITIMITET

Igen ma det konstateres, at der er stor forskel pa traditionerne hos de
forskellige faggrupper og pa forskellige arbejdspladser, hvilket ogsd af-
spejles 1, hvor store grupper der bliver forhandlet for ad gangen.

Nir der er forhandlet samlet for store grupper, offentliggores re-
sultaterne efterfolgende. Offentliggorelsen indeholder typisk, hvem der
har féet et tilleg, men ikke nedvendigvis hvorfor og slet ikke belobets
storrelse.

Nogle steder melder tillidsreprasentanterne tilbage, andre steder
gor lederne det, men der er tale om en eller anden grad af synlighed. Til
gengzld er legitimiteten ikke altid opnéet, fordi begrundelserne for lon-
tildelingen ikke indgér i offentliggorelsen.

Ikke alle er dog enige i, at synlighed altid er godt, isar ikke hvis
kriterierne er uklare.

Pa den ene side kunne jeg godt vere pro synlighed, fordi sa
kommer ansvaret tilbage til der, hvor det skal vare, nemlig hos
ledelsen. Problemet er, at vi som mennesker laeser det, vi gerne
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vil lzese, og ser ikke alt det, der ligger bagved. Synligheden kan
skabe en rigtig darlig stemning eller murren i krogene (TR, DM).

Til gengzld er der enighed om, at det er ledelsens ansvar, at der er syn-
lighed omkring lonnen, og ogsa at ledelsen sikrer sig en vis grad af legi-
timitet. Det tvinger ledelsen til at skulle begrunde, hvorfor én medarbej-
der frem for en anden far et tilleg.

Der er offentlighed omkring lennen, fordi man altid kan sege
aktindsigt, men det er jo ikke det samme som, at vi faktisk ved,
hvem der far de forskellige tilleg for hvad. Det er meget af-
hengigt af lederen. Lederen ber i hvert tilfzelde som mindstemal
sorge for at fi samtaler med de medarbejdere, der ikke fik deres
krav opfyldt. Tillidsreprasentanten giver ingen tilbagemeldinger
— det er et ledelsesansvar (kvindelig medarbejder, forvaltning).

Det mest gennemgdende billede er, at sarligt de almindelige medarbejde-
re ved meget lidt om lon og lenforhandlinger.

Jeg tror, det er ledelsen, der sidder og skriver nogle begrundelser
for, hvorfor en medarbejder skal have et tilleg, og sa skal fagtor-
eningen godkende de begrundelser (kvindelig medarbejder, insti-
tution).

Jeg synes, det er fint nok, at der er nogen, der fir mere end mig
og nogen, der fir mindre end mig, men jeg skal kunne forklare
hvorfor og forstd forklaringen (kvindelig medarbejder, instituti-
on).

Desuden er et gennemgiende traek pd de fleste af de besogte arbejds-
pladser, at lon betragtes som tabu blandt medarbejderne.

Jeg tror ikke, man taler om len — der bliver ikke snakket lon i
huset. Det er lidt tabu. Man er bange for, at man far mere eller
mindre end de andre. Dem, der bare passer deres arbejde, far al-
drig noget, fordi de er usynlige. Det er ogsa derfor, jeg kalder lo-
kal lon for fedterovstilleg (kvindelig medarbejder, institution).

Vi ved sgu ikke rigtig noget om lon, og det, tror jeg, gelder for
os alle sammen. Vi famler i blinde. Vi snakker simpelthen ikke
om lon (mandlig medarbejder, institution).
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Undtagelsen fra dette billede findes dog ogsa:

Men hvad der giver mere i lon diskuteres lobende uformelt mel-
lem kollegaerne og os. Det foregir meget uformelt. Hvis det skal
formaliseres mere, sd skal der vare flere midler (TR, 3F).

Endelig oplever enkelte tillidsreprasentanter, at pramisserne for lonfor-
handlingerne er uigennemskuelige, sztligt fordi der ikke er afsat centrale
midler til lokal len. Ledelsen har pd den made monopol pa viden om
midler til lokal lon, hvilket sztter tillidsreprasentanten i en svar situation.

Vi far altid at vide, at der ikke er noget at forhandle om. Der er
heller ingen tilbagelobsmidler. Det er jo svert for os at gennem-
skue, om det er rigtigt, eller om midlerne bliver brugt til noget
andet end lon. Ledelsen vil gerne have nogle midler til at belon-
ne den gode medarbejder, og dem finder de altid (TR, DSR).

OPSAMLING

De interviewede ledere bruger MED-systemet, MUS og i et enkelt tilfzl-
de lonsamtaler som redskaber til at udstikke rammerne for lonforhand-
lingerne. Tillidsrepraeesentanter bruger skemaer til medarbejderne, med-
lemmernes lonforventningsafstemning i forbindelse med MUS og deres
eget overblik over lonningerne.

Lokal lon som styringsredskab stir og falder med synligheden og
legitimiteten. Men det er langt fra alle ledere, der har skabt denne synlig-
hed og legitimitet, fordi de ogsa selv er usikre pa, hvad de vil bruge lokal
lon til rent ledelsesmessigt. Derfor er bade ledere og tillidsreprasentanter
glade for forhandsaftalerne, som de betragter som et udgangspunkt for
forhandlingerne. Forhdndsaftalerne bestdr ifolge forhandlerne primeart af
overskrifter, hvor der er plads til fortolkninger, ligesom der intet stir om
belobenes storrelse, s lonforhandlingerne er ikke aflyst pa grund af disse
aftaler, men det er en ramme. Til gengald giver de menige medarbejdere
udtryk for ringe kendskab til forhandsaftalerne, hvilket betyder, at lon-
forhandlingerne betragtes som uigennemsigtige af de interviewede med-
arbejdere.

Det overordnede indtryk er, at lonforhandlinger og resultatet af
disse ikke er genstand for den store diskussion, snarere tvartimod. Der
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tales ikke om lon, og der sammenlignes ikke lon blandt medarbejderne.
Det gor det vanskeligt:
- At bruge lokal lon som loftestang
- At bruge lokal lon som styringsredskab
- At opdage systematiske forskelle i fordelingen af tilleg for
dermed at kunne diskutere dem.

Dermed bliver det ogsa vanskeligt at se, om der 1 forhandlingerne sker
skaevvridninger af lonnen fx i forhold til ken.
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KAPITEL 5

KRITERIER OG
PRIORITERINGER

Kapitel 3 og 4 viste en vis grad af usikkerhed hos savel de lokale ledere
som de lokale tillidsreprasentanter og iser medarbejderne med hensyn til
bide den centrale og den lokale lonpolitik samt lenforhandlingernes til-
retteleggelse.

Ligestillingspolitikken har bdde centralt og lokalt endnu mindre
bevigenhed end lenpolitikken, og de to former for politik kobles ikke
sammen.

Lonforhandlingernes tilretteleggelse og den synlighed og legiti-
mitet, der skal sikres via denne tilretteleggelse, varierer meget athangigt
af ojnene, der ser, og hvilke traditioner man har for synlighed. Det gen-
nemgiende indtryk er dog, at lon ikke lige nu star szrligt hojt pa dagsor-
denen, ikke er et samtaleemne og ikke fylder meget i hverdagen pa de
besogte kommunale arbejdspladser

Maske netop af den grund giver de fleste udtryk for en tilfreds-
hed med den hjelp, man kan fa af forhandsaftalerne.

Det folgende afsnit beskriver de lokale forhandleres erfaringer
med brugen af forhindsaftalerne. Det er tydeligt, at man kan betragte
forhandsaftalerne pa mindst to méder uafhengigt af, om man er leder
eller tillidsreprasentant. Man kan se forhandsaftalerne som en slags facit-
liste for lokallonsforhandlingerne, eller man kan betragte forhandsafta-
lerne som en ramme for lonforhandlingerne.
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FORHANDSAFTALERNE

Alle de medvirkende faggrupper har indgdet forhdndsaftaler. En for-

hdndsaftale vil typisk indeholde beskrivelser af, hvilke funktioner der kan

eller skal udlose et funktionstilleg, og beskrivelser af, hvilke kvalifikatio-

ner der kan eller skal udlose kvalifikationstilleg. De farreste indeholder

beskrivelser af resultatlon.

Det er i forhdndsaftalerne, vi legger os fast pd, hvad det si er, vi
bruger lokal lon til her i kommunen. Lonnen bestar af grund-
lonnen, nogle centralt fastsatte tilleg efter overenskomsten samt
forhandsaftalerne (HR-chef).

