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FORORD

Ligestillingsafdelingen, Beskeftigelsesministeriet og Undervisningsmini-
steriet har bedt Socialforskningsinstituttet om at kortleegge den horisontale
konsarbejdsdeling pd det danske arbejdsmarked.

Rapporten bestar af to dele: En kvantitativ del, der via registerdata
kortlegger primart den horisontale konsarbejdsdeling i uddannelsessyste-
met og pé arbejdsmarkedet, og en kvalitativ del, der ud fra fire arbejds-
pladsanalyser beskriver de processer, der pa arbejdspladsniveauet skaber
den horisontale konsarbejdsdeling.

Der er til undersogelsen knyttet en folgegruppe, som har droftet
et udkast til rapporten, som ogsd er blevet kommenteret af fil.lic. Christina
Jonung. De takkes alle for gode rid og kommentarer.

Endvidere skal medarbejdere og ledelse pd de fire arbejdspladser
takkes for, at de tog sig tid og udviste stor tilmodighed og velvilje over for
os og vores projekt.

Rapporten er udarbejdet af seniorforsker cand.adm.pol., ph.d.
Helle Holt, forsker cand.polit., ph.d. Lars Pico Geerdsen, forskningsassi-
stent cand.scient.soc. Gunvor Christensen, stud.scient.soc. Caroline Klit-
gaard samt stud.scient.adm. Marie Louise Lind. Stud.scient.soc. Anne
Mette Coop Henriksen og stud.scient.soc. Camilla Hvidtfeldt har hjulpet
med tabelarbejdet. Helle Holt har varet projektleder, og projektet er ud-
fort i Afdelingen for Beskaftigelse og Erhverv.

Undersogelsen er initieret af Ligestillingsafdelingen og i fellesskab
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finansieret af Ligestillingsafdelingen, Beskeftigelsesministeriet og Under-

visningsministeriet.
Kebenhavn, januar 2006

Jorgen Sondergaard
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RESUME

Det danske arbejdsmarked er steerkt kensopdelt. P4 trods af at flere kvin-
der end mend i dag tager lengerevarende uddannelser, er der stort set ikke
sket noget i forhold til ligestillingen pd arbejdsmarkedet de sidste ti &r.
Kvinder ansattes typisk i kommuner og amter, inden for omsorg og kon-
tor og i de mest rutinepregede stillinger. Mend ansattes typisk i det
private eller i staten, inden for hindverk, IT og teknik og i udviklings-
praegede stillinger og evt. lederstillinger.

Denne rapport kortlegger konsopdelingen i uddannelsessystemet
og pé arbejdsmarkedet i Danmark. En raekke af konklusionerne peger pa,
at der iser skal settes ind over for traditionelle forventninger til de to ken
pa hjemmefronten, i uddannelsessystemet og pd arbejdspladserne, hvis
man vil gore sig hdb om sterre ligestilling.

En analyse af registerdata fra Danmarks Statistik med serligt fo-
kus pd den horisontale konsopdeling afdekker nogle af de faktorer, der
spiller ind pa kensopdelingen. Det viser sig, at uddannelsesvalg, den so-
ciale arv og den enkeltes egne familieforhold er ganske afgorende.

Ud fra kvalitative interview med medarbejdere og ledere pé fire
virksomheder indkredses nogle af de mekanismer, der pa den enkelte ar-
bejdsplads skaber den horisontale kensarbejdsdeling. Kensarbejdsdelingen
mellem kvinder og mand, der ellers i udgangspunktet har samme uddan-
nelse, sker glidende og ofte umarkeligt. Det skyldes tilsyneladende tradi-
tionelle forventninger til, hvad de to ken hver iser er bedst til og har
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interesse i. De traditionelle forventninger kommer til udtryk hos ledere og
kolleger, i arbejdsorganiseringen og opgavetildelingen — samt i mands og
kvinders egne forestillinger om forholdet mellem job, karriere og familie-
liv.

KONSOPDELINGEN ER - STADIG - ET
FAKTUM

Uddannelsessystemet er sterkt konsopdelt
Det danske uddannelsessystem er kensopdelt. Det viser sig i bade det
uddannelsesniveau og de uddannelsesomréder, kvinder og mend velger.

Der er en storre andel kvinder end mand, der tager en gymnasial
uddannelse (henholdsvis 65 pct. og 45 pct. i 2003). Den gymnasiale ud-
dannelse er vigtigere for kvinder end for mend, idet kvinder uden en
sddan har sterre sandsynlighed end mand for at ende helt uden erhvervs-
kompetencegivende uddannelse.

Kvinder vzlger oftere en sproglig studentereksamen og mand
oftere en teknisk studentereksamen. Begge kon tager i lige hoj grad en
matematisk studentereksamen i 2003. Den matematiske studentereksa-
men er den gymnasiale uddannelse, hvor sandsynligheden for at ende i en
leengerevarende videregende uddannelse er storst. Ca. 50 pct. af alle med
en lengerevarende uddannelse og 80 pct. af alle med en forskeruddannelse
har en matematisk studentereksamen.

Nir de to ken skal velge erhvervskompetencegivende uddannelse,
velger kvinder i hojere grad end mendene en mellemlang videregiende
uddannelse, mens mandene i hojere grad end kvinderne valger en er-
hvervsfaglig uddannelse.

Konsopdelingen er ganske voldsom, nir de to ken skal velge
omride eller fag. Det er fx sddan, at 40 pct. af befolkningen er uddannet
inden for fag, hvor det ene kon er dominerende. Kvinder velger fag inden
for omsorg, kontor og humaniora, mens mand velger fag inden for hind-
verk, teknik og IT, og det uanset, hvilket uddannelsesniveau der er tale
om. Omkring 25 pct. af samtlige kvinder, der er uddannet i 1990’erne, er
uddannet som sygeplejerske eller som social- og sundhedsassistent/plejer.

Konsopdelingen péa arbejdsmarkedet

Valg af uddannelse har en direkte konsekvens for den senere placering pa
arbejdsmarkedet. Derfor er det ikke overraskende, at arbejdsmarkedet er
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sterkt konsopdelt bade horisontalt pd brancher og vertikalt pd arbejds-
funktioner.

Kvinder er overreprasenteret inden for amt og kommune, mens
meand er overreprasenteret inden for staten og den private sektor. Saledes
er ca. 80 pct. af alle mend ansat i den private sektor og 40 pct. af alle
kvinder ansat i den amtslige/kommunale sektor.

Fordelingen pé brancher viser, at mere end 60 pct. af de erhvervs-
aktive er beskeftiget inden for brancher, hvor der er mindre end 25 pct. af
det ene ken. Kvinder er primeart ansat inden for kontor og omsorg, mens
mend er ansat i de mere hindvaerkspregede brancher.

Man skulle tro, at denne sterke konsopdeling pd brancher ville
betyde, at den vertikale kensopdeling ville blive minimeret, men dette er
langt fra tilfeldet. Selv i brancher, hvor der nesten kun er kvinder ansat,
har mandene en oversandsynlighed for at blive ledere, som fx inden for
berneomsorg og hjemmepleje.

Selv den sociale arv er konsopdelt
Foraldrenes uddannelsesniveau og arbejdsfunktion har betydning for ber-
nenes uddannelsesvalg. Den mest markante og entydige sammenhzng ses
mellem medres arbejdsfunktion og deres detres uddannelsesvalg, samt
fedres arbejdsfunktion og deres sonners udannelsesvalg. For begge kon
gelder det, at foreldre med en arbejdsfunktion med hgjt ferdighedsniveau
oger bornenes sandsynlighed for en lengerevarende uddannelse.
Forzldres uddannelse og arbejdsfunktion pévirker bernenes ud-
dannelsesvalg, men de pavirker ogsd bernenes sandsynlighed for at opnd
en lederstilling pd arbejdsmarkedet. Jo leengerevarende uddannelse mod-
rene har, desto sterre er sandsynligheden for, at bdde detre og senner fir en
lederstilling.

Egne familieforhold har forskellig betydning for de to ken

Egne familieforhold pévirker placeringen pé arbejdsmarkedet. Kvinder og
mend, der lever i parforhold uden bern, har den sterste sandsynlighed for
at opnd en hgj stilling pa arbejdsmarkedet, mens det at leve i et parforhold
med bern ikke rykker ved mends sandsynlighed, men pévirker kvinders
negativt. Enlige medre har den laveste sandsynlighed for at ende i en
lederstilling blandt alle kvindegrupper, mens den enlige mand uden bern
har den laveste sandsynlighed af alle mandegrupper.

RESUME 11



DEN GLIDENDE K@NSARBEJDSDELING PA
ARBEJDSPLADSEN

Analyserne af de fire arbejdspladser giver et billede af nogle processer, der
har som konsekvens, at selvom kvinder og mand har den samme uddan-
nelse, s er der en overvejende sandsynlighed for, at kvinder vil ende i en
jobsituation med ringe udviklingsmuligheder, mens mand vil ende i en
jobsituation med gode udviklingsmuligheder.

Arbejdspladsens rammevilkar

Arbejdspladsens rammevilkér har afggrende betydning for disse processer.
Rammevilkér skal forstds som fx arbejdsvilkdr, personalepolitik og organi-
sationsstruktur. En af konklusionerne er, at uigennemsigtige opgavetilde-
linger og usynlige karrierestiger stiller kvinder ringere end mand. Endvi-
dere tyder analysen p4, at kvinder klarer sig bedre i flade strukturer, som fx
projektorganisationer, end i hierarkiske strukturer. Dette ser ud til at skyl-
des, at nogle af de egenskaber, kvinder tillegges, passer godt med forestil-
lingerne om, hvilke egenskaber fx en projektleder skal have. Det er egen-
skaber som at vere social og samlende. Dette betyder dog ikke, at mand
klarer sig darligt i flade strukturer.

Forventninger til de to ken

Kvinders og mands forventninger til de to kens ansvarsomrider i forbin-
delse med familien er traditionelle. Det forventes, at kvinder tager sig af
den praktiske og folelsesmeassige omsorg for familien, mens det forventes,
at mand primert tager sig af forsorgelsen. Dette er ikke nedvendigvis et
billede af virkeligheden, men billedet har betydning for, hvordan kvinder
og mend forventes at agere pd arbejdspladsen. Kvinder forventes at fore-
treekke et job med faste arbejdstimer og forudsigelighed, siledes at mand
kan have en karriere med alt, hvad det indebarer af lange arbejdsdage og
uforudsigelighed. Mand betragtes tilsyneladende stadig som hovedforser-
gere, mens kvinder betragtes som medforsorgere.

Kolleger og ledelse tildeler kvinder og mznd helt forskellige egen-
skaber i forbindelse med arbejdsopgaver, og dette fir konsekvenser, nar
arbejdsopgaverne skal fordeles. Kvinder opfattes som samlende og sociale,
mens mand opfattes som personer, der er til mekanik og teknik. Kvinder
opfattes som personer, der trives bedst med rutine- og driftsopgaver, mens
meand opfattes som verende glade for udviklingsopgaver. Kvinder antages
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at kunne lide arbejdsopgaver, der kraever nusseri og sans for detaljen, mens
mend i hejere grad antages at vere til store maskiner og fysiske bedrifter.

Nir forventningerne til de to kens ageren i forhold til familien og
i forhold til arbejdsopgaverne kobles, har vi muligvis kimen til den hori-
sontale konsopdeling. Forventningerne udmentes nemlig i forskellige ar-
bejdsvilkar, forskellige arbejdsopgaver, forskellige stillinger og forskellige

lenninger.

Arbejdspladskulturen

Kvinder forventes i hgjere grad end mand at bruge arbejdspladsens fami-
lievenlige tiltag, som fx brugen af fleksen, til dagligt at ga tidligt. Samtidig
stilles der krav om at kunne levere tidsmeassig fleksibilitet, hvis man vil
have de spzndende, udviklende og prestigefyldte arbejdsopgaver. Det har
som konsekvens, at kvinder nzrmest pr. automatik ikke fir de udviklende
arbejdsopgaver, ogsd selvom de faktisk kan levere fx den tidsmeessige flek-
sibilitet.
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KAPITEL 1

INDLEDNING,
SAMMENFATNING OG
PERSPEKTIVER

Det danske arbejdsmarked er kensopdelt. Der er tale om béde en hori-
sontal og en vertikal kensopdeling. Den horisontale kensopdeling viser sig
ved, at de to ken er placeret i forskellige sektorer, i forskellige brancher og
forskellige arbejdsfunktioner. Den vertikale kensopdeling viser sig ved, at
mend i hojere grad end kvinder befinder sig i de overste lag af de forskel-
lige hierarkier, og kvinder i hojere grad end mand befinder sig i bunden af
dem.

Der er ingen tvivl om, at det danske arbejdsmarked er kensopdelt,
men hvordan kensopdelingen ser ud i dagens Danmark vides ikke serligt
precist. Derfor har Ligestillingsafdelingen, Beskaftigelsesministeriet og
Undervisningsministeriet bedt Socialforskningsinstituttet om at foretage
en kortlegning af kensopdelingen i sivel uddannelsessystemet som pé
arbejdsmarkedet. Det er den horisontale konsopdeling, der er i fokus i
denne rapport, men den vertikale kensopdeling vil blive inddraget lo-
bende, da der iser pé arbejdspladsniveau ses en tydelig sammenhang mel-
lem den horisontale og den vertikale konsopdeling.

Ud over kortlegningen vil vi gerne give en forstdelse af, hvilke
mekanismer og hvilken proces der skaber den horisontale kensopdeling pa
arbejdspladsniveau. Med en forstielse af disse processer bliver det forment-
lig nemmere at bremse eller forhindre dem.

INDLEDNING, SAMMENFATNING OG PERSPEKTIVER 15



BAGGRUNDEN FOR UNDERSOGELSEN

Der er formentlig mange arsager til, at det danske arbejdsmarked er kons-
opdelt, og det er sikkert, at kensopdelingen har nogle uhensigtsmassige
konsekvenser. Af drsager kan nzvnes:!

*  kensopdelingen i familierne

* valg af uddannelse

* valg af beskaftigelsesomrader

* en ulige fordeling af fraversmangden i forbindelse med bern og syg-
dom

*  kensstereotypier — forestillinger om, hvad de to ken hver iser er bedst
til og bedst kan

* arbejdspladskulturer, der er praeget af det kon, som arbejdspladsen
antalsmeassigt er domineret af.

Af konsekvenser kan nzvnes:

* uudnyttede menneskelige ressourcer

* uudnyttede faglige kompetencer

* nogle sektorer fir ikke gleede af begge kons kompetencer
* manglende ligelon

* fastlasning af kensopdelingen i familierne

* fastlisning af kensstereotypierne.

De oplistede konsekvenser er uhensigtsmassige set ud fra det enkelte in-
divids synsvinkel, set ud fra den enkelte arbejdsplads’ synsvinkel og ud fra
en samfundsmessig betragtning. Kvinders og meands ressourcer udnyttes
simpelthen ikke optimalt.

Denne undersogelse er for det forste igangsat for at fa et overblik
over, hvordan kensopdelingen ser ud i uddannelsessystemet og pd arbejds-
markedet.

For det andet er undersogelsen igangsat for at fi et mere pracist
billede af, hvordan og hvornir kvinder og mends veje skilles bade i ud-
dannelsessystemet og pé arbejdsmarkedet. Denne viden kan bruges til fx at

1. For en relativt ny gennemgang af bdde rsager og konsekvenser, se fx Beskaftigelsesministeriet
(2002).
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sette fokus pa skillevejene og blive bedre til at vejlede kvinder og mend i
deres valg.

For det tredje skal det underseges, om der er serlige forhold, der
har betydning for kvinders og mands placering pa arbejdsmarkedet, ud
over uddannelsen. Det kan fx vare forhold som kvinders og mands fa-
milieforhold. En sidan viden vil kunne sige noget om, hvor der skal tages
initiativer, hvis kensopdelingen skal mindskes.

For det fjerde skal undersogelsen belyse, hvordan den sikaldte
glidende kensopdeling opstar pé arbejdspladsniveau. I ordet glidende lig-
ger, at der er tale om processer, der sker lobende pé arbejdspladserne. Disse
processer kan have som konsekvens, at kvinder ender i arbejdsfunktioner
med ringere udviklingsmuligheder, ringere lon og ringere avancementsmu-
ligheder end mand, selvom det uddannelsesmessige udgangspunkt er det
samme. En storre viden herom vil kunne hjzlpe bade ledelse og medar-
bejdere til at bremse nogle af disse mekanismer.

DATA OG METODE

Undersogelsen bestédr af to selvstendige dele. Den ene beskriver allokerin-
gerne af kvinder og mand i uddannelsessystemet og p& arbejdsmarkedet.
Denne del dokumenterer og illustrerer kensopdelingen ved hjelp af kvan-
titative data. Endvidere vil de kvantitative analyser vise, hvilke faktorer der
har betydning for disse allokeringer, fx forzldres uddannelse, partners
uddannelse, og om man har hjemmeboende born. Beskrivelser og analyser
er lavet pa baggrund af registerdata fra Danmarks Statistik. Data beskriver
alle personer i den danske befolkning i alderen 17-60 &r i perioden 1980-
2003.

Den anden del beskriver nogle af de mekanismer, der pd den
enkelte arbejdsplads skaber den horisontale kensarbejdsdeling, selvom
kvinder og mand i udgangspunktet har samme uddannelse. Der er tale om
et eksplorativt studie, hvor der er lagt vagt pa at undersoge, pd hvilken
méde rammevilkdr, forventninger til de to ken og arbejdspladskulturen
bidrager til den glidende konsarbejdsdeling.

Data bestér af interview med medarbejdere og ledelse pa fire ar-

bejdspladser. De fire arbejdspladser er:

e et laboratorium i en medicinalvirksomhed

e en [T-virksomhed
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e et direktorat
e et malerfirma.

Der er i alt gennemfort 30 interview med kvindelige og mandlige medar-
bejdere, tillidsreprasentanter og ledelse.

Det er vigtigt at pointere, at de to undersogelser har forskelligt
formél, og at resultaterne er uathengige af hinanden. Registeranalyserne
har et makroperspektiv, hvor beskrivelse og dokumentation er hovedfor-
milet. Arbejdspladsbeskrivelserne har derimod et eksplorativt sigte i et
mikroperspektiv, hvor det er elementer som arbejdspladsens rammevilkar,
arbejdspladskultur og forventninger til de to ken, der er i centrum for
analyserne.

SAMMENFATNING

Konsopdelingen i uddannelsessystemet

Grundleggende kan det konstateres, at der er sket en stigning i andelen af
bide kvinder og mand, der tager en uddannelse ud over grundskolen, og
at der er sket en stigning i andelen af kvinder og mend, der fir en kom-
petencegivende uddannelse. Derudover kan det ogsd konkluderes, at det
danske uddannelsessystem er kensopdelt. Konsopdelingen viser sig pd to
mdder: Den viser sig i, hvilket uddannelsesniveau kvinder og mand velger,
og den viser sig i forskellene i valg af uddannelsesomrader. Der er siledes
flere skilleveje, hvor de to ken gir hver sin ve;.

Den forste skillevej er efter grundskolen. Her er der en storre
andel kvinder end mand, der tager en gymnasial uddannelse (henholdsvis
65 pct. og 45 pct. i 2003). Til gengzld viser kortlegningen ogsa, at den
gymnasiale uddannelse er vigtigere for kvinder end for mend, idet kvinder
uden en gymnasial uddannelse har storre sandsynlighed end mand for at
ende helt uden erhvervskompetencegivende uddannelse.

Den anden skillevej viser sig ved, hvilken type af gymnasial ud-
dannelse henholdsvis kvinder og mand valger. Her valger kvinder oftere
en sproglig studentereksamen og mandene oftere en teknisk studenterek-
samen. Til gengeld tager begge kon i lige hoj grad en matematisk studen-
tereksamen (2003). Den matematiske studentereksamen er samtidig den
gymnasiale uddannelse, hvor sandsynligheden for at ende i en lengereva-
rende videregiende uddannelse er storst. Ca. 50 pct. af alle med en len-
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gerevarende videregiende uddannelse og 80 pct. af alle med en forsker-
uddannelse har en matematisk studentereksamen.

Den tredje skillevej viser sig, nir de to ken skal valge erhvervs-
kompetencegivende uddannelse. Her velger kvinder i hgjere grad end
mend en mellemlang videregdende uddannelse, mens mend i hejere grad
end kvinder valger en erhvervsfaglig uddannelse.

Endelig er der den fjerde skillevej, hvor de to ken skal velge
omride eller fag, og her er konsopdelingen ganske voldsom. Det er fx
sddan, at 40 pct. af befolkningen er uddannet inden for fag, hvor det ene
ken er dominerende. Kvinder valger fag inden for omsorg, kontor og
humaniora, mens mand velger fag inden for hindvark, teknik og IT, og
det uanset hvilket uddannelsesniveau, der er tale om. Siledes er omkring
25 pct. af samtlige kvinder, der er uddannet i 1990’erne, uddannet som
sygeplejerske eller som social- og sundhedsassistent/plejer.

Konsopdelingen pé arbejdsmarkedet

Valg af uddannelse har en direkte konsekvens for den senere placering pa
arbejdsmarkedet. Derfor er det ikke overraskende, at arbejdsmarkedet er
sterkt konsopdelt bade horisontalt pa brancher og vertikalt pa arbejds-
funktioner. Det overraskende er, at der ikke er sket @ndringer i den ver-
tikale kensopdeling de sidste 10 ar, hvor uddannelsesniveauet er havet for
bide mend og kvinder, men iser for kvinder. Maske har vi ikke set effek-
ten endnu, da @ndringer i kensopdelingen pd arbejdsmarkedet ma komme
senere end @ndringerne i uddannelsesniveauet. Til gengald er der ingen
@ndringer at spore i kvinders og mands valg af fag, og der er da heller ikke
sket @ndringer i den horisontale kensopdeling p& arbejdsmarkedet.

Kvinder er overreprasenteret inden for amt/kommune, mens
meand er overreprasenteret inden for staten og den private sektor. Saledes
er ca. 80 pct. af alle mend ansat i den private sektor og 40 pct. af alle
kvinder ansat i den amtslige/kommunale sektor.

Ser vi pa fordelingen pé brancher, viser det sig, at mere end 60 pct.
af de erhvervsaktive er beskeftiget inden for brancher, hvor der er mindre
end 25 pct. af det ene kon. Kvinder er primert ansat inden for kontor og
omsorg, mens mand er ansat i de mere hindvarkspragede brancher.

Man skulle tro, at med denne sterke konsopdeling p& brancher
ville den vertikale konsopdeling blive minimeret, men dette er langt fra
tilfeldet. Selv i brancher, hvor der nasten kun er kvinder ansat, har men-
dene en oversandsynlighed for at blive ledere, som fx inden for bernehaver
og hjemmehjelp. Der er siledes meget fa brancher, hvor kvinder har en
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storre sandsynlighed for at blive ledere end mand. Mandenes oversand-
synlighed er dog ikke oget inden for de sidste 10 4r, og inden for fx
kategorien overste ledelse er der ligefrem tale om et fald i mandenes
oversandsynlighed.

Etableringen af den horisontale kensopdeling

Vi har et uddannelsessystem, hvor der kan spores 2ndringer i kensopde-
lingen, ndr der fokuseres pa uddannelsesniveau, mens der stort set ikke er
@ndringer, nir de to ken valger fag. Og vi har et arbejdsmarked, der er
sterkt konsopdelt bide horisontalt og vertikalt. Med den viden bliver det
naeste sporgsmal, hvordan disse menstre overhovedet skabes. Et storre
indblik i de mekanismer, der har som konsekvens, at kvinder og mand
tager forskellige uddannelser, ender i forskellige sektorer og brancher, samt
ender med forskellige arbejdsfunktioner pé arbejdsmarkedet, vil forbedre
mulighederne for at 2ndre disse mekanismer.

Uddannelsesvalget

Analyser viser, at foreldrenes uddannelsesniveau og arbejdsfunktion har
betydning for bernenes uddannelsesvalg. Den mest markante og entydige
sammenhang eksisterer mellem medres arbejdsfunktion og deres dotres
udannelsesvalg, samt feedres arbejdsfunktion og deres sonners udannelses-
valg. For begge kon gelder det, at forzldre med en arbejdsfunktion med
hejt ferdighedsniveau oger bornenes sandsynlighed for en lengerevarende
uddannelse.

Arbejdsmarkedsplaceringen

Selvfolgelig har uddannelsen betydning for ens arbejdsmarkedsplacering.
Men det kan ikke forklare den store forskel, der er i fx kvinders og mands
arbejdsfunktioner og brancheplacering pi arbejdsmarkedet.

Mange uddannelser er direkte rettet mod bestemte arbejdsfunk-
tioner og bestemte sektorer. For eksempel vil en uddannelse til sygeple-
jerske ofte medfere et job som sygeplejerske i den amtskommunale sektor,
mens en uddannelse inden for politiet ofte resulterer i et job som politi-
assistent i den statslige sektor. Men der er ogsd uddannelser, hvor arbejds-
funktionen ikke pd samme maide er givet, fx som kontorassistent.

Analyser af vandringer over tid viser, at uddannelserne abner for-
skellige jobmuligheder for kvinder og mand inden for de tre sektorer, og
at kvinder i langt hejere grad end mand er samlet inden for fi arbejds-
funktioner. Et interessant resultat er ogsd, at kvinder og mand med samme
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uddannelsesniveau er placeret med forskellige arbejdsfunktioner. Mand
har en relativt stor sandsynlighed for at have job, der ligger over kvindernes
i ferdigheds- og lederniveau.

Forzldres uddannelse og arbejdsfunktion pévirker bernenes ud-
dannelsesvalg, men det pévirker ogsd bernenes sandsynlighed for at opné
en lederstilling pd arbejdsmarkedet. Jo leengerevarende uddannelse med-
rene har, desto sterre er sandsynligheden for, at bdde detre og senner fir en
lederstilling.

Egne familieforhold pavirker placeringen pa arbejdsmarkedet.
Kvinder og mand, der lever i parforhold uden bern, har den storste sand-
synlighed for at opnd en hgj stilling pa arbejdsmarkedet, mens det at leve
i et parforhold med bern ikke rykker ved mands sandsynlighed, men
pavirker kvinders negativt. Enlige modre har den laveste sandsynlighed for
at ende i en lederstilling blandt alle kvindegrupper, mens den enlige mand
uden bern har den laveste sandsynlighed af alle mandegrupper.

Den glidende keonsarbejdsdeling

Analyserne fra de fire arbejdspladser giver et ganske tydeligt billede af,
hvilke processer der er i spil pd den enkelte arbejdsplads. Processerne har
som konsekvens, at selvom kvinder og mand har den samme uddannelse,
sd vil kvinderne sandsynligvis ende i en jobsituation, hvor der er ringe
udviklingsmuligheder, mens mand sandsynligvis vil ende i en jobsitua-
tion, hvor der er gode udviklingsmuligheder. Resultaterne giver ogsa en
indsigt i, hvorfor kvinder ikke stiger i jobhierarkierne, selvom de er det
antalsmeassigt dominerende kon pa arbejdspladsen.

Arbejdspladsens rammevilkar har afgerende betydning. Ramme-
vilkér skal i denne sammenhang forstds som fx arbejdsvilkdrene, persona-
lepolitikken, organisationsstrukturen og alderssammensztningen pa ar-
bejdspladsen. Hovedkonklusionen er, at uigennemsigtige opgavetildelin-
ger og usynlige karrierestiger stiller kvinder ringere end mend. Kvinder
klarer sig bedre i flade strukturer, som fx projektorganisationer, end i
hierarkiske strukturer. Ud fra interviewene ser dette ud til at skyldes, at
nogle af de egenskaber, kvinder tillegges, passer godt med forestillingerne
om, hvilke egenskaber fx en projektleder skal have. Det er egenskaber som
at vere social og samlende. Dette betyder dog ikke, at mend klarer sig
darligt i flade strukeurer.

Endvidere har forskellige forventninger til de to ken stor betyd-
ning for den horisontale kensopdeling. Der er tilsyneladende nogle meget
fasttomrede forestillinger bide hos kvinder og mand om, hvad kvinder er
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gode til, og hvad mend er gode til, bide i arbejdssammenhenge og i
familiesammenhange. Disse forventninger er en del af arbejdspladskultu-
ren og bliver iser synlige ved arbejdsopgavetildelingerne. Iser unge kvin-
der foler sig stekkede af de forestillinger, @ldre kvinder, mand og ledelse
har til kennenes adferd.

Kvinders og mands forventninger til de to kens ansvarsomrader i
forbindelse med familien er fuldstendigt traditionelle. Kvinderne tager sig
af den praktiske og folelsesmassige omsorg for familien, mens mendene
primeart tager sig af forsorgelsen. Dette er ikke nedvendigvis den reelle
rollefordeling i hjemmene, men den udbredte forestilling har betydning
for, hvordan kvinder og maend forventes at agere pd arbejdspladsen. Kvin-
der forventes at foretreekke et job med faste arbejdstider og forudsigelig-
hed, siledes at manden kan have en karriere med alt, hvad det indeberer
af lange arbejdsdage og uforudsigelighed. Manden betragtes tilsyneladende
stadig som hovedforserger, mens kvinden betragtes som medforserger.

Kolleger og ledelse tildeler kvinder og maend helt forskellige egen-
skaber i forbindelse med arbejdsopgaver, og dette fir konsekvenser, nér
arbejdsopgaverne skal fordeles. Fra interviewene pd de fire arbejdspladser
tegner der sig folgende kensforskelle: Kvinder opfattes som samlende og
sociale, mens mand opfattes som personer, der er til mekanik og teknik.
Kvinder opfattes som personer, der trives bedst med rutine- og driftsop-
gaver, mens mand opfattes som varende glade for udviklingsopgaver.
Kvinder antages at kunne lide arbejdsopgaver, der kraver nusseri og sans
for detaljen, mens mand i hejere grad antages at vare til store maskiner og
fysiske bedrifter.

Nir forventningerne til de to kens ageren i forhold til familien og
i forhold til arbejdsopgaverne kobles, har vi muligvis kimen til den hori-
sontale konsopdeling. Forventningerne udmentes nemlig i forskellige ar-
bejdsvilkar, forskellige arbejdsopgaver, forskellige stillinger og forskellige
lenninger. Udfordringen bliver at bryde disse forventninger og forestillin-
ger, og hvad det angdr, ser det ud til, at det lige nu er de unge kvinder, der
er mest interesserede i forandringer.

Endelig har arbejdspladskulturen betydning for den glidende
kensopdeling. Kulturen bliver til i samspillet mellem rammevilkirene og
forventningerne til de to ken. Derfor kan man ogsa sige, at kulturendrin-
ger kun kan skabes ved at &ndre pa rammevilkérene og forventningerne til
de to ken. Vi kan fremhave to kulturelle treek med afgerende indflydelse:
arbejdspladsens familievenlighed og kulturen vedrerende tildeling af ar-
bejdsopgaver. Kvinder forventes i hgjere grad end mand at bruge arbejds-
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pladsens familievenlige tiltag, som fx flekstid, til dagligt at g tidligt. Sam-
tidig stilles der krav om at kunne levere tidsmeessig fleksibilitet pa arbejdets
premisser og mange arbejdstimer, hvis man vil have de spendende, ud-
viklende og prestigefyldte arbejdsopgaver. Dette er et paradoks, og det har
som konsekvens, at kvinder nzrmest pr. automatik ikke fir de udviklende
arbejdsopgaver, ogsd selvom de faktisk kan levere fx den tidsmeessige flek-
sibilitet.