Forhandsaftalerne viser, hvilke funktioner og kvalifikationer
man skal stile efter, hvis man skal have et tilleg. Aftalerne er
meget tydelige, iser nir det gelder funktionstilleggene, mens
kvalifikationstilleggene er lidt mere blede og subjektive (kvinde-
lig medarbejder, forvaltning.).

Forhandsaftalerne er meget afgorende. I forhdndsaftalerne er det
beskrevet, hvilke funktioner og kvalifikationer der skal give et til-
lzeg, og hvilke kvalifikationer og funktioner der kan give et tilleg.
For eksempel giver det tilleg at kunne kore tunge koretojer, fx
lastbiler og kraner. Hvis du har et krankerekort, skal du have et
tilleg. Slamsuger kraever ogsd sarlige kvalifikationer og giver et
tilleg (leder af Vej og Park).

Vi bruger vores forhindsaftaler rimeligt meget. Men der star ik-
ke noget om, hvor meget man skal have. Der er ogsa forskel pa
graden af automatik. Fronttillegget bliver altid givet. Det skal
man have, hvis man sidder halvdelen af tiden med frontarbejde.
Uanset om der er penge, sa skal der bare falde et tilleg (TR,
HK).

Ud over at forhindsaftalerne optrader som en slags longuide, sd kan

forhandsaftalerne ogsd vare med til at sikre, at faggrupper pa tvars af

institutioner i en kommune bliver lonnet ensartet. Hvis der er for store

uoverensstemmelser, kan det vanskeliggore mobiliteten blandt faggrup-

perne inden for samme kommune.

50



Forhandsaftalerne er et godt redskab til at sikre, at de samme
funktioner i hele kommunen bliver aflonnet ens. Men vi mangler
klarere beskrivelser af funktioner. Vi vil gerne have beskrevet
funktionerne sa pracist som muligt og dermed tzt pa det objek-
tive (leder af institution).

Jeg trot, [fagforeningen] er sd meget pa stikkerne for at fa lavet
sd mange forhdndsaftaler som muligt for at fd noget ensartethed.
I dag er det helt forskelligt fra kommune til kommune, hvad der
giver lon, og det er ikke sarlig hensigtsmaessigt — ¢j heller i for-
hold til at have en vis mobilitet (kvindelig medarbejder, instituti-
on).

Forhandsaftalerne hjalper dog ikke nedvendigvis med at ensrette lon-
ningerne pa tvars af kommunegrenser inden for samme faggruppe. I en
af de besogte kommuner kempede bide ledere og tillidsrepresentanter
stadig med at udligne lonforskelle inden for samme faggruppe efter en
kommunesammenlegning.

Hvor nogle ledere og tillidsrepraesentanter ser forhdndsaftalerne
neasten som en facitliste, dog uden belob, er der andre, der mere beteg-
ner forhindsaftalerne som en ramme.

Forhandsaftalen er egentlig bare en overskrift, vi skal have til de
lonkroner, vi sender af sted. Funktionstilleggene kan vare for
projektledelse og kvalifikationstilleg kan vere for de stabile
medarbejdere. Vi bruger stort set ikke forhandsaftalerne til no-
get. K-tilleggene kan altid komme ind under den gode og stabile
medarbejder, og f-tilleggene gir pa serlig arbejdsopgaver — det
er ogsa dejligt bredt. Jeg bruger da ind imellem forhidndsaftalen
som loftestang. Lederne her i kommunen er nu grundleggende
gode til selv at komme med pengene. Overskrifter kommer man

forst pa bagefter (TR, DM)

Alle tilleg skal have en overskrift fra forhandsaftalen. Men der er
ikke penge indblandet. Det skal der forhandles om. Aftalerne er
et ok redskab. Vi vil gerne have dem. Hvis ikke vi havde aftaler-
ne, sa havde vi ikke noget at forhandle med andet end ledernes
anstendighed og nade. Aftalerne skaber grundlag for forhand-
ling (TR, HK).
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Der er grundleggende enighed blandt de interviewede tillidsreprasentan-
ter og medarbejdere om, at forhdndsaftalerne er et godt redskab i lon-
forhandlingerne. Langt de fleste ledere deler dette synspunkt, men enkel-
te af de interviewede ledere er dog ogsd bevidste om, at forhandsaftaler-
ne er med til at begrense deres muligheder for at bruge lon som et egent-
lig styringsredskab.

Forhandsaftalerne er bade godt og skidt. Forhdndsaftalerne be-
graenser dit raderum totalt, men fagforeningerne er interesserede
i at beholde dem (leder af forvaltning).

FUNKTIONSTILLAG

Funktionstilleggene anses af alle for at veere de mest objektive tilleg. Her
beskrives en funktion, og hvis en person udfylder denne funktion, kan
der forhandles et tilleeg til personen. Funktionstilleggene er ogsa de mest
regulerede via forhandsaftalerne. Til gengwld er funktionstilleggene i
princippet ikke varige. Man oppebazrer kun tillegget, sd lenge man ud-
tylder funktionen.

Pa HK-omradet har vi nogle f-tilleg, der relaterer sig til at have
frontbetjening, altsi den direkte kontakt med borgerne, og
frontpersonale fir et szrligt funktionstilleg. Elevansvar giver og-
sd et f-tilleg. Pa akademiker-omridet er det typisk det at vaere
projektleder eller tovholder, der giver et funktionstilleg. Det kan
godt veere, at der relativt set er flere projektledere, der er mand
(HR-chef).

Vi vil gerne paskonne uddannelse. Det vil sige funktionstilleg.
Praktik-vejleder, klinisk vejleder og undervisning — det har altid
givet et f-tilleg, men vi vil gerne kunne give mere. De medatbej-
dere, der har et kempe arbejde med depoter, vil vi ogsd gerne
belonne. Gruppeledere far f-tilleg. TR og sikkerhedsrepraesen-
tant far f-tilleg. Super-brugere pa pta’en. Forflytningsvejleder.
Ansvarshavende for aften/nat og weekend (leder, aldre).

I og med funktionstilleggene anses for at vere objektive, anses de ogsi
for at vere konsneutrale. Kon og funktioner kobles ikke sammen, i og
med bdde kvinder og meand kan varetage og har lige adgang til at vareta-
ge funktionen.
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Alligevel siger de fleste, at nir de tenker efter, kan det faktisk
godt vare, at funktionen som sidan er konsneutral, men funktionen alli-
gevel i hojere grad bliver udfyldt af det ene kon frem for det andet. Her
skal blot nevnes et enkelt eksempel. Flere eksempler vil blive beskrevet i
kapitel 6.

Forhandsaftaler om f-tilleg fir man for at kore en bestemt ma-
skine. Hvilke maskiner der giver tilleg forhandles lokalt. Det er
ikke nok at kunne hindtere maskinen, man skal ogsa kunne ved-
ligeholde den. Sasonarbejderne arbejder kun med de sméd ma-
skiner fx graesslamaskiner. Smd maskiner giver ikke tilleg. Langt
de fleste kvinder er sasonarbejdere pa det gronne omrade (TR,

3F).

KVALIFIKATIONSTILLAG

Kvalifikationstilleggene bestar bade af en objektiv del, som fx nar en
bestemt fuldfort uddannelse giver mulighed for at forhandle et tilleg eller
et lontrin, og en mere subjektiv del, hvor det mere er personens person-
lige egenskaber, der bliver belonnet. Fordelen ved kvalifikationstilleg er,
set fra tillidsreprasentanternes side, at de er varige og knyttet til personen
— ulempen er de mere subjektive kriterier. Fordelen for ledelsen er, at det
er via kvalifikationstilleggene, lederne har mulighed for at fremme en
onsket adferd.

K-tilleg er dem, vi bruger mest tid pa. Vi diskuterer meget, hvil-
ke ord vi vil bruge. Ordene skifter hele tiden — hvad er buzz-
words? Forhen var det stabilitet, nu er det fleksibilitet. Personlig
udvikling, der er med til at skabe udvikling i organisationen. (le-
der af institution)

Uddannelse er et af de omrader, der horer ind under kvalifikationstilleg-
gene. I udgangspunktet er uddannelse objektivt, men det viser sig allige-
vel, at der gemmer sig nogle diskussioner 1 forhold hertil. For det forste
er der en diskussion om, hvorvidt man skal bruge sin uddannelse i jobbet,
for det udloser et tilleg, for det andet rejser det sporgsmalet om mulig-
heden for at tage en uddannelse og endelig en diskussion om, hvorvidt
efteruddannelse blot er at betragte som noget, der indgar i et moderne
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arbejdsliv, og derfor ikke sarskilt skal belonnes. De tre synspunkter bli-
ver illustreret 1 de tre nedenstiende citater:

Jeg har svart ved at se, at kvalifikationstilleggene skulle vzre
mere subjektive end funktionstilleggene. Uddannelser er jo
temmelig objektive. Kvalifikationer, der gor dig til en bedre pz-
dagog, ogsi selvom du ikke har en bestemt funktion (leder af in-
stitution).

Det er engagementet, det er hvilken rolle, man har i huset, og
det kan ogsa vare forst til molle, der afgor, hvem der sa kommer
af sted pd uddannelse. Jeg sagde fx nej til en mand, fordi han lige
kom fra seminariet, mens der var en pzdagog, der havde varet
ude nogle dr. Efteruddannelse er, nir man har vaeret ude nogle
ar. ”Dig, du raber ogsd hojt naste gang, sa du skal nok komme
af sted” (leder af institution).

Uddannelsen er lonnen i sig selv. Vi md jo nok ogsa tenke pa de
kollegaer, der er blevet hjemme og er lobet sterkere, mens man
har varet vek (kvindelig medarbejder, institution).

Hvor uddannelse har et element af objektivitet over sig, er det straks
vanskeligere med nogle af de kvalifikationer, der knytter sig til en be-
stemt adfzerd.

Fleksibilitet er sddan en kvalifikation. Det kan vere vanskeligt at
definere fleksibilitet. Fleksibilitet kan udvises i forhold til arbejdsopgaver
eller arbejdsfunktioner, men ogsa i forhold til fx arbejdstid. For at kunne
udvise en fleksibel adferd skal man have muligheden for det. For ek-
sempel skal man have muligheden for at leere andre arbejdsfunktioner og
opgaver, hvis man skal vere funktionelt fleksibel, ligesom man skal have
mulighed for at udvise arbejdstidsfleksibilitet. Disse muligheder er ikke
nodvendigvis til stede for alle. Endelig skal ledelsen vurdere, at fleksibili-
tet er sa vigtig for organisationen, at det skal belonnes med et tilleg.

Nedenstiende to citater illustrerer, hvordan fleksibilitet af ledet-
ne vurderes til at vare sd afgerende for at fa arbejdspladserne til at fun-
gere, at de vil belonne udvist fleksibilitet med et tilleg. Ingen af disse le-
dere reflekterer over, om alle medarbejdere har lige gode muligheder for
at udvise fleksibilitet.
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Jeg vil gerne belonne fleksibilitet. Vi lever meget af fleksibilitet
hos den enkelte og sa vores store hus. Funktionel og tidsmzassig
fleksibilitet giver utrolige muligheder (leder af institution).

Tidsmessig og funktionsmeassig fleksibilitet er en personlig kva-
lifikation og bliver aflonnet med et k-tilleg. Det er en kvalifikati-
on, man har, om man er fleksibel. Dem, der er parate til lige at
sige, den tager jeg, ndr der er noget pd en lordag formiddag (le-
der af Vej og Park).

Nedenstiende tillidsrepraesentant ved, at fleksibilitet giver et kvalifikati-
onstilleg, men tillidsreprasentanten ved ogsd, at de senere ars omstruk-
tureringer og specialiseringer betyder, at det faktisk er vanskeligt at udvi-
se den fornadne fleksibilitet — jo storre grad af specialisering desto min-
dre opgavefleksibilitet.

Kvalifikationstilleg gives for at vere selvstendig, at kunne sam-
arbejde og udvise fleksibilitet, selvom muligheden for at udvise
fleksibilitet er blevet mindre pd grund af specialiseringen (TR,

3F).

Endelig viser det sidste citat, at ikke alle ledere finder, at en fleksibel ad-
teerd skal udlese et kvalifikationstilleg.

Fleksibilitet er et godt menneskeligt traek, men det er ikke noget
man fir lon for (leder af institution).

OPSAMLING

Forhandsaftaler er et saxt af retningslinjer for kvalifikations- og funkti-
onstilleg, som de interviewede ledere og tillidsreprasentanter betragter
som udgangspunkt for lenforhandlingerne. Forhindsaftalerne opfattes
og bruges forskelligt af de forskellige faggrupper, men bade ledere og
tillidsrepraesentanter er glade for dem, ogsa selvom de 1 nogle tilfaelde kan
legge nogle begransninger. Forhandsaftaler er formuleret bredt med
plads til fortolkninger, ligesom der intet stir i aftalerne om belobenes
storrelser.

Funktionstilleg gives til personer, der udforer en bestemt funk-
tion, men personen oppebzrer kun tillegget, sa lenge denne har funkti-
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onen. Funktionstilleggene er siledes midlertidige. Funktionstilleggene
betragtes som objektive. Der er tale om en funktion, alle kan bestride,
derfor betragtes funktionstilleg ogsid som havet over diskussionen om
konsforskelle mellem kvinder og mand.

Kvalifikationstilleg indeholder bade nogle objektive og nogle
subjektive kriterier. De objektive er fx fuldforte uddannelser, mens de
subjektive mere gir pd den enkeltes adferd. Fleksibilitet er en sidan ad-
ferd. Igen er der meget fa refleksioner over, om alle har lige muligheder
for at fuldfore en uddannelse eller udvise fleksibilitet.

Netop disse diskussioner vil blive taget i naste kapitel.
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KAPITEL 6

KVINDERS OG MANDS LONKX

Igennem de foregiende kapitler er det kun momentvist berort, hvor
konsforskellen i lonnen opstir, nar vi ser pd den lokale londannelse. 1
dette kapitel samler vi de forskellige erfaringer og forklaringer som inter-
viewene har afdakket. Der er forskellige typer af forklaringer:

« Interviewpersonerne har nogle forestillinger om, at det er forskelle i
henholdsvis kvinders og mands adfazrd, der er afgorende for lonfor-
skellen

o Det at vere mand betragtes i sig selv som en kvalifikation

o Det er funktioner og kvalifikationer, som mand varetager eller be-
sidder, der giver mulighed for at forhandle tilleg

«  Strukturelle forhold med betydning for kvinders og mands lon.

Kapitlet er disponeret efter disse fire typer af mulige forklaringer pa lon-
forskellen mellem kvinder og mand.

FORESTILLINGER OM KVINDERS OG MANDS ADFARD

Som det er fremgiet af de foregiende kapitler, sd er kon ikke et fokus-
punkt, nar der diskuteres lon pd de kommunale arbejdspladser eller pa
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Radhuset. Eventuelle lonforskelle mellem kvinder og mazend diskuteres
ikke, og serligt forhandsaftalerne fremhzves som afgerende for, at det er
umuligt at give kvinder mere eller mindre i lon end mand. Det er den
generelle opfattelse blandt interviewpersonerne, at kvinder og mand har
lige adgang til at varetage de funktioner, der gor det muligt at forhandle
et funktionstilleg og at fuldfere de uddannelser eller udvise den adfard,
der udloser et kvalifikationstilleg.

I dette afsnit beskriver interviewpersonerne, hvordan de forestil-
ler sig, at mends og kvinders forskellige adferd har betydning for, hvem
der i sidste ende far tilleggene. Som det vil fremgd af citaterne, er der i
nogle af tilfzldene tale om netop forestillinger om mends og kvinders
adferd — 1 andre tilfzlde er der tale om konkrete oplevelser af kansspeci-
fik adferd.

I nogle af eksemplerne er der siledes tale om nogle konsstereo-
type opfattelser af henholdsvis kvinder og mands adfzxrd, og i andre ek-
sempler er der tale om konkrete eksempler pa forskellig adfaerd.

FORESTILLINGEN OM AT MAND STILLER FLERE KRAV

Béide blandt de interviewede kvinder og de interviewede maend er der
enighed om, at mand stiller flere krav end kvinder — ikke kun til lon,
men ogsa til uddannelse, arbejdsopgaver og arbejdsvilkar. Der er dog
ikke enighed om, hvorvidt det i sidste ende har betydning for lennen;
som en mandlig medarbejder udtrykker det:

Jeg synes ikke, at der i min del af verden skulle opstd kensfor-
skelle. Mand er maske mere aggressive i deres krav. Deres selv-
veerd er hojere. Det kan méske rykke noget. Men i udgangspunk-
tet tror jeg ikke pa det (mandlig medarbejder, forvaltning).

En kvindelige medarbejder, som citeres nedenfor, er inde pa det samme,
og hun papeger endvidere, at kvinder i hojere grad end mand holder sig
til de aftaler, der er indgaet, mens mend tager aftalerne mindre alvorligt.
Derfor mener hun, at det vil vaere en god idé at formalisere lonsamtaler.