PERSPEKTIVER OG ANBEFALINGER

Den samlede undersogelse har vist, at den horisontale kensopdeling pd
arbejdsmarkedet skabes og vedligeholdes af flere typer af strukturer:

*  Den sociale arv, forstdet som forzldres uddannelse og arbejdsmarked-
stilknytning, har betydning for, hvilken uddannelse henholdsvis de
unge kvinder og de unge mand fir.

¢ Selve uddannelsessystemet ser ud til at fastholde piger og drenge i
deres konsstereotype valg, hvor piger velger uddannelser domineret af
piger, og drenge valger uddannelser domineret af drenge.

*  Valg af uddannelse efter grundskolen har altafgerende betydning for
den senere arbejdsmarkedstilknytning, og da kvinder og mend har
forskellige uddannelser, fir de ogsa forskellig placering pa arbejdsmar-
kedet.

* Forestillingerne om kensarbejdsdelingen i familierne ser ud til at have
betydning for kvinders og mands adferd pé arbejdspladserne og ar-
bejdspladsernes behandling af kvinder og mand.

* P4 makroniveau betyder forestillingen om kensarbejdsdelingen i fa-
milien fx, at bern har en negativ betydning for kvinders mulighed for
lederstillinger, mens bern faktisk har en positiv effekt for mand.

Et af hovedresultaterne fra undersegelsen mé siledes vere, at der skal
settes ind pd mange fronter, hvis man skal pille ved det kensopdelte

arbejdsmarked.

Makroniveauet — den kvantitative del

De kvantitative registeranalyser dokumenterer og illustrerer et sterkt kons-
opdelt uddannelsessystem og arbejdsmarked. Endvidere viser analysen, at
udviklingen vk fra kensopdelingen har varet sterkt begraenset.
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Registeranalyserne viser ogsd, at fx foreldres uddannelses- og er-
hvervsmassige baggrund har stor betydning for bernenes uddannelsesvalg
og senere arbejdsmarkedsplacering. Analyserne viser endvidere, at modre
pavirker dotre, og feedre pavirker sonner. Den sociale arv er kensopdelt, og
denne viden er vigtig at medtage i diskussionerne om skolesystemet og i de
forskellige vejledningsinstitutioner.

Uddannelsen har selvfolgelig stor betydning for den senere place-
ring pd arbejdsmarkedet, men derudover viser analyserne, at den enkeltes
samlivsforhold har betydning. Sammenholdes disse resultater med resul-
taterne fra de fire arbejdspladsanalyser, bliver det endnu tydeligere, at fx
born pavirker kvinder og mand forskelligt pa arbejdsmarkedet, og at netop
dette forhold antageligt er med til at fastholde kensopdelingen pd arbejds-
markedet.

Mikroniveauet — den kvalitative del

De fire arbejdspladsanalyser peger pd mekanismer pd den enkelte arbejds-
plads, der har betydning for den glidende kensarbejdsdeling, og som fast-
holder kvinder og mand i bestemte jobfunktioner eller med bestemte
arbejdsopgaver pd grund af deres kon frem for pa grund af deres kompe-
tencer. Hvis vi onsker, at kvinder og mands ressourcer udnyttes optimalt,
vil det veere hensigtsmassigt at forsege at bryde med nogle af disse meka-
nismer, selvom de virker ganske rodfastede.

At foretrekke eller at blive tildelt arbejdsopgaver
Der er ingen tvivl om, at tildelingen af arbejdsopgaver er helt central for
den proces, der skaber den glidende konsopdeling. Det, som er interessant,
er, pd hvilken made denne tildelingsproces foregdr. P4 de fire arbejdsplad-
ser ser det ud til, at der sker en sammenblanding af, hvilke arbejdsopgaver
henholdsvis kvinder og mand foretrakker, og hvilke arbejdsopgaver hen-
holdsvis kvinder og mand tildeles. Det, der tilsyneladende sker, er, at det
at foretrekke bestemte arbejdsopgaver, og det at blive tildelt bestemte
arbejdsopgaver, bliver gjort til synonymer i arbejdspladskulturen. Endvi-
dere folger bade det at foretrekke og selve tildelingen de traditionelle
kensstereotypier, hvorfor de opgaver, som henholdsvis kvinder og mand
kommer til at udfere, ogsd langt hen ad vejen kommer til at folge disse
kensstereotypier. P4 grund af denne sammenvavning bliver det vanskeligt
for alle at sette sporgsmélstegn ved den daglige tildeling af arbejdsopgaver.
P4 denne baggrund er det narliggende at papege, at det er vigtigt,
at der bade blandt medarbejdere og ledelse skabes en hgjere grad af be-
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vidsthed om jobkrav og tildelingskriterier. En sddan bevidsthed vil maske
give bedre betingelser for en mere lige tildeling af arbejdsopgaver, lon og
forfremmelser.

Familievenlighed som et kvindeuvenligt tiltag

Familievenlige tiltag er en kompliceret storrelse. For det forste er det
nedvendigt, at virksomhederne gor det muligt for medarbejderne at f3
arbejdsliv og familieliv til at henge sammen. For det andet er det ikke pd
alle arbejdspladser, at det forventes, at m@ndene bruger de familiepolitiske
tiltag. De gor det i hvert tilfelde ikke i s& stor udstrekning. Dette var i
storre eller mindre grad virkeligheden pd alle fire arbejdspladser. For det
tredje mener flere, iszr mend, at de familievenlige tiltag betyder, at der nds
mindre, selvom arbejdet er blevet intensiveret. Og endelig betyder brugen
af eller forventningen om brugen af familievenlige tiltag, at kvinder tildeles
mindre udviklende og prestigefyldte opgaver. Familievenlige tiltag bliver,
set i dette lys, et redskab til at fastholde den horisontale kensopdeling,
selvom tiltagene ikke er tenkt pi denne made.

Nar man kobler ovenstiende sammen med de karaktertrek, det
fleksible moderne arbejde tillegges, sd kan det godt frygtes, at kvinder
bliver stillet endnu ringere pa arbejdsmarkedet de kommende &r. Det
fleksible arbejde er netop i dets form alt det, det familievenlige arbejde ikke
er. Det fleksible arbejde er kendetegnet ved en stor grad af tidsmeassig
fleksibilitet, en stor grad af uforudsigelighed, stort individuelt ansvar m.m.
Udfordringen kan blive at skabe nogle rammer omkring det fleksible ar-
bejde, sd bade kvinder og mend kan fi glede af de muligheder og udfor-
dringer, der ogsé ligger i det fleksible arbejde.

En nerliggende anbefaling i denne forbindelse er at etablere fa-
milievenlige tiltag, der er rettet mod mend/fedre, si bide kvinder og
meand faktisk benytter sig af de familievenlige tiltag. S& leenge familieven-
lige tiltag udelukkende ses som tiltag for kvinder/medre, s& vil forvent-
ningerne til kvinders arbejdsindsats og adferd, der er en central meka-

nisme i den glidende konsarbejdsdeling, blive fastholdz.

Rollemodeller efterlyses

Den horisontale kensopdeling bunder i nogle sejlivede strukturer, som
ikke @ndres fra den ene dag til den anden. Et skridt pd vejen kunne dog
vere at skabe nye rollemodeller og nye arbejdspladsmodeller. Flere af in-
terviewpersonerne efterlyser dette.

Nye rollemodeller skal vere af bdde hanken og hunken. De skal
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gé imod de gengse forestillinger om kvinders og mands adferd i uddan-
nelsessystemet og pd arbejdsmarkedet. Dette kom serlig tydeligt frem pd
de arbejdspladser, hvor det ene kon var i mindretal, og hvor de ogsd havde
veret i mindretal pd studiet.

Nye arbejdspladsmodeller kan bide forstds som at skabe kollektive
rammer om arbejdsvilkdrene, men ogsd at teenke i organisationsstrukturer,
der tilgodeser begge kon. For eksempel viste arbejdspladsanalyserne, at
bide kvinder og mand klarer sig godt i fladere strukturer som projektor-
ganisationer, men der findes sikkert andre.

Lesevejledning

Rapporten er som navnt delt op i en kvantitativ del og en kvalitativ del,
startende med den kvantitative og fra og med kapitel 5 omhandlende den
kvalitative. Hvert kapitel er bygget op, sd det starter med konklusionerne
i overskriftsform. Man kan siledes som laser fa et hurtigt overblik over det
enkelte kapitels indhold. En tvergdende analyse af resultaterne fra de fire
arbejdspladser findes i kapitel 10.

Kapitel 2 beskriver den horisontale kensopdeling i uddannelses-
systemet. Horisontal kensopdeling betyder i denne forbindelse kvinders
og mands forskellige placering pd uddannelsesomrider. Der ses ogsa p,
hvordan kvinder og mand placerer sig pd uddannelsesniveauer. Man
kunne kalde det den vertikale kensopdeling i uddannelsessystemet. Ende-
lig ses der pa udviklingen.

Kapitel 3 beskriver den horisontale og vertikale kensopdeling pa
arbejdsmarkedet. Der ses pd fordelingen pé sektorer, pd brancher og pé
arbejdsfunktioner. Endvidere ses der ogsd her pa udviklingen.

Kapitel 4 samler op pa de to foregdende kapitler, hvilket leder hen
til spergsmalet om, hvilke faktorer for henholdsvis kvinder og mand der
har betydning for, hvilken uddannelse man fuldferer, og hvor man placeres
pa arbejdsmarkedet. Regressionsanalyser vil give os et bud pd dette.

Kapitel 5 indeholder en litteraturgennemgang, som er forudsat-
ningen for den kvalitative analyses antagelser og temaer, som séledes ogsa
bliver prasenteret i dette kapitel. Fokus er lagt pd de processer og meka-
nismer, der er med til at skabe den horisontale konsarbejdsdeling.

Kapitel 6 indeholder beskrivelsen og analysen af industrilaboran-
ter pd et laboratorium i medicinalindustrien.

Kapitel 7 indeholder en beskrivelse og analyse af en arbejdsplads
inden for IT-sektoren.
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Kapitel 8 indeholder en beskrivelse og analyse af et direktorat,
hvor den dominerende faggruppe er agronomer.

Kapitel 9 indeholder en beskrivelse og analyse af et malerfirma
med timelpnnede malere.

Kapitel 10 konkluderer pa tveers af de fire arbejdspladsbeskrivelser
og besvarer spargsmalet om, pd hvilken mide rammevilkar, forventninger

og arbejdspladskultur har betydning for den glidende kensopdeling.
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KAPITEL 2

KONSOPDELINGEN 1
UDDANNELSESSYSTEMET

I de folgende tre kapitler beskriver vi kensopdelingen i uddannelsessyste-
met og pi arbejdsmarkedet. Den kvantitative del er opdelt som folger: I
kapitel 2 gennemgas konsfordelingen i uddannelsessystemet. Vi fokuserer
iser pa konsfordelingen inden for de enkelte uddannelsesretninger for at
undersoge, om en umiddelbart ens fordeling af uddannelse mélt i antal ar
i realiteten daekker over forskellige uddannelsesvalg for de to ken, nir det
gelder uddannelsens indhold. I kapitel 3 beskrives kensfordelingen pé
arbejdsmarkedet. Her fokuserer vi pa kensfordelingen inden for sektorer,
brancher og arbejdsfunktioner. Endelig undersoger vi i kapitel 4, hvilke
forhold der pévirker og forsterker konsforskelle inden for valg af uddan-
nelse, valg af branche og valg af arbejdsfunktion. Vi ser ogsd pa vandringer
over tid for kvinder og meznd inden for brancher og stillinger.

De tre kvantitative kapitler er alle baseret pé et udtrek af data fra
Danmarks Statistik. Dataszttet deekker hele den danske befolkning for
perioden 1980 til 2003. De anvendte variable beskrives narmere i de
enkelte kapitler. Det skal dog pointeres, at de anvendte variables katego-
risering ofte er et resultat af en historisk udvikling. Det medferer, at om-
rader inden for uddannelse og arbejdsmarked, som er af nyere dato, ofte
ikke er si detaljeret afdekket som @ldre omrider. Denne forskel rammer
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ofte konsskavt, eftersom netop de kvindedominerede uddannelser og
brancher ofte er af en nyere dato.!

Er der forskel pa kvinders og mands valg af uddannelse? Og er der
sket en udvikling i uddannelsesvalg over tid? Disse sporgsmal soger vi at
besvare i dette kapitel.

Vi har valgt at opdele uddannelserne i to hovedgrupper. Den
forste hovedgruppe er de gymnasiale uddannelser, som dekker de uddan-
nelser ud over grundskolen, der forbereder de unge pé videre uddannelser.
Gruppen indeholder uddannelser som:

*  matematisk student
* sproglig student

e HF

e 1-arig hhx

¢ gymnasial hhx

e gymnasial hex.

Den neste hovedgruppe kalder vi de erhvervskompetencegivende uddannel-
ser. Det er uddannelser, som ligger i forlengelse af de gymnasiale uddan-
nelser, og som har til formal at give den studerende kompetence til at
bestride et erhverv. Uddannelserne i denne kategori er:

¢ erhvervsfaglig uddannelse

*  kort videregiende uddannelse

* mellemlang videregiende uddannelse?
* akademisk bachelor

* lang videregiende uddannelse

* forskeruddannelse.

Kapitlet har folgende struktur: Forst gennemgdr vi fordelingen af gymna-
siale uddannelser for kvinder og mand samt udviklingen over tid. Dernzst
ser vi pa fordelingen af erhvervskompetencegivende uddannelser. Vi be-
nytter her de overordnede kategorier, som er beskrevet ovenfor. Dette
folges op med en gennemgang af kensfordelingen inden for de enkelte

1. Fx er hindverksuddannelserne deekket med en hoj detaljeringsgrad, mens uddannelser inden for
omsorg (social- og sundhedsuddannelse) har en lav detaljeringsgrad, jf. nedenfor i dette kapitel.
2. Den mellemlange videregdende uddannelse inkluderer ogsi professionsbachelorer.
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hovedkategorier af erhvervskompetencegivende uddannelse. Endelig ser vi
pa sammenhangen mellem ken, gymnasial uddannelse og valg af erhvervs-
kompetencegivende uddannelse.

I kapitlet finder vi folgende resultater:

* 060 pct. af kvinderne og 45 pct. af mendene i aldersgruppen 21-30 ar
tog en gymnasial uddannelse i 2003.

¢ Kvinderne har de sidste 15 &r oget deres andel med gymnasial uddan-
nelse med 15 pct. Mzndene har kun oget deres andel med 10 pct.

*  Mandene er let overreprasenteret i de erhvervsfaglige uddannelser, og
kvinderne er overreprasenteret i de mellemlange videregdende uddan-
nelser.

*  Vifinder, at 40 pct. af befolkningen er uddannet inden for nasten rene
mande- eller kvindeuddannelser.

e I desidste 15 ar er der sket en udvikling mod ferre uddannede i rene
mandeuddannelser og flere uddannede i rene kvindeuddannelser.

*  Den kraftige konsopdeling findes inden for alle uddannelsesniveauer.
Den er dog kraftigst for de erhvervsfaglige og svagest for de mellem-
lange uddannelser.

* De kvindedominerede uddannelser ligger primart inden for omsorg,
mad, kontor og humaniora. De mandedominerede uddannelser ligger
inden for handverk, IT og teknik. Dette galder for alle uddannelses-
niveauer.

* Kvinderne er modsat mandene samlet i fi uddannelseskategorier. Fx
er ca. 25 pct. af alle kvinder (uddannet i 1990’erne) uddannet som
sygeplejerske eller social- og sundhedsassistent/plejer, og 8 pct. har en
kontoruddannelse.

* En gymnasial uddannelse oger kvinders sandsynlighed for en mellem-
lang videregiende uddannelse mere, end den gor for mand.

* En gymnasial uddannelse gger kvinders sandsynlighed for en lang
videregiende uddannelse, men ikke i samme grad som for mand.

* Kvinder uden gymnasial uddannelse har en storre risiko for ikke at
opné en erhvervskompetencegivende uddannelse end mand.

* Béde for kvinder og mznd er den matematiske studentereksamen den
helt dominerende gymnasiale uddannelse for at opnd en videregiende
uddannelse.
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KONSOPDELINGEN I DEN GYMNASIALE
UDDANNELSE

Vi har valgt at analysere de gymnasiale uddannelser for mand og kvinder
ved at kortlegge, hvilke uddannelser de har i aldersgruppen 21-30 ar i
2003. Vi har valgt denne aldersgruppe, da den gymnasiale uddannelse ofte
afsluttes umiddelbart i forlengelse af grundskolen.

Figur 2.1
Hojeste gymnasiale uddannelse for maend og kvinder i alderen 21-30 ar i 2003.
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HTx gymnasial
HHx gymnasial
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Anm.: Kun afsluttede gymnasiale uddannelser medregnes som studentereksamen, mens uaf-
sluttede regnes for 10. klasse. Det samme geelder for en reekke forskoler til andre uddannelser,
der henregnes til 9. eller 10. klasse.

I figur 2.1 beskrives fordelingen af gymnasial uddannelse for de 21-30-
drige mend og kvinder i 2003. Figuren viser klart, at der er forskelle i
mends og kvinders valg af gymnasial uddannelse. Kvinderne valger i
hgjere grad end mandene at uddanne sig ud over grundskoleniveau. Det
gelder for ca. 60 pct. af kvinderne mod ca. 45 pct. af mandene. Der er
ogsa forskel pd type af gymnasial uddannelse. Mendene er koncentreret pa
de teknisk og matematisk orienterede typer. Kvinderne derimod er mere
jevnt fordelt over alle typer.
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Figur 2.2
Hojeste gymnasiale uddannelse for meend og kvinder i alderen 21-30 ar i 1992 og
2003. Procent.
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I figur 2.2 prasenterer vi fordelingen af gymnasial uddannelse for kennene
i henholdsvis 1992 og 2003. Figuren viser, at bide mand og kvinder har
oplevet en stigning i andelen, der har uddannelse ud over grundskolen.
Stigningen har dog ikke varet ens for de to ken. Kvindernes andel er steget
med ca. 15 procentpoint, hvor mendene har oplevet en stigning pa 10
procentpoint. Kvinderne har siledes oget deres overreprasentation de sid-
ste 10 ar.

Kvinderne har haft eget tilgang til bdde matematisk og sproglig
studentereksamen, hf og iser den tredrige hhx. Tilgangen er siledes bredt
fordelt, om end den er betydeligt storre til hhx end til hex.

Generelt finder vi for bade 1992 og 2003, at mend langt oftere
end kvinder valger den tekniske retning, mens det omvendte gelder for
uddannelser rettet mod kontor og handel og iser sprog. En undtagelse er
den matematiske gren af det almene gymnasium, hvor kvinder har opndet
samme andel som mand i 2003.
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KONSOPDELINGEN I DE
ERHVERVSKOMPETENCEGIVENDE
UDDANNELSER

En stor del af de gymnasiale uddannelser ma forventes at lede videre til en
erhvervskompetencegivende uddannelse. I det folgende vil vi undersoge,
om kvindernes overreprasentation i de forberedende uddannelser kan gen-
findes i de erhvervskompetencegivende uddannelser.

For at sikre et retvisende billede af de erhvervskompetencegivende
uddannelser, har vi valgt at se pd de 26-30-drige. Dette skyldes, at iser
kvinder relativt hyppigt er op til 30 &r, for de har afsluttet deres viderega-
ende uddannelse. Vi har endvidere antaget, at en person, der er i gang med
en uddannelse i observationséret, ogsa ferdigger den.

Figur 2.3 viser kvinder og mand fordelt pa hojeste fuldferte eller
igangverende uddannelse i 2003. Der er ikke stor forskel pd de to kens
uddannelsesvalg set p& hovedkategorier alene.? Der er en lidt sterre andel
meand end kvinder, der ingen erhvervskompetencegivende uddannelse har,
men forskellen er kun pd ca. 3 procentpoint. De storste forskelle er, at
mend er overrepraesenteret blandt de erhvervsfagligt uddannede med ca. 7
procentpoint., og at der er mere end dobbelt s3 mange kvinder som mznd,
der har en mellemlang videregiende uddannelse. De lengerevarende ud-
dannelser indeholder generelt stort set lige mange mand og kvinder. S&
den ulige fordeling af mand og kvinder galder altsd specielt de mellem-
lange og korte uddannelser.

I figur 2.4 er uddannelsesfordelingen for mend og kvinder be-
skrevet for henholdsvis 1992 og 2003. Figuren viser, at begge kon har
oplevet en oget grad af uddannelse i det sidste arti. Endvidere har kvinder
og mend haft en nogenlunde ens stigning i deres uddannelsesandele. De
forskelle, vi finder mellem kvinder og mand i 2003, eksisterede altsd ogsd
11992.

3. Noter dog, at der godt stadigvaek kan vare store kensforskelle inden for de enkelte hovedkategorier
(som vi vil se nedenfor).

34 KONSOPDELINGEN I UDDANNELSESSYSTEMET



Figur 2.3
Fordeling af afsluttet erhvervskompetencegivende uddannelse i 2003 for de 26-
30-arige kvinder og meend. Procent.
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Figur 2.4
Fordeling af afsluttet erhvervskompetencegivende uddannelse i 1992 og 2003 for
de 26-30-arige kvinder og meend. Procent.
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DE ERHVERVSKOMPETENCEGIVENDE
UDDANNELSER - ET TEAETTERE BLIK

Indtil nu har vi kun undersogt mands og kvinders uddannelse i overord-
nede kategorier med fokus pd leengden af deres uddannelse. I dette afsnit
vil vi undersoge mands og kvinders valg af uddannelse pd et mere detal-
jeret niveau. Den mere detaljerede analyse kan vise en eventuel kensop-
deling, som de overordnede kategorier ikke opfanger. Fx sd vi i afsnittet
ovenfor, at ca. 50 pct. af bide mend og kvinder har en erhvervsfaglig
uddannelse. Denne tilsyneladende lighed kan dog dakke over en skarp
opdeling i, hvilke fag de to ken valger.

I figur 2.5 er befolkningen med en erhvervskompetencegivende
uddannelse ordnet efter andelen af kvinder inden for deres uddannelses-
retning.* Dermed viser grafen, hvor stor en andel af befolkningen der har
taget en uddannelse, hvor kvinderne udger x pct. eller mindre af de ud-
dannede. Hvis der er lige mange mand og kvinder p4 alle uddannelser, vil
grafen vise en flad linje omkring 50 pct. Det er dog ikke det billede, vi
finder. Ca. 60 pct. af befolkningen har en uddannelse, hvor det ene kon
udger mindre end 25 pct. af de uddannede. Der eksisterer altsd bade
steerkt mandedominerede og sterkt kvindedominerede uddannelser. End-
videre ser det ud til, at uddannelserne er betydeligt mere kensopdelte, end
gennemgangen af de overordnede uddannelseskategorier gav indtryk af; jf.
figur 2.3.

Figur 2.5 viser ogsd klart, at der ikke er sket store @ndringer i
graden af kensopdeling inden for hgjeste opniede uddannelse. Godt nok
er andelen af personer inden for rene mandeuddannelser faldet, formentlig
som folge af flere kvinder i uddannelsessystemet. Men andelen af personer
inden for rene kvindeuddannelser er steget i samme periode.

I tabel 2.1 og 2.2 prasenteres de uddannelser, der har den hen-
holdsvis mindste andel og hgjeste andel af kvinder. Vi finder, at det nasten
udelukkende er erhvervsfaglige uddannelser. Som vi senere skal se, ude-
lukker det ikke, at der ogsd er en kensopdeling inden for de andre ud-
dannelseskategorier. Men keonsopdelingen er tydeligst inden for de er-
hvervsfaglige uddannelser.

De uddannelser, der har den mindste andel af kvinder, er typisk

4. Vi viser kun befolkningen opdelt efter andel kvinder i deres uddannelse, eftersom befolkningen
opdelt efter andel meand blot vil svare til en spejling af den forrige graf.
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Figur 2.5
Befolkningen sorteret efter andelen af kvinder inden for den enkelte persons ud-
dannelsesretning, 2003.
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Anm.: Figuren beskriver andelen af personer, der har en uddannelse med en kvindeandel pa x
pct. eller mindre.

handverkeruddannelser som temrer, automekaniker mv., jf. tabel 2.1. Ge-
nerelt er de mandedominerede uddannelser relativt sma (i antal personer).
Der er til gengzld mange af dem. Siledes er der mere end 350 uddannelser
(dvs. ca. en tredjedel af alle uddannelser), hvor kvinder udger under 20
pct. af de uddannede.

De mest kvindedominerede uddannelser ligger inden for omra-
derne omsorg, mad og hindarbejde, jf. tabel 2.2. Det er altsd omrader, som
ogsd historisk har varet forbeholdt kvinder. Med undtagelse af uddannel-
sen til sygeplejerske er de alle erhvervsfaglige uddannelser. De kvindedo-
minerede uddannelser uddanner typisk ogsd mange personer (kvinder). Fx
er mere end 16 pct. af alle kvinder med en erhvervskompetencegivende
uddannelse uddannet som social- og sundhedshjalper eller -assistent, og
nasten 8 pct. har en kontoruddannelse, jf. bilag 1. Vi finder ogs, at der
er relativt ferre kvindedominerede uddannelser. Ca. 200 uddannelser (el-
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Tabel 2.1
De uddannelser, som har den mindste andel af kvinder, 2003. Procent.

Andel kvinder Uddannel- Uddannel- Uddannel-
i uddannel- sens andel af sens andel af sens andel af
sen befolkningen alle meend alle kvinder

Tomrer 0,63 1,51 3,25 0,02
Automekaniker 0,93 1,49 3,21 0,03
Elektriker 1,15 1,29 2,77 0,03
Murer 1,50 0,59 1,26 0,02
Klejnsmed 1,61 1,33 2,85 0,04
Maskinarbejder 4,00 1,19 2,48 0,09
Elektro- og

diplomingenior 4,28 0,67 0,48 0,05

Anm.: Vi betragter kun personers hgjeste fuldferte uddannelse. Kun uddannelser med mindst
3.000 personer indgar i tabellen. Personer med gymnasial uddannelse som hejeste fuldferte
uddannelse er ikke medtaget i tabellen.

ler en femtedel af alle uddannelser) har mere end 80 pct. kvinder blandt de
uddannede.

Tabel 2.2
De uddannelser som har den hgjeste andel af kvinder, 2003. Procent.

Andel kvinder Uddannel- Uddannel- Andel af alle
i uddannel- sens andel af sens andel af kvinder
sen befolkningen alle meend

Paedagogisk

grunduddannelse 88,43 0,65 0,16 1,06
Handarbejdslaerer 91,53 0,56 0,10 0,94
Social- og 95,61

sundhedshjeelper 6,04 0,58 10,70
Social- og

sundhedsassistent 95,75 3,21 0,30 5,70
Sygeplejerske 96,03 2,82 0,24 5,01
Kokkenassistent 96,20 0,93 0,08 1,65

Anm.: Vi betragter kun personers hgjeste fuldferte uddannelse. Kun uddannelser med mindst
3.000 personer indgar i tabellen. Personer med gymnasial uddannelse som hejeste fuldferte
uddannelse er ikke medtaget i tabellen. Uddannelsen handarbejdsleerer eksisterer ikke mere.

Samlet set viser gennemgangen af kensopdelingen inden for uddannelser,
at det iser er inden for de erhvervsfaglige uddannelser, at kvinder og mand
er skarpt kensopdelt. Endvidere er mendene spredt ud pid mange smé
uddannelser mens kvinderne er samlet pd fi store uddannelser. Denne
konsforskel kan dog vere et resultat af en historisk udvikling, hvor mands
uddannelser er finere kategoriseret i vores data end kvinders uddannelser,
jf. indledningen ovenfor.
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Sporgsmélet er, hvor ndringerne i de erhvervskompetencegi-
vende uddannelser, som fremgik af tabel 2.4, er sldet igennem. En opge-
relse af uddannelser med de storste 2ndringer i andelen af kvinder viser, at
der er kommet flere kvinder inden for en rekke lange videregiende ud-

dannelser, hvoraf nogle tidligere har veret meget domineret af mand, jf.
tabel 2.3.

Tabel 2.3
Afsluttede uddannelser med de sterste eendringer i kensfordelingen mélt i procent-
point fra 1991 til 20083.

Andring Andel Antal Uddan- Uddan-

i andel kvinderi perso- nelsens nelsens
kvinder 2008. ner i andel af andel af
fra 1991 Procent 2003 alle alle
til 2003. meend  kvinder
Procent- 2008. 20083.
Uddannelse point Procent Procent
Uddannelser med fald i andel af kvinder
Kontoruddannelse, regnskab -12,6 66,4 2.600 0,3 0,51
Salgsassistent, kolonial -6,9 53,6 7.500 1,94 1,28
Bankassistenter -51 48,5 4.600 0,82 0,66
Kontoruddannelse, allround -3,7 80,9 18.100 1,19 4,29
Handarbejdsleerer -3,6 91,5 3.500 0,1 0,94
Uddannelser med stigninger i andel af kvinder
Cand.merc. 13,6 36,0 8.257 1,81 0,87
Arkitekt 14,3 49,1 2.300 0,4 0,33
HD 2, regnskabsveesen 14,3 37,4 3.000 0,65 0,33
Civilingenigr uden
linjebetegnelse 14,3 23,3 3.600 0,96 0,25
Leege 16,3 58,1 4.200 0,6 0,72

De erhvervskompetencegivende uddannelser, der iser oplever en stigning
i andelen af kvinder, er bl.a. civilingenior-uddannelsen uden linjebeteg-
nelse, legeuddannelsen og okonomiuddannelser pa handelshgjskoler. £n-
dringen af legestudiet fra et mandedomineret studie til et kvindedomine-
ret studie synes endvidere at fortsette, da der i 2000 blev optaget dobbelt
sd mange kvinder som mand pa studiet.

Vi finder ogs3, at en del af de historisk kvindedominerede uddan-
nelser har haft en stigende mandeandel. Eksemplerne er kontoruddannel-
serne og uddannelsen til hdndarbejdslerere.

Vi ved altsd, at der er en hej grad af kensopdeling inden for
uddannelserne, og at de mest kensopdelte uddannelser findes blandt de
erhvervsfaglige uddannelser. Sporgsmalet er, om kensopdelingen ogsé fin-
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des inden for de andre uddannelseskategorier. I figur 2.6 er befolkningen
forst opdelt pa hovedkategorier af uddannelse. For hver hovedkategori har
vi sd ordnet de uddannede efter andelen af kvinder inden for hver enkelt
persons uddannelsesretning. Grafen angiver saledes for hver hovedkate-
gori, hvor stor en andel personer der har taget en uddannelse med x pct.

kvinder (eller mindre) blandt de uddannede.

Figur 2.6
Befolkningen sorteret efter andelen af kvinder inden for den enkelte persons ud-
dannelse, for de forskellige hovedkategorier af uddannelse, 20083.
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Anm.: Figuren beskriver andelen af personer, der har en uddannelse med en kvindeandel pa x
pct. eller mindre.

o

Figuren viser, at der bide er stor forskel imellem kategorierne og variation
inden for de enkelte kategorier. Fx er andelen af kvinder generelt lav i
forskeruddannelser uathengigt af uddannelsesretning og hej for mellem-
lange videregdende uddannelser. Uddannelserne akademisk bachelor og
lang videregdende uddannelse har en relativt ligelig fordeling af kvinder og
mend inden for de fleste af deres retninger. Men selv inden for disse
kategorier er der uddannelsesretninger, hvor der er markant kensdomi-
nans.