Lonaftaler er ikke rigtig formaliseret. Enkelte ledere tager en
lpnafstemningssamtale med medarbejderne, men det er de ferre-
ste. Maendene far nok alligevel nevnt et lonkrav til en MUS,
hvorimod kvinderne tager det bogstaveligt, at man ikke skal dis-
kutere lon ved en MUS. Lonsamtaler kunne derfor vare en an-
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befaling, fordi det ligestiller alle. Det har man faet lavet pa kom-
petenceudviklingsomradet — man diskuterer det pa MUS og la-
ver en plan, som kan tages frem igen. Det har hjulpet rigtig me-
get pa kompetenceomradet og ville derfor formentlig ogsa hjxl-
pe pa lon. Det ville tvinge kvinder og ledere til at tage stilling
(kvindelig medarbejder, institution).

Ovenstiende to citater beskriver nogle forestillinger om mands adfard,
mens nedenstdende citat fra en tillidsrepraesentant beskriver nogle kon-
krete oplevelser med mands adfaerd. Tillidsreprasentanten oplever, at
mend i hejere grad end kvinderne har banket pa bide hos lederen og
hos ham og stillet krav om mere i lon, og gor man det tilstrekkelig man-
ge gange, er det sandsynligt, at man fér et storre tilleg, end hvis man ikke
havde stillet kravet.

Nir jeg skal forhandle, sd kigger jeg ned over medlemmerne og
kigger pa tilleggenes storrelse og anciennitet, men aldrig pa kon-
net, og det gor lederne heller ikke. Det bunder i, at mandene er
bedre til at komme og banke pé. Jo mere du sporger, desto stor-
re er chancen for, at der pa et tidspunkt falder noget ned i kur-
ven. Det samme gaelder belobets storrelse. Mandene beder ofte-
re om 20.000 end 15.000, og sd er chancen for de 20.000 storre.
Hvis du spoerger mig, om kvinderne fir mindre i lon end man-
dene, si er svaret ja (TR, DJOF).

SYNLIGHED OG FLEKSIBILITET

Pa linje med ovenstiende erfaring papeger flere af interviewpersonerne,
at mand serger for at gore sig synlige eller, som det folgende citat be-
skriver, er lidt mere fremme i skoene, og at denne synlighed faktisk kan
betale sig i forhold til at fa et tilleg.

De unge mand er maske lidt mere fremme i skoene end de unge
kvinder. Lederne reagerer pd, at maendene kafter op. Nar man-
den tre gange i trek til sin MUS siger, han vil have mere i lon, sa
virker det pi et tidspunkt. Jeg forhandler for alle, og jeg argu-
menterer ikke imod et lonloft, som lederne onsker sig. Den stille
mus af en kvinde, der pant sidder og venter pa, at det bliver
hendes tur kan komme til at vente lenge. Synlighed er afgoren-
de. Lederne har endnu ikke fundet ud af, at kvinderne er meget

dygtige (IR, DJOF).
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Synlighed kan ogsa forstds som det at vare til stede pd de rigtige tids-
punkter. Det kan vare et sporgsmil om at udvise tidsmaessig fleksibilitet,
men det kan ogsa vare at sorge for at vere pd arbejde samtidig med lede-
ren og dermed gore sig synlig

I min afdeling er det pracis sidan, at de kvindelige AC’ere mo-
der kl. 7 — jeg og lederen moder forst kl. 8:30, og nar sa kvinder-
ne gar kl. 15, sd har jeg lederen for mig selv et par timer, si det
er helt efter bogen. Det handler om synlighed over tid (mandlig
medarbejder, forvaltning).

Ud over at den mandlige medarbejder fir eksponeret sig selv, viser cita-
tet ogsa, at denne mandlige medarbejder opfatter tidsmassig fleksibilitet
som muligheden for at blive lenge om eftermiddagen og ikke nedven-
digvis at komme tidligt om morgenen. Denne opfattelse af tidsmaessig
fleksibilitet bekreftes af andre undersogelser. Medarbejdere, der bliver
leengere om eftermiddagen, er synlige og eksponeret, mens medarbejdere,
der moder tidligt om morgenen er usynlige. Da de samme undersogelser
viser, at det typisk er kvinder, der moder tidligt og mend, der gar sent, sa
bliver kvinder betragtet som tidsmassigt ufleksible (fx Holt m.fl., 20006;
Bloksgaard, 2009).

Som diskuteret i det foregdende kapitel er fleksibilitet én af de
veerdier, som lederne gerne vil honorere med et kvalifikationstilleg, og da
der sandsynligvis ikke er lige muligheder for at udvise fleksibilitet, kan
det lonmaessigt stille kvinder ringere end meand.

I sidste citat slar tillidsrepraesentanten fast, at det ikke er nok at
vare fagligt dygtig. Det kraver andre egenskaber at gore sig fortjent til
tilleg pa arbejdsmarkedet. Egenskaber som mand efter tillidsreprasen-
tanten mening 1 hojere grad end kvinder besidder.

Jo mere eksponeret man er over for ledelsen, desto losere sidder
tilleggene. Kvinderne er meget tilbageholdende. De tager heller
ikke rigtig konfrontationerne. De yngre er lidt bedre end de al-
dre, men de er ikke gode nok. Flinkepigerollen er langsomt pa
vej ud. Kvalifikationer pd skolebznken er ikke altid dem, der gi-
ver pote rent arbejdsmaessigt. Det er sgu’ lige meget, om de har
et 13-tal. Det giver ikke mere i lon pa arbejdsmarkedet (TR,

DM).
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FORHANDLINGSEVNE

Endelig er der en forestilling om, at mand er bedre til at forhandle lon
end kvinder. Mand stiller krav, de er synlige, og de forhandler lon til sig
selv.

Jeg far et funktionstilleg for at styre alt, der har med vand og
varme at gore og for at vare bestyrelsesreprasentant i forzldre-
bestyrelsen. Jeg far ogsa tilleg for at vare vejleder. Jeg tager,
hvad jeg kan fa, det kan du bande pa (mandlig medarbejder, in-
stitution).

Jeg forhandlede mange tilleg hjem, da jeg blev ansat, for grund-
lonnen var helt hen i vejret, sd jeg er bade fleksibel og ansvarlig,
og jeg skal give dig, og jeg kan ikke rigtig genkende det [de opli-
stede egenskaber| (mandlig medarbejder, institution).

De xldre mand er meget bedre til at sxlge sig selv. Kvinderne
legger det nermest op til mig: "Hvad synes du?” (TR, HK).

At mazend har gode forhandlingsevner bekreftes af udsagn fra kvinder.

Jeg tror, mand er meget bedre til at forhandle end kvinder (TR,
FOA).

Det, jeg tenker omkring det med lonforskelle, er, at fx har jeg
ogsé psykiatrien, og de er godt nok lennet pa en anden made, og
der var en mand og to kvinder, og jeg skal da lige love for, at den
mand havde raget til sig af tilleg, og det er nok noget med, at
mendene er bedre til at sige: nu gor jeg det og det, men sa skal
jeg ogsd have det og det for det. Det oplever jeg ogsd ved ansaxt-
telsessamtaler. Kvinder har ofte ikke noget lonkrav: ”Jeg vil da
helst ikke ga ned i lon” (TR, DSR).

Det betyder meget, hvor du bliver indplaceret, nir du bliver an-
sat. Det er afgorende for din lenudvikling (TR, socialrddgiver-
foreningen).

De sidste citater viser endnu en konsekvens af, at mand maske er bedre
til at forhandle. De bliver indplaceret bedre, nir de bliver ansat, og det
har stor betydning for lenudviklingen fremover, hvilket kan vare endnu
en forklaring pd mands hojere lon end kvinders. Men det er vanskeligt
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her at afgore, om der blot er tale om nogle forestillinger om mands ev-
ner ud i forhandlingskunsten, eller om nogle meand faktisk er bedre til at
forhandle.

Endelig er der den mandlige medarbejder, der mener, at man-
denes evne til at rage til sig stammer fra deres traditionelle rolle som ho-
vedforsorgere. Mendene skal ganske enkelt komme hjem med en hojere
indkomst end kvinderne, og det gor dem til bedre forhandlere.

Mznd er sgu nok bedre til at snakke deres sag end kvinder.
Mznd er nok bedre til at sxlge sig selv. Jeg tror ogsd, det handler
om en xldgammel kultur, hvor man har betragtet manden som
den, der skulle forsorge familien, og derfor fir maend maske me-
re end kvinder (mandlig medarbejder, institution).

Afsnittet dokumenterer, at der findes mange forestillinger om kvinders
og mands adferd pa arbejdsmarkedet: Maend er bedre til at stille krav, er
mere fleksible og er bedre til at forhandle. Der er i citaterne ogsa eksem-
pler p4, at nogle mand lever op til disse forestillinger, men det betyder
ikke, at alle mand har en sidan adferd. Tvartimod viser anden forskning,
at ogsd mand kan vere stille og tilbageholdende, og at de kan vare uflek-
sible (Holt m.fl., 2006, Bloksgaard, 2009). Ligeledes viste Andersen og
Bloksgaard (2008), at det er begrenset, hvad forhandlingerne egentlig
betyder for resultatet, og dermed far maendenes stillen krav ogsd mindre
betydning.

Forestillinger har dog formentlig den betydning, at kvinders far-
re tilleg, lavere tilleg og lavere indplacering sammenlignet med meend
gores til et individuelt kvindeproblem. I stedet for at ledere og medarbej-
dere undersoger om tilleggene har en kens-bias, sa bliver eventuelle dis-
kussioner pa arbejdspladserne om lon mere et sporgsmil om, at den en-
kelte kvinde skal laere at forhandle, stille krav og vare mere fleksibel.

KON SOM KVALIFIKATION

Som det allerede er beskrevet i kapitel 2, si er det kommunale arbejds-
marked sterkt konsopdelt. Pd borneomridet og pd xldreomradet er der
stort set kun kvinder ansat, mens der i en afdeling som Vej og Park stort
set kun er mand ansat. Serligt pd berne-, sundheds- og @ldreomridet er
det italesat som et problem, at der ikke er s4 mange mand.
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Der er blandt de interviewede typisk to tilgange til diskussionen:
1) Arbejdspladser, hvor begge kon er representeret er mere dynamiske
arbejdspladser, 2) og det er vigtigt for borgerne (fx born og =ldre), at
begge kon er reprasenteret, fordi man mener, at de to ken besidder for-
skellige egenskaber.

Onsket om en kensblandet arbejdsplads bliver typisk imede-
kommet ved, at ledelsen forsoger at tiltrekke det underreprasenterede
kon, mens det andet synspunkt mere kan udlese en diskussion om ken
som en kvalifikation 1 sig selv. Iszr det sidste standpunkt er kontroversi-
elt, men det blev rejst i flere af interviewene, og det er indtrykket blandt
de interviewede ledere, at det ikke er sd sjeldent, at en mand faktisk far et
kvalifikationstilleg for at vaere mand, man kalder det sd fx et fastholdel-
sestilleg.

Som det fremgir af de folgende tre citater, haender det faktisk, at
det at vare en mand betragtes som en kvalifikation.

Pa sundhedsomradet er maend en knap ressource, og pa nogle
omrdder er det ikke ligegyldigt, hvilket kon du har for at fd hul
igennem fx til meend, da der er stor forskel pa, hvordan kvinder
og meand ser pd sundhed. Det kan komme i betragtning, at man
vil favorisere maend lonmassigt for at fastholde eller rekruttere.
Det er en kompetence i sig selv at vare en mand pa sundheds-
omradet (leder af forvaltning).

Det at vare en mand er ogsa en kvalifikation pa daginstitutions-
omridet, og bliver det ogsa snart pi skoleomridet. Meend er en
mangelvare (leder af institution).

Nar det at vere en mand bliver en kvalifikation, si kalder vi det
typisk for at et fastholdelsestilleg, men det er jo i bund og grund
et kvalifikationstilleeg (leder af forvaltning).

Det er dog ikke alle ledere, der er enige i de betragtninger. De ledere, der
citeres nedenfor, papeger, at det aldrig i sig selv kan vare en kvalifikation
at veere en mand.

Jeg er ikke enig 1, at det at vaere mand 1 sig selv kvalificerer. Beg-
ge facetter af de to ken skal vare til stede, men der er jo masser
af kvinder, der kan udfylde de roller. Jeg kober ikke premissen.
Sliskampe er lige sa vigtigt som alt muligt andet, men ikke vigti-
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gere. Kon skal ikke veere en forudsztning for len. Jeg tror ikke,
mine kollegaer er lige sa principfaste som jeg, selvom de er eni-
ge. Jeg tror godt, de kan finde pd at give mand et eller andet,
fordi de er mand (leder af institution).

Hvis der ved et stillingsopslag kom ansegninger fra bide mand
og kvinder, ville jeg da prove at fa en mand. Arbejdspladsen har
godt af mand. Men han ville blive vurderet pa sine kompetencer
og fd lon derefter. Jeg ville ikke give et lontrin, fordi han var
mand (leder af institution).

Jeg vil aldrig kunne finde pd at give en mand et k-tilleg, fordi
han er mand, men jeg gir meget op 1 diversiteten bdde péd kon,
alder og etnicitet. Jeg gir mere op i mangfoldighed end ken (le-
der af institution).

Citaterne bekrzfter saledes anden forskning, der har vist, at maend pi
kvindedominerede arbejdspladser i nogle tilfelde anszttes pa grund af
deres kon og endda i nogle tilfzlde ogsa belonnes for deres kon (fx
Baagoe, 2008; Kold, 1997).

MAND UDFYLDER FUNKTIONEN ELLER KVALIFIKATIONEN

Kvalifikationstilleg til mand, fordi de er mzend, kan selvsagt give en lon-
forskel mellem kvinder og mend, iser fordi der ikke er eksempler pd det
modsatte — altsa at det at vere kvinde ville give et kvalifikationstillag.

Til gengaeld er der andre tilleg, som ikke er sa direkte i deres
konsskevhed. Her er mere tale om funktioner eller kvalifikationer, der
kan beszttes eller besiddes af alle, men hvor virkeligheden viser, at det
primert er mand, der besidder funktionen eller har kvalifikationen.

At vare it-ansvarlig giver et tilleg og er typisk mand (kvindelig
leder af forvaltning).

Der er andre sidanne tilleg. For eksempel giver det i alle forhandsaftaler
et tilleg at veere tillidsreprasentant. Pa de besogte arbejdspladser var der
relativt flere mandlige tillidsreprasentanter end kvindelige, hvilket, hvis
det er et gennemgaende trk, vil vise sig i lonnen.
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Typiske funktionstilleg inden for isar det administrative omrade
bliver givet til projektledere og tovholdere, og de interviewede ledere
oplever, at der relativt set er flere mand end kvinder, der udover disse
funktioner.

Mzend bringer sig i en situation, hvor de far mere i lon, og hvor
de ogsa fir nogle friere rammer for selv at forhandle lon. Faglig
koordinator eller fagomridekoordinator, det er typisk sidanne
praedikater mand far raget til sig. En stillingsbetegnelse, som
pludselig ogsa indbringer et tilleg (mandlig medarbejder).

Seerligt efterlyste kvalifikationer kan udlese et kvalifikationstilleg som fx
det at kunne spille guitar. Det viste sig dog, at der i denne sammenhang
nok var en tendens til, at de sxrlige kvalifikationer som kvinderne besad,
som at vare god til at lave barnets bog blev betragtet som en naturlig
kvalifikation og dermed som gratis, mens de kvalifikationer som mande-
ne kunne bringe ind pa arbejdspladsen mere blev betragtet som en faglig
kvalifikation og derfor kunne udlose et tilleg.

Uddannelse kan vare vejen til kvalifikationstilleg, men pa omri-
det Vej og Park er der forskel pd mulighederne for uddannelse. Kvinder-
ne er primert ansat til det gronne omrade (park), mens mandene er pd
det sorte omrdde (vej). Forhandsaftalerne er primeart rettet mod det sorte
omrdde. Det er her, efteruddannelsesmulighederne er, og det er her,
funktionstilleggene findes. Kvinderne findes primert pd det gronne om-
rade og gir derfor glip af bade funktionstilleg og kvalifikationstilleg.

Det er muligt at tage en uddannelse, mens du arbejder. Uddan-
nelse er vejen frem til mere i lon. Men det er ogsa her, der
kommer noget kensforskel ind. Som grundprincip, sd er der ikke
forskel pa lonnen, der er mange maend, der tager de der uddan-
nelser. Det er der ikke s mange piger, der gor. Det er jo et frivil-
ligt valg. (leder af Vej og Park).

Kvinderne har ikke de samme kurser, og de soger heller ikke de
omrider, hvor der er tilleg. Kvinderne kan lide at nusse, og
meandene kan lide at kore med store maskiner (TR, 3F).

Vintertjenesten og de store maskiner er helt afgerende. Kvin-
derne er ansat til rengoring og de gronne omréder, og derfor mi-
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ster kvinderne de sidste lonkroner. Grundlennen er ens, men det
er tilleg, der gor forskellen (TR, 3F).