I tabel 2.4 presenteres de to mindst kvindedominerede og mest
kvindedominerede uddannelser inden for hver hovedkategori. Det frem-
gir af tabellen, at de kvindedominerede uddannelser primart er omsorg-
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Tabel 2.4
Uddannelser med laveste og hegjeste kvindeandel inden for de forskellige overord-
nede uddannelseskategorier, 2003. Procent.

Personer i Kvindeandel Udd.andel Udd.andel
alt af af
alle kvinder  alle meend

Erhvervsfaglige uddannelser

Tomrer 9.520 0,63 0,02 3,25
Automekaniker 9.419 0,93 0,03 3,21
Social- og

sundhedsassistent 20.264 95,75 5,70 0,30
Kokkenassistent 5.844 96,20 1,65 0,08

Korte videregdende uddannelser

El-installater 1.882 1,22 0,01 0,64
Elektroniktekniker 2.045 2,20 0,01 0,69
Erhv.spr. grundstud., eng. 877 95,32 0,25 0,01
Farmakonom 929 98,39 0,27 0,01

Mellemlange videregdende uddannelser

Elektro, diplomingenior 4.254 4,28 0,05 1,40
Maskin, diplomingenior 5.115 12,24 0,18 1,54
Ergoterapeut 2.748 94,10 0,76 0,06
Sygeplejerske 17.784 96,03 5,01 0,24

Akademiske bacheloruddannelser

HA datalogi, bachelor 442 16,06 0,02 0,13
@konomi, bachelor 1.173 25,58 0,09 0,30
Eng.-tysk, erhv.spr. bach. 866 84,76 0,22 0,05
Eng.-tysk, erhv.spr.

korresp. 906 90,07 0,24 0,03

Lange videregaende uddannelser

Elektro, civilingenior 1.481 6,14 0,03 0,48
Civilingenier u.n.a. 3.639 23,28 0,25 0,96
Farmaceut, cand.pharm. 1.241 77,84 0,28 0,09
Engelsk, cand.mag. 1.025 79,71 0,24 0,07

Ph.d.- uddannelser

Teknik, ph.d.techn. 1.778 0,21 0,11 0,49
Statsvidenskab,
ph.d.polit. 93 0,25 0,01 0,02
Paedagogik (DPU),

lic.paed. 701 45,65 0,09 0,13
Vet. -og jordbrugsvid.
Ph.d. 586 46,08 0,08 0,11
Farmaceut, ph.d.pharm. 122 61,48 0,02 0,02

Anm.: Der er kun medtaget uddannelser, som rummer mindst 1 pct. af de individer, der er i den
overordnede kategori.
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suddannelser, humanistiske uddannelser og farmaceutuddannelser. Man-
dene derimod dominerer hindverk, datalogi og de tekniske uddannelser.
Dette billede gir igen pd alle niveauer, og kensopdelingen er ligeledes
markant pd alle niveauer. De mellemlange uddannelser og akademiske
bacheloruddannelser har dog en relativt hoj andel kvinder i de mest man-
dedominerede uddannelser (ca. 4,5 pct. og 16 pct.).

Iser de erhvervsfaglige uddannelser er konsopdelt pa funktion, jf.
bilag 1. De mandedominerede uddannelser er typisk hindvark som vvs,
tomrer, elektriker og murer. De kvindedominerede uddannelser er der-
imod mest rettet mod kontor og omsorg. Som pointeret for udger kon-
toruddannelserne ca. 8 pct. af alle kvinders uddannelse og social- og sund-
hedsuddannelserne ca. 16 pct. Kategorien erhvervsfaglig kan saledes kun i
begranset omfang betragtes som en samlende kategori for bide mend og
kvinder.

SAMMENHANGE MELLEM GYMNASIAL OG
ERHVERVSKOMPETENCEGIVENDE
UDDANNELSE

I dette afsnit vil vi undersege, om der er en sammenhang mellem valg af
gymnasial uddannelse og efterfolgende erhvervskompetencegivende ud-
dannelse. Analysen vil kunne vise os, om valg af erhvervskompetencegi-
vende uddannelse primert styres af ens gymnasiale uddannelse, eller om
kon ogsa spiller ind. Analysen foretages ved at opdele de 26-30-drige efter
ken og gymnasial uddannelse og derefter se pa, hvilken erhvervskompe-
tencegivende uddannelse, de har opnéet.

I figur 2.7 prasenteres fordelingen af erhvervskompetencegivende
uddannelse opdelt efter kon og gymnasial uddannelse. Figuren viser en
klar sammenhzng mellem gymnasial uddannelse og erhvervskompetence-
givende uddannelse. Denne sammenheng er ikke overraskende, idet de
fleste erhvervskompetencegivende uddannelser kraver et vist niveau af
gymnasial uddannelse, for man kan optages. Sammenhzngen er tydeligst
for 9. og 10. klasse i forhold til matematisk og sproglig studentereksamen.
Blandt personer, der kun har grundskoleuddannelse, er der siledes nasten
ingen, der opnér en lang videregiende uddannelse, hvorimod andelen for
studenterne er mellem 50 pct. og 25 pct.

En persons ken ser ogsd ud til at pavirke valg af erhvervskompe-
tencegivende uddannelse, selv for individer med samme gymnasiale ud-
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dannelse. I forhold til mand har kvinder en mindre sandsynlighed for at
opné en erhvervskompetencegivende uddannelse, hvis de kun har en 9.
eller 10. klasse, men eget sandsynlighed, hvis de har taget en studenter-
cksamen eller lignende. Der finder altsd en polarisering sted blandt kvin-
der, nir det gelder uddannelse.

Det er ikke sddan, at kvinder generelt har en storre sandsynlighed
end mend for alle typer erhvervskompetencegivende uddannelse. Den
storste undtagelse er lang videregiende uddannelse. Mend har generelt en
hgjere sandsynlighed for at opnd en lang videregiende uddannelse end
kvinder, lige meget hvilken gymnasial uddannelse de har.

Figur 2.7

Afsluttet eller pabegyndt erhvervskompetencegivende uddannelse for maend og
kvinder i alderen 26-30 é&r set i forhold til niveauet for gymnasial uddannelse. Pro-
cent.
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Anm.: Hvis de ikke har afsluttet og ikke er i gang med en erhvervskompetencegivende uddan-
nelse, er de unge henfort til gruppen med ingen uddannelse.
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I figur 2.8 ser vi pd fordelingen af gymnasial uddannelse for de
forskellige kategorier af erhvervskompetencegivende uddannelser. Figuren
giver et indblik i, hvilke gymnasiale uddannelser der dominerer de for-
skellige grene af erhvervskompetencegivende uddannelser, og om der er
forskel herpé for mand og kvinder.

Figur 2.8
Hojeste gymnasiale uddannelse for de 26-30-arige masnd og kvinder i gang med
eller med afsluttet erhvervskompetencegivende uddannelse, 2003. Procent.
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Ligesom i figur 2.7 finder vi en klar sammenhzng mellem gymnasial
uddannelse og erhvervskompetencegivende uddannelse. Den storste for-
skel ses mellem forskeruddannelsen og den erhvervsfaglige uddannelse.
Blandt forskeruddannede personer er mere end 80 pct. matematiske stu-
denter. Dette gelder kun for ca. 2 pct. af de erhvervsfagligt uddannede.
Den matematiske studenterlinje skiller sig saledes klart ud som den gym-
nasiale uddannelse, der gér forud for en lengerevarende erhvervskompe-
tencegivende uddannelse.
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Der er ikke store konsforskelle i de forskellige uddannelsesgrup-
per. Generelt er der en lidt storre andel af matematiske studenter blandt
mend med lengerevarende uddannelser. Og tilsvarende blandt kvinderne
en storre andel med en sproglig studentereksamen.
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KAPITEL 3

KONSOPDELINGEN PA
ARBEJDSMARKEDET

I dette kapitel vil vi undersege, hvordan mand og kvinder er fordelt inden
for sektorer (stat, privat samt amt/kommune), inden for brancher og inden
for arbejdsfunktioner. Det vil vi gore ved at beskrive de erhvervsaktive i
alderen 25-60 4r i perioden 1992-2002. Kapitlet er baseret pé registerdata
for hele populationen fra Danmarks Statistik.

Kapitlet er bygget saledes op: Vi indleder med at se pa kensfor-
delingen inden for de tre sektorer. Dernzst ser vi pa kensfordelingen inden
for brancher. Fordelingen over brancher sammenholdes med sektorer for
at se, om kensfordelingen i de enkelte brancher er forskellig for de tre
sektorer. Dette efterfolges af en gennemgang af kvinders og mands ar-
bejdsfunktion pé arbejdsmarkedet. Vi sammenholder kvinders og mands
arbejdsfunktion med deres branche og sektor.

I kapitlet finder vi folgende resultater:

* Kvinder er overreprasenteret i amt/kommune og mand i den statslige
og private sektor.

*  Mere end halvdelen af alle kvinder arbejder i branchen offentlig myn-
dighed og personlig service. M@nd er nogenlunde ligeligt fordelt in-
den for alle brancher.

* Konsopdelingen inden for arbejdsmarkedets brancher har i perioden
1992-2002 ikke @ndret sig vaesentligt.

* It mere detaljeret perspektiv finder vi, at arbejdsmarkedet er saerdeles
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kensopdelt. Mere end 60 pct. af de erhvervsaktive er i brancher, hvor
der er mindre end 25 pct. af det ene ken.

e Der er hovedbrancher, som har en lav kvindeandel for alle underbran-
cher (byggeri og anlag), og andre som har en stor variation i kvinde-
andelen inden for underbrancher (offentlig).

*  Nér man ser pd arbejdsfunktioner, skinner iser kvindernes uddannel-
ser igennem. Den store andel kvinder uddannet inden for kontor samt
social og sundhed viser sig ved, at kvinder dominerer arbejdsfunktio-
ner med netop kontor og omsorg.

*  Mznd dominerer de gverste lederstillinger samt mere hindvarkspre-
gede stillinger.

* Desidste ér er den skave kensfordelingen inden for arbejdsfunktioner
blevet mindsket, bl.a. ved at kvinderne har eget deres andel inden for
gverste ledelse.

* I den offentlige sektor har mend tre gange storre sandsynlighed for at
blive ledere end kvinder.

*  Kvinder har sterst sandsynlighed for at blive ledere inden for handel,
hotel og restauration. Mandenes ledersandsynlighed er dog halvanden
gang storre end kvinders i branchen.

e Selv i brancher, hvor der nesten kun er ansat kvinder, har mend en
oversandsynlighed for at blive ledere. Dette gazlder fx for bernchaver
og hjemmehjelp.

KONSFORDELING I STAT, AMT/KOMMUNE OG
PRIVAT SEKTOR

Ansettelsesforhold og typen af arbejdsopgaver kan have en betydning for,
hvor péd arbejdsmarkedet mand og kvinder soger hen. Fx lgser den kom-
munale sektor primert opgaver inden for uddannelse af bern og unge samt
pleje og omsorg, mens opgaverne i staten i hgjere grad er rettet mod
national planlegning og administration, retsvaesen og videregiende ud-
dannelse. I kapitel 2 fandt vi, at mere end 16 pct. af alle uddannede
kvinder har en social- og sundhedsuddannelse. S& det er forventeligt, at
kvinderne iser dominerer den kommunale sektor.

I figur 3.1 beskrives fordelingen af henholdsvis mand og kvinder
over de tre sektorer: privat, stat samt amt/kommune. Figuren afslorer en
klar kensforskel imellem sektorerne. Kvinder er markant overrepresente-
ret i amterne og kommunerne. Kvindeandelen er nasten fire gange storre
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Figur 3.1
Kvinder og maend inden for de tre sektorer i 2002. Procent.
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end mandeandelen. Den private sektor og den statslige sektor har derimod
en overreprasentation af mend, om end ikke lige s kraftig som overre-
prasentationen af kvinder inden for amter og kommuner. Vi finder alts3,
at mend dominerer den private og statslige sektor, og at kvinder domi-
nerer amter og kommuner.

Som det fremgar af figur 3.2, er den ovenfor beskrevne konsfor-

deling pa sektorer ikke noget nyt. Fordelingen har veret nasten konstant
de sidste 10 ér.

Figur 3.2
Kvinder og meend inden for de tre sektorer for perioden 1992-2002. Procent.
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KONSOPDELINGEN I DE FORSKELLIGE
BRANCHER

Opdelingen af arbejdsstyrken pé sektorer gav indtryk af en kraftig kons-
opdeling. Spergsmailet er, om denne opdeling kan genfindes inden for
brancher. I en kortlegning af, hvor kvinder og mand er ansat pé arbejds-
markedet, har vi inddelt arbejdsmarkedet i otte hovedbrancher:

* offentlig myndighed og personlig service
* finans og forretning

* transport, post og telekommunikation

* handel, hotel og restauration

* Dbyggeri og anleg

* industri

* energi- og vandforsyning

* landbrug, fiskeri og rastof.

I figur 3.3 ser vi, hvordan kvinder og mand placerer sig inden for disse otte

hovedbrancher i 2002.

Figur 3.3
Kvinder og maend fordelt pa hovedbrancher i 2002. Procent.
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Det fremgdr tydeligt af ovenstiende figur 3.3, at kvinders og mends pla-
cering pa arbejdsmarkedet skiller sig markant ud fra hinanden. Kvinderne
er koncentreret inden for i brancher pd arbejdsmarkedet, mens mendene
er mere ligeligt fordelt pd hele arbejdsmarkedet.

Kvinderne er koncentreret i branchen for offentlig myndighed og
personlig service. Det er en branche, der dekker over offentlige tjenester,
undervisning, sundheds- og socialomrédet, oplysning, kultur og fritid samt
anden personlig service som fx friser og kosmetolog. Denne branche er
den eneste, hvor kvinderne er 1 flertal.

De tre brancher finans og forretning, handels-, hotel- og restau-
tionsbranchen samt industri er dem, der har nastflest kvinder beskeftiget.
Nasten 10 pct. af kvinderne er beskeftiget inden for hver af disse tre
brancher. Finans og forretning samt handels-, hotel- og restaurationsbran-
chen er samtidig de to brancher, der er tettest pd en relativt lige fordeling
af maend og kvinder.

Figur 3.4
Kvinders andele i hovedbrancher i 1992-2002. Procent.
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Endelig er der relativt fi kvinder beskaftiget inden for transport, post og
telekommunikation, byggeri og anleg samt landbrug, fiskeri og rastofud-
vinding, og den laveste andel af kvinder findes i branchen energi- og
vandforsyning.
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Betragter vi udviklingen i kvindernes placering pa arbejdsmarke-
det i figur 3.2, ser vi, at kvindernes andele inden for brancherne er stort set
uendrede fra 1992 til 2002. Der er nogle smé variationer i op- og ned-
adgdende retning, men ikke s der er tale om et @ndret billede i 2002. Det
tyder pd, at der er en treghed inden for samtlige brancher i forhold til
@ndringer i, hvor kvinder og mand bliver beskaftiget.

I tabel 3.1 beskrives mand og kvinder i de forskellige brancher
fordelt pa sektorer. Generelt er der ikke store forskelle i, hvordan mand og
kvinder fordeler sig over sektorerne. Den eneste undtagelse er inden for
offentlig myndighed og personlig service. I denne branche er mere end 75
pct. af alle kvinderne ansat inden for kommune eller amt, mens dette kun
gzlder for 50 pct. af mandene. Det er formentlig det kommunale social-
og sundhedsarbejde, der slar igennem i denne branche.

Tabel 3.1
Maend og kvinder i de otte hovedbrancher i 2002 fordelt pa sektorer. Procent.
Privat Kommune/ Stat | alt
amt

Landbrug, fiskeri og rastofudvinding

Mand 93,4 3,4 3,2 100,0

Kvinde 95,8 2,6 1,6 100,0
Industri

Mand 100,0 0,0 0,0 100,0

Kvinde 99,9 0,0 0,1 100,0
Energi- og vandforsyning

Mand 60,1 39,9 0,0 100,0

Kvinde 62,8 37,2 0,0 100,0
Byggeri og anlaeg

Mand 98,6 0,1 1,3 100,0

Kvinde 98,9 0,2 0,9 100,0
Handel-, hotel og restauration

Mand 99,8 0,2 0,0 100,0

Kvinde 99,1 0,9 0,0 100,0
Transport, postveesen og telekommunikation

Mand 78,1 1,7 20,2 100,0

Kvinde 68,0 1,3 30,7 100,0
Finans og forretning

Mand 93,3 3,3 3,4 100,0

Kvinde 90,7 4,8 4,5 100,0
Offentlig myndighed og personlig service

Mand 23,0 50,0 26,9 100,0

Kvinde 15,6 75,6 8,8 100,0
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KONSOPDELINGEN I ET MERE DETALJERET
BRANCHEPERSPEKTIV

De overordnede kategorier gav indtryk af, at kvinderne primert er ansat i
det offentlige, og at alle andre brancher domineres af mand. Endvidere
fandt vi, at dette billede ikke har @ndret sig markant de sidste 10 &r.
Sporgsmélet er dog, om dette billede ogsd holder for de enkelte under-
brancher. Selvom en hovedbranche samlet har en lav andel af kvinder, er
det ikke utenkeligt, at der kan vare en underbranche inden for denne
hovedbranche med en hej andel kvinder.

I det folgende vil vi undersoge konsfordelingen ved at se pa andel
kvinder og mand i de enkelte underbrancher. I figur 3.5 prasenteres de
erhvervsaktive i 2002 sorteret efter andelen af kvinder i den branche, som
de er beskaftiget i. Hvis de to ken var lige fordelt i alle brancher, ville
grafen vise en vandret streg ud for 50 pct. Det er imidlertid ikke det, vi
finder. Ca. 45 pct. af de erhvervsaktive arbejder i underbrancher, hvor det
ene kon udger mindre end 25 pct. af de ansatte. Endvidere viser grafen, at
denne kensfordeling i brancherne har veret stort set uzndret de sidste 10
ar.

Figur 3.5
De erhvervsaktive i 2002 sorteret efter andelen af kvinder i deres branche.
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Tabel 3.2
Underbrancher med mindst og sterst kvindeandel inden for de otte hovedbran-
cher. 2002. Procent.

Branche Underbranche Perso- Kvinde- Andel Andel
ner i alt andel af alle af alle
kvinder  meend
Landbrug, fiskeri Fiskeri 3.545 0,02 0,01 0,30
og rastofudvinding  Landbrugsmaskin-
stationer 2.361 0,10 0,02 0,19
Planteskoler 1.286 0,46 0,06 0,06
Gartnerier 4,965 0,56 0,27 0,19
Industri Skibsveerfter 3.836 0,06 0,02 0,32
Alm. maskin-
forarbejdning 6.519 0,12 0,07 0,50
Bagerforretninger 4.950 0,54 0,26 0,20
Medicinal-
varefabrikker 13.720 0,56 0,74 0,52
Energi- og vand- Vandforsyning 1.667 0,16 0,03 0,12
forsyning Varmeforsyning 2.222 0,21 0,04 0,15
Elforsyning 7.156 0,25 0,17 0,47
Gasforsyning 1.436 0,32 0,04 0,09
Byggeri og anlaeg Murerforretninger 11.603 0,05 0,06 0,96
Tomrer 22.859 0,06 0,14 1,87
Glarmester-
forretninger 1.328 0,19 0,02 0,09
Malerforretninger 10.410 0,25 0,25 0,68
Handel, hotel og Autoreparations-
restauration veerksteder 7.993 0,12 0,09 0,62
Detailhandel med
biler 14.408 0,13 0,18 1,09
Apoteker 4.946 0,90 0,43 0,04
Dametojs-
forretninger 4.926 0,93 0,44 0,03
Transport, post og Vognmandsvirk-
telekommunikation somhed 28.820 0,09 0,25 2,29
Taxikersel 8.212 0,12 0,10 0,63
Rejsebureauer,
turarrangerende 2.360 0,64 0,15 0,07
Rejsebureauer,
billetudstedende 1.654 0,70 0,11 0,04
Finans og forretning  Udvikling af
software 29.959 0,24 0,70 1,98
Almennyttige
boligselskaber 9.087 0,25 0,21 0,60
Almindelig
rengering 31.021 0,66 1,97 0,93
Advokatvirksomhed 9.133 0,68 0,60 0,25
Offentlig myndighed Renovation og
og personlig renholdelse 15.122 0,12 0,17 1,17
service Forsvar og
civilforsvar 23.050 0,20 0,45 1,61
Plejehjem og
beskyttede boliger 80.041 0,95 7,31 0,36
Dagplejemadre 22.817 0,99 2,17 0,03
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For at undersoge hvordan kensopdelingen er inden for de enkelte
hovedbrancher, har vi i figur 3.6 opdelt de erhvervsaktive i hovedbrancher
og derefter sorteret dem ud fra andelen af kvinder i deres underbrancher.
I figuren genfinder vi de store forskelle pd andelen af kvinder i de forskel-
lige hovedbrancher. Fx er der overordnet relativt f& kvinder i hovedbran-
chen byggeri og anleg i forhold til hovedbranchen offentlig myndighed og
personlig service. Nasten 70 pct. af alle ansatte i byggeri og anleg arbejder
i en underbranche, hvor kvinder udger mindre end 10 pct. af de ansatte.
Til sammenligning arbejder nasten 45 pct. af de ansatte inden for offentlig
myndighed og personlig service i underbrancher, hvor kvinder udger mere
end 75 pct. af de ansatte.

Figur 3.6 viser dog ogsd, at der inden for enkelte hovedbrancher
eksisterer en stor variation i andelen af kvinder i de enkelte underbrancher.
Fx er der i handels-, hotel- og restaurationsbranchen underbrancher, der
har mere end 80 pct. kvinder, og andre underbrancher, der har ferre end
15 pct. kvinder.

I tab 3.2 presenteres de 2 underbrancher inden for hver hoved-
branche, der har henholdsvis storst og mindst andel kvinder.! Den storste
variation i kvindeandel ses inden for den offentlige branche, hvor reno-
vation har en kvindeandel pa 12 pct., og dagplejemeodrene har en andel pa
99 pct. Ogsd hovedbranchen handel udviser stor variation, hvor autore-
paration har en kvindeandel pd 12 pct., og dametgjsbutikker har en andel
pa 93 pct.

Der er ogsd hovedbrancher, hvor der er meget lille variation i
kvindeandelen. Et eksempel er energi og vandforsyning, hvor vandforsy-
ning har en kvindeandel pd 16 pct., og gasforsyning har en andel pa 32
pet. Ogsa byggeri og anleg har generelt en lav kvindeandel. Her topper
malerne med en kvindeandel péd 25 pct.

KONSOPDELING INDEN FOR
ARBEJDSFUNKTIONER

Brancheopdelingen, som vi har benyttet indtil nu i dette kapitel, giver
primert et billede af den horisontale konsfordeling pa arbejdsmarkedet.
For ogsé at give et billede af, hvordan kensfordelingen er for de forskellige

1. 1 bilag 2 prasenteres der tabeller, hvor kvinder og mand er opdelt i alle underbrancherne.
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Figur 3.6
De erhvervsaktive i de enkelte hovedbrancher i 2002 sorteret efter andelen af
kvinder i den underbranche, de er ansat i.
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arbejdsfunktioner, har vi benyttet Danmarks Statistiks DISCO-kategori-
sering af de erhvervsaktive.? DISCO-kategoriseringen er baseret pd de to
begreber: arbejdsfunktioner og feerdigheder. Med arbejdsfunktioner menes
arten af det faktisk udforte arbejde. Begrebet udger den statistiske enhed

2. DISCO-88 er den officielle danske version af den internationale fagklassifikation, International
Standard Classification of Occupations, ISCO-88, som er udarbejdet af International Labour
Organisation, ILO. Siledes er ideen til DISCO-88 udsprunget af ILO’s meget omfattende ud-
viklingsarbejde. Den danske version ligger — trods en vis tilpasning til specielt danske forhold —
meget tet op ad ISCO-88. Denne omstendighed medforer en rekke umiddelbare fordele ved
produktion af statistik. Fx vil et onske om international sammenlignelighed i hej grad kunne
imgdekommes. Oplysningerne om DISCO, som gives i dette kapitel, kan findes p& hjemmesiden:
heep://www.dst.dk/Vejviser/dokumentation/Nomenklaturer/DISCO-88/Introduktion.aspx.
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i DISCO-88 og er defineret som summen af de udforte og planlagte
opgaver, der er knyttet til den enkelte persons beskaftigelse. Begrebet
ferdigheder er defineret som evnen til at varetage opgaverne inden for en
given arbejdsfunktion. For det forste athenger niveauet af ferdighederne
hos den enkelte person af kompleksiteten og omfanget af de opgaver, der
indeholdes i en given arbejdsfunktion. For det andet athanger specialise-
ringen af ferdighederne hos den enkelte person svel af pakrevet viden,
anvendte maskiner, verktojer og materialer som af typen af producerede
varer og tjenesteydelser.

Ifolge DISCO-88 opdeles de erhvervsaktive i folgende overord-
nede ni kategorier:

*  overste ledelse

* arbejde, der forudsatter ferdigheder p hejt niveau

* arbejde, der forudsatter ferdigheder pd mellemniveau
*  kontorarbejde

* salg, service og omsorgsarbejde

¢ arbejde, der forudsatter ferdigheder pd grundniveau
*  héndvarkspreget arbejde

*  proces- og maskinoperaterarbejde, transport og anleg
* andet.?

Figur 3.7 beskriver konsfordelingen i de forskellige kategorier i 2002. Som
det fremgdr af figuren, er der store forskelle i konsfordelingen i de enkelte
arbejdsfunktioner. Mend dominerer den overste ledelse samt det hind-
varkspregede arbejde. Kvinderne derimod dominerer kategorierne kon-
torarbejde og omsorgsarbejde.

I figur 3.8 beskrives udviklingen i fordelingen over arbejdsfunk-
tioner fra 1995 til 2002. Af tabellen fremgar det, at der er sket @ndringer
i de syv &r, figuren dekker. Andelen af overste ledere er faldet bade for
mend og kvinder, men mest for mend. Endvidere har kvinderne haft
storre stigninger end mandene i kategorierne, der forudsetter ferdigheder
pa hejeste og mellemste niveau. Endelig har kvinder oplevet et fald i
kategorien andet som typisk dekker over forskelligt ufaglert arbejde, hvor

3. Kategorien andet indeholder stillingstyper som rengerings- og renovationsarbejde, bud- og vagt-
geneste samt telefon- og dersalg mv., medhjelp inden for landbrug, gartneri, fiskeri og skovbrug,
manuelt arbejde inden for bygge- og anlegssektoren, transportsektoren samt fremstillingsvirksom-
hed.
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Figur 3.7
Meend og kvinder fordelt p& deres DISCO-kategorier i 2002. Procent.
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mend har oplevet en tilsvarende stigning. Denne udvikling giver generelt
det indtryk, at fordelingen over arbejdsfunktioner er blevet mere ens for de
to kon inden for de sidste syv &r.

I tabel 3.3 beskrives de 4 underkategorier inden for DISCO-
kategorierne, hvor der er mindst andel og sterst andel kvinder. Ikke over-
raskende er det iser inden for gverste ledelse i byggeri og anleg, at kvin-
derne udger en meget lille andel (2 pct.). Samtidig er det dog verd at
bemarke, at der er stort set lige mange mand og kvinder i kategorien
overste ledelse i virksomheder med ti ansatte eller mere. Den fine opdeling
i arbejdsfunktioner medferer, at flere typiske mande- eller kvindejob tre-
der frem. Fx er der 96 pct. kvinder inden for kategorien ferdigheder pa
hgjeste niveau blandt jordemedre eller sygeplejere.

I tabel 3.4 beskriver vi kvinder og mends fordeling pa arbejds-
funktion 1 de tre sektorer for at afdekke, om der er sektorer, hvor visse
arbejdsfunktioner dominerer for det enkelte kon. Det viser sig generelt, at

4. 1 bilag 3 prasenteres mand og kvinder opdelt pd alle arbejdsfunktioner inden for DISCO-

kategoriseringen.
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Figur 3.8
Meend og kvinder fordelt pa deres DISCO-kategorier for 1995 og 2002. Procent.
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der ikke er meget variation imellem de tre sektorer. Staten er den sektor,
hvor kvinder er tettest pa at have den samme sandsynlighed for at blive
ledere som mand. Amter og kommuner er den sektor, hvor kvinder har
den laveste sandsynlighed for at blive ledere i forhold til mandene. Den
storste forskel mellem mand og kvinder, nir det gelder fordelingen pi
arbejdsfunktion, findes inden for arbejdsfunktionen salg, service og om-
sorg. Her er ca. 30 pct. af alle kvinder inden for kommune og amt. Det er
mere end dobbelt s3 stor en andel som i fx den private sektor. Den hoje
andel kvinder inden for denne arbejdsfunktion inden for amter og kom-
muner udgeres formentlig af hjemmehjzlpere og lignende.

ARBEJDSFUNKTIONEN INDEN FOR DE
ENKELTE BRANCHER

Gennemgangen af arbejdsstyrken ud fra arbejdsfunktion har vist os, at
meand er overreprasenterede i gverste ledelse, og at kvinder dominerer
kontorarbejde. Spargsmalet er dog, om dette gelder i samme grad for alle
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Tabel 3.3

DISCO-kategorier med mindst og sterst andel kvinder inden for hver overkategori.