Kvinderne er jo ikke forment adgang til det sorte omride, men de er ba-
re primart ansat pa det gronne omrade, og dermed mister de nogle lon-
kroner. Det gor de mand, der er ansat pd det gronne omrade selviolgelig
ogsa, si pa den made er der ligestilling.

Afsnittet illustrerer det fanomen, at bade funktionstilleg og kva-
lifikationstilleg indirekte tager afsat i, at kvinders individuelle kvalifikati-
oner er naturlige og dermed gratis, mens mands individuelle kvalifikatio-
ner er faglige og dermed udloser tilleg (jf. fx Kold, 1997; Krojer, 2010;
Baagee, 2008).

Derudover viser kapitlet, at forhandsaftalerne i nogle tilfzelde af-
spejler det kon, der traditionelt er ansat pd omrédet.

STRUKTURELLE FORHOLD MED BETYDNING FOR L@N

Til slut nevner interviewpersonerne nogle strukturelle forhold, der kan
have betydning for kvinders og maznds lon pa lokalt niveau. Det drejer
sig om kvinders fraver 1 forbindelse med barsel, og det drejer sig om
mands placering hojere i hierarkiet.

FRAVAR

Flere af interviewpersonerne navner, at man ikke kan se bort fra, at
kvinder stadig er og ser sig selv som hovedansvarlige for familien. Ifolge
interviewpersonerne har dette ansvar for familien konsekvenser for
kvinders adfaerd pa arbejdspladsen. Kvinder tager barselsorlov, de passer
syge born, og de fraveelger skave vagter og weekendarbejde. Forventnin-
gen til kvinderne og formentlig iseer kvinder med mindre born er, at de
prioriterer familien hejere end arbejdet.

Dette forhold far ifelge interviewpersonerne betydning for lon-
nen. For det forste er kvinder mere vk fra arbejdspladsen. Det betyder,
at kvinder har vanskeligere ved at komme 1 betragtning til et tilleg. Ude
af oje, ude af sind. For det andet kan dette hovedansvar for familien be-
tyde, at kvinder anses som mindre fleksible og mindre synlige pa ar-
bejdspladsen, uden at det nedvendigvis er sidan i virkelicheden. Men
selve forestillingen kan veare afgerende for, i hvilket omfang kvinder kan
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positionere sig til et kvalifikationstilleg, hvilket fremgar af de folgende
citater.

Vi bliver ogsd nedt til at tage barselsorloven med ind 1 diskussi-
onen. Kvinderne kommer simpelthen senere i gang med alting
(leder af forvaltning).

Jeg synes, man skulle se pa hvem, der har ansvaret for familien.
Hvem er det, der arbejder pa nedsat tid? Hvem er det, der tager
barns forste sygedag? Det er svart at positionere sig pd det of-
fentlige arbejdsmarked, nar man samtidig prioriterer familien
(leder, forvaltning).

Andre pdpeger, at det, at kvinder er vak pa barsel, giver dem et handicap
1 forhold til bade anciennitetstrin, men ogsa 1 forhold til lokal len.

Nir medarbejderen er pa barsel og har forladt jobbet, sd udvikler
deres lon sig ikke. De far ikke nye tilleg, mens de er pa barsel.
Det er dem, der er her, der forhandles om. Det samme galder
selvfolgelig, nir man er langtidssyg. Hun fir tillegget, nar hun
kommer tilbage fra barsel. Alle har krav pd en atlig lonforhand-
ling — ogsd ndr de er pa barsel. Jeg synes, det er sd provokerende,
at nogen kan have en forventning om, at de kan sidde derhjem-
me og modtage enten k-tilleg eller f-tilleg (leder af forvaltning).

Kvinder bliver indirekte ramt, nar de er pa barsel. Mand er hojst
vek 1 14 dage. Ved forhandlingerne skal alle selvfolgelig lonfor-
handles, men ofte bliver det sidan, at man kun giver tilleg til
dem, der er til stede. P4 den méde sakker kvinderne bagud, blot
fordi de er pd barsel (TR, socialradgiver).

Kvinders hovedansvar for familien — eller snarere ledelsens og tillidsre-
presentanters forventninger til kvinders hovedansvar — far sdledes be-
tydning for kvindernes lonudvikling. At kvinders fraver i forbindelse
med barsel og syge born samt kvinders brug af arbejdspladsers familie-
venlige tiltag kan have betydning for deres lon, hvilket er pavist i flere
undersogelser (fx Holt m.fl., 2006; Bloksgaard, 2009; Deding, 2010).
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MAND SOM LEDERE
Interviewpersonerne papeger endvidere, at mand er placeret hojere i hie-

rarkiet end kvinder. Mand prioriterer ifolge interviewpersonerne tilsyne-

ladende de job, der har et lederansvar, og lederansvar giver mere i lon.

Selvom der nominelt er flere kvinder end maend, si er der rela-

tivt set flere mand end kvinder i lederstillinger. Et forhold, der selvfolge-

lig pa det aggregerede niveau vil give mand en hojere lon end kvinder.

Jo hejere du kommer op som HK’er, desto storre andel udgor
mendene. Mendene gir et skridt fremad hele tiden, mens kvin-
derne nogle gange er tilfredse med et basisjob. Hvis du ikke ud-
vikler dig, s4 kommer lokal lon dig ikke til gode. Det er mande-
ne, der fir specialstillingerne, fordi de soger dem og ikke er ban-
ge for at soge dem. Hvis lederne ikke objektivt gar ind og kigger
pé flokken, sé vil der ske forskellige former for skavvridning og-
sd pd ken (kvindelig medarbejder, institution).

Rigtig mange af de mand, der er ansat inden for det her omrade,
har ledelsesstillinger, sa lonstatistikken vil vel altid vare skav
(kvindelig medarbejder, institution).

TYPEN AF ARBEJDSOPGAVER
Endelig bliver det papeget af flere, iser inden for det administrative om-

rade, at der er stor forskel pa muligheden for at positionere sig pa ar-

bejdspladsen. Typen af arbejdsopgaverne er her afgorende.
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Jeg har ikke teenkt over det med kon for. Jeg kan godt se, at der
er nogen, der folger med og er fremme i skoene. Men nu laver
HK’ere bare mest drift, og det er altsd svarere at profilere sig
meget via driften (TR, HK).

Det er helt rigtigt. Jeg sidder i en driftsafdeling, og der skal man
nasten have et eller andet eksternt projekt for at gore opmark-
som pa sig selv (TR, DM).

Man vil heller ikke altid investere i de xldre medarbejdere. De
forsvinder lidt i mangden. De er stabile og driftsikre. De straffes
for at veere driftsikre (TR, LC).

Jeg kan nok finde pa de forste 20 ting, der berettiger til et tilleg.
Vi szlger opgaver, hvorimod det bliver vanskeligere, nir vi



kommer til hjemmehjzlperne, si laver de jo det samme alle
sammen, og derfor bliver det ogsd svarere at udskille sarlige op-
gaver, der krever et tilleg (TR, DJOF).

En tillidsrepresentant beskriver det lidt absurde i, at noget defineres
som “’nye opgaver”, mens andet ikke gor, og denne definition bliver af-
gorende for, om man kan fi et lontilleg.

Hvordan definerer man nye opgaver — jeg fir sgu da nye opga-
ver hele tiden — hver gang lovgivningen bliver 22ndret, men sam-
tidig laver jeg jo det samme — nemlig snakker med mennesker —
det er det, jeg skal (TR, socialridgiverforeningen).

Forskellen i arbejdsopgaver og arbejdsvilkar har ifelge interviewperso-
nerne betydning for den enkeltes mulighed for at positionere sig — at go-
re sig synlig.

Interviewene tyder pd, at akademiker-grupperne star sterkere
end de andre grupper, der er reprasenteret i undersogelsen, fordi deres
arbejdsopgaver oftere har karakter af udviklingsopgaver i modsaxtning til
driftsopgaver. Dette gaelder uanset, om man er kvinde eller mand.

GENERATIONSFORSKELLE
Flere af interviewpersoner peger sluttelig pd, at der ogsa er nogle genera-

tionssporgsmal. De oplever, at de unge kvinder er bedre til at positionere
sig og stille krav end de @ldre kvinder.

Der er et generationssporgsmail. Jeg oplever ved nyanszttelser, at
de @ldre kvinder svarer, nir jeg sporger dem, hvad de vil have.
Hvad kan man f4? De nye og unge de ved godt, hvad de gar ef-
ter, og det gzlder bade kvinder og mand — de er nermest ureali-
stiske (TR, Socialradgiverforeningen).

Det kommer meget an pa generationerne. De xldre medarbejde-
re, der er vokset op i systemet med anciennitet — sd er man be-
vidst om lentrin. De yngre medarbejdere har en forestilling om,
at lon bare er et tag-selv-bord, og hvor man batre kan forhandle
sin lon opad. Men man skal lere at bygge sin lon op. Der er ikke
en konsforskel. De unge kvinder har nogle helt urealistiske for-
ventninger til lon. De overvurderer deres erfaringer (leder af
forvaltning).
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Det ser siledes ud til, at der kan vaere ved at ske ndringer. Dette ndrer
dog formentlig ikke umiddelbart pd de strukturelle forhold, der har be-
tydning for de skavheder, der pa et aggregeret niveau giver mand en
hojere lon end kvinder.

OPSAMLING

Kapitlet analyserer de refleksioner og overvejelser, der er kommet ud af
interviewene og gruppeinterviewene om kon og len. Kendetegnende for
samtlige interview er, at ingen umiddelbart kan se, hvordan de lokale lon-
forhandlinger giver en lonforskel mellem kvinder og maend. Funktioner
er beskrevet objektivt, og bidde kvinder og mand kan patage sig disse
funktioner. Kvalifikationer er objektive, nar det gxlder uddannelse, mens
de mere adferdspragede kvalifikationer har et mere subjektivt prag, men
ogsd her er det muligt for bade kvinder og mand at tage uddannelser og
udvise den onskede adferd.

Alligevel afdakker interviewene, at der nok alligevel er nogle
forklaringer pa, hvorfor kvinder fir mindre i lon end mand. Forste del af
forklaringerne gar pa, at der blandt interviewpersonerne — bade kvinder
og mznd — er en forventning om, at der er forskel pd kvinders og mands
adferd. En forskel der i sidste ende giver mand mere i lon end kvinder.

Disse forventninger tager udgangspunkt i nogle traditionelle
kensstereotypier — altsa nogle falles forventninger, vi har til kategorien
kvinder og kategorien mand, men som ikke tager hojde for, at kvinder er
indbyrdes forskellige, og mand er indbyrdes forskellige. Kvinder bliver
gjort stille, usynlige og afventende, mens mend bliver gjort hejtrabende,
synlige og gode til at forhandle. Sidan er virkeligheden selvfolgelig ikke.
Men det, at alle berer rundt pa sidanne kensstereotype forventninger
kan betyde, at forventningerne i sidste ende ogsé indfries.

Kensstereotypierne har fx den konsekvens, at kvinders lavere
lon gores til et individuelt kvindeproblem. Kvinder skal fx blot lere at
forhandle pd samme méde som mand, sa vil de fi det samme i lon som
mend. Hvis diskussionen om len parkeres her, forsvinder diskussionen
om andre forhold med betydning for den lokale londannelse som fx ind-
holdet i forhdndsaftalerne.

Anden del af forklaringerne viser, at nogle funktioner primert
varetages af det ene kon — manden — selvom det fremgir af interviewene,
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at funktionen betragtes som konsneutral. Af gennemgiende eksempler
bliver nevnt: It-ansvarlig eller superbruger, tillidsreprasentant, sikker-
hedsrepraesentant, faglic koordinator, projektleder samt mestring af store
maskiner. Med hensyn til kvalifikationer viser interviewene, at der ogsa
her er eksempler, hvor det er mandene, der honoreres: for at vere en
mand, for at spille guitar, for at vere tidsmessig fleksibel ved fx at tage
weekendvagter, for at vare hojtrabende, synlig og fremme i skoene, for
at deltage i projektarbejde og for at vere opgavefleksibel.

Man skal vare opmarksom p4, at forhandsaftalerne og de deraf
folgende tilleg varierer fra faggruppe til faggruppe og fra kommune til
kommune, men de ovennavnte eksempler bliver trukket frem flere gange.

Endelig viser interviewene, at kvinders fraveer i forbindelse med
barsel betyder en opbremsning i lenudviklingen, ligesom meands relativt
flere lederjobs giver tilleg.

Alt 1 alt legger interviewene op til, at hvis den enkelte kommune
eller arbejdsplads ensker en diskussion af eventuelle lonforskelle mellem
kvinder og mand, sd kunne forhandsaftalerne vare et godt sted at be-
gynde. En analyse af hvordan forhdndsaftalernes konsneutrale ordlyd i
nogle tilfelde i praksis giver kvinder mindre i lon kan fore til en generel
diskussion af prioriteringer, kriterier og synlighed i den lokale londannelse.
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Christensen, E. & H. Hansen: Kalaallit nunaanni meeqqanut inunsut-
tunullu isnmaginninnifkut sulinintit. 46 sider. ISBN: 978-87-7119-
033-5. e-ISBN: 978-87-7119-034-2. Vejledende pris: 40,00 kr.
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Lausten, M., A.-K. Molholt, H. Hansen, K.S. Vammen, L.H.
Schmidt & A.-C. Legendre: Forebyggende foranstaltninger 10-13 ar.
Dialoggruppe — om forebyggelse som alternativ til anbringelse. Delrapport 4.
184 sider. ISBN: 978-87-7119-036-6. e-ISBN: 978-87-7119-037-
3. Vejledende pris: 180,00 kr.

Bengtsson, S.: Danmark venter stadig pa sin psykiatrireform. Et rids af
udviklingen de seneste drtier. 78 sider. ISBN: 978-87-7119-038-0. e-
ISBN: 978-87-7119-039-7. Vejledende pris: 70,00 kr.

Oldrup, HH. & K. Vitus: Indsatser over for udsatte 0-3-drige og deres foreel-
dre. En systematisk forskningsoversigt. 213 sider. ISBN: 978-87-7119-041-0.
e-ISBN: 978-87-7119-042-7. Vejledende pris: 210,00 kr.

Madsen, M.B., S. Jacobsen & S. Jensen: Socialt bedrageri. Et litteratur-
studie. 100 sider. e-ISBN: 978-87-7119-044-1. Netpublikation.
Christoffersen, M.N., P.S. Olsen, K.S. Vammen, S.S. Nielsen, M.
Lausten & J. Brauner: Tidlig identifikation af kriminalitetstruede born og
unge. Risiko- og beskyttelsesfaktorer. 207 sider. ISBN: 978-87-7119-
046-5. e-ISBN: 978-87-7119-047-2. Vejledende pris: 200,00 kr.
Olsen, R.F., T. Egelund & M. Lausten: Tidligere anbragte som unge
voksne. 145 sider. ISBN: 978-87-7119-043-4. e-ISBN: 978-87-
7119-051-9. Vejledende pris: 140,00 kr.

Thomsen, LB. & J. Hoegelund: Kon, Handicap og beskaftigelse i
2070. 47 sider. e-ISBN: 978-87-7119-053-3. Netpublikation.
Liversage, A. & T.G. Jensen: Parallelle retsopfattelser i Danmartk. Et
kvalitativt studie af privatretlige praksisser blandt etniske minoriteter. 191
sider. ISBN: 978-87-7119-054-0. e-ISBN: 978-87-7119-055-7.
Vejledende pris: 190,00 kr.

Ottosen, M.H., S. Stage & H.S. Jensen: Born i deleordninger. En
kvalitativ undersogelse. 209 sider. ISBN: 978-87-7119-056-4. ISBN:
978-87-7119-057-1. Vejledende pris: 200,00 kr.

Pedersen, M.J., A. Rosdahl, S.C. Winther, A.P. Langhede & M.
Lynggaard: Ledelse af folkeskolerne. Vilkar og former for skoleledelse.
283 sider. e-ISBN: 978-87-7119-058-8. Netpublikation.
Espersen, L.D., M. Eiberg & D. Andersen: Ve 2l ungdomsuddan-
nelse 2. Kvalitative interview med skoleledere, larere, elever og UU-vejledere.
169 sider. e-ISBN: 978-87-7119-060-1. Netpublikation.

Nielsen, L.P. & P.S. Olsen: 77-driges trivsel og risiko. Statistiske ana-
lyser af 11-driges trivsel. 115 sider. ISBN: 978-87-7119-061-8. e-
ISBN: 978-87-7119-062-5. Vejledende pris: 110,00 kr.
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Thuesen, F., MK. Torslev & T.G. Jensen: Rekruttering og fasthol-
delse af hojtuddannet arbejdskraft. Danmark, Norge, Holland, Storbri-
tannien og Canada. 244 sider. ISBN: 978-87-7119-063-2. e-ISBN:
978-87-7119-064-9. Vejledende pris: 240,00.