2002. Procent.

Arbejdsfunktioner Perso- Kvinde- Andel Andel
ner i alt andel af alle af alle
kvinder  maend
Qverste ledelse
| virksomheder i bygge- og anleeg 4.161 0,02 0,00 0,21
Inden for produktion i bygge- og anleeg 1.436 0,03 0,00 0,07
@vrige virks. < 10 beskeeftigede 3.913 0,42 0,09 0,12
@vrige virks. > 9 beskeeftigede 12.691 0,49 0,34 0,33
Feerdigheder, hajt niveau
Ingenigrarbejde, svagstroem 5.648 0,07 0,02 0,27
Ingenigrarbejde, ikke elmotorer 6.876 0,07 0,03 0,33
Bibliotekararbejde 4.953 0,76 0,20 0,06
Jordemoder, sygeplejearbejde mv. 10.248 0,96 0,53 0,02
Feerdigheder, mellemniveau
Tekniker, elektroniske anleeg mv. 9.761 0,07 0,04 0,47
Tekniker, maskiner og reranleeg 5.944 0,07 0,02 0,29
Sygeplejearbejde 53.128 0,96 2,78 0,10
Assistent, tandpleje 5.115 0,98 0,27 0,00
Kontorarbejde
Post- og betjentarbejde 26.727 0,36 0,52 0,88
Registreringsarbejde vedr. ordrer, forbrug
o.l. samt kontrol med overholdelse af
produktionsprogrammer 7.479 0,56 0,23 0,17
Kasserer og billetsalg 4.540 0,88 0,22 0,03
Telefonomstilling 5.451 0,91 0,27 0,03
Salg, service og omsorg
Overvag.- og redningsarbejde i ovrigt 4.201 0,04 0,01 0,21
Politiarbejde 8.882 0,10 0,05 0,42
Plejearbejde pa institutioner 60.439 0,88 2,89 0,36
Omsorgsarbejde i private hjem 72.145 0,94 3,66 0,24
Feerdigheder, grundniveau
Arbejde med kystfiskeri 1.530 0,00 0,00 0,08
Markafgreder som husdyr 27.479 0,07 0,10 1,33
Planteveekst inden for gartneri 6.679 0,23 0,08 0,27
Dyr i ovrigt 1.973 0,31 0,03 0,07
Handvaerkspraeget
Automekaniker- og automonterarbejde 26.291 0,01 0,01 1,35
Vvs-arbejde 15.409 0,01 0,01 0,79
Grafisk formfremstilling (pre-press) 5.339 0,30 0,09 0,19
Slagter, behandling af fisk og skaldyr 5.785 0,35 0,11 0,19
Proces- og maskinoperatorarbejde, transport og anlaeeg
Entreprengrmaskinforer 2.669 0,01 0,00 0,14
Keorsel af last- og tankbil mv. 18.041 0,02 0,02 0,91
Betjening af maskiner ved bage- og
sukkervarer 2.450 0,50 0,07 0,06
Montering af elektronisk udstyr 4.306 0,82 0,19 0,04
Andet
Medhjeelp ved bygningsarbejde 8.153 0,038 0,01 0,41
Jord- og kloakarbejde, anlaegsarb. 24.893 0,08 0,10 1,19
Landbrugs- og gartnerimedhjeelper 15.434 0,53 0,44 0,38
Rengerings- og kekkenhjaelp i evrigt 85.423 0,78 3,60 0,98
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Tabel 3.4
Kvinder og meend i 2002 ansat i hhv. den private sektor, amt/kommune samt
staten fordelt pa deres arbejdsfunktion. Procent og procentratio.

Le- Hejt Mel- Kon- Salg, Grund Hand- Ope-  Andet | alt

delse ni- lem- tor  ser- ni- veerk rater,
veau ni- vice, veau trans-

veau om- port,

sorg an-

leeg

Privat
Mand 8,05 11,09 17,56 4,98 5,24 2,44 28,25 14,07 8,31 100
Kvinde 2,50 8,43 22,74 30,31 14,67 0,41 2,71 9,68 8,56 100
Ratio 3,22 1,32 0,77 0,16 0,36 6,02 10,43 1,45 0,97
Kommune/amt
Mand 8,41 37,55 18,32 10,49 12,45 1,96 6,77 0,54 3,52 100
Kvinde 2,19 16,81 28,32 12,37 29,85 0,20 0,13 0,17 9,97 100
Ratio 3,84 2,23 0,65 0,85 0,42 9,91 52,20 3,23 0,35
Staten
Mand 5,91 27,67 15,12 27,73 1599 1,14 3,26 0,60 2,59 100
Kvinde 2,10 21,76 16,43 48,85 3,09 0,20 0,24 0,11 7,22 100
Ratio 2,82 1,27 0,92 0,57 5,18 5,65 13,31 5,41 0,36

brancher. Fx er det tenkeligt, at der er nogle brancher, som i hgjere grad
lader kvinder blive ledere.

I tabel 3.3 har vi inden for hver branche fordelt mand og kvinder
ud fra deres arbejdsfunktion. Fordelen ved denne opdeling er, at den
korrigerer for, at en branche i sig selv kan have en overrepresentation af det
ene kon. Fx s vi ovenfor, at der kun er en meget begranset andel kvinder,
der er ledere i byggeri- og anlags-scktoren. Men den lille andel kan jo
skyldes, at branchen i det hele taget har {3 kvinder. Faktisk viser tabel 3.3,
at kvindelige ledere i byggeri og anleg udger ca. 4 pct. af alle kvinder i
branchen, hvor mandene har ca. 7,5 pct. ledere. Sa kvinderne i byggeri og
anleg har faktisk en relativt stor sandsynlighed for at vere ansat i leder-
stillinger (om end stadigvak betydeligt mindre end mandene).

Andre brancher, hvor man ellers kunne tenke sig, at kvinderne
ville have en stor sandsynlighed for at blive ledere, viser det modsatte
resultat. Fx er ca. 2 pct. af kvinderne i branchen offentlig myndighed og
personlig service ansat som gverste ledere. Til sammenligning har men-
dene ca. 6,5 pct. ansat som gverste ledere. S3 kvinderne har en markant
mindre lederandel end mandene, nir man korrigerer for, hvor mange
kvinder der er ansat i branchen.

I branchen offentlig myndighed og personlig service er der en hoj
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grad af kensopdeling pd arbejdsfunktion. Kvinderne er koncentreret i
kontor og salg, service og omsorg, mens mandene er koncentreret i ar-
bejdsfunktioner, der kraver ferdigheder pa hejt niveau. Kensopdelingen i
arbejdsfunktionerne er formentlig til dels et resultat af den heje andel
kvinder, der er uddannet i erhvervsfaglige uddannelser inden for omsorg
og kontor.

Figur 3.9
Forholdet mellem maends og kvinders lederandel fordelt pa brancher for 1995 og
2002.
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I figur 3.9 vises forholdet mellem mznds lederandel og kvinders lederan-
del inden for hver branche. Forholdet er opgivet for 1995 og 2002. Som
det fremgér af figuren, er den skaeve fordeling i andelen af ledere inden for
de to kon blevet mindre skev over de sidste syv dr. Den mest markante
udjevning er sket inden for den offentlige sektor. Her er forholdet mellem
mends og kvinders lederandel giet fra nasten seks til lidt over tre. Som
mand havde man altsd i 1995 en seks gange storre sandsynlighed for at
blive leder i det offentlige end en kvinde, og dette er nu nedbragt til en
sandsynlighed, der ’kun’ er tre gange s4 stor.

I enkelte brancher har mend dog oget deres lederandel i forhold
til kvinder. Dette gelder inden for energi og vand samt finans og service.
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Tabel 3.5
Kvinder og meend i 2002 inden for hver branche fordelt efter arbejdsfunktion.
Procent og procentratio.

Le- Hejt ~ Mel- Kontor Salg, Grund- Hand- Ope- Andet

delse niveau lem ser- niveau veerk rator,
niveau vice trans-

og port

om- og

sorg anleeg

Landbrug, fiskeri og rastofudvinding
Mand 6,68 1,66 1,78 0,28 0,51 63,12 4,75 3,31 17,92
Kvinde 3,77 2,82 443 350 333 17,83 032 0,89 63,10

Ratio 1,77 0,59 0,40 0,08 0,15 3,64 14,87 3,70 0,28
Industri

Mand 6,83 8,37 11,77 1,69 0,60 0,22 34,87 28,51 7,15

Kvinde 2,69 7,00 21,54 15,23 2,99 0,11 7,66 33,78 9,11

Ratio 2,54 1,20 0,55 0,11 0,20 2,02 4,61 0,84 0,78

Energi- og vandforsyning

Mand 3,82 15,24 26,64 2,94 0,48 1,28 22,00 9,36 18,25

Kvinde 1,04 10,283 35,48 41,73 2,56 0,05 0,47 1,09 7,34

Ratio 3,67 1,49 0,75 0,07 0,19 27,10 46,43 8,59 2,49
Byggeri og anleeg

Mand 7,31 2,76 4,74 0,68 0,50 043 69,12 3,17 11,29

Kvinde 3,97 3,95 20,68 33,71 5,15 0,46 27,93 0,60 3,55

Ratio 1,84 0,70 0,23 0,02 0,10 0,95 2,47 5,29 3,18
Handel, hotel og restauration

Mand 21,41 4,84 19,66 4,14 12,42 0,30 23,04 5,76 8,43

Kvinde 13,75 3,84 21,67 16,54 32,73 0,19 1,97 1,71 7,60

Ratio 1,66 1,26 0,91 0,25 0,38 1,63 11,73 3,37 1,11
Transport, postvaesen og telekommunikation

Mand 4,64 5,27 21,89 17,32 3,47 0,18 7,25 31,83 8,15

Kvinde 1,86 4,61 20,74 49,23 13,46 0,02 0,54 6,49 3,07

Ratio 2,52 1,14 1,06 0,35 0,26 9,24 13,50 4,91 2,65
Finans og forretning

Mand 10,20 39,12 25,82 4,50 1,23 0,38 4,91 1,34 12,48

Kvinde 3,41 18,86 30,21 25,31 3,88 0,12 0,67 0,67 16,86

Ratio 2,99 2,07 0,856 0,18 0,32 3,22 7,30 2,00 0,74
Offentlig myndighed og personlig service

Mand 6,44 40,12 17,55 4,11 14,95 0,94 2,76 1,26 11,87

Kvinde 1,96 20,28 30,69 10,66 30,18 0,11 0,18 0,10 5,82

Ratio 3,29 1,98 0,57 0,39 0,50 8,51 1541 12,02 2,04

I disse brancher har mandene oplevet en lille stigning i lederandel relativt
til kvinderne.

I det ovenstdende har vi analyseret kvinders og mands fordeling over
arbejdsfunktioner inden for forskellige overbrancher og sektorer. Vi vil nu
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se pa, hvordan kvinder og mand er fordelt inden for udvalgte underbran-
cher. I tabel 3.5 prasenteres fordelingen pa arbejdsfunktioner for mand og
kvinder i forskellige brancher. Vi kan konstatere, at en stor andel af kvinder
i en branche ikke nedvendigvis eger deres sandsynlighed for at blive ledere
i forhold til mendene. En af de fi brancher, hvor kvinder har en hejere
sandsynlighed for at blive ledere end mand, er inden for politiet. Og der
udger kvinderne kun ca. 25 pct. af branchen Dette kan skyldes, at de
kvinder, der seger ind i politiet, generelt har en lengerevarende uddannelse
(jura), hvorimod mandene primeart soger ind for at blive politiassistenter.

Som i eksemplet ovenfor kan en stor del af resultaterne i tabel 3.5
formentlig henfores til konsforskelle i uddannelse. Fx ser vi inden for
hospitaler, at mend er koncentreret i hejniveau-arbejdsfunktioner, og
kvinderne er koncentreret i mellemniveau-arbejdsfunktioner. Dette skyl-
des sikkert den store andel kvinder, der er uddannet som sygeplejersker.
Det er dog alligevel bemerkelsesvardigt, at kvinder med meget fi undta-
gelser har en mindre sandsynlighed end mand for at ende i lederstillinger
eller funktioner, der krever ferdigheder pd hejt niveau.
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Tabel 3.6
Kvinder og meend i 2002 ansat i forskellige underbrancher fordelt pa deres ar-
bejdsfunktion. Procent og procentratio.

Le- Hejt Mel- Kon- Salg, Grund- Hand- Ope- Andet | alt

delse ni- lem tor ser- ni- veerk rater,
veau ni- vice veau trans-

veau og port

om- og

sorg anleeg

Advokatvirksomhed (0,68)
Mand 9,73 81,66 4,24 186 026 052 0,177 0,09 1,43 100
Kvinde 1,50 20,44 54,59 19,56 1,66 0,08 0,25 0,00 1,97 100
Ratio 6,50 3,99 0,08 0,10 0,16 18,71 0,69 0,72
Reklamebureauvirksomhed (0,45)
Mand 37,25 25,21 24,41 160 1,39 0,00 8,49 0,34 1,27 100
Kvinde 17,70 20,52 37,76 11,24 292 0,00 7,23 0,15 2,46 100
Ratio 2,10 1,23 0,65 0,14 0,48 1,17 2,19 0,51
Offentlig administration af sundhedsvaesen, undervisning og sociale forhold (0,73)
Mand 10,70 40,85 21,72 22,43 2,68 0,06 0,31 0,34 0,90 100
Kvinde 2,59 21,82 32,43 40,77 1,94 0,01 0,06 0,05 0,31 100
Ratio 413 1,87 067 055 1,38 5,76 4,80 6,34 2,88
Politiet (0,25)
Mand 1,17 1,71 17,30 1,82 74,16 0,02 0,76 0,02 3,02 100
Kvinde 1,58 8,78 18,42 47,75 21,70 0,08 0,03 0,00 1,76 100
Ratio 0,76 0,20 0,94 0,04 3,42 0,67 23,80 1,72
Brandvaesen og redningskorps (0,14)
Mand 2,67 0,60 6,00 5,90 72,34 0,10 3,59 5,84 2,73 100
Kvinde 0,32 1,18 8,01 54,91 994 0,00 0,32 17,52 7,80 100
Ratio 8,32 0,51 0,75 0,11 7,28 11,20 0,33 0,35
Folkeskole o.l. (0,67)
Mand 6,12 75,79 3,77 0,33 185 0,06 0,27 0,09 11,70 100
Kvinde 1,36 69,73 12,50 3,87 3,11 0,083 0,02 0,02 9,36 100
Ratio 4,51 1,09 0,30 0,08 0,59 1,82 17,30 3,79 1,25
Skoler m. sundheds- og omsorgsuddannelse (0,87)
Mand 4,14 48,56 10,25 4,68 20,86 0,18 1,08 0,36 9,89 100
Kvinde 1,44 40,24 9,95 8,30 37,00 0,00 0,03 0,03 3,01 100
Ratio 2,88 1,21 1,03 0,56 0,56 40,54 13,51 3,29
Hospitaler (0,82)
Mand 1,19 47,64 17,95 2,01 24,57 0,32 0,26 0,07 5,90 100
Kvinde 0,20 12,56 51,38 13,01 18,04 0,04 0,03 0,02 4,71 100
Ratio 591 3,79 035 0,15 1,36 7,70 8,80 3,71 1,25
Barnehaver (0,92)
Mand 15,45 1,52 40,95 0,45 32,54 0,06 0,28 0,06 8,57 100
Kvinde 9,08 0,19 56,72 0,45 28,66 0,02 0,05 0,03 4,81 100
Ratio 1,70 7,98 0,72 1,00 1,14 294 587 1,96 1,78
Hjemmehjeelp (0,92)
Mand 0,81 2,43 2,23 1,42 89,68 0,183 0,61 0,20 2,36 100
Kvinde 0,12 1,86 3,18 1,07 92,16 0,04 0,02 0,11 1,43 100
Ratio 6,63 1,31 0,70 1,833 0,97 3,17 28,57 1,81 1,65

Anm.: Tal i parentes angiver branchens kvindeandel.
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KAPITEL 4

KONSFORSKELLE I VALG AF
UDDANNELSE OG JOB

Efter at have beskrevet konsfordelingen i uddannelsessystemet og pa ar-
bejdsmarkedet vil vi i dette kapitel — pa tvers af de to felter — analysere,
hvilke forhold der er med til at fastholde kensforskelle. I kapitlet prasen-
terer vi fire analyser baseret pé to forskellige metoder.

I den forste analyse vil vi ved hjelp af antalstabeller undersoge,
hvordan kvinder og mand vandrer over tid pa arbejdsmarkedet. Vi ser pd
vandringer inden for branche og arbejdsfunktion i perioden 1993 til 2002.
I vores analyse af vandringer over tid undersoger vi folgende sporgsmal:

* Til hvilken placering pa arbejdsmarkedet vandrer kvinder og mand
med en given uddannelse? Vi undersoger vandringen mellem uddan-
nelse og arbejdsfunktion inden for sektorer og brancher.

I de tre efterfolgende analyser vil vi ved hjalp af regressionsanalyse under-
soge, hvilke faktorer der iser bidrager til kensforskelle i mands og kvinders
valg af uddannelse, branche og arbejdsfunktion. Vi fokuserer pa faktorer
som forzldrebaggrund, samlivsstatus og partnerens stilling pd arbejdsmar-
kedet. Vi har valgt at undersege tre sporgsmal:

* Huilke konsforskelle er der i sammenhangen mellem forzldrebag-

grund og den uddannelse, personer opnér?
* Huilke konsforskelle er der i sammenhangen mellem forzldrebag-
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grund, uddannelse, partners situation og den brancheplacering, per-
soner opnar?

* Huvilke konsforskelle er der i sammenhzngen mellem forzldrebag-
grund, uddannelse, brancheplacering, partners situation og den ar-
bejdsfunktion, personer opnir pd arbejdsmarkedet?

Der er foretaget multinominelle logistiske regressionsanalyser af disse sam-
menhange. Saledes er en persons hojeste fuldferte uddannelse, en persons
brancheplacering og en persons stilling pé arbejdsmarkedet analyseret som
athangige variable, mens de gvrige forhold som fx ken, alder og foraldre-
baggrund er analyseret som de forklarende variable. Analyserne er baseret
pa dataudtrek fra Danmarks Statistik. Dataszttet dekker personer i 2002,
der er i alderen 25-40 ar, og der har forzldre i alderen 45-65 r. Regres-
sionsresultaterne er prasenteret i bilag 4.

I det folgende prasenteres kapitlets hovedresultater i punktform.
Punkterne er sorteret ud fra de fire analyser:

¢ Der er klare tegn pd, at uddannelserne abner forskellige jobmuligheder
for kvinder og mand inden for de tre sektorer.

* Kvinder og mand er generelt klumpet sammen i fi jobfunktioner
inden for hver af de tre sektorer. Oftest er det ikke de samme job-
funktioner for de to ken.

¢ Kvinder er i langt hojere grad end mand samlet inden for fi arbejds-
funktioner pi arbejdsmarkedet. Dette billede findes uanset uddannelse
og branche.

* Kvinder med en hgj uddannelse har en markant lavere sandsynlighed
for at blive ledere end mand inden for alle brancher

*  Forazldrenes konsforskelle reproduceres i deres barns uddannelsesvalg.
Siledes pavirker medres uddannelse og arbejdsfunktion alene dotrenes
uddannelsesvalg, og fadres stilling pévirker alene sgnnernes uddan-
nelsesvalg.

*  Foraldrebaggrunden har kun en begranset betydning for berns valg af
branche.

* For hgjtuddannede mand gelder det, at bern eger sandsynligheden
for at arbejde i det offentlige, mens tilstedeverelsen af en partner
senker sandsynligheden for ansattelse i det offentlige.

* For hejtuddannede kvinder galder det, at bide partner og bern eger
sandsynligheden for ansettelse i det offentlige.

¢ Ogsa med hensyn til stilling reproduceres forzldrenes kensforskelle i
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deres borns uddannelsesvalg. Siledes pavirker moderens uddannelse
og arbejdsfunktion alene dotrenes uddannelsesvalg, og faderens stilling
pavirker alene sennernes uddannelsesvalg.

*  En partner og born pavirker mend og kvinder forskelligt i deres sand-
synlighed for at opna en hgj stilling. Enlige kvinder med bern har den
laveste sandsynlighed for en hgj stilling af alle kvindegrupper. For
mendene er det de enlige mend uden bern, der har den laveste sand-
synlighed.

FRA UDDANNELSE TIL ARBEJDSMARKED

I dette afsnit underseger vi, hvordan kvinder og mand bevager sig fra en
uddannelse til at fi en bestemt arbejdsfunktion inden for en af de tre
sektorer og inden for en af de otte brancher. Hensigten med dette afsnit er
at beskrive, hvilke muligheder forskellige uddannelser giver de to ken pd
arbejdsmarkedet samt at udpege, om der er sektorer og brancher, hvori der
er specielle barrierer for det ene ken.

Vi tager udgangspunkt i kvinders og maends uddannelsesniveau i
1993 og afdekker deres arbejdsfunktion, sektorplacering og branchepla-
cering i 2002. Vi beskriver kvinder og mand, der er ldre end 25 &r i
1993. Analysen er baseret pd data fra Danmarks Statistik.

I tabel 4.1 prasenterer vi sammenhangen mellem kvinders og
meands hejeste fuldferte kompetencegivende uddannelse i 1993 og deres
sektorplacering samt arbejdsfunktion ifelge DISCO-kategorierne i 2002.
Tabellen viser kvinders og mands fordeling péd arbejdsfunktioner.

Vi ser, at der er tydelige forskelle i kvinders og mands arbejds-
funktioner, og at deres uddannelse er med til at skille kvinders og mands
veje pa arbejdsmarkedet.

Blandt personer uden uddannelse ud over grundskolen er der mar-
kante konsforskelle i deres valg af arbejdsfunktion. I den amtslige/kom-
munale sektor har over halvdelen af mendene et ufaglert job (kategorien
“andet” i tabel 4.1), mens over halvdelen af kvinderne arbejder inden for
salg, service og omsorg. Inden for staten har hver anden kvinde et kon-
torjob, mens det gelder for lidt over hver tredje mand. Kigger vi p& den
private sektor, har bdde kvinder og mand en stor sandsynlighed for at have
en arbejdsfunktion inden for proces mv. eller “andet”. Det galder for
nasten to ud af tre mend og fire ud af ¢ kvinder.

Har kvinder og mand en gymnasial uddannelse, ser deres veje pa
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Tabel 4.1
Uddannelse, sektor og arbejdsfunktion. Procent.

Le- Hojt Mel- Kon- Salg,Grund- Hand- Pro- An- alt

delse ni- lem tor ser-niveau veerk ces, det
veau ni- vice trans-
veau og port
om- og
sorg anleeg
GRUNDSKOLE
Mand
Privat 2,9 2,4 7,7 3,3 2,7 0,8 17,8 31,1 31,2 100,0
Kommune/
amt 1,9 56 11,2 3,7 15,8 1,7 3,2 1,7 55,2 100,0
Stat 2,4 9,7 12,5 37,0 5,9 1,56 4,3 7,3 19,4 100,0
Kvinde
Privat 1,4 2,6 10,9 24,0 12,8 0,2 5,4 22,4 20,4 100,0
Kommune/
amt 0,4 2,1 12,1 8,2 57,4 0,1 0,1 0,1 19,4 100,0
Stat 0,9 7,4 17,1 49,7 5,2 0,3 0,6 0,7 18,1 100,0
GYMNASIAL UDDANNELSE
Mand
Privat 9,8 28,1 27,1 8,7 3,0 0,2 7,8 7,1 8,1 100,0
Kommune/
amt 3,6 52,5 18,9 59 10,9 0,5 0,8 0,2 6,7 100,0
Stat 4,8 46,0 15,7 21,8 4.1 0,3 2,1 2,4 2,8 100,0
Kvinde
Privat 3,1 21,9 27,7 31,2 6,6 0,1 2,8 3,0 3,6 100,0
Kommune/
amt 1,1 30,2 34,7 12,8 18,1 0,1 0,2 0,0 2,7 100,0
Stat 2,6 45,4 20,2 26,2 2,3 0,1 0,8 0,7 1,6 100,0
ERHVERVSFAGLIG UDDANNELSE
Mand
Privat 5,2 5,0 16,0 4,8 3,8 0,7 39,5 13,0 12,0 100,0
Kommune/
amt 3,9 10,2 20,9 6,6 13,9 2,5 13,7 1,0 27,3 100,0
Stat 1,9 151 16,7 18,9 11,8 0,9 16,0 8,4 10,2 100,0
Kvinde
Privat 2,0 5,9 22,5 42,2 11,0 0,2 4,0 5,9 6,3 100,0
Kommune/
amt 0,5 40 17,8 20,83 51,1 0,1 0,2 0,0 5,8 100,0
Stat 0,8 13,7 27,2 49,7 2,7 0,2 0,7 0,4 4,7 100,0
Fortseettes...

arbejdsmarkedet anderledes ud. P4 det private arbejdsmarked har de fleste
kvinder et kontorjob eller en arbejdsfunktion, der forudsetter ferdigheder
pa mellemniveau. Mand placerer sig derimod i hejere grad i arbejdsfunk-
tioner, der forudsatter ferdigheder pa hejt eller mellemniveau. Ca. hver
tiende mand besidder en lederstilling.

Béide i den kommunale/amtslige sektor og i staten har kvinder og
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Tabel 4.1

Fortsat
KVU
Mand
Privat 8,9 11,8 42,0 3,3 1,4 0,4 21,5 5,7 5,0 100,0
Kommune/
amt 3,6 13,0 47,3 4,2 8,9 0,4 10,1 0,5 12,0 100,0
Stat 1,5 15,0 20,6 2,4 551 0,2 3,8 0,5 1,0 100,0
Kvinde
Privat 2,2 7,1 57,6 22,8 3,8 0,1 2,3 1,8 2,3 100,0
Kommune/
amt 2,1 7,5 58,8 9,4 18,5 0,1 0,3 0,0 3,3 100,0
Stat 1,2 18,5 47,3 14,2 15,8 0,1 1,3 0,2 1,4 100,0
MVU
Mand
Privat 14,1 50,7 23,6 1,9 0,6 0,1 4,7 2,2 2,0 100,0
Kommune/
amt 12,6 63,0 21,5 0,6 0,7 0,1 0,4 0,1 1,0 100,0
Stat 7,2 652 18,4 3,6 11 0,1 1,7 1,2 1,5 100,0
Kvinde
Privat 4,7 35,0 45,9 7,6 2,7 0,1 1,0 1,0 2,0 100,0
Kommune/
amt 4,9 35,6 57,1 0,5 1,5 0,0 0,0 0,0 0,3 100,0
Stat 3,4 63,4 249 5,4 0,9 0,1 0,3 0,1 1,5 100,0
LvuU
Mand
Privat 15,8 60,1 18,2 1,9 0,5 0,1 1,3 1,0 1,1 100,0
Kommune/
amt 6,5 89,3 1,9 0,6 0,8 0,1 0,1 0,0 0,7 100,0
Stat 10,6 84,3 2,9 1,5 0,2 0,1 0,0 0,1 0,3 100,0
Kvinde
Privat 6,6 58,5 22,7 9,0 1,1 0,1 0,8 0,4 0,8 100,0
Kommune/
amt 2,1 89,6 3,2 2,1 2,2 0,0 0,0 0,0 0,7 100,0
Stat 6,6 86,5 4,7 1,7 0,1 0,0 0,1 0,0 0,3 100,0

mand med en gymnasial uddannelse en stor sandsynlighed for at have en
arbejdsfunktion, der krever ferdigheder pa hojt niveau. Hver anden mand
og kvinde besidder sidanne job, og ellers har mellem en femtedel og en
fjerdedel et kontorjob. S& i forhold til ingen uddannelse forer den gym-
nasiale uddannelse oftere til, at man fir job, der kraver bestemte ferdig-
heder.

De erhvervsfaglige uddannelser skiller meget markant kvinder og
meand pa arbejdsmarkedet. I den kommunale/amtslige sektor bliver over
halvdelen af kvinderne beskaftiget inden for salg, service og omsorg — helt
samme kendetegn som for uudannede kvinder. Mzndene er derimod i
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overvejende grad enten beskaftiget i et ufaglert job eller i en arbejdsfunk-
tion, der kraever ferdigheder pd mellemniveau.

P4 det private arbejdsmarked har mend med en erhvervsfaglig
uddannelse en stor sandsynlighed for at blive hindverkere, mens kvin-
derne fir et kontorjob. Inden for staten er de erhvervsfagligt uddannede
meand spredt mere pa forskellige jobfunktioner sammenlignet med mand
i de to ovrige sektorer. Den spredning genfinder vi ikke hos kvinder, hvor
hver anden kvinde har et kontorjob, og hver fjerde har et job, der kraver
ferdigheder pa mellemniveau.

De korte videregiende uddannelser bringer i serdeleshed kvinder
uanset sektor ind i arbejdsfunktioner, der kraever feerdigheder pa mellemste
niveau. For mand gelder dette dog kun for det private arbejdsmarked og
i den kommunale/amtslige sektor. I staten har over hver femte mand et job
inden for salg, service og omsorg.

De mellemlange videregiende uddannelser skiller kvinder og maend,
idet disse uddannelser giver mend en hej sandsynlighed for et job, der
krever ferdigheder pa hejt niveau, uanset sektor, mens det kun galder for
kvinder i staten. De mellemlange videregiende uddannelser kanaliserer i
hejere grad kvinder pé det private arbejdsmarked og i kommunerne/am-
terne ind i job, der forudsetter feerdigheder pi mellemste niveau.

De lange videregiende uddannelser samler bdde kvinder og mend
i job, der kreever ferdigheder pa hojt niveau, i serdeleshed i den offentlige
sektor. Nar det gelder lederstillinger, klarer mandene sig dog bedre end
kvinderne. Ca. 16 pct. af mandene er ledere i det private og 11 pct. i
staten. Til sammenligning er der 7 pct. af kvinderne, der bliver ledere i
disse sektorer.

Sdledes er der klare tegn pa, at uddannelserne dbner forskellige
jobmuligheder for kvinder og mand inden for de tre sektorer. Desuden ser
vi, at der er tydelige tegn pa, at kvinder og mend klumper sammen i fi
jobfunktioner inden for hver af de tre sektorer.

Vi har ogsd undersogt, om der er forskel i mands og kvinders
arbejdsfunktion inden for de enkelte brancher. I bilag 5 beskrives kvinder
og mand opdelt pa uddannelsesniveau og branche fordelt pa arbejdsfunk-
tion. Generelt kan vi se, at kvinder uanset uddannelse og branche klumper
sig sammen i fi jobfunktioner. For mend ser vi kun dette trzk for er-
hvervsfaglige, mellemlange og lange videregiende uddannelser. Kvinder er

72 KONSFORSKELLE I VALG AF UDDANNELSE OG JOB



sdledes i langt hojere grad end mand samlet inden for f3 arbejdsfunktioner
pa arbejdsmarkedet.!

Kigger vi nermere pa kvinder og maend wuden uddannelse i tabel
4.2 ser vi, at uuddannede kvinder inden for landbrug og finans har ufag-
leerte job. Det galder for 71,3 pct. af kvinder i landbruget. De vil typisk
vaere medhjelpende @gtefeller.

Desuden ser vi i tabel 4.2, at kvinder typisk har kontorjob inden
for brancher som energi, byggeri og transport. Inden for offentlig myn-
dighed er hver anden kvinde derimod beskaftiget i salg, service og omsorg.
14 pct. af kvinder inden for handel mv. er ledere.

Maendene har typisk ufaglert eller procesarbejde pa ner i land-
bruget, hvor de fleste har jobfunktioner, der kraver ferdigheder pa grund-
niveau. Inden for handel mv. er nasten hver femte mand leder, mens det
gzlder for 14,4 pct. af kvinder.

Tager kvinder en gymnasial, erhvervsfaglig eller kort videregdende
uddannelse, er der stor sandsynlighed for, at de — uanset branche — fir et
kontorjob eller et job, der kraver ferdigheder pa mellemniveau, jf. bilag 5.

De erhvervsfagligt uddannede maend fir typisk et hindvarkerjob,
ndr de er beskaftiget inden for industri, energi og byggeri. Inden for finans
har de erhvervsfagligt uddannede mznd en hej sandsynlighed for at f3 et
job, der krever ferdigheder pd hejt eller mellemniveau. Derimod har de
erhvervsfagligt uddannede kvinder en stor sandsynlighed for at fi et kon-
torjob inden for alle brancher pd ner landbrug, hvor de oftest fir et
ufaglert job, og inden for offentlig myndighed, hvor de far job inden for
salg, service og omsorg, jf. bilag 5.

De mellemlange videregiende uddannelser giver i hojere grad maen-
dene mulighed for lederstillinger end kvinderne. Generelt er der inden for
nogle af brancherne en lidt sterre sandsynlighed for, at mandene har en
jobfunktion, der krever ferdigheder pd hejt niveau, end kvinder har.
Kvinderne bestrider derimod ofte de job, der krever ferdigheder pd mel-
lemste niveau.

Endelig skal vi se nermere pd mand og kvinder med lange vide-
regdende uddannelser. Her finder vi klare tegn pé skilleveje pa arbejdsmar-
kedet. I tabel 4.3 ser vi, at stort set alle mend inden for samtlige brancher

1.Som det ogsd er pointeret i indledningen i kapitel 2, kan en del af denne sammenklumpning af
kvinder i fi kategorier skyldes, at variablenes kategorisering ikke beskriver de kvindedominerede
arbejdsfunktioner i samme detaljeringsgrad som de mandedominerede arbejdsfunktioner.
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Tabel 4.2
Kvinder og maend uden uddannelse placeret i brancher og arbejdsfunktioner. Pro-

cent.
Le- Hejt Mel- Kon- Salg, Grund- Hand- Pro- An- |alt
delse ni- lem- tor ser- niveau veerk ces, det
veau ni- vice trans-
veau 0og port
om- og
sorg anlaeg
GRUNDSKOLE
Mand
Landbrug
mv. 54 02 05 03 03 64,2 2,7 2,9 23,6 100,0
Industri 3,1 0,7 39 1,9 04 0,3 23,8 55,7 10,3 100,0
Energi mv. 0,8 1,6 51 2,1 0,5 2,0 16,6 23,8 47,5 100,0
Byggeri
mv. 6,2 0,5 1,7 09 03 0,6 32,0 7,9 49,9 100,0
Handel mv. 19,8 10 11,56 6,0 7,3 0,5 152 11,2 27,5 100,0
Transport
mv. 4,4 09 96 17,3 23 0,2 36 29,6 32,1 100,0
Finans mv. 10,4 12,1 17,7 6,2 1,5 1,1 71 3,1 40,7 100,0
Off. mynd.
mv. 3,9 9,3 12,7 52 15,6 1,7 4,2 3,4 44,1 100,0
Kvinde
Landbrug
mv. 36 0,3 1,4 6,0 26 13,1 0,9 06 71,3 100,0
Industri 14 05 56 11,3 29 0,1 10,2 56,0 12,0 100,0
Energi mv. 0,7 1,6 19,7 441 6,0 0,0 2,7 32 21,9 100,0
Byggeri
mv. 40 09 124 526 50 0,6 143 09 9,2 100,0
Handel mv. 14,4 0,7 7,0 252 31,1 0,1 3,3 2,7 155 100,0
Transport
mv. 1,9 1,2 12,8 56,1 9,3 0,0 1,2 91 8,4 100,0
Finans mv. 2,8 47 16,2 256 54 0,1 1,7 1,3 42,2 100,0
Off. mynd.
mv. 0,8 35 13,3 12,5 50,9 0,1 0,3 03 18,4 100,0

klumper sig sammen om arbejdsfunktioner, der krever ferdigheder pa
hejt niveau, og lederstillinger. Og kvinderne er typisk placeret i job, der
krever ferdigheder pa hejt og mellemste niveau. Det virker siledes som
om, at der for kvinder eksisterer et ’glasloft’ mellem ledelsesfunktionen og
andre arbejdsfunktioner.
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Tabel 4.3
Kvinder og maend med lange videregdende uddannelser placeret inden for bran-
cher og jobfunktioner. Procent.

Le- Hojt Mel- Kon- Salg, Grund- Hand- Pro- An- |alt

delse ni- lem- tor ser- niveau veerk ces, det

veau ni- vice trans-

veau 0og port

om- og

sorg anleeg
LVU
Mand

Landbrug
mv. 20,7 30,5 55 0,8 03 395 0,9 0,1 1,8 100,0

Industri 23,3 60,1 17,8 1,7 01 0,0 29 385 05 100,0
Energimv. 12,0 76,4 9,1 0,6 00 08 02 00 08 100,0

Byggeri

mv. 31,7 37,3 11,8 26 09 0.2 10,5 0,2 4,9 100,0
Handel mv. 28,6 33,7 28,0 29 25 0,2 20 05 16 100,0
Transport

mv. 9,9 44,2 26,3 86 1,1 0,1 1,0 52 3,4 100,0
Finans mv. 16,9 65,9 14,4 1,3 0,1 0,2 05 00 06 100,0
Off. mynd.

mv. 79 873 2,7 07 056 02 0,1 0,0 0,5 100,0

Kvinde

Landbrug

mv. 9,7 376 121 36 12 273 0,6 06 73 100,0
Industri 9,1 48,0 279 11,7 0,2 0,1 1,2 1,5 0,4 100,0
Energimv. 4,0 57,4 20,8 16,8 0,0 0,0 1,0 00 0,0 100,0
Byggeri

mv. 11,4 29,5 29,5 22,7 11 0,0 45 1.1 0,0 100,0
Handel mv. 11,5 446 26,7 11,1 2,8 0,2 1,5 02 15 100,0
Transport

mv. 46 40,4 29,2 175 6,0 0,0 0,7 09 0,7 100,0
Finans mv. 9,56 589 226 6,8 04 0,1 0,6 0,1 0,9 100,0
Off. mynd.

mv. 3,8 879 44 21 1,2 01 0,1 0,0 0,5 100,0

REGRESSION 1:
KON, BAGGRUND OG UDDANNELSE

I kapitel 2 beskrev vi, hvordan kvinder og mand tager forskellige uddan-
nelser, og vi fandt, at der er en betydelig konsopdeling i uddannelsessy-
stemet. I dette afsnit beskriver vi, hvordan denne forskel i kvinders og
meands uddannelsesvalg ogsd pavirkes af, at der er en konseffeke i foreldres
uddannelsesvalg og arbejdsfunktion. Vi ser pd kvinders og mends valg af
folgende uddannelser:

* grundskole
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* gymnasial uddannelse

* ecrhvervsfaglig uddannelse

* kort videregiende uddannelse

¢ mellemlang videregiende uddannelse
* lang videregiende uddannelse.

Kvinders og mands uddannelsesvalg beskrives p& baggrund af resultaterne
af en regressionsanalyse, hvor sammenhengen mellem at velge en bestemt
uddannelse og ken er kontrolleret for:

* personens alder
* foreldrenes uddannelsesniveau
e foraeldrenes arbejdsfunktion.

Det er kvinder og mand i alderen 31-35 &r i 2002, der beskrives i dette
afsnit.

Forzldrenes kenspavirkning

Vi finder ud fra regressionsresultaterne, at fedres og medres uddannelses-
niveau har forskellig betydning for deres berns valg af uddannelse. For at
illustrere denne sammenhang afdekker vi i det folgende, hvordan fedre
og medre pdvirker deres barns sandsynlighed for at fi en mellemlang eller
en lang videregdende uddannelse. I figur 4.1 beskrives en persons sand-
synlighed for at opnd en mellemlang videregiende uddannelse som en
funktion af moderens og faderens uddannelse. I de forste tre sgjler holdes
moderens uddannelse fast, og faderens uddannelse varieres. I de tre efter-
folgende sojler er det faderens uddannelse, der holdes fast, og moderens
uddannelse, der varieres.

Som det fremgar af figuren, trekker medre uden uddannelse mere
ned pé deres borns sandsynlighed for at opné en mellemlang uddannelse,
end fadrene gor. Det vil sige, at modrenes lave uddannelsesniveau har en
mere negativ indflydelse pa deres borns sandsynlighed for at tage en mel-
lemlang videregdende uddannelser, end fedrenes lave uddannelsesniveau
har.

Nér fedrene har et lavt uddannelsesniveau, er sandsynligheden
for, at deres born velger en mellemlang videregdende uddannelse 24 pct.,
mens den er 22 pct., hvis modrene har et lavt uddannelsesniveau. Séledes
bliver personer holdt lidt mere tilbage i uddannelsesforlgbet af deres lavt-
uddannede medre end af deres lavtuddannede fadre.
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Figur 4.1
Personers sandsynlighed for en mellemlang videregéende uddannelse som en
funktion af moderens og faderens uddannelse. Procent.
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[ ] Grundskole/gymnasium [ ] Erhvervstaglig B «vumvuivu
Anm.: Begge foreeldre har en stilling, der forudsaetter feerdigheder pa mellemniveau.

Vi finder ogsd, at der er forskel pd moderens og faderens pévirkning, nér
det gelder personers sandsynlighed for at opnd en lang videregdende ud-
dannelse. Dette fremgir af figur 4.2. Figuren viser, at fadre med en er-
hvervsfaglig uddannelse holder deres born tilbage i forhold til en lang
videregdende uddannelse, mens de erhvervsfaglige modre har en positiv
betydning for, at deres born tager en lang videregiende uddannelse.

Figur 4.2

Personers sandsynlighed for at opnéa en lang videregdende uddannelse som en
funktion af deres moders og faders uddannelse. Procent.
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Anm.: Begge foreeldre har en stilling, der forudsaetter feerdigheder pa mellemniveau.

Ud over uddannelsesniveau finder vi ogsa, at foreldrenes arbejdsfunktion
pavirker deres detres og sonners uddannelsesvalg. I figur 4.3 prasenteres
kvinders sandsynlighed for en mellemlang videregdende uddannelse som
en funktion af foreldrenes arbejdsfunktion. I de forste tre sojler holdes
faderens stilling fast, og moderens stilling varieres. I de naste tre sgjler er
det moderens stilling, der holdes fast og faderens stilling, der varieres.
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Figur 4.3
Detres sandsynlighed for en mellemlang videregdende uddannelse som en funk-
tion af moderens og faderens stilling pa arbejdsmarkedet. Procent.
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Anm.: Foreeldrene har en kort, mellemlang eller lang videregaende uddannelse.

Figuren viser tydeligt, at modrene i hojere grad end fedrene oger deres
dotres sandsynlighed for en mellemlang videregdende uddannelse. Kvin-
ders sandsynlighed for en mellemlang videregdende uddannelse oges mar-
kant, jo hejere stilling deres moder har pa arbejdsmarkedet. Til sammen-
ligning er der nezsten ingen effekt af deres faders stilling. Det er siledes
primart moderens stilling, der har betydning for, hvilken uddannelse dot-
rene tager.

Lige modsat forholder det sig i forhold til mands sandsynlighed.
I figur 4.4 er fordelingen af mends sandsynlighed for at tage en lang
videregdende uddannelse opgjort i forhold til foraldrenes arbejdsfunktion.
Figurens forste tre sojler viser mends sandsynlighed for en lang uddan-
nelse, ndr faderens stilling holdes fast, og moderens stilling varieres. I de
naste tre sgjler holdes moderens stilling fast, mens faderens stilling vari-
eres.

Det fremgér af figur 4.4, at det er faderens arbejdsfunktion, der
har den sterste betydning for, om sennerne fir en lang videregiende ud-
dannelse. Jo hgjere stilling fader har, desto hejere er sandsynligheden for,
at spnnerne far en lang videregiende uddannelse. Derimod har det ikke sa
stor betydning, hvilken stilling moder har.

Vi finder altsd, at kensforskellen mellem foraldrene reproduceres
i kvinders og mands sandsynlighed for at fuldfere en bestemt uddannelse
(her illustreret med mellemlang og lang videregdende uddannelse). Mod-
res arbejdsfunktion pavirker i hejere grad detrene end sennerne, mens
fedrenes i hojere grad pévirker sennerne end detrene.

78 KONSFORSKELLE I VALG AF UDDANNELSE OG JOB



Figur 4.4
Senners sandsynlighed for en lang videregéende uddannelse som en funktion af
moderens og faderens stilling p& arbejdsmarkedet. Procent.
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Anm.: Foraeldrene har en kort videregéende, mellemlang videregaende eller lang videregaende
uddannelse.

REGRESSION 2:
KON, BAGGRUND OG BRANCHEVALG

I denne analyse ser vi pd, hvilke kensforhold der pavirker mands og
kvinders branchevalg. Analysens resultater kan opdeles i to dele.

Forst beskriver vi, hvordan foreldrebaggrund spiller ind pd mands
og kvinders branchevalg. Konsaspektet kan spille ind pa flere forskellige
méder. Fx kan forzldrenes uddannelse, branche og stilling pavirke mand
og kvinder forskelligt. Det kan ogsé vere, at moder og fader ikke pavirker
bernene pa samme méde i deres branchevalg.

Derneast vil vi undersoge konsaspektet i effekten fra personers
partner. Er der fx forskel pa, hvordan partnerstatus — herunder bern —
pavirker mand og kvinder i deres branchevalg? Og er der forskel pa,
hvordan en partners uddannelse og branche pavirker mand og kvinder i
deres branchevalg?

Vi har analyseret personers branchevalg ved at opdele personerne
pa fem branchekategorier:

* handel, hotel og restauration

* transport, postvesen og telekommunikation
* finans og forretning

* offentlig myndighed og personlig service

* landbrug, industri mv.

Kvinders og mands branchevalg beskrives pd baggrund af resultaterne af
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en regressionsanalyse, hvor sammenhzngen mellem at valge en branche
og ken er kontrolleret for:

* personens alder

* personens uddannelse

* forzldrenes uddannelsesniveau
* forzldrenes arbejdsfunktion

*  partnerstatus

* partners uddannelse

*  Dbern.

Forzldres pavirkning af kvinder og mand

Der er en hej grad af sammenhang mellem forzldrenes baggrund og
personers branchevalg. Denne eftekt kommer bide fra forzldrenes uddan-
nelse, deres stilling og deres branche. Nér det gzlder kensforskelle i, hvor-
dan foreldre pavirker deres born, er resultaterne dog mere begrensede.

I figur 4.5 er der givet et eksempel pé forzldrenes effekt pa deres
berns branchevalg. Figuren viser kvinders og mands sandsynlighed for at
ende i samme branche som deres forzldre. Som det fremgér af figuren, har
bide moder og fader hver is@r en positiv betydning for, at bernene arbej-
der i det offentlige. Endvidere @ges bornenes sandsynlighed endnu mere,
hvis begge foraldre arbejder i det offentlige. Men der er ikke synlige
kensforskelle i denne effekt.

Overordnet set md man altsd konkludere, at betydningen af for-
@ldrebaggrunden for bernenes valg af branche kun i meget begrenset
omfang athenger af foreldrenes kon.

Partners og borns pavirkning

Er der forskelle i hvordan samlever og bern pavirker mands og kvinders
branchevalg? Det underseger vi i dette afsnit, hvor vi ser pé enlige med og
uden born og par med og uden bern.

Det viser sig, at samlivssituationen pévirker maend og kvinder
forskelligt, nir det gelder valg af branche. Konsforskellene er markante og
eksisterer inden for nasten alle branchevalg. Det illustrerer vi nedenfor
med et eksempel for branchen offentlig myndighed og personlig service.

I figur 4.6 og 4.7 prasenteres kvinders og mands sandsynlighed
for at arbejde i det offentlige. I figur 4.6 har personerne selv en lang
videregdende uddannelse. Deres forzldre har ligeledes en lang videregi-
ende uddannelse og arbejder i det offentlige. I figur 4.7 har personerne selv
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Figur 4.5
Meends og kvinders sandsynlighed for at ende i den offentlige sektor som en
funktion af faderens og moderens branche. Procent.
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Anm.: De eksempler, hvor moder eller fader ikke er i den offentlige sektor, er i branchekategorien
landbrug, industri mv.

en erhvervsfaglig uddannelse. Forzldrene har ligeledes en erhvervsfaglig
uddannelse og arbejder i landbrug, industri mv.

Figur 4.6

Sandsynligheden for at ende i offentlig myndighed og personlig service som en
funktion af samlivsstatus for maend og kvinder fra en hegjtuddannet baggrund.
Procent.
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Anm.: Persontypen er her 36-40 ar og har en lang videregdende uddannelse, partneren er i
landbrug, industri mv., foreeldrene har en videregédende uddannelse og er i det offentlige, fade-
rens stilling er feerdigheder pa mellemste niveau og moderens stilling er kontorarbejde.

Mand og kvinder pavirkes ikke ens af deres samlivsstatus. For mand med
en hgjtuddannet baggrund (figur 4.6) gelder det, at deres sandsynlighed
for at vere i det offentlige er lavest, nir de har en partner og bern, og
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hgjest, nar de bor alene. For mend med en erhvervsfaglig baggrund (figur
4.7) er det derimod lige omvendt. Mndene har en storre sandsynlighed
for at veere ansat i det offentlige, nar de har en partner og bern, frem for
ndr de er enlige.

For kvinderne er der storre overensstemmelse mellem dem med
en hgj uddannelse og dem med en erhvervsfaglig baggrund. Det galder, at
enlige kvinder med bern har sterst sandsynlighed for at vare ansat i den
offentlige sektor. Derimod har enlige kvinder en relativt lav sandsynlighed
for at vare i det offentlige. Den eneste samlivsgruppe, hvor der er afvigel-
ser i branchevalg mellem kvinder med hej uddannelse og kvinder med
erhvervsfaglig baggrund, er kvinder, der har en partner, men ingen bern.
De hgjtuddannede kvinder med en partner og uden bern (figur 4.6) har
en meget lav sandsynlighed for at arbejde i det offentlige. Anderledes
forholder det sig med de erhvervsfagligt uddannede kvinder med en part-
ner og uden bern, der har en vasentlig hejere sandsynlighed for at arbejde
i det offentlige.

Sammenfattende finder vi altsd, at mand og kvinder pavirkes
forskelligt af deres familiesituation, nar det gelder deres valg af branche.

Figur 4.7
Sandsynligheden for at ende i den offentlige sektor som en funktion af deres sam-
livsstatus for meend og kvinder fra en erhvervsfaglig baggrund. Procent.
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Anm.: Persontypen er her 36-40 ar og har en erhvervsfaglig uddannelse, partneren er i land-
brug, industri mv., foreeldrene har en erhvervsfaglig uddannelse og er i landbrug, industri mv.,
faderens stilling er hdndveerkspraeget arbejde, og moderens stilling er kontorarbejde.
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REGRESSION 3:
KON, BAGGRUND OG ARBEJDSFUNKTION

Fra de foregiende afsnit ved vi, at der er markante forskelle pd kvinders og
meands sandsynlighed for at opnd forskellige uddannelser, og vi ved, at der
er store forskelle i kvinders og mands brancheplacering. I dette afsnit
beskrives kvinders og mands sandsynlighed for at opn4 en arbejdsfunktion
som leder eller en arbejdsfunktion, der kraver ferdigheder pa hejt niveau,
herefter kaldet Aoj stilling. Sandsynligheden beskrives pa baggrund af re-
sultater fra en regressionsanalyse, hvor sammenhangen mellem at opnd en
hj stilling og ken er kontrolleret for:

* personens alder

* familiesituation

*  hojeste fuldferte uddannelse

* brancheplacering

*  partnerens hgjeste fuldferte uddannelse
*  partnerens branche

* partnerens arbejdsfunktion

* foreldrenes uddannelsesniveau

* forzldrenes arbejdsfunktion.

Denne analyse tydeligger forskelle pd kvinders og mands sandsynlighed
for at opni en hgj stilling, og hvordan kvinders og mands familiemzassige
og uddannelsesmeassige baggrund pévirker deres karriereforlob pa forskel-
lig vis.

Konseffekten fra forzldrene

I dette afsnit underseger vi, om forzldrebaggrund spiller ind p& mands og
kvinders sandsynlighed for at opna en hgj stilling. Vi finder klare tegn p,
at forzldres uddannelsesniveau og arbejdsfunktion har forskellig effekt pd
kvinders og mends sandsynlighed for at opné en hgj stilling.

I figur 4.8 ser vi, at kvinder og mand med hgjtuddannede forel-
dre har sterre sandsynlighed for at opni en hgj stilling, end kvinder og
meand med lavtuddannede foraldre.

Endvidere ser vi af figur 4.8, at moderens og faderens uddannel-
sesniveau har forskellig betydning for, om en person opnir en hgj stilling.
Jo leengerevarende uddannelse mgdrene har, desto storre er sandsynlighe-
den for, at bide kvinder og mand kommer til at besidde en hgj stilling.
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Figur 4.8
Detres og senners sandsynlighed for at opné en hgj stilling som en funktion af
foraeldres uddannelsesniveau. Procent.
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Anm.: Maend og kvinder, der lever i parforhold og har bern. Foreeldrene har en stilling, der
forudsestter feerdigheder pa mellemniveau.

S&dan forholder det sig ikke med fedrene. De pévirker deres born
anderledes, end medrene gor. De erhvervsfagligt uddannede fadre har en
negativ indflydelse pa deres borns sandsynlighed for at fi en hej stilling;
faktisk er der en tendens til, at de erhvervsfagligt uddannede fadre har en
steerkere negativ indflydelse p& detrene end pa sennerne.

Vi finder séledes, at kvinder og mand med erhvervsfagligt uddan-
nede fadre har en mindre sandsynlighed for at opni en hej stilling pa
arbejdsmarkedet end kvinder og mend med henholdsvis lavtuddannede
og hejtuddannede fedre. Denne uddannelseseffekt fra forzldrene gor sig
gzldende, uanset hvilke andre forhold og valg der kendetegner kvinders og
meands livssituation.

Ud over at forzldres uddannelsesniveau har betydning for kvin-
ders og mends sandsynlighed for en hgj stilling, har foreldrenes arbejds-
funktion ogsa betydning.

Det fremgar af figur 4.9, at jo hejere stilling foreldrene har, jo
storre er sandsynligheden for, at kvinder og mand ogsé fir en hgj stilling
pa arbejdsmarkedet.

Desuden fremgér det af figur 4.9, at forskellen p& kvinders og
meands sandsynlighed for at opnd en hgj stilling pd arbejdsmarkedet pé-
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Figur 4.9
Deatres og senners sandsynlighed for at opné en hgj stilling som funktion af foreel-
dres arbejdsfunktion. Procent.

Far mellemstilling
& mor salg, service
0g OmMsorg

Far leder
& mor mellemstilling

Far leder
& mor hgj stilling

1
0 20 40 60 80 100

[] Mand B Kvinde
Anm.: Meend og kvinder, der lever i parforhold og har bern. Foreeldrene har KVU/MVU/LVU.
Maend og kvinder samt deres partnere arbejder inden for finans- og forretningsbranchen.

virkes forskelligt af moderens og faderens stilling. Denne vasentlige detalje
uddyber vi i figur 4.10, hvor vi beskriver en persons sandsynlighed for at
opnd en hgj stilling som en funktion af moderens og faderens arbejds-
funktion. I de forste tre spjler for mand er faderens stilling holdt fast, mens
moderens varierer. Og i de neste tre sojler er moderens stilling holdt fast,
mens faderens varierer, og s fremdeles for kvinderne.

Det fremgdr af figur 4.10, at moderens arbejdsfunktion har stor
betydning for, hvordan det gir deres detre, mens medrene ikke har lige si
stor betydning for sennerne. Kvindernes sandsynlighed for at fi en hgj
stilling falder vasentligt mere, ndr moder har en lav stilling, og fader har
en hgj stilling, end nar fader har en lav stilling, og moder har en hgj
stilling.

Tilsvarende effekt ses ikke hos sennerne. S lenge en af forel-
drene har en hgj stilling, har sennerne ogsa en stor sandsynlighed for at
opnd en hgj stilling. Der er dog en lille tilbgjelighed til, at det har storre
betydning for sennernes sandsynlighed for at fi en hgj stilling, hvis fader
ogsé har en hgj stilling, frem for at det er moder, der har en hgj stilling og
fader, der har en lavere stilling.

Vi finder siledes, at medres stilling er afgerende for detrenes
sandsynlighed for at opni en hgj stilling, mens senner pavirkes positivt af
bide faderens og moderens stillingsniveau.

KONSFORSKELLE 1 VALG AF UDDANNELSE OG JOB 85



Figur 4.10
Detres og senners sandsynlighed for at opné en hej stilling som funktion af foreel-
dres varierende arbejdsfunktion. Procent.
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Anm.: Meend og kvinder, der lever i parforhold og har bern. Foreeldrene har KVU/MVU/LVU.
Meend og kvinder samt deres partnere arbejder inden for det offentlige.

Personens egen uddannelsespavirkning
I dette afsnit ser vi pa, hvordan personers eget uddannelsesniveau pévirker
deres sandsynlighed for at besidde en hgj stilling. Det fremgér af figur
4.11, at uddannelse generelt har en positiv betydning for, at kvinder og
mend opnir en hgj stilling. Sterst betydning har uddannelse dog for
meand. Hvis mand tager en videregdende uddannelse frem for kun grund-
skolen, har de ca. 4 gange sd stor en sandsynlighed for at opnd en hoj
stilling, mens kvindernes sandsynlighed kun er ca. 3,5 gange storre.
Som det ogsd fremgér af figur 4.11, er det ikke al uddannelse, der
oger sandsynligheden for en hgj stilling. Erhvervsfaglig uddannelse ligger
markant lavere end de andre erhvervskompetencegivende uddannelser.
Vi fandt ovenfor, at erhvervsfagligt uddannede fedre har en ne-
gativ indflydelse pa, om kvinder og mand fir en hgj stilling. Derudover
har personens egen erhvervsfaglige baggrund en negativ betydning for at
opnd en hgj stilling.
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Figur 4.11
Kvinders og meends sandsynlighed for at opnd en hgj stilling som funktion af deres
uddannelsesniveau. Procent.
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Anm.: Foreeldrene har KVU/MVU/LVU og en stilling, der forudsastter feerdigheder pa mellem-
niveau. Meendene og kvinderne lever i parforhold og har bern, og partneren har en KVU/MVU/
LVU og en hgj stilling.

Partners og borns pavirkning

Hvordan pévirker samliv og bern henholdsvis kvinders og mands sand-
synlighed for at fi en hoj stilling? Vi finder ud fra regressionsanalysen, at
kvinders og mands civilstatus har forskellig betydning for deres sandsyn-
lighed for at opné en hgj stilling pd arbejdsmarkedet. Det fremgér af figur
4.12, at de, som har den storste sandsynlighed for at opni en hgj stilling,
er kvinder og mand, der lever i et parforhold uden bern.

Det fremgar desuden af figur 4.12, at mand vedbliver at have en
storre sandsynlighed for en hgj stilling end kvinderne — uanset familiesi-
tuation. At leve i et parforhold og have bern sztter kvinderne tilbage i
forhold til at opnd en hgj stilling pa arbejdsmarkedet, mens born for mand
i et parforhold har en lille positiv betydning.

P4 samme vis spiller bernene en rolle i forhold til de enlige kvin-
der. Saledes har enlige kvinder med bern den mindste sandsynlighed for at
opna en hgj stilling. For de enlige mand spiller det derimod positivt ind.
Det vil sige, at har enlige mand bern, har de en storre sandsynlighed for
at opnd en hgj stilling, end enlige mznd uden bern har. S3 for mandenes
vedkommende har bern generelt en positiv betydning for deres karriere-
chancer, mens bern for kvinderne har en negativ betydning.

Séledes finder vi, at familiesituationen har en forskellig indvirk-
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Figur 4.12
Kvinders og meaends sandsynlighed for at opna en hgj stilling som funktion af deres
familiesituation. Procent.
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Anm.: Meend og kvinder, der har en partner og bern, og der begge har en videregdende
uddannelse og en partner, der ogsa har en hgj stilling. Begge arbejder inden for det offentlige.
Foreeldrene har ligeledes en hgj stiling og en videregédende uddannelse bag sig.

ning pa kvinders og mands sandsynlighed for at besidde en hgj stilling, og
at partnerens stilling ligeledes spiller forskelligt ind pa kvinder og mand.

88 KONSFORSKELLE I VALG AF UDDANNELSE OG JOB



KAPITEL 5

DEN HORISONTALE
KONSARBEJDSDELING PA
ARBEJDSPLADSEN

FORMALET MED DEN KVALITATIVE ANALYSE

Som de foregdende kapitler om undersegelsens kvantitative del har vist, er
det danske arbejdsmarked stadig horisontalt kensopdelt. Endvidere har
kortlegningen vist, at kvinder og mand rent uddannelsesmessigt, iser nar
der ses pd uddannelsesniveau, nermer sig hinanden. Faktisk ser det ud til,
at kvinderne pd visse omréder overhaler mendene i uddannelseslengde.
Men kortlegningen viser, at kvinder og mand alligevel ender forskellige
steder pd arbejdsmarkedet, og at mand i hgjere grad end kvinder fir
ledende stillinger. I kapitel 4 blev det belyst, hvordan kvinder og mand
allerede i valg af fx specialisering efter endt uddannelse, eller i valg af
offentlig eller privat sektor, skaber nogle forudsetninger for deres videre
arbejdsmarkedskarriere. Det vil sige, at i de valg, kvinder og mand traffer,
bevares eller genskabes keonsarbejdsdelingen, selvom udgangspunktet ud-
dannelsesmeassigt er det samme.!

I denne del af kortlegningen vil vi forsage at komme et skridt
videre i forstdelsen af de mekanismer og processer, der skaber og vedlige-

1. Ordet konsopdeling bruges pa makroniveau, det vil sige om uddannelsessystemet og arbejdsmar-
kedet, mens ordet konsarbejdsdeling bruges om mikroniveauet, det vil sige om arbejdsdelingen pa
arbejdspladsniveauet.
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holder konsarbejdsdelingen, pa trods af at kvinder og mand har fuldsten-
dig den samme uddannelse. Vi vil kort sagt undersege den sikaldte gli-
dende konsarbejdsdeling. Den glidende konsarbejdsdeling er den proces,
der foregir pa den enkelte arbejdsplads, og som har som konsekvens, at
kvinder og mand — pé trods af det samme udgangspunkt — ender med
forskelligt jobindhold, forskellige arbejdsvilkar, udviklingsmuligheder og
avancementsmuligheder samt med forskellig lon. Folgende sporgsmal skal
besvares:

* P4 hvilken mide er rammevilkér pé arbejdspladserne, forventningerne
til de to ken samt arbejdspladskulturen med til at skabe en glidende
keonsarbejdsdeling pd arbejdspladsniveau?

METODE OG CASEVALG

I denne del af undersogelsen vil data bestd af interview foretaget pa fire
arbejdspladser. Der er ikke tale om egentlige caseanalyser, men om inter-
view i udvalgte afdelinger pd udvalgte arbejdspladser.

Den glidende konsarbejdsdeling er en proces. Processer er noget,
der foregir over tid. Vi beseger imidlertid kun arbejdspladserne et par
gange og inden for et meget kort tidsinterval, sd en egentlig afdekning af
selve processen bliver der heller ikke tale om. Vi har spurgt interviewper-
sonerne om processen og undersegt, om kvinder og mand har forskellige
arbejdsopgaver, og dermed, om der er tale om en horisontal kensarbejds-
deling pa den enkelte arbejdsplads. P4 den made vil vi forsege at afdaekke,
hvordan en eventuel kensarbejdsdeling er opstdet og lebende vedligehol-
des.

Valget af arbejdspladser er foretaget, sd analysen dakker flere for-
skellige typer af arbejdspladser. Dog har det veret vigtigt at finde arbejds-
pladser, hvor der er kvinder og mend ansat med samme uddannelse eller
med samme stillingsbetegnelse, da det er den glidende kensarbejdsdeling,

der skal undersoges. Folgende kriterier har ligget til grund for udvalgelsen
af de fire virksomheder:

* forskellige uddannelsesniveauer skal vare reprasenteret
* béde offentlige og private arbejdspladser
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* forskellige brancher, dog primert videnstunge og nyere brancher?
* konsblandede arbejdspladser/afdelinger, men gerne med en stigende
kvindeandel eller med en stigende mandeandel.