Thomsen, L.B., H. Holt, S. Jensen & F. Thuesen: 1irksombeders
sociale engagement. Arbog 2011. 194 sider. ISBN: 978-87-7119-065-
6. e-ISBN: 978-87-7119-066-3. Vejledende pris: 190,00 kr.
Bengtsson, S. & D.L. Stigaard: Akzmel skandinavisk og britisk handj-
capforskning. En kortlagning af miljoer. 318 sider. ISBN: 978-87-7119-
067-0. e-ISBN: 978-87-7119-068-7. Vejledende pris: 310,00 kr.
Lauritzen, H.H., B. Boje-Kovacs & L. Benjaminsen: Hjemloshed i
Danmark 2011. National kortlegning. 148 sider. ISBN: 978-87-7119-
069-4. e-ISBN: 978-87-7119-070-0. Vejledende pris: 140,00 kr.
Stigaard, D.L.: Fra bjemloshed il egen bolig. Et interviewstudie blandyt tidlige-
re bjemlose. 68 sider. e-ISBN: 978-87-7119-071-7. Netpublikation.
Andersen, S.C. & S.C. Winter (red.): Ledelse, lering og trivsel i folke-
skolerne. 164 sider. ISBN: 978-87-7119-072-4. e-ISBN: 978-87-
7119-073-1. Vejledende pris: 160,00 kr.

Holt, H. & M. Latsen: Konsopdelt lonstatistik og redegorelse om lige lon.
Evaluering af loven. 118 sider. e-ISBN: 978-87-7119-074-8. Net-
publikation.

Brauner, J., P.S. Olsen & T. Egelund: Muligheder for Dokumentation
af anbringelser. En gennemgang af malemetoder. 168 sider. ISBN: 978-
87-7119-076-2. - ISBN: 978-87-7119-077-9. Vejledende pris:
160,00 k.

Lyk-Jensen, S.V., A. Glad, J. Heidemann & M. Damgaard:
Soldater efter ndsendelse. En sporgeskemaundersogelse. 117 sider. e-
ISBN: 978-87-7119-075-5. Netpublikation.

Lausten, M., H. Hansen, A.-K. Mglholt, K.S. Vammen & A.-C.
Legendre: Forebyggende foranstaltninger 14-17 ar. Dialoggruppe — om fo-
rebyggelse som alternativ til anbringelse. Delrapport 5. 235 sider. ISBN:
978-87-7119-078-6. e-ISBN: 978-87-7119- 079-3. Vejledende
pris: 230,00 kr.

Rostgaard, T., T.N. Brunner & T. Fridberg: Omsorg og livskvalitet i
Plejeboligen. 150 sider. ISBN: 978-87-7119-080-9. e-ISBN: 978-87-
7119-081-6. Vejledende pris: 150,00 kr.

Molholt, A.-K., S. Stage, J.H. Pejtersen & P. Thomsen: Effervern
Jor tidligere anbragte unge. En videns- og erfaringsopsamiing. 222 sider.
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ISBN: 978-87-7119-082-3. e-ISBN: 978-87-7119-083-0. Vejle-
dende pris: 220,00 kr.

Ellerbzek, L.S. & A. Host: Udlejningsredskaber i almene boliger. En
analyse af brugen og effekterne af ndlejningsredskaber i almene boligomrider.
258 sider. ISBN: 978-87-7119-084-7. e-ISBN: 978-87-7119- 085-
4. Vejledende pris: 250,00 kr.

Hogelund, J.: Effekter af den beskaftigelsesrettede indsats for sygemeldte.
En litteraturoversigt. 112 sider. e-ISBN: 978-87-7119-086-1. Net-
publikation.

Rasmussen, P.S. & P.S. Olsen: Positiv adfard i lering og samspil
(PALS). En evaluering af en skoleomfattende intervention pa 11 pilotsko-
ler. 159 sider. ISBN: 978-87-7119-087-8. e-ISBN: 978-87-7119-
088-5. Vejledende pris: 150,00 kr.

Fridberg, T. & M. Damgaard: Frillige i hjemmevernet 2011. 120
sider. ISBN: 978-87-7119-089-2. e-ISBN: 978-87-7119-090-8.
Vejledende pris: 120,00 kr.

Lyk-Jensen, S.V., J. Heidemann & A. Glad: Soldater — for og efter
udsendelse. En analyse af motivation, okonomiske forhold og kriminalitet.
164 sider. e-ISBN: 978-87-7119-091-5. Netpublikation.
Bengtsson, S.: Vakstfaktorer pa det specialiserede socialomride. 120
sider. ISBN: 978-87-7119-092-2. e-ISBN: 978-87-7119-093-9.
Vejledende pris: 120,00 kr.

Dines, A., V. Jakobsen, V.M. Jensen, S.S. Nielsen, S., K.C.Z.
Pedersen, D.S. Petersen & K.M. Thorsen: Indsatser for tosprogede
elever. Kortlagning og analyse. 162 sider. e-ISBN: 978-87-7119-094-6.
Netpublikation.

Christensen, E.: Nakuusa — vi vil og vi kan. En opfolgning pa Youth
Forum i Lnlissat 2071. 48 sider. e-ISBN: 978-87-7119-096-0. Net-
publikation.

Christensen, E.: Nakuusa — pinmavugnt saperatalu. 2071 1-mi ilulissani
Youth Forum pillugn nangitsineq. 50 sider. e-ISBN: 978-87-7119-
097-7. Netpublikation.

Larsen, M. & L.S. Elletbaek: Evaluering af jobplanen. Nuvearende og
kommende pensionisters kendskab til og betydning af reglerne for at arbejde.
111 sider. ISBN: 978-87-7119-100-4. e-ISBN: 978-87-7119-101-
1. Vejledende pris: 110,00 kr.

Larsen, M., H.B. Bach & A. Liversage: Pensionisters og efterlonsmod-
tageres arbejdskrafipotentiale. Fokus pa genindtreden. 181 sider. ISBN:
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978-87-7119-102-8. e-ISBN: 978-87-7119-103-5. Vejledende pris:
180,00 kt.

Ottosen, M.H. & S. Stage: Deleborn i tal. En analyse af skilsmisse-
borns samver baseret pa SEL's borneforlobsundersogelse. 111 sider. ISBN:
978-87-7119-104-2. e-ISBN: 978-87-7119-105-9. Vejledende pris:
110,00 kr.

Nilsson, K. & H. Holt: En vurdering af arbejdsskadestyrelsens fastholdelse-
scenter.  Kommmners, fagforeningers, arbejdsgiveres og  forsikringsselskabers
erfaringer med fastholdelsescentret. 89 sider. ISBN: 978-87-7119-106-6. e-
ISBN: 978-87-7119- 107-3. Vejledende pris: 80,00 kr.

Holt, H: Lokal lon pa kommunale arbejdspladser. Forskelle i kvinders og
mends lon. 82 sider. e-ISBN: 978-87-7119-108-0. Netpublikation.
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LOKAL LON PA KOMMUNALE
ARBEJDSPLADSER

FORSKELLE I KVINDERS OG MANDS L@N

KTO og KL har bedt SFI om at undersgge den lokale lendannelse pa det kommunale arbejdsmarked for at belyse, hvordan
der opstar en lanforskel mellem kvinder og meend. Rapporten, der er kvalitativ, bestar af gruppe- og individuelle interviews
med i alt 35 personer - tillidsrepraesentanter, ledere og medarbejdere — om deres erfaringer og refleksioner over forhand-
lingerne om lokal lgn.

De lokale forhandlinger sker bl.a. pa baggrund af forhandsaftaler, der som udgangspunkt er kgnsneutrale, men alligevel
opstar der lokale forskelle mellem maends og kvinders lgn. Ifalge de interviewede skyldes det, at et antal funktioner med
dertil hgrende lgntillaeg relativt oftere varetages af meaend end af kvinder - fx it-ansvarlig, superbruger, projektleder og
mestring af saerlige maskiner, og at maend oftere far kvalifikationstillaeg for at veere fleksible i forhold til tid og opgaver.
Der er endvidere eksempler pa, at nogle kvalifikationer anses som naturlige for kvinder og derfor ikke udl@ser tilleeg, mens
de samme kvalifikationer anses som faglige hos maend og derfor udl@ser et tilleeg.

Rapporten viser ogsé, at len i hgj grad betragtes som en privatsag pa de kommunale arbejdspladser, og at forskelle i
maends og kvinders lgn tilskrives en forestilling om, at kvinder er darligere forhandlere.

SFI - Det Nationale Forskningscenter for Velfaerd
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