Ud fra disse kriterier er folgende fire arbejdspladser valgt:

*  Ect statsligt direktorat med bade mandlige og kvindelige fuldmagtige.
Direktoratet har antalsmassigt veret mandedomineret, men er i dag
blevet kvindedomineret. Der er flest mandlige ledere. Medarbejderne
er uddannet som agronomer, som er en naturvidenskabelig akademisk
uddannelse. Interviewene er primert foretaget i en enkelt afdeling.

*  En privat IT-virksomhed. I den afdeling, der blev valgt ud, er der ca.
en fjerdedel kvinder, hvilket er en hgj kvindeandel for branchen. End-
videre er der kvindelige ledere pd denne virksomhed, hvilket ligeledes
er atypisk for branchen. Her er tale om mange forskellige faggrupper:
datamatikere, ingeniorer, dataloger mv.

*  En privat medicinalvirksomhed. Den valgte faggruppe er laboranter,
der er en kvindedomineret faggruppe, men i de valgte afdelinger er der
ogsd mand. Der er tale om industrilaboranter, som har en kort vide-
regdende uddannelse, og teknikere, som har en overbygning pé labo-
rantuddannelsen.

*  Ect privatejet malerfirma med lige mange kvindelige og mandlige ma-
lere, bdde nir man ser pa svende, og ndr man ser pa lerlinge. Der er
sdledes tale om et atypisk malerfirma, da branchen ellers antalsmeassigt
er domineret af mend.

Vores indgang til arbejdspladserne gik via personaleafdelinger, tillidsrepre-
sentanter og ledelse. P4 hver arbejdsplads er der interviewet mellem syv og
ti personer:

* tre kvindelige medarbejdere

* tre mandlige medarbejdere

* tillidsrepresentanten eller sikkerhedsreprasentanten

¢ en mellemleder, hvor en sidan forefindes

* en personalechef/personalemedarbejder, hvor en sddan forefindes.

2. Der er bevidst lagt vegt pa at velge arbejdspladser, som kan forventes ogsd i fremtiden at have en
stor arbejdskrafteftersporgsel.
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Udvelgelsen af interviewpersoner er sket i samarbejde mellem os og ar-
bejdspladsen. Med cirka seks medarbejderinterview er det ikke muligt at fi
dzkket alle de baggrundsvariable, som kunne vere relevante. Vi har pri-
oriteret kon og alder. Hvert interview tog omkring en time.

Alle interview er blevet optaget pd bind, som efterfolgende er
blevet gennemlyttet og udskrevet i forkortet referatform. Referater samt
analysen af disse er samlet i arbejdspladsrapporter, som ligger til grund for
denne samlede fremstilling. Bade interviewpersonerne og arbejdspladserne
som helhed bliver holdt anonyme.

DANSK OG INTERNATIONAL LITTERATUR

Konsopdelingen pé arbejdsmarkedet og kensarbejdsdelingen pé arbejds-
pladsniveauet er blevet og bliver stadig lobende belyst bade nationalt og
internationalt. I dette kapitel vil vi trekke p& et udpluk af de kvalitative
studier, der har undersogt nogle af de mekanismer, der pd de enkelte
arbejdspladser er med til at skabe den horisontale kensarbejdsdeling. For-
milet med denne gennemgang er at kortlegge de temaer, der skal belyses
i vore interview, og som dermed skal danne grundlag for interviewguiden.
Yderligere vil disse temaer senere hen strukturere selve analysen af inter-
viewene.

Undersogelser af den horisontale kensarbejdsdeling
Det nordiske BRYT-projekt var bade i dansk og nordisk sammenhaeng
banebrydende, idet det var forste gang, at man fik s mange midler til
forskning i det kensopdelte arbejdsmarked.> Mange af undersegelserne i
projektet var rettet mod beskaftigelsesstrategien Kvinder i mandefag, som
i 1980’erne blev anvendt i alle de nordiske lande. Men enkelte af under-
sogelserne interesserede sig ogsa for, hvad der fx skete pd en mandedomi-
neret arbejdsplads, nér en kvinde pludselig blev ansat.

En af disse undersogelser blev lavet af Markedahl (1989), og hun
konstruerede en model, der forseger at indfange de mekanismer, der pa-
virker konsarbejdsdelingen pé arbejdspladsen. I modellen indgir interne

3. BRYT-projektet var initieret og finansieret af Nordisk Ministerrdd samt i Danmark af bl.a. Ar-
bejdsministeriet. Der er udgivet en lang reekke rapporter fra BRYT-projektet. En oversigt findes i
BRYT-projektets afsluttende rapport: Ahlgreen et al. (1989).
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forhold pé arbejdspladsen, men ogsd eksterne forhold, sisom uddannel-
sesvalg, konsarbejdsdelingen i familien og det lokale arbejdsmarked (se
figur 5.1).

Figur 5.1
Oversigt over forhold som bestemmer kensopdelingen péa en arbejdsplads.
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Nearvarende kvalitative studie er inspireret af denne model. Med udgangs-
punkt i modellen, og med inspiration fra national og international litte-
ratur, vil modellen blive udbygget, siledes at den nye viden, der métte vaere
skabt siden 1980’erne, bliver inddraget. Der vil blive lagt serlig vegt pa de
forhold pa arbejdspladsen, der har betydning for skabelsen og fastholdel-
sen af den horisontale kensarbejdsdeling. Der vil ikke blive inddraget
forhold som bernepasningsmuligheder i lokalomradet, ligesom den fakti-
ske keonsarbejdsdeling i hver enkelt interviewpersons familie vil blive ned-
prioriteret. Der vil i hejere grad blive lagt vagt pd arbejdspladsens og
kollegernes forventninger til familiens betydning for henholdsvis kvinder
og mand. Ej heller vil uddannelsernes opbygning og dimensionering samt
love og overenskomster blive gennemg3et.
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Merkedahls arbejdspladsanalyse var ikke den eneste i BRYT-regi.
Den nordiske koordinator Dahlerup (1989) samlede konklusionerne fra
de forskellige arbejdspladsanalyser og konstaterede, at kensarbejdsdelingen
pa den enkelte arbejdsplads er en dynamisk proces, hvor felgende elemen-
ter indgar:

* nyrekrutteringer, omplaceringer og tildeling af arbejdsopgaver

* opdelinger af arbejdsfunktioner efter kon

¢ sammenhzngen mellem arbejdsopgaverne og avancementsmulighe-
derne

¢ strukturen pd det lokale arbejdsmarked

* de antagelser og forventninger, der ligger i arbejdspladskulturen til
sammenhangen mellem arbejdsliv og familieliv og til fordelingen af
ansvaret mellem de to kon

* opfattelser af henholdsvis kvindelige og mandlige egenskaber i relation
til arbejdsopgaverne

* selve arbejdsorganiseringen.

Denne liste stammer som naevnt fra arbejdspladsanalyser, der blev udfert
i 1980’erne. Siden da har det veret smit med undersogelser af den proces,
der skaber og vedligeholder den horisontale kensarbejdsdeling pd den
enkelte arbejdsplads.

Der er dog en stor svensk undersogelse/redegorelse fra 2004, der
kortlegger konsarbejdsdelingen pi det svenske arbejdsmarked og kommer
med analyser og forklaringer pd den (Léfstrom et al., 2004). Undersogel-
sen konkluderer, at det svenske arbejdsmarked er bade vertikalt og hori-
sontalt kensarbejdsdelt, og dette til trods for at kvinder vinder ind pa
mand med hensyn til uddannelsesniveau og arbejdsmarkedstilknytning.

De ovrige undersogelser af den horisontale kensarbejdsdeling pa
arbejdspladsniveau, der trods alt er lavet, bekrefter 1980’ernes konklusi-
oner (se for oversigter fx Arbejdsmarkedsstyrelsen, 1997; Bjerring et al.,
2000; Beskeftigelsesministeriet, 2002). Det, der kendetegner nyere forsk-
ning, er, at frem for at forsege at begribe den samlede proces pa arbejds-
pladsen, si dykker den ned i et hjorne af den, som s til gengzld bliver
belyst i dybden. I det folgende vil vi kort redeggre for en del af denne
forskning, som kan have relevans i forhold til nerverende undersegelse af
den horisontale kensarbejdsdeling.
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Kvinders og mands lon

I de forgangne ar har der varet en del fokus pa forskning i kvinders og
mends forskellige lon. Denne forskning har samstemmende vist, at kvin-
der og mand fir forskellig lon, fordi de er placeret forskellige steder pa
arbejdsmarkedet og pé arbejdspladserne, og fordi kvinder stadig tager sig
af bernene og dermed har det fraver, der er forbundet hermed (Pedersen
& Deding, 2000; LO & DA, 2003; Nielsen, Smith & Verner, 2003). Det
vil sige, at disse undersogelser samstemmende konkluderer, at kensopde-
lingen pé arbejdsmarkedet er en del af grunden til, at kvinder og mand far
forskellig lon. Men undersogelserne giver ikke svar pa, hvorfor der er en
kensarbejdsdeling, og hvordan den opstér. Disse kvantitative undersogel-
ser peger pd det vigtige i at undersoge, hvilke arbejdsfunktioner der be-
lonnes, og om det er synligt, hvordan man kan blive tildelt disse lenud-
losende arbejdsfunktioner.

En nyere kvalitativ undersegelse af lonfastsettelsen viser, at lon-
samtaler og lonforhandlinger meget ofte er pro forma, idet mellemlederen
allerede inden samtalerne har besluttet sig for, hvilke medarbejdere, der
skal have en lpnstigning. Det, mellemlederen laegger vagt pa, er den en-
keltes synlighed og fleksibilitet i hverdagen. Undersogelsen afkrafter sile-
des, at det er i forhandlingerne, kvinder taber terren. Til gengeld bekref-
ter undersegelsen, at kvinder og mend, qua deres forskellige ansvarsom-
rdder i forhold til familien, stilles forskelligt i forhold til lenstigninger, idet
kvinder oftere vil veere fraveerende (mindre synlige) end mand, ligesom det
fx kan vare vanskeligere for kvinder end for mand at pitage sig uforudset
overarbejde (at udvise tidsmessig fleksibilitet) (Andersen & Bloksgaard,
2004).

Fra lgnanalyserne fir vi folgende sporgsmal:

* Huilke arbejdsfunktioner og opgaver belonnes, og er dette synligt for
alle?

*  Hoyvilken adferd belonnes — er det fx synlighed og tidsmessig fleksibi-
litet?

Konflikterne mellem arbejdsliv og familieliv
Et andet tema, som har varet meget fremtredende siden 1980’erne, er,
hvordan konflikter mellem arbejdsliv og familieliv pdvirker kvinders og
mends adferd pa arbejdsmarkedet. Dette tema er behandlet sdvel i dansk/
nordisk som i international litteratur.

Mange af disse studier tager udgangspunkt i individets eller for-
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@ldreparrets tilpasningsstrategier, og ser siledes ikke pd, hvilken betydning
tilpasningsmulighederne pd arbejdspladsen har, eller hvilken indflydelse
tilpasningsstrategierne har p& den horisontale kensarbejdsdeling. De kon-
kluderer alle, at konnet har betydning for valg af tilpasningsstrategi, fx at
kvinder velger at prioritere familien, og at dette valg har konsekvenser for
kvinders og mends adferd pd arbejdsmarkedet.

En undrtagelse fra dette er Barnett & Rivers (1996), der konklu-
derer, at kvinders sundhedstilstand er god, at maend er blevet mere for-
bundne med deres bern, at bdde mand og kvinder er tilfredse med deres
forvaltning af foreldreskabet, men at de ogsé begge er staerkt knyttet til
deres arbejde, og at forskellen mellem de to kens roller indskrenkes, i takt
med at kvinders og mands liv ligner hinanden. Kennet fir ifolge denne
undersogelse mindre betydning for tilpasningsstrategierne mellem arbejds-
liv og familieliv.

I modsetning til denne konklusion pépeger en undersogelse af
Becker & Moen (1999), at tilpasningsstrategierne bestemt ikke er kons-
neutrale, men at konsforskellene lever i bedste velgiende. De observerer tre
forskellige tilpasningsstrategier, der alle har til formél at begrense arbejdets
indflydelse pa familielivet: At sztte grenser for arbejdstiden, at skelne
mellem blot at have et job og at have en karriere, og at treekke sig tilbage
fra arbejdet i en periode ved fx nedsat arbejdstid. De kan ogsé konstatere,
at det er kvinderne, der sztter grensen for antallet af arbejdstimer, at det
er kvinder, der tager jobbet, mens manden har karrieren, og at det er
kvinden, der lobende overvejer, om der skal justeres pa forholdet mellem
arbejdsliv og familieliv. Endelig konkluderer de, at i og med det er foral-
drene selv, der skal klare problemerne med at fa arbejdsliv og familieliv til
at heenge sammen, fastholdes konsarbejdsdelingen.

En anden del af litteraturen beskaftiger sig med de daglige rolle-
konflikter, som det lonnede arbejde skaber for den enkelte. Milhie &
Peltola (1999) konkluderer bl.a., at kvinder dagligt oplever en konkur-
rence mellem rollen som zgtefelle, moder og lonmodtager, mens det at
betragte sig selv som hovedforsorger, som maendene gor, skaber harmoni
mellem de tre roller, forstdet pd den méde at nér mand oplever forsorger-
rollen som den dominerende rolle, s opleves det tilsyneladende som upro-
blematisk at tilpasse de to andre roller dette forhold. Forfatterne konklu-
derer endvidere, at et tilfredsstillende arbejdsliv har sterre betydning for
mends end for kvinders velbefindende, mens det omvendte er tilfeldet,
ndr der ses pa familielivet. I direkte forlengelse heraf kan Roxburgh (1999)
konstatere, at trivsel i familielivet ikke har betydning for mands oplevelse
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af jobtilfredshed, mens trivsel i familielivet har positiv betydning for kvin-
ders jobtilfredshed.

De strukturelle, formelle og uformelle betingelser pd en arbejds-
plads giver tilsammen det, der i et nordisk projekt er kaldt “rummet for
tilpasning mellem arbejdsliv og familieliv’ (Holt, 1994; Lie & Tungland,
1994; Skjortnes, 1994). Rummet for tilpasning er en del af arbejdsplads-
kulturen.

I det nordiske projeke var der lagt vagt pa at belyse, om kensar-
bejdsdelingen i familierne afspejles i rummet for tilpasning pé en arbejds-
plads, der antalsmassigt er domineret af det ene kon. Antagelsen blev
bekraftet. P4 den kvindedominerede arbejdsplads vil de formelle og ufor-
melle arbejdsbetingelser udvide rummet for tilpasning hen imod den prak-
tiske og folelsesmaessige omsorg, som stadig primert er kvinders hoved-
ansvar, mens den mandedominerede arbejdsplads vil udvide rummet for
tilpasning mod forsergelsen, som stadig primart er mands hovedansvar.
Studiet viser siledes, at kensarbejdsdelingen i familien genspejles i kens-
arbejdsdelingen pd arbejdsmarkedet, og dette ses serlig tydeligt, nir ud-
gangspunktet er en arbejdsplads, der antalsmassigt er domineret af det ene
ken (Holt, 1994).

Fra litteraturen, der beskaftiger sig med konflikterne mellem ar-
bejdsliv og familieliv, far vi folgende spergsmal:

*  Velger kvinder et job frem for en karriere, s maend kan velge karri-
eren?

*  Har det betydning for henholdsvis kvinders og mands adferd, om det
er en kvindedomineret eller en mandedomineret arbejdspladskultur?

Fag- eller brancheanalyser

Gennem drene er der foretaget mange analyser af bestemte fag eller bran-
cher, hvor formalet fx har varet at belyse, hvad der sker, nir maend treeder
ind i et kvindefag. Et andet formal har veret at se pd, hvad der sker, nar
organisationer decentraliserer, nir organisationer bryder hierarkier ned og
indferer fx projektorganisering. Der er ogsa undersogelser af, hvad der har
betydning for, om henholdsvis kvinder eller mand bliver valgt til faglige
tillidshverv.

De navnte eksempler skal ikke gennemgds her, men der skal kort
trekkes nogle pointer frem, som skal efterproves ogsd i denne underso-
gelse. Analyser af mand i kvindefag har vist, at de forventninger og fore-
stillinger, vi har om de to ken, felger med, eventuelt i en ny form, selvom
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et omride helt @ndrer karakter. Der er nogle ganske klare forestillinger
om, hvad kvinder er gode til, og hvad mand er gode til. Der er endvidere
en tendens til, at det, der betragtes som kvinders domane, vurderes lavere
end det, der betragtes som mands domane. Dog skal det papeges, at disse
forventninger ikke er statiske — de kan forandres, om end det tager lang tid
(Linnet, 2000; Hjermov, 1997; Hansen & Hjermov, 2000; Rasmussen,
2004).

Med hensyn til nedbrydning af hierarkier og bureaukratier er der
to vasentlige pointer at hente. For det forste er der en tendens til, at nar
store organisationer decentraliserer, sd ryger der et mellemlederlag. Dette
mellemlederlag kan typisk bestd af kvinder, som derved mister en tilkeem-
pet bastion, eller kvinderne i dette lag fir ferre befgjelser (Kvande &
Rasmussen, 1997).4 For det andet kan fx en projektorganisering betyde
bedre muligheder for kvinder, idet det sdkaldte “glasloft” forsvinder. Glas-
loftet bruges som metafor for det forhold, som flere undersogelser har
afdekket, at kvinder ndr til et vist niveau i en organisations hierarki,
hvorefter de ikke kommer videre — de stader pa et usynligt loft (Holt et al.,
2004; Bendl & Schmidt, 2005; Hebson & Rubery, 2004). I den flade
organisationsstruktur bliver karrieren nu et spergsmal om individer, der
gdr deres egne veje, og ikke om en organisations synlige eller usynlige
stiger’. Lederne italesetter, at de har brug for kvindernes blede medmen-
neskelige kompetencer som projektledere. Om glasloftet fakrisk forsvin-
der, er det vanskeligt at sige noget konkret om, idet der allerede er nyere
resultater, der tyder pd, at der i stedet for et glasloft opstar glasvegge eller
sikaldte firewalls (Bendl & Schmidt, 2005; Hebson & Rubery, 2004).
Med dette menes, at loftet for kvinder ikke behgver at opstd vertikalt, men
lige savel kan opstd horisontalt, dvs. at kvinder og mand folger forskellige
karriereveje, séledes at kvinder udelukkes fra mands, men mend ikke fra
kvinders karrierevej.

De sidste analyser, der skal nzvnes i denne forbindelse, er tre
athandlinger, der pé hver deres vis ser pa, hvordan den horisontale kons-
arbejdsdeling pd den enkelte arbejdsplads har betydning for, hvilke typer af
arbejdsopgaver der ses som forenelige med at blive betragtet som en faglig
person. Ikke overraskende er det de opgaver og funktioner, som mand

4.1 den omtalte analyse af Kvande & Rasmussen var det sygeplejersker, der var i fokus, derfor denne
konklusion. Det er muligt, at det at have mange kvindelige mellemledere er sarligt for hospita-
lerne.
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besidder, der ses som serigse i en faglig sammenhzng. Afhandlingerne
paviser, p& hver deres mide, at kultur, traditioner og kensarbejdsdeling i
arbejdsfunktioner og opgaver har stor betydning for eksklusionen af kvin-
der som fagpolitisk kompetente (Hansen, 2004; Krgjer, 2003; Andersen,
2003).

Fra fag- og brancheanalyserne fér vi folgende spergsmal:

*  Er der statiske forventninger til, hvad henholdsvis kvinder og mand
kan og vil, eller sker der @ndringer?

* Hovilken betydning har de nye organisationsformer for henholdsvis
kvinders og mands muligheder for at fi lederjob?

Det fleksible arbejde

Sidst, men ikke mindst, har mange bide danske og udenlandske under-
sogelser undersogt, hvilken effekt det sikaldte fleksible arbejdsliv har pa de
to ken og deres muligheder pd arbejdsmarkedet. Da vi bl.a. har valgt
arbejdspladser, som netop er karakeeriseret ved at vere videnstunge flek-
sible arbejdspladser, er det oplagt at sege inspiration her.

Undersogelser om moderne fleksible organisationer omhandler
stort set kun de hojtuddannede grupper pé arbejdsmarkedet. Hochschilds
(1997) er formentlig den mest kendte, men ogsé Sennett (1998) og Cuilla
(2000) kommer i deres beskrivelser af det moderne arbejdsliv ind pa,
hvilke konsekvenser denne udvikling vil have pi livet uden for arbejdet,
hvis der da overhovedet bliver arbejdsfri omrider. Kvande (1999), Elling-
seter (1998), Holt, (1994), Holt & Thaulow, (1996a, 1996b), Lie &
Tungland (1994) og Skjortnes (1994) er nordiske reprasentanter for syns-
vinklen, at arbejdets organisering samt arbejdspladskulturen har afggrende
betydning for kvinders og mands adferd pd arbejdspladsen.

Alle disse studier viser, at moderne organisationer har positive
sider som fx udviklende og udfordrende arbejde, der giver den enkelte et
stort ansvar og en vis selvbestemmelse i tilretteleggelsen af arbejdet og
arbejdstiden. Men disse positive sider gir hdnd i hind med stigende krav
om gget kvalitet, oget leveringssikkerhed og eget kundetilpasning, som
ofte medforer en stigning i arbejdsintensitet. Resultatet kan blive, at den
enkelte oplever selv at vare ansvarlig for den egede intensivtet af arbejdet,
hvilket bl.a. ferer til en stigning i antallet af arbejdstimer og problemer
med at afgrense arbejdslivet fra familielivet. Kvande (1999) og Rasmussen
(2004) beskriver organisationerne som nogle, der béde tilbyder selvreali-
sering og en intensivering af arbejdet. Kvande (1999) og Rasmussen (2004)

DEN HORISONTALE KONSARBEJDSDELING PA ARBEJDSPLADSEN 99



beskriver denne type af organisationer som bade forferende, men ogsd
gridige, da arbejdet i sddanne organisationer tager bdde medarbejderens
tid og medarbejderens sjel.

Netop antallet af arbejdstimer og intensiveringen af arbejdet i de
sakaldte moderne fleksible organisationer har varet i fokus i en del ar-
bejdspladsstudier. Disse studier konkluderer samstemmende, at det at
kunne tilbyde en tidsmassig fleksibilitet bliver en del af konstitueringen af
den nye keonsarbejdsdeling. For selvom der i det fleksible arbejde ligger
mulighed for at tilretteleegge arbejdstiden efter fx familiens behov, er det
arbejdets behov, der er i fokus fra ledelsens side. Synlighed og umiddelbar
tilgeengelighed pd arbejdspladsen er stadig afgerende for en eventuel be-
lenning i form af lon, spendende opgaver eller avancementsmuligheder.
Det at arbejde mange timer ses stadig som synonymt med engagement og
loyalitet over for arbejdspladsen (Perrons, 2003; Smithson et al., 2004;
Rutherford, 2001). Perlow (1998) beskriver, hvordan en tilsyneladende
tidsmeassig suverenitet @ndres til mellemledernes udevelse af greensekon-
trol (“boundary control”). Selvom der for hgjtuddannede meget ofte vil
vere tale om prastationskontrolleret arbejde, sé vil mellemlederne alligevel
forsoge at styre medarbejderne pa arbejdstiden, da det er et af de eneste
styringsredskaber, de har.> Denne form for arbejdstidsstyring sker indi-
rekte ved fx at placere vigtige meder pd ‘umulige’ tidspunkter, ved lobende
at lave tidsfrister for aflevering af midtvejsrapporter, ved selv at arbejde
leenge, ved at lade tilstedeverelse pd arbejdspladsen (‘face-time’) blive af-
gorende for forfremmelser og lonforhgjelser osv.

Opfattelsen af arbejdstidsfleksibilitet som noget familievenligt bli-
ver sdledes vendt pd hovedet i disse studier. Den tidsmassige fleksibilitet
ekskluderer kvinder fra visse job og jobfunktioner, fordi de stadig har
hovedansvaret for familien, og derfor ikke kan yde tidsmeessig fleksibilitet
pa arbejdsgiverens betingelser (Rutherford, 2001; Everingham, 2002).

Ovenstiende kan bekreftes af enkelte danske studier. Ingeniorer
og DJ@F ere er blevet spurgt om deres oplevelser af belastninger i arbejdet,
og undersegelserne konkluderer, at kvinder oplever storre belastninger end
mend, serligt ndr der fokuseres pa balancen arbejdsliv og familieliv, lige-

5. Prastationskontrolleret skal ses i forhold til det at vare tidskontrolleret. At vere tidskontolleret
betyder, at man salger et vist antal timer tl en arbejdsgiver. Det er antallet af timer, der er
afgorende. At vare prestationskontrolleret betyder derimod, at arbejdsgiveren i princippet ikke
interesserer sig for, hvor mange timer, man som medarbejder arbejder, men kun for, at produktet
leveres til tiden og i den aftalte kvalitet.
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som kvinder bliver mere belastede af lange arbejdsdage end mand (Inge-
nigrforeningen, 2002; Holt et al., 2004).
Fra litteraturen om det fleksible arbejde fir vi folgende sporgsmal:

*  Medferer arbejdsgivernes krav om tidsmessig fleksibilitet og tilgen-
gelighed, at kvinder bliver ekskluderet fra fx de kompetenceudvik-
lende arbejdsopgaver?

* Huilken betydning har familievenlige politikker for henholdsvis kvin-
ders og mands adferd pa arbejdspladsen?

Vejledning og ken

Unges uddannelsesvalg og voksnes erhvervsvalg vil altid have det offent-
liges bevigenhed, idet man vil tilstrebe, at der i samfundet er et match
mellem udbud og eftersporgsel af arbejdskraft. Derfor har der gennem
drene ogsé veret en interesse i at pavirke bdde unges og voksnes forskellige
valg, bl.a. via adgangsbegrensning og kampagner, ligesom de regionale
arbejdsmarkedsrdd har skullet informere arbejdsformidlingerne om, hvor
der var mangel pé hvilken type arbejdskraft.

Kon har i den forbindelse ikke si ofte stiet i centrum, men fx var
Kvinder i mandefagsstrategien i 1980’erne bl.a. udtryk for et enske om at fa
kvinder tl at valge anderledes. I de senere ar er der imidlertid kommet
fokus pd de unges valg og pa, hvilken rolle vejledningsinstitutionerne
spiller i denne sammenhang. Den fornyede interesse skal formentlig ses i
lyset af, at kvinder pd mange uddannelsesomrader overhaler mendene, nar
det geelder niveau, men at der stadig velges meget konsstereotypt, nir man
ser pa fagomrider.

Center for Ligestillingsforskning har i de senere &r lavet flere un-
derspgelser om netop vejledning set fra bade vejledernes og fra de unges
side.

En undersogelse om vejlederne pa grundskoleniveau viser, at lige-
stilling ikke er et tema for vejlederne. Tvartimod mener de, at alle skal
behandles lige, hvilket i praksis betyder, at de traditionelle forestillinger
bliver afgorende for de unges valg. Grunden til vejledernes uvilje mod at
pavirke de unges valg er en forestilling om, at de blot skal hjzlpe de unge
med at klarlegge deres egne onsker. Vejlederne betragter det som uetisk at
forsege at pavirke de unges valg. Endvidere betragter halvdelen af de ad-
spurgte vejledere et utraditionelt onske i kensmassig forstand som useriost
og urealistisk (Lehn, 2003). Lehn (2003) konkluderer, at der er tale om en
kensstereotyp vejledning.
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Sporges de unge selv;, har de en oplevelse af, at uddannelses- og
erhvervsvalg er deres eget individuelle valg, frit og uathangigt af ken. Tkke
desto mindre har de unge en klar opfattelse af, hvilket keon der passer til
hvilken arbejdsfunktion, og de ved ogsd, hvor der antalsmassigt er flest af
det ene kon, bide ndr det gelder uddannelsesinstitutioner, og nar det
gelder arbejdsmarkedet (Nielsen & Serensen, 2004).

Det kan sdledes konkluderes ud fra den foreliggende litteratur, at
vejledningsinstitutionerne intet gor for at @ndre de unges stereotype op-
fattelse af, hvad kvinder kan, og hvad mand kan — tvertimod er der
eksempler pa, at vejlederne fastholder det kensstereotype valg, ogsd selvom
den unge vil noget utraditionelt. De unge oplever, at de selv velger, men
egentlig valger de traditionelt p& baggrund af forzldres og de sociale
netvarks forventninger, samt de forventninger, der ligger i traditioner og
kultur om, hvad der er kvindefag, og hvad der er mandefag (Danmarks
Evalueringsinstitut, 2005).

Fra litteraturen om ken og vejledning fir vi folgende sporgsmal:

¢  Bekrefter vejledningsinstitutionerne de unge i, hvad henholdsvis kvin-
der og mand kan velge?

UNDERSOGELSENS SEKS TEMAER

Som ovenstiende gennemgang indicerer, er der mange omrader, som man
mé antage har en betydning for den glidende kensarbejdsdeling pé ar-
bejdspladsniveau. Ligeledes kan det konstateres, at BRYT-projektets be-
tragtninger og konklusioner underbygges af den nyere litteratur pd omri-
det. Her er maske allerede den forste konklusion: Hvis der sker @ndringer
i disse processer, sd gir det langsomt. Markedahls model (figur 5.1) giver
en overordnet forstelse af, hvad der pavirker konsarbejdsdelingen pa den
enkelte arbejdsplads. Litteraturgennemgangen har mere eksplicit beskre-
vet, hvilke forhold og indikatorer der har betydning for kvinders og mands
adferd pa arbejdspladsen. Den har endvidere givet anledning til efter hvert
af dens temaer at opstille nogle centrale spergsmal. Disse beskrivelser og
sporgsmal har vi samlet, si de danner baggrund for interviewguiden og for
analysen af de fire arbejdspladser. Interviewguiden findes som bilag 6 ba-
gerst i rapporten.

Rammevilkér, forventninger og kultur indgir i den overordnede
problemstilling. Litteraturgennemgangen er kommet med bidrag til, hvor-
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dan og med hvilke mekanismer den horisontale konsarbejdsdeling skabes,
og dermed ogsd med bidrag til, hvilke temaer der skal indga sdvel i guiden
som i analysen.

Erfaringerne fra BRYT-projektet gav os en model, der udpeger de
overordnede temaer for os: rammevilkér og personalepolitik, uddannelses-
valget, konkurrencen om jobbene, arbejdspladskulturen samt arbejdsde-
lingen i familierne. Litteraturgennemgangen har vist, at der i denne model
mangler et tema, der hedder de gensidige forventninger mellem ledere og
medarbejdere og imellem mandlige og kvindelige medarbejdere. Endvi-
dere skal temaet, der vedrorer konkurrencen om jobbene, udvides med
tildelingen af arbejdsopgaverne. Vi fir dermed en model, der ser siledes

ud:

Figur 5.2
Udvidet oversigt over forhold, som bestemmer kensarbejdsdelingen pa en ar-
bejdsplads.

| Rammevilkér og formelle personalepolitikker |

i + ! +

’ Tildelingen af
Tilpasnings- Arbejdspladsens 0g konkur- Gensidige
strategier kenskultur rencen om forvent-
4_ arbejds- ninger
opgaver
S PN N
Drenges og pigers
uddannelsesvalg
e ___ O v v _ v__
|
: K@NSARBEJDSDELINGEN |
L e _I

Modellens seks temaer vil blive praciseret i det folgende. Denne precise-
ring sker med udgangspunkt i den netop gennemgéede litteratur. De ef-
terfolgende fire arbejdspladsbeskrivelser og analyser vil vere struktureret
efter modellen og disse seks temaer.
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Rammevilkirene og de formelle personalepolitikker

Rammevilkér er ikke et begreb, der er blevet behandlet serskilt i hverken
Markedahls model (figur 5.1 i dette kapitel) eller i litteraturen i ovrigt,
men alligevel behandles rammevilkdrene indirekte, ligesom de vil vare et
af temaerne i denne analyse. Antagelsen vedrerende rammevilkirene er, at
de har betydning for hverdagslivet pa arbejdspladsen. Det er inden for
disse rammer, at arbejdspladskulturen samt forventningerne til de to ken
og til arbejdsdelingen udfolder sig.

Rammevilkér er et samlebegreb for den lokale kontekst, som vil
pavirke livet pd en arbejdsplads. Den lokale kontekst vil indeholde indi-
katorer som storrelsen pa virksomheden (antal kvinder og mand), sektor
(offentlig eller privat) og typen af produkter/ydelser (typer af kompeten-
cer, som produktionen kraver). I det omfang det er mulig, vil en beskri-
velse af det lokale arbejdsmarked ogsd here til her.

Virksomhedens organisationsstruktur er ogsa et rammevilkér i den
forstand, at den viser, om organisationen fx er starkt hierarkisk eller meget
flad, og det kan have betydning for bl.a. mends og kvinders respektive
muligheder for avancement. Et overblik over organisationen vil ogsé vise,
hvor henholdsvis kvinder og mand er placeret i organisationen — altsd
bade den horisontale og den vertikale konsarbejdsdeling.

Den formelle arbejdstid og de formelle personalepolitikker herer
ogsd til under rammevilkdrene, fordi disse udger en ramme for arbejds-
pladskulturen. Arbejdspladskulturen udger videre en ramme for fx tilpas-
ningsmulighederne mellem arbejdsliv og familieliv, som igen udger en
ramme for henholdsvis kvinders og mznds muligheder i organisationen.

Endelig er det et vigtigt rammevilkér, hvis der foreligger en formel
politik vedrerende lon, tilleg og frynsegoder, ligesom gennemsigtige og
nedfzldede karriereveje kan have betydning for den vertikale kensarbejds-
deling pa arbejdspladsen.

Refleksioner over uddannelsesvalg

Her er ogsd tale om en slags rammevilkdr. Det, der her skal belyses, er
kvinders og mands opfattelse af de uddannelsesmeassige valg, der er truf-
fet. Hvilke overvejelser har den interviewede gjort sig i forbindelse med
valg af uddannelse og valg af arbejdsplads? Vidste de fx, at der var tale om
henholdsvis et kvindefag eller et mandefag, og i bekraftende fald: Hvad
betod det for valget? Der skal legges vagt pd, om den enkelte har oplevet
dbne eller lukkede dere undervejs, ligesom det er vigtigt at fi den enkeltes
vurdering af fremtidige muligheder.
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Tildelingen af og konkurrencen om arbejdsopgaverne
Under dette tema skal det belyses, pd hvilken made tildelingen af og
konkurrencen om arbejdsopgaverne har betydning for den glidende kens-
arbejdsdeling. De indikatorer, der er blevet fremhavet i litteraturen, og
som skal forfelges i analyserne, er kvinders og mands forskellige mulig-
heder og forventninger i forhold til arbejdsvilkdr: at kunne yde tidsmaessig
fleksibilitet i forhold til arbejdets behov, at kunne std tl radighed (ogsd
uforudsigeligt) for arbejdet, at kunne pétage sig at arbejde i mange timer,
at veere synlig pd arbejdspladsen, at kunne pétage sig et ansvar og at be-
tragte arbejdet som en karriere og ikke blot et job. Dette er eksempler pa
krav, arbejdsgiveren kan stille, og som derved bliver til et arbejdsvilkar, hvis
man som medarbejder onsker de prestigefyldte arbejdsopgaver, der ogsd
giver en hoj lon.

Endvidere har nyere undersogelser vist, at nyere organisationsfor-
mer — som fx projektorganisering — giver nye fordelinger af arbejdsopga-
verne.

Gensidige forventninger til den gode medarbejder

I dette tema skal dykkes ned i bade ledelsens forventninger til medarbe;j-
derne, men ogsd medarbejdernes oplevelser af ledelsen. Ledelsens forvent-
ninger til medarbejderne kan ligge i de krav, ledelsen stiller til kompeten-
cer, tilstedeverelse, loyalitet, ansvar og arbejdstid. Men de ligger ogsd i
medarbejdernes oplevelse af, hvad ledelsen anser som den gode medarbej-
der, hvordan ledelsen honorerer forskellige arbejdsopgaver, hvem ledelsen
opfatter som et lederemne, og hvem ledelsen sender pd kurser. Fokus er
her, om der forventes noget forskelligt af henholdsvis kvinder og mand, og
om mand og kvinder oplever, at der forventes noget forskelligt. Endelig er
det ogsd under dette tema, at eventuelle kensstereotypier vil blive belyst.

Arbejdspladskultur

Arbejdspladskulturen er central for problemstillingen, fordi der er en for-
ventning om, at den glidende konsarbejdsdeling ikke er udtryk for bevid-
ste handlinger, men netop er noget, der ’bare’ sker. Under dette tema skal
der sporges mere ind til forventninger til de to ken og til de to kens
konkrete adfeerd pa arbejdspladsen. En af antagelserne er, at arbejdsplads-
kulturen vil vare preget af det kon, som traditionelt antalsmassigt har
domineret arbejdspladsen, sledes at fx en kultur antalsmeassigt domineret
af kvinder vil fremme hensynet til familien, mens en mandedomineret vil
fremme muligheden for forsergelse.
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Individuelle tilpasningsstrategier — konsarbejdsdelingen i
familien

Dette tema er medtaget, fordi litteraturen viste, at tilpasningen mellem
arbejdsliv og familieliv stadig har betydning for kvinders og mands adferd
pa arbejdsmarkedet. Derfor er det vigtigt at fi interviewpersonernes vur-
dering af, pd hvilken méde tilpasningen har betydning. En af antagelserne
vil veere, at kvinders ansvar for familien ikke reelt har sarlig stor betydning
for deres indsats pd arbejdsmarkedet, men fordi dette ansvar forventes at
have betydning, si fir det ogsd i praksis betydning, fx i tildelingen af
arbejdsopgaver.

Disponering af de fire caseanalyser

Som det er fremgdet af ovenstdende gennemgang, er der et stort overlap
mellem de ovenstiende seks temaer. Dette vil blive endnu tydeligere i
arbejdspladsbeskrivelserne, men det er maske netop en af pointerne: At de
processer og mekanismer, der skaber den horisontale konsarbejdsdeling, er
flettet ind i hinanden og dermed ogsd vanskelige at isolere og forandre.

I de folgende afsnit vil de fire arbejdspladser blive beskrevet og
analyseret en ad gangen og forst afslutningsvist i kapitel 10 blive kadet
sammen pa tvers. Arbejdspladsbeskrivelserne vil vere struktureret efter de
seks temaer.
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KAPITEL 6

LABORANTER 1
MEDICINALINDUSTRIEN

I det folgende beskriver vi dagligdagen for laboranter i en stor medicinal-
virksomhed. Dispositionen vil sd vidt muligt felge de seks temaer, der blev
presenteret i kapitel 5', ligesom vi belyser de opstillede antagelser. Kon-
klusionerne er draget pa baggrund af denne specifikke case, men littera-
turgennemgangen i kapitel 5 har skabt grundlaget for analysen. Folgende
konklusioner kan trekkes fra denne case:

*  De kvindelige laboranter antages at vare bedst til rutineopgaver, mens
de mandlige laboranter antages at vere de bedste til udviklingsopgaver.

* Uformelle og usynlige karrierestiger resulterer i, at de kvindelige la-
boranter i mindre grad end de mandlige bliver udnavnt til seniortek-
nikere.

*  Den kvindedominerede arbejdspladskultur pé laboratoriet er et pro-

blem for de unge kvinder, der har et andet syn pé arbejdet end de zldre
kvinder.

1. De seks temaer er: Rammevilkdrene og de formelle personalepolitikker, refleksioner over uddan-
nelsesvalg, tildelingen af og konkurrencen om arbejdsgaver, gensidige forventninger til den gode
medarbejder, arbejdspladskultur samt individuelle tilpasningsstrategier.
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RAMMEVILKAR OG DEN FORMELLE
PERSONALEPOLITIK

Virksomheden

Virksomheden er en stor multinational medicinalvirksomhed, der har si-
vel produktion som forskning og udvikling. Vi valgte at besoge to labo-
ratorier pd virksomheden, som begge herer til forsknings- og udviklings-
delen. I alt er der ca. 300 laboranter ansat pd virksomheden fordelt pd
mange forskellige laboratorier. Det ene laboratorium, vi besogte, var an-
talsmassigt domineret af kvinder, mens der i det andet var stort set lige
mange kvinder og mand. I det forste laboratorium var der ca. 10 labo-
ranter ansat, og i det andet var der cirka 20.

En stor multinational virksomhed er professionelt ledet, hvilket
bl.a. betyder, at der er en central personaleafdeling, der stir for rekruttering
og afskedigelser af medarbejdere, og som serger for, at der findes en per-
sonalehdndbog samt en detaljeret personalepolitik. Begge dele ligger pa
intranettet, hvorfra de ogsé lebende opdateres. Dette betyder selvsagt, at
de lov- og overenskomstmessige rettigheder, der findes i forbindelse med
barsel og syge bern, overholdes.

Den formelle arbejdstid pd virksomheden er 37 %2 time pr. uge.
Laboranterne er tidskontrollerede via stempelkort. Det er meget vanskeligt
at f3 lov til at g ned i tid. Dette skyldes primeart, at de apparater, der str
i laboratorierne, skal udnyttes sa meget som muligt. Der er indfert flekstid.
Driftstiden er fra 07.00 til 18.00, fixtiden fra 09.00 til 15.00. Man mi
have 37 timer til gode, og man md skylde 10 timer i fleksregnskabet.
Overarbejde afspadseres i forholdet 1:2.

Organisationsstrukturen

De besogte laboratorier er ens opbygget. Overst i hierarkiet er der en
afdelingsleder. Afdelingslederen stér til regnskab over for resten af virk-
somheden og er bl.a. ogsd den, der udstikker rammerne for lonstigninger.
Under afdelingslederen findes to sektionsledere, der koordinerer arbejdet i
deres sektion. Disse tre ledere er alle akademikere og mand. Under sek-
tionslederen befinder sig menige akademikere og laboranter. Hver laborant
har sin egen akademiker. Ved storre projekter er der nogle gange flere
laboranter til en akademiker. Det er akademikeren, der leder og fordeler
arbejdet for laboranten. Akademikeren vil typisk vere kemiker eller far-
maceut. P4 akademikerniveauet er cirka */; mand og '/; kvinder. P3 la-
borantniveauet er der ca. % mandlige og % kvindelige laboranter. Med-
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arbejderudviklingssamtale afholder laboranterne med deres akademiker,
mens lonsporgsmal afgeres hojere oppe i hierarkiet. Der er siledes tale om
en helt klassisk horisontal og vertikal kensarbejdsdeling i laboratorierne.
Lederne er mand. Akademikerne er primart mend, og laboranterne er
primert kvinder. Endvidere er der tale om et klart hierarki, ndr man
anlegger laboranternes synsvinkel. De har en helt klar opfattelse af at vare
i bunden af et hierarki. P4 akademikerniveau opfatter man formentlig i
hgjere grad organisationsformen som projektorganiseret, men sidan op-
leves det ikke for flertallet af laboranterne.

Laborantuddannelsen

Uddannelsen som laborant er en kort videregende uddannelse. Uddan-
nelsen er en kombination af skole- og praktikophold. Uddannelsens
leengde har varieret over drene. De fleste, vi har interviewet, har haft et ars
skole og et &rs praktik. Tidligere kunne man supplere med et &rs overbyg-
ning og blive tekniker. Dette er ikke en mulighed mere. I dag er der lavet
en diplomuddannelse, som man selv eller ens arbejdsgiver skal finansiere
(80.000 kr.), og den er teenkt som en overbygning, der foregir ved siden
af et lonarbejde.

Der er flere former for specialiseringer i laborantfaget. Den vig-
tigste skelnen er den mellem hospitalslaboranter (de hedder i dag bioana-
lytikere) og industrilaboranter. Arbejdsdelingen mellem de to typer af la-
boranter ligger i titlerne, men industrilaboranterne kan dog godt pa nogle
omrider bruges pa hospitalerne, ligesom bioanalytikerne godt kan bruges
i industrien, om end det er undtagelserne. De laboranter, vi interviewede,
var industrilaboranter og teknikere. Laborantfaget er kvindedomineret,
dog saledes at de mand, der er, er koncentreret blandt industrilaboran-
terne. Der er endnu feerre mand blandt bioanalytikerne. Grunden til dette
angives at veare, at bioanalytikeruddannelsen er rettet mod en offentlig
ansattelse i sundhedssektoren.

Rammevilkirenes betydning for den horisontale
kensarbejdsdeling

P4 baggrund af ovenstiende kan vi udlede, at folgende rammevilkir ma
antages at have betydning for den glidende horisontale kensarbejdsdeling
blandt laboranterne:

*  Organisationsformen er hierarkisk, og laboranterne befinder sig i bun-
den. Samtidig er der tale om en arbejdsplads med en klassisk kensar-
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bejdsdeling. Disse forhold gor det vanskeligere for iser kvinder at
flytte sig sdvel horisontalt som vertikalt.

Der er en formel personalepolitik og en formel arbejdstid. Laboran-
terne bliver tidskontrolleret i modsetning til akademikerne, der bliver
prestationskontrolleret. Rammerne tilskriver sdledes, at laboranter be-
tragtes som traditionelle lgnarbejdere med klart formulerede rettighe-
der.

Der er stor eftersporgsel efter laboranter, si de er i og for sig i en god
forhandlingsposition, men dette forventes ikke at blive udnyttet.

REFLEKSIONER OVER UDDANNELSESVALG

En

kvindedomineret uddannelse

P4 trods af, at laborantfaget er naturvidenskabeligt, er det kvindedomine-

ret.

I dag kraves der en studentereksamen for at pdbegynde studiet, men

sddan var det ikke tidligere. Der er flere grunde tl, at laborantfaget er

kvindedomineret, nir man sperger laboranterne:

det er en kort uddannelse

den er et alternativ til handel og kontor
arbejdsopgaverne er noget nusseri

mange stillinger er praeget af rutinearbejde

jobindholdet er kokkenagtigt.

Analysearbejdet — det er ikke et tungt arbejde. Jeg er meget glad
for at gd i et kokken — det er jo ogsé en gang kemi — man blander
ting sammen. Nar jeg kan blande i et kokken, sa kan jeg nok ogsé
vere laborant. (Kvindelig laborant)

Der er ingen af interviewpersonerne, der positivt valgte uddannelsen af

egen fri vilje. Det er andre forhold, der har varet afgorende.

110

Jeg kunne ikke tage en lang uddannelse, fordi jeg havde brugt
nasten alle mine klip. Jeg faldt over laborant og bioanalytiker.
Som laborant var der mulighed for at blive privatansat, mens
bioanalytikere stort set kun er p& hospitaler. Laborant oplevedes
som bredere. (Kvindelig laborant)
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Mange af de interviewede har brudte uddannelser bag sig. Laborantud-
dannelsen er taget pa grund af fx en arbejdsskade i forrige job eller som led
i en uddannelsesaktivering. Dette forhold har som konsekvens, at det
typisk er modne mennesker, der tager uddannelsen. Uddannelsen opleves
af de interviewede som en god bred uddannelse, der kan bruges til meget.
Den er kort, giver beskeftigelse (ledigheden er pa 2,5 pct.), og den giver
en god lon i den private sektor. Det storste problem er i virkeligheden, at
den der giver ringe udviklings- og avancementsmuligheder. Som en mand-

lig laborant udtrykker det:

Det, at man ikke er AC’er, lukker alle muligheder, selvom man er
lige s& analytisk i sit hoved og endda er bedre til det praktiske.
(Mandlig tekniker)

Alle er stort set enige om, at det at veere laborant er det samme som at have
et job uden prestige og status, og som ingen vegne forer. Der er fx ingen
lederstillinger. De mandlige laboranter samt en yngre kvindelig laborant
mener, at det er de manglende udviklingsmuligheder i faget, der gor, at
meandene holder sig fra faget. De mand, der trods alt har taget uddan-
nelsen, har gjort det, fordi det var deres eneste mulighed, og ikke fordi det
var en ¢nskeuddannelse. De lidt ldre kvinder ser til gengeld tilbage p& en
uddannelse, som har givet dem interessante arbejdsopgaver til en ordentlig
lon.

Alle uden undtagelse forventer, at de bliver i faget, og sterstedelen
ogsd, at de bliver pa virksomheden. De, der ikke er teknikere, forventer
egentlig heller ikke at blive det, da det er for kostbart i bide tid og penge,
og det er kun ganske serligt udvalgte, som virksomheden vil betale for. Der
var ingen af de interviewede, der regnede med, at de horte til de fi ud-
valgte.

Uddannelsens betydning for den glidende konsarbejdsdeling

P4 baggrund i ovenstiende kan vi udlede, at folgende forhold i forbindelse
med uddannelsen til laborant kan have betydning for den glidende kons-
arbejdsdeling:

* Uddannelsen il laborant er sjzldent et forstevalg, hvad enten der er
tale om kvinder eller mand. Endvidere opleves faget som en blind vej
(dead end), hvorfra man ingen steder kan komme — ogsé fordi der er
tale om ikke helt unge mennesker. Det, at der er ringe udviklings- og
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avancementsmuligheder inden for faget, giver en klar fornemmelse af
ressourcespild.

* Ingen af de laboranter, vi interviewede, er blevet vejledt til at tage
denne uddannelse. Men enkelte ville onske, at de havde fiet at vide, at
uddannelsen lukker dere i stedet for at 4bne dem.

TILDELING AF OG KONKURRENCE OM
ARBEJDSOPGAVER

Typer af arbejdsopgaver

Der findes flere forskellige typer af laborantarbejde, og alle de interviewede
laboranter har nogle helt klare opfattelser af, hvilke typer opgaver kvinder
helst vil have og/eller far tildelt, og hvilke opgaver mand helst vil have
og/eller fir tildelt.

Overordnet set kan laborantarbejdet opdeles i analysearbejde og
udviklingsarbejde. Analysearbejde betragtes som rutinearbejde. Det udfe-
res mange steder bade i den offentlige og den private sektor. Det vil typisk
vere 1 forbindelse med fx kvalitetsarbejde. Det kan vare analyser af fode-
varer, jordbundsprever, vandprever mv. Pointen er, at det er de samme
procedurer, man foretager hele tiden. I modstning til dette er der udvik-
lingsarbejde, hvor “man skal bruge indersiden af hovedet” (kvindelig la-
borant). Dette arbejde opstar i forbindelse med forskning, og de storste
arbejdspladser med denne type af laborantarbejde er medicinalvirksomhe-
derne. Velger man medicinalvirksomheder, valger man altsd ogsd et ele-
ment af udvikling og forskning og i mindre grad rutinearbejde, selvom
rutinearbejdet bestemt ogsd findes her: “Alt bliver jo rutine pé et tids-
punke”.

Kvindeopgaver og mandeopgaver

Der er dog hos alle de interviewede nogle klare forventninger til, hvilken
type arbejde henholdsvis kvinder og mand er gode til og dermed fir tildelt
og/eller foretrakker.

Der er forskel pd, hvilke arbejdsopgaver man satter henholdsvis
meand og kvinder til. Kvinder er mere til rutineopgaverne og at
holde styr pd indkeb og sddan noget. Mand er til det tekniske —
de store apparater og I'T. Men det kan skifte fra afdeling til afde-
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ling, dog ikke inden for afdelingen. At have ansvaret for store
uundverlige maskiner giver penge. (Mandlig laborant)

Det er op til personen selv, hvilken type arbejde man har, udvik-
ling eller rutine. Her er fx en kvinde, der laver udviklingsarbejde
i modsztning til de andre kvinder, der laver rutinearbejde. (Mand-
lig laborant)

Netop forventningerne til de to ken bliver endnu tydeligere, da vi sperger
til, hvorfor der er forskel pi de to laboratoriers konssammensetning. I
laboratoriet, hvor naesten halvdelen er mend, giver en mandlig laborant
folgende forklaring:

Syntesekemi er tungt arbejde, der skal noget kraft til. Kvinder har
et andet reaktionsmonster i det gjeblik, der sker noget — en kolbe
der eksploderer, fx — der kan en kvinde bryde sammen, mens
manden bare tenker: “Interessant, hvad sker der her?” Kemi lug-
ter ogsd — det kan kvinder ikke lide. Analysekemi, derimod, er
sddan noget smatteri og sterilt noget. Det er ikke farligt, og det
lugter ikke. Kvinder er fantastisk dygtige til at lave standardpro-
cedurer, hvor der ikke skal reflekteres, men blot skrives resultater
ned. (Mandlig laborant)

En kvindelig laborant fra samme afdeling havde en anden forklaring pa
kenssammensatningen. I laboratoriet arbejdes der med organiske oples-
ningsmidler — et forhold, alle har respekt for, men som iser kvinder er
bekymrede over i forbindelse med graviditet. I det gjeblik, en kvinde bliver
gravid, bliver hun flyttet vaek fra afdelingen. Dette betyder, at det ud fra en
ledelsesmaessig og ogsd en kollegial vinkel betragtes som en satsning at
ansatte kvinder i den fededygtige alder, fordi en graviditet betyder, at man
mister en medarbejder i op mod et par ir.

Organiseringen af arbejdet

Arbejdet med syntesekemien i det ene laboratorium, vi besegte, er karak-
teriseret ved en hej grad af selvstzendighed i arbejdet og meget ofte ved
opgaver, der krever et stort kendskab til kemi. Her er stort set alle labo-
ranter da ogsd videreuddannet som teknikere. De har taget overbygningen
pé laborantskolen, inden den blev til en diplomuddannelse. I dette labo-
ratorium opstiller akademikerne en oversigt over den kommende tids ar-
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bejdsopgaver. Hvilke analyser og hvilke processer skal laves? Laboranten
kikker herefter listen igennem og prioriterer selv, hvilke processer og forsog
der startes med, og hvordan det er mest rationelt at tilrettelegge arbejdet.

P4 det andet laboratorium, vi besogte, opstilles der ogsa lister, men
her er listerne prioriteret af akademikerne, der har taget stilling til, i hvil-
ken rekkefolge opgaverne skal loses. Her er sdledes ikke megen selvstendig
arbejdstilretteleggelse for laboranterne.

I dette laboratorium er der et andet karakteristikum, nemlig en
stor, dyr, avanceret og altafgerende maskine. Alt arbejdet i dette laborato-
rium drejer sig dybest set om at fodre den. Det er en mandlig laborant, der
har ansvaret for den. Som en kvindelig laborant forklarer:

Jeg har arbejdet med celler — de skal jo passes ligesom bern. Her
pa virksomheden har vi virkelig store maskiner — teknik og me-
kanik — det appellerer mere til mand. Al det der udstyr — jeg vil
jo bare have, maskinerne skal fungere — ellers interesserer jeg mig
ikke for dem. (Kvindelig laborant)

At passe denne maskine kraver, ud over en interesse i det tekniske, ogsé en
villighed til at std til ridighed i princippet degnet rundt, da den helst skal
vere i gang hele degnet. Det har forhen varet to mend, der var ansvarlige
for maskinen. S3 rejste den ene mand, og man fandt ud af, hvor sérbar
man var. Derfor er der nu to unge kvinder under oplering til at passe
maskinen, men det er stadig den mandlige tekniker, der er ansvarlig.

Tildeling eller tilvalg

Der er altsd blandt de interviewede et ganske klart billede af, hvilke ar-
bejdsopgaver kvinder er bedst til, og hvilke mand er bedst til. Det lader
ogsa til, at disse forestillinger slar igennem i forhold til fordelingen af
arbejdsopgaver. I det ene laboratorium er det syntesekemien, der er afge-
rende for arbejdsdelingen, i det andet er det det store altafgorende apparat.
Men det er vanskeligt at afggre, hvilken vej arsagssammenhangene gir.
Accepterer kvinder og mand de arbejdsopgaver, de far tildelt, og medvir-
ker de dermed til at skabe et billede af, at henholdsvis kvinder og mand
faktisk foretreekker disse opgaver? Eller er det den anden vej rundt: Kvin-
der og mend foretreekker forskellige arbejdsopgaver, og det tages der hen-
syn til, ndr arbejdsopgaverne tildeles? Ud fra vores fi interview ma det
konstateres, at mens mandene grundleggende er tilfredse med deres ar-
bejdsopgaver, sd er iser de unge kvinder utilfredse.
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Det er vanskeligt at afgere, om der er konkurrence om arbejds-
opgaverne. Det er helt tydeligt, at de yngre kvinder vil mere end de @ldre,
og at de fx ikke er sd skreemte af det apparattekniske, men om det fir
konsekvenser pa lidt lengere sigt i forhold til arbejdsdelingen, er ikke s&
klart. Det, der imidlertid er klart, er, hvilken betydning denne arbejdsde-
ling har pa for det forste lon og for det andet mulighederne for at blive
udnzvnt som seniortekniker.

Arbejdsopgavetildelingens betydning for kensarbejdsdeling

P4 baggrund af ovenstdende kan vi udlede, at tildelingen af og konkur-
rencen om arbejdsopgaverne blandt laboranterne ser ud til at have betyd-
ning for den glidende kensarbejdsdeling pé laboratoriet pé folgende méade:

*  Forventninger til, hvilke arbejdsopgaver kvinder og mand er gode til
og foretrakker, har direkte betydning, for hvilke arbejdsopgaver hen-
holdsvis de kvindelige og mandlige laboranter bliver tildelt. Dette
forhold m4 betragtes som den vasentligste &rsag til den glidende kons-
arbejdsdeling.

¢ Samme forhold gor sig gzldende, nir der ses pa graden af selvsten-
dighed i arbejdet.

* Der er en generationseffekt, forstiet pi den médde, at de yngre kvin-
delige laboranter ikke vil acceptere, at arbejdsopgavetildelingen og
graden af selvsteendighed er givet pa forhind ud fra kennet.

GENSIDIGE FORVENTNINGER TIL DEN GODE
MEDARBE]JDER

Som det allerede er fremgdet af ovenstdende, er der altsd i laboratorierne
nogle ret klare forestillinger om, hvad det er, kvinder henholdsvis mand
kan levere, og der er noget, der tyder pd, at disse forestillinger deles af
ledelsen. Sadan opleves det i hvert tilfalde af interviewpersonerne.

Det er apparaterne, der er prestige i. Det bliver vardsat mere
oppefra, det apparattekniske. Apparaterne skal kere hele tiden —
de er dyre. Det er altsd ikke ligegyldigt, hvilken form for specia-
lisering man foretager sig. Man skal sorge for, at en mandlig af-
delingsleder synes, man er uundverlig. (Kvindelig laborant)
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Der er flere mader, hvorpé ledelsen kan tilkendegive tilfredshed med den
enkelte laborant, set fra laborantens synsvinkel. For det forste kan det ske
gennem den daglige ris og ros. Hvis man fx har lavet et serligt godt stykke
arbejde, si sorger akademikeren/lederen for, at man fir ros, og maske
sorger akademikeren ogsa for, at andre fir at vide, at man har gjort et godt
stykke arbejde. For det andet kan det veere ved at sorge for, at man kommer
pa de kurser, man gerne vil, og som man selv finder ngdvendige. For det
tredje kan det vere ved at sorge for, at man fir en lonforhgjelse, og for det
fjerde kan det vaere ved at udnevne en til seniortekniker. Seniortekniker er
den eneste avancementsmulighed, der er pé virksomheden. En udnavnelse
giver hojere lon og anerkendelse, men ikke ledelsesbefojelser:

Der er ikke noget ved at blive udnavnt til seniortekniker, der sker

ikke noget, det er en blindgyde. (Mandlig laborant)

Anerkendelse
Det er selvfolgelig umuligt via et enkelt besog pd en arbejdsplads at sige
noget om, hvorvidt folk bliver rost og verdsat for deres arbejde, men der
var dog alligevel en bemerkelsesvardig forskel pd, hvordan henholdsvis
mend og kvinder italesatte det at blive vardsat. De mandlige laboranter
gav samstemmende udtryk for, at de havde behov for anerkendelse for
deres bidrag til forskningsprojekterne. De havde en oplevelse af, at aka-
demikeren tog hele @ren, ogsa i situationer, hvor laboranten syntes, han
havde bidraget med noget unikt.

Sédanne behov var der ingen af kvinderne, der gav udtryk for. De
var snarere athengige af at have et gnidningsfrit samspil med deres aka-
demiker — gensidig respekt, men ogsi en klar arbejdsdeling.

Kompetenceudvikling
Kurser, konferencer og egentlig efteruddannelse henger ikke pa treerne i
virksomheden. Hvor mange midler, der er til kompetenceudvikling, be-
stemmes centralt, men det vurderes i de enkelte afdelinger, hvem der har
behov. Det generelle indtryk er, at man kommer pa de kurser, der er
nedvendige, for at man kan udfere sit arbejde. Der er ogsa en hel del
intern oplering. Derudover er det smit med pengene til kompetenceud-
vikling. Det interessante i denne sammenhang er den interne oplering, da
det er ret uklart, i hvilket omfang den sker uformelt eller formelt.

Flere af de interviewede gav fx udtryk for, at det var vanskeligt at
dygtiggere sig til hverdag, fordi der ikke var tid, hverken for den, der skal
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opleres, eller den, der skal lere fra sig. Den unge kvinde vil fx gerne leere
at anvende nogle af de uundvearlige apparater, men det er vanskeligt at f3
lov til, nér hun oplever, at det skal ske uformelt. Retorisk kan man sporge,
hvorfor apparatbestyreren skulle leere fra sig, nir det lige precis er mono-
polet, der gor ham uundverlig?

Lon og seniorteknikerudnavnelse

Med hensyn til lonnen var det klart mendene og den unge kvinde, der gav
udtryk for, at den var for lav, og at de burde have mere. De zldre kvinder
gav udtryk for, at de fik en god nok len, og at de i ovrigt ikke havde tenkt
sd meget over den. Det samme gjaldt, nér talen faldt pd udnevnelse af
seniorteknikere. Der var ingen af de interviewede, der kunne give en klar
opskrift p, hvordan man kunne blive seniortekniker.

Der er flere af mendene, der er seniorteknikere. For at blive ud-
navnt til det, skal man have nogle specielle opgaver. Nogle tager
sig af nogle laborantelever. Tre af mandene er seniorteknikere.
Der er kun to af kvinderne, der er blevet udnzvnt. [...] Det er
dem [mendene], der bliver tilbudt [disse specielle job]. Jeg ved
ikke, hvem der sporger mendene. Jeg er ikke blevet spurgt. Alle
lederne er mand. Det er ikke klart, hvordan man bliver senior-
tekniker, eller hvordan man bliver tilbudt de job, der forer til en
seniorteknikerudnavnelse. (Kvindelig laborant)

Det er ens overordnede, der skal udnavne en til senior. Jeg tror,
der ligger det i det, at der kun ma veere en vis procentdel, der kan
vere det. Der er kun en i vores afdeling, der er seniortekniker, og
han er mand. Det kraver nogle &r pd bagen — altsd anciennitet —
jeg tror ikke, jeg kunne blive ansat som seniortekniker — det er
noget, man skal gore sig fortjent til. Samspil mellem arbejdsop-
gaverne, hvor lenge man har varet her og ens egne kvalifikationer.
Det er sidan lidt diffust — det vil jeg gerne indremme. Folks
personlighed spiller ogsa ind — hvis man er meget engageret og er
pa hele tiden, s& bliver man nok nemmere udnavnt. (Kvindelig
laborant)

Interviewer: “Har du et klart billede af, hvad der forventes for at blive
udnazvnt til seniortekniker?”
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Nej — slet ikke — det er meget tilfeldigt. Det er et slidsomt arbejde
at blive lagt maerke til og blive verdsat for det, man gor. (Mandlig
laborant)

Ovenstdende citater er ganske sigende for den oplevelse, interviewperso-
nerne har af stillingen som seniortekniker. Det er ikke noget, man selv kan
arbejde sig hen imod, for det er ikke klart, hvad der kraves for at blive
udnzvnt. Nogle mener, der er tale om en slags fastholdelsestillzg, siledes
at uundverlige laboranter ikke forsvinder over til konkurrenterne. Andre
mener, at det er et sporgsmal om anciennitet og en vis grad af specialise-
ring, altsd et slags funktionstilleg. Den mandlige seniortekniker, der blev
interviewet, mente, han var blevet udnavnt, netop fordi han besidder
nogle kompetencer, der er uundverlige. Endvidere har han i de 10 &r, hvor
han har arbejdet pé virksomheden, gjort meget for at gore sig selv synlig.
Han har en klar oplevelse af, at det at vere en god medarbejder pé virk-
somheden er at gore sig synlig, at vare fleksibel, at tage initiativer, at patage
sig ansvarsomrdder samt at vare loyal over for ledelse og virksomhed.

Tidsmassig fleksibilitet

At vere fleksibel over for arbejdsopgavernes behov er der ogsd en af de
andre mandlige laboranter, der treekker frem som afgerende for, at han har
et interessant og meget selvsteendigt arbejde. Disse to mand er de eneste af
laboranterne, der taler om at blive pa arbejdspladsen efter kl. 18.00. “Aka-
demikerne er der hele degnet, indtil de bliver chefer, sd begynder de ogsa
at gd hjem”. (Kvindelig laborant). Alle andre laboranter taler om, at ar-
bejdstiden er fast og forudsigelig. Disse to mand kan ogsé finde pa at lese
et fagtidsskrift hjemme, ligesom faglige problemer kan dukke op i fritiden.

Uformelle karriereveje
Skal der samles op pé laboranternes oplevelse af, hvad den gode medar-
bejder er pd arbejdspladsen, tegner der sig nogle menstre. P4 den ene side
er den gode medarbejder laboranten, der er pligtopfyldende og gor, hvad
der star pa listen i den prioriterede reekkefolge. Efter sigende vil man typisk
forbinde disse karakteristika med en kvindelig laborant. Hun vil ikke
kreeve s& meget, blot at der bliver set med respekt pd hendes arbejde.
Denne laborant vil ikke blive belonnet, hverken med hejere lon eller med
en seniorteknikerudnavnelse.

P4 den anden side vil den gode medarbejder vare en, der tager
selvstendigt ansvar for arbejdsopgavernes udferelse. Her behover akade-
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mikeren ikke at snakke opgaverne igennem med laboranten. Vedkom-
mende kan og vil selv. Dette er, hvad man forbinder med en mandlig
laborant. Han er ogsd tidsmassigt fleksibel — kan finde pa at blive efter
arbejdstid og tage arbejde med hjem. Han er meget synlig i afdelingen.
Han vil gere alt for at vere uundverlig og vil formentlig ad dre blive
udnavnt til seniortekniker.

Men hvis dette er en rigtig opfattelse, sd er der nogle sideeffekeer,
der ikke er hensigtsmassige. For det forste er mendene ikke tilfredse. De
oplever, at de ligger i faggrensestridigheder med akademikerne, der til og
med tager @ren for laborantens arbejde. En af mendene mener, at det er
afggrende, at man finder balancen mellem ydmyghed og synlighed, for
man kan sagtens blive opfattet som for synlig af akademikerne og dermed
blive betragtet som en trussel, hvilket sjezldent bliver belennet. For det
andet fir man tydeligvis bremset de unge kvinder, der gerne vil mere end
rutinearbejdet. Forsigtigt ma man sdledes konkludere, at der bdde i man-
degruppen og i kvindegruppen er ressourcer, der ikke bliver fuldt udnyttet.

Forventningernes betydning for kensarbejdsdelingen

P4 baggrund af ovenstdende kan vi udlede, at folgende forhold i forbin-
delse med de gensidige forventninger til den gode medarbejder i labora-
toriet sandsynligvis har betydning for den glidende kensarbejdsdeling pd
folgende made:

e Der ser ud til at vere forskelle bdde pd, hvad henholdsvis kvinder og
meand forventer af ledelsen med hensyn til anerkendelse, kompeten-
ceudvikling, lon og udnavnelse, og pa, hvad ledelsen forventer af
henholdsvis kvinder og mend.

*  Den eneste karrierevej, der findes for laboranter, er usynlig og uformel.
Der er ingen, der kan redegore for, hvordan man bliver seniortekniker.
Men de egenskaber, som menes at give bonus pa et tidspunkt, eksklu-
derer tilsyneladende kvinder. Det er nemlig synlighed, tidsmaessig flek-
sibilitet samt uundverlige kompetencer i forbindelse med store, dyre
maskiner.
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ARBEJDSPLADSKULTUR: DET
KVINDEDOMINEREDE LABORATORIUM

Arbejdspladskulturen pd det kvindedominerede laboratorium bearer prag
af, at der netop er et flertal af kvinder. Kulturen betragtes af laboranterne
som familievenlig. Der er nesten altid en kvinde pa barsel, og det betragtes
som helt sedvanligt. Der er en tradition blandt laboranterne for, at man
giver kokosmakroner, ndr man skal vere forelder, og der gir historier om,
at ledelsen fir nervese trekninger, nér talen falder pa kokosmakroner. En
af de mandlige interviewpersoner skal vare fader til sit forste barn og agter
i den forbindelse at tage noget orlov. Det regner han ikke med bliver et
problem, selvom det stadig er sjzldent, at mandene tager orlov. Han har
ogsd planer om at gd ned i tid — det er han mere i tvivl om vil lykkes.

Der siver elementer fra forskerkulturen ned over laboranterne,
igen afhengigt af, hvilket samspil man har med sin akademiker. Flere af
interviewpersonerne péapeger, at der er sket en forandring blandt akade-
mikerne, idet der er kommet flere kvinder, og kvindelige forskere gir ogsa
hjem til deres born. Endvidere er der flere af de yngre mand, der tager
barsel og hermed signalerer, at familien ogsd har prioritet. Selvom labo-
ranterne har deres egen kultur, er de sd at sige overlejret af akademikerne,
og det har betydning.

En af de kvindelige laboranter forteller om en anden kultur, der
eksisterede fa ar tilbage. Da var det helt almindeligt, at ogsa laboranterne
havde meget overarbejde. Man blev sammen med sin akademiker, men det
var en voldsom belastning for de kvinder, der havde born. Det havde ogsd
som konsekvens, at laboratoriet kunne vere helt affolket hele juli og
august, fordi folk afspadserede. Det fandt man fra ledelsens side ud af var
uholdbart, og derfor ser det helt anderledes ud i dag. I dag gir man til
tiden. Hvis der er et stykke arbejde, der er absolut uopsetteligt, skal la-
boranten af sin akademiker have lov til at blive og arbejde over. Endvidere
et det besluttet, at man ikke ma gi alene i laboratoriet. Det vil sige, at man
skal sikre sig, at der er andre i huset. Argumentet er det sikkerhedsmeessige,
men det har en sterkt praventiv virkning i forhold til lysten til at blive.
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ARBEJDSPLADSKULTUR: DET KONSBLANDEDE
LABORATORIUM

Historien er en anden pa det laboratorium, hvor der er stort set lige mange
kvinder og mand. Her er der ikke lavet overarbejds- eller sikkerhedsrela-
terede regler, hverken formelt eller uformelt. Her flyder grenserne mellem
akademiker og laborant i hgjere grad sammen og dermed ogsd maden at
arbejde pé. Det skal dog understreges, at det ogsd her er muligt at g til
tiden, og at det ikke forventes, at man bliver efter normal arbejdstid.

Der tales en del om, hvad akademikerne gor i forbindelse med
foraldreskabet, og her er historien, at s& leenge de bare forsker, s er det kun
kvinderne, der tager deres orlov. Men lige si snart mendene er blevet
ledere, og “det er jo det, de alle sammen gerne vil”, sd tager mandene ogsi
orlov, men altsd ikke mens de er menige forskere. Det passer nu ikke helt.
En af de kvindelig laboranter har folgende betragtning:

Forventningerne til kvinderne er stadig, at de tager sig af familien.
Men det passer jo ikke mere. Min mandlige kemiker har taget to
maneders barsel med sit andet barn. Der bliver set skavt til det af
cheferne, men vi er jo glade for, at der er en mand, der gér sd
meget op i sin familie. (Kvindelig laborant)

Det, at de unge mandlige akademikere tager barselsorlov og barnets forste
sygedag, har stor signalveerdi for afdelingerne — bide for kvinder og mand.
Det @ndrer pa kulturen, og det @ndrer pa forventningerne til de to ken,
om end det gér langsomt.

Kenskulturen under opbrud
Som det skulle vere fremgiet pd nuverende tidspunkt, er der bide blandt
kolleger og i ledelsen forskellige forventninger til de to ken med hensyn til,
hvilke arbejdsopgaver de mestrer og er bedst til, og hvilke opgaver der
belgnnes. Kvinder antages at vere til rutinearbejde, mens mand antages at
holde af udvikling. Mend formodes at vare til store apparater og teknik og
kvinder til fx cellearbejde, der krever pracision grundet de sma emner.
Arbejdsdelingen i laboratorierne er praget af disse forventninger,
men det er ikke alle, der er tilfredse. De unge kvinder gor oprer, de vil
gerne forskning, de vil gerne tage ansvar, de vil gerne bide kemi, der lugter
og store maskiner. Men det er svert at fi lov, da fx oplering i nye omrader
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tilsyneladende sker uformelt, eller ogsa er det ledelsen, der beslutter hvem
og hvorndr, og ledelsen er stadig mend, der foretrekker mand.

Det er muligt, at der ogsd er ved at ske 2ndringer med de mand-
lige laboranter i forhold til familien, hvilket tilsyneladende skyldes inspi-
ration fra de mandlige akademikere, der s& smét er begyndt at tage bar-
selsorlov. Det sender signaler, og det smitter. Men ikke desto mindre me-
ner en af de mandlige laboranter, at “mands interesse i det tekniske er
genetisk — det er naturens lov”.

Kulturens betydning for kensarbejdsdelingen

P4 baggrund af ovenstiende antager vi, at folgende forhold i forbindelse
med arbejdspladskulturen i laboratorierne har betydning for den glidende
keonsarbejdsdeling blandt laboranterne:

* Der er tale om en kvindedomineret arbejdspladskultur, der gor det
muligt at f3 arbejdsliv og familieliv il at heenge sammen. Arbejdsplad-
sen betragtes som familievenlig. Alligevel er der tegn pd, at de labo-
ranter, der i deres adfeerd nermer sig akademikernes forskerkultur,
herunder mere flydende og lzngere arbejdstid, belonnes.

*  Men der er dog opbrud i forskerkulturen, idet bdde maend og kvinder
signalerer, at de prioriterer deres familie. S& der er méiske @ndringer pd
vej i forventningerne til henholdsvis kvinders og mends adferd pa
arbejdspladsen, herunder ogsi til laboranterne.

INDIVIDUELLE TILPASNINGSSTRATEGIER

Halvdelen af de interviewede laboranter havde hjemmeboende born. En af
de kvindelige laboranter havde voksne bern, en af mandene var kom-
mende fader, og endelig var der en af mendene, der ikke havde bern. Den
mand, der havde hjemmeboende bern, havde en gtefelle, der tog sig af
familien. Her er der alts3 tale om et helt traditionelt menster: Mand har
mulighed for at sta til ridighed for arbejdet, hvilket ogsd forventes af dem,
mens kvinder i hejere grad har ansvaret for, at arbejdslivet og familielivet
hanger sammen, hvilket ogsé forventes af dem.

Der er mange kvinder, der er seniorteknikere, men de er alligevel
underreprasenteret. Jeg tror, det er fordi kvinder prioriterer fami-
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lien. De er ikke ner s& fleksible som mand. Kvinder prioriterer
simpelthen bern og familie over arbejdet. (Mandlig laborant)

En kvinde kunne godt nd det samme niveau, men det har sin pris:
fleksibilitet, resultater og loyalitet. Du skal prioritere arbejdet me-
get hojt, det kan ikke nytte, at man gir for at hente bern. (Mand-
lig laborant)

Resultatet bliver, som hele casen ogsd har vist, at der pa denne arbejdsplads
bide er nogle forventninger til de to ken samt en arbejdspladskultur, der
stotter op om en traditionel horisontal og vertikal kensarbejdsdeling.

Det interessante er imidlertid, at den unge kvinde i hej grad feler
sig fastlast i nogle kensstereotypier, som hun hverken kan eller vil leve op
til:

Folk med bern betragtes ikke som si fleksible som andre, uanset
om du si stdr pd hovedet, s& havner man altsd i den kasse med
lavere lon. Det er fx ikke velset, at man tager barns forste sygedag,
ndr det kommer til lon. Dem, der ikke har bern, fir mere i lon pa
grund af fleksibiliteten. (Kvindelig laborant)

Det kan séledes ikke udelukkes, at de nye generationer pa arbejdsmarkedet
forventer og kraever andre forhold end de lidt @ldre generationer. Men som
denne analyse har vist, er det nogle ret fasttemrede forestillinger, der styrer,
hvilke arbejdsopgaver henholdsvis kvinder og mand fir, og dermed ogsa
styrer deres muligheder for at fi andre arbejdsopgaver end dem, der tra-
ditionelt forbindes med deres kon.

Tilpasningsstrategiernes betydning for kensarbejdsdelingen

P4 baggrund af ovenstiende ser det ud til, at folgende forhold i forbindelse
med laboranternes individuelle tilpasningsstrategier har betydning for den
glidende konsarbejdsdeling pd arbejdspladsen:

*  Mandene kan levere tidsmeassig fleksibilitet, fordi de har en agtefalle,
der tager sig af familien. Kvinderne prioriterer derimod familien he-
jere end arbejdet. Sidan lyder forventningerne, og sddan er den fak-
tiske adfeerd blandt laboranterne ogsd langt hen ad vejen. Men fordi
kvinder prioriterer familien hejt, behover det ikke at betyde, at de ikke
kan levere bide tidsmassig fleksibilitet og pétage sig et ansvar. Men det
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ser det ud til at komme til i praksis, hvor adfeerden ofte leegger sig op
ad forventningerne.

*  De unge kvindelige laboranters utilfredshed med de traditionelle kons-
rollers indflydelse pa deres arbejdsliv samt opbruddet i forskermiljoets
kenskultur mod storre kensligestilling kan vere starten pa @ndringer

pa arbejdspladsen.

LABORATORIET - ET SKOLEEKSEMPEL PA
DEN GLIDENDE KONSARBEJDSDELING

Casen, som udggres af de to laboratorier, giver pd mange mader béde et
illustrativt og tankevakkende billede af den glidende kensarbejdsdeling péa
en arbejdsplads, der antalsmessigt er domineret af kvinder, men som le-
delsesmessigt er domineret af mend.

De to laboratorier er kendetegnet ved at vere smé afdelinger pd en
stor arbejdsplads. Den store arbejdsplads er gennemreguleret i form af
formelle personalepolitikker, men alligevel lever man sit eget liv blandt
laboranterne.

Laboratoriet bestdr af en mandlig ledelse, en gruppe akademikere,
hvor mandene er i flertal, og laboranterne, hvor kvinderne er i flertal. De
kvindelige laboranter opfattes i arbejdspladskulturen som lgnarbejdere,
der holder mest af rutineopgaver, ikke for meget selvsteendigt ansvar og
faste forudsigelige arbejdstider. Endvidere ligger der nogle forventninger i
kulturen om, at det er kvinder, der skal tage sig af familien, og derfor kun
kan pétage sig opgaver, hvor der ikke kreves for meget — og slet ikke
tidsmeassig fleksibilitet. Med to forskellige typer af forklaringer pa, hvad
kvinder kan, fir kulturen last kvinderne til bestemte arbejdsopgaver, og vel
at maerke arbejdsopgaver, der ikke forer til hojere lon eller en seniortek-
nikerstilling.

I hvilket omfang disse forventninger til kvinderne er identiske
med kvindernes egne forventninger til deres arbejde er lidt vanskeligt at
konkludere entydigt pd, men det ser ud til, at der er nogle forskelle mellem
generationerne, idet iser de unge kvinder kemper imod disse forestillin-
ger.

Kvinderne bliver pd grund af disse forestillinger om, at de placerer
familien over alt andet, tilsidesat i nogle strukturer, der er baseret pd
kulturelle forestillinger og ikke nedvendigvis realia om, hvad de to ken vil
og kan.
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Forestillingerne om, hvad mand kan og vil, er anderledes. For det
forste antages de at vare glade for teknik og mekanik, for det andet at de
gerne vil tage ansvar, og for det tredje at de kan udvise tidsmassig fleksi-
bilitet, da de ikke forventes at have hovedansvaret for familien. Netop disse
kompetencer verdsettes og honoreres ved, at mend i hejere grad end
kvinder bliver udnavnt til seniorteknikere.

Det kan siledes konstateres, at pd trods af den samme uddannelse
i udgangspunktet, sd vil karriereforlobene for henholdsvis kvindelige og
mandlige laboranter vare forskellig. Dette skyldes formentlig ikke mindst,
at forventningerne til henholdsvis kvinder og mand er forskellige.
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KAPITEL 7

MEDARBEJDERE I EN
[T-VIRKSOMHED

I det folgende beskriver vi dagligdagen i en IT-virksomhed. Vi tager ud-
gangspunkt i en enkelt afdeling i en storre virksomhed. Der er det specielle
ved denne case, at I'T-branchen ikke er befolket af personer med én type
uddannelse. Tvartimod er der her tale om flere typer af uddannelser,
herunder nogle der intet har med IT at gore. Her er det tilsyneladende
selve branchen, der skaber rammerne for og socialiseringen af medarbej-
derne.
Folgende konklusioner kan udledes af denne case:

*  Der er en forestilling om, at kvinderne i I'T-virksomheden varetager de
blede vardier sisom at vaere samlende og sociale, mens mandene tager
sig af den tekniske ekspertise og forbindes med symbolet 'nerden’,
som igen forbindes med hej faglig ekspertise.

* IT-branchen er generelt blevet stabil og moden, og de medfelgende
ordnede forhold giver flere muligheder for kvinder. Til gengzld er
nogle af mendene bekymrede over, om branchen vil sakke bagud,
fordi alle (i modsetning til tidligere) kun arbejder 37 timer om ugen.

*  Projektorganiseringen i virksomheden giver kvinderne bedre mulig-

1. Konklusionerne er resultaterne fra denne specifikke case, men selve analysen er sket pd baggrund
af litteraturgennemgangen i kapitel 5.
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heder for lederstillinger. Men der er stillinger pd virksomheden, der
stadig er forbeholdt mend, fx det at vere teknisk arkiteke.

RAMMEVILKAR OG DEN FORMELLE
PERSONALEPOLITIK

Der er blandt vores interviewpersoner en gennemgaende opfattelse af bran-
chen som sammensat af fire forskellige virksomhedstyper/-kulturer:

*  Sma virksomheder med iverksettertrak, der udvikler fx spil.

*  Konsulentvirksomheder, der szlger IT-konsulenter ud af huset til virk-
somheder for en kortere eller lengere periode, ogsé kaldet body shop-
ping’.

*  Virksomheder, der tilbyder systemudvikling. Der er ofte tale om bade
standardprodukter og udvikling af kundetilpassede systemer.

*  Store virksomheder, der har deres egne IT-udviklingsafdelinger, fx i
den finansielle sektor og de tidligere etater, som DSB.

De to forste virksomhedstyper betragtes som de hirdeste at vere ansat i
mht. arbejdstider og arbejdspres. Den besogte I'T-virksomhed horer under
den tredje kategori. Ifolge interviewpersonerne er forskellen p& medarbej-
derne i de forskellige typer af virksomheder, at medarbejderne i den sidste
kategori er de ’tryghedssegende’, hvor man arbejder fra kl. 8 til kl. 16, har
ordnede forhold med lang ferie og god lon, hvorimod den produktudvik-
lende sektor (de to forste typer) og konsulentvirksomheder (den anden og
tredje type) er for medarbejdere, der konstant har fokus pd at udvikle sig
selv fagligt.

Virksomheden

Den besogte virksomhed er en multinational IT-virksomhed. I Danmark
er der ansat ca. 400 medarbejdere fordelt i forskellige afdelinger med hver
sit kundefokus. Produktet er enten udvikling af systemer, der er skred-
dersyet til en kunde, eller tilpasning af eksisterende standardiserede syste-
mer samt vedligeholdelse af disse.

I den afdeling, som vi besegte, er der ansat personer med mindst
fire forskellige stillingsbetegnelser: udviklere/programmerer, arkitekeer, te-
stere og projektledere. Derudover er der forskellige mellemlederstillinger.
Herom senere. Der er ikke en entydig sammenhang mellem uddannelse
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og jobfunktion. Fx kan bide datamatikere (mellemuddannede) og data-
loger (hojtuddannede) i princippet bestride alle fire stillinger. Derudover
er der en del ansatte, som enten ikke har ferdiggjort nogen uddannelse,
eller som kun har en etirig uddannelse (den tidligere uddannelse som
edb-assistent). IT-branchen er en verden, hvor man bliver ansat i henhold
til kvalifikationer, som man ofte vil have tilegnet sig ved at lose opgaver i
tidligere job eller gennem kursusaktivitet.
I den besogte afdeling er der ca. 20 medarbejdere.

Konsarbejdsdelingen

Virksomheden er antalsmassigt domineret af maend. Det er der intet used-
vanligt ved, idet det er en mandedomineret branche. Men pd denne virk-
somhed er der ligeledes en del kvindelige medarbejdere, og som noget
ganske usadvanligt for branchen, sa er to ud af fem afdelingsledere kvin-
der, ligesom deres umiddelbart foresatte ogsd er en kvinde.

Den afdeling, vi besagte, bestér af cirka en fjerdedel kvinder, hvil-
ket betyder, at det er den afdeling med den storste kvindeandel, nir der ses
pa udviklingsafdelingerne.? Dette skyldes bl.a., at den kvindelige afde-
lingsleder bevidst rekrutterer kvinder, hvis hun kan. Men i afdelingen er
der forskel pa, hvilke job kvinder bestrider, og hvilke mand bestrider.
Kvinder er typisk ansat som testere og projektledere. M@nd er ansat som
arkitekter og udviklere. Vi har interviewet en mandlig og en kvindelig
projektleder, to kvindelige testere, en mandlig testmanager og en mandlig
arkiteke.

Organisationsformen er projektet. Alt arbejde er organiseret i pro-
jekter, idet der til alle opgaver kraves alles faglige ekspertise. I projekt-
gruppen vil der vare en projektleder, der er ansvarlig bide over for kunden,
over for kollegerne og over for virksomheden i forhold til at levere et
produkt af den gnskede kvalitet til tiden. Derudover vil der vere arkitek-
ter, udviklere og testere.

P4 tveers af projektgrupperne er der en rekke koordinatorer. Disse
koordinatorer koordinerer arbejdet blandt fx testerne og serger for, at
arbejdet bliver prioriteret i den rigtige rekkefolge. Chefarkitekten, som der
fx findes en af i denne afdeling, er den, der har bade det faglige ansvar og
den afggrende beslutningskompetence i forhold til, om de systemer, der er

2. Ligesom i mange andre virksomheder er det administrative personale domineret af kvindelige
kontorassistenter.
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blevet udviklet af arkitekter og udviklere, er fagligt og kvalitetsmessigt i
orden. Endelig er der afdelingslederen, der skal have overblikket over
afdelingens opgaver og fremdriften i disse. Ledelsen er i en eller anden
forstand delt, idet projektleder og afdelingsleder stir for driften, og che-
farkitekten stir for udviklingen.3

P& grund af projektorganisationsformen er der tale om en for-
holdsvis flad strukeur, hvilket giver gode muligheder for tidsmassig flek-
sibilitet ud fra egne behov samt stort ansvar for egen arbejdstilrettelaeg-
gelse. Arbejdet er siledes i udgangspunktet meget selvsteendigt. Til gen-
geld giver alle de interviewede udtryk for, at ledelsen stiller hirde faktu-
reringskrav, hvilket blandt betyder, at der arbejdes intensivt, men det
opleves samtidig som et vilkdr, der herer til branchen.

Selvom der er tale om en forholdsvis flad struktur, si er det ledel-
sen, det vil sige afdelingsleder og sektionsleder, der beslutter, hvem der skal
vere projektleder, og hvem der skal sidde i projektgruppen. Til gengzld far

projektlederen det fulde ansvar, nir udnavnelsen er foretaget.

Arbejdstiden

De fleste af interviewpersonerne i afdelingen er ansat med en 37-timers
arbejdsuge. Og umiddelbart lader det til, at medarbejderne ikke arbejder
vasentligt mere end dette, i givet fald afspadserer de. Alle medgiver dog, at
der op til en deadline kan blive tale om rigtig lange arbejdsdage. Til
gengeld er det forudsigeligt og kan derfor planlegges. De tre, der har en
form for systematisk overarbejde, er en projektleder, en afdelingsleder og
en arkitekt. Bdde arkitekten og projektlederen, som i gvrigt begge er mend,
bedyrer dog, at de sorger for at afspadsere timerne. Branchen har tidligere
veret tydeligt praeget af overarbejde:

Branchen er kendt for at kunne have fleksible arbejdstider. Jeg var
projektleder, da jeg havde smé born. Det gjorde jeg ved at mede
meget tidligt p arbejde, min mand bragte dem s, og s& gd tidligt
hjem og hente dem. Og s& boede jeg tet ved og tog ind og
arbejdede om aftenen. (...) Der bliver arbejdet meget om aftenen
og om natten. (Kvindelig leder)

3. Der findes mange stillingsbetegnelser, der ikke er navnt her. Fx skelnes der ogsd mellem forret-
ningsarkitekter og tekniske arkitekter, men det er vanskeligt — og i denne sammenhang uvasentligt
— at redegore for de forskellige stillingsbetegnelser. Derfor er beskrivelserne her noget forenklet.

130 MEDARBEJDERE I EN IT-VIRKSOMHED



Men flere af interviewpersonerne, der er en generation yngre end denne
kvinde, giver udtryk for, at branchen er blevet 'moden’, og at medarbe;j-
derne i dag forventer ordentlige arbejdstider og -forhold. En interviewper-
son mener, at de mennesker, “som vil IT 24 timer i syv dage om ugen” i
dag sidder pa netcaféerne. Hun har i alle tilfelde ikke oplevet nogen
kultur, der indebarer, at alle vil eller skal arbejde hele tiden.

Andre &rsager til forventninger om ordnede forhold kan vere, at
de medarbejdere, der har veret med ’fra begyndelsen’, er blevet @ldre og
har fundet ud af, at de gerne vil have familie eller tid til andre ting end
arbejdet. Derudover er der formentlig ogsd nogle mere strukturelle for-
hold, som fx at dele af branchen — maske specielt den udviklingsoriente-
rede — typisk har bestdet af en masse sma uathaengige virksomheder, hvor
medarbejderne stod sammen i tykt og i tyndt. Da IT-boblen bristede, blev
mange af disse uathengige virksomheder opkebt af storre virksomheder.
Derved mistede den enkelte medarbejder maske fornemmelsen af at vere
med i et selvstendigt projekt. I stedet er mange blevet almindelige lon-
modtagere, der i hgjere grad retter opmarksomheden mod arbejdsforhol-
dene:

Tidligere arbejdede vi som heste. Jeg arbejdede i en mindre virk-
somhed, der blev opkebt af denne her. Det handlede simpelthen
om, at vi vidste, vi blev nedt til at blive opkebt af en anden
virksomhed. Det var den sikreste mulighed for at overleve. Vi
knoklede — det handlede om hver méined at skabe nok omsatning
til, at der var lonninger til alle. (Mandlig projektleder)

Den formelle personalepolitik

Virksomheden har ikke haft tradition for formelle personalepolitikker,
men i takt med den omtalte modenhed er der ogsd kommet fokus pé
arbejdsvilkédr og rettigheder.

Man har en central personalepolitik for hele koncernen, som lig-
ger pé intranettet. Derudover overholder man selvfolgelig dansk lovgiv-
ning. Det vil fx sige, at bdde mand og kvinder har ret til barsel og barns
forste sygedag.

Personalepolitikken er dog ikke en politik, som interviewperso-
nerne kan pa rygraden. Vore indtryk er, at man ikke gir s meget op i det.
Pa den mdide er virksomheden en typisk arbejdsplads, der er preget af
fleksibelt videnstungt arbejde. Man arbejder, fordi det er sjovt og fagligt
udviklende. Arbejdet er i udgangspunktet uforudsigeligt, og det er det, der
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ifelge interviewpersonerne gor arbejdet dragende. Nar det sé er sagt, er det
ogsd vores indtryk, som beskrevet i foregdende afsnit, at rigtig mange
prover at f en normal arbejdsdag, og at man prover at afspadsere eventuelt
merarbejde. Dette er nyt og skyldes signaler fra ledelsen om, at det er i
orden.

Det nyeste tiltag er, at man kan forhandle sig til andre goder end
lon, som fx en ekstra ferieuge. Det er nu lidt vanskeligt at afgere, om det
bliver brugt, da det i forvejen kan vare et problem for nogle af medarbej-

derne blot at fd holdt den lovpligtige ferie.

Rammevilkdrenes betydning for den horisontale
keonsarbejdsdeling

P4 baggrund af ovenstiende gennemgang kan vi udlede folgende forhold,
som er knyttet til rammevilkdrene og den formelle personalepolitik, og
som kan siges at have betydning for den glidende kensarbejdsdeling pa
[T-arbejdspladsen:

¢ Der er tale om en traditionelt mandedomineret arbejdsplads og bran-
che, hvor arbejdsvilkirene har varet lagt an pa medarbejdere, der ikke
har haft forpligtelser ud over arbejdet. Dette er dog under opbrud, og
der er ved at blive indfert formelt ordnede forhold som fx fast arbejds-
td.

¢ Kvinder og mand har forskellige typer af stillinger pd virksomheden.
Kvinder er primeart projektledere og testere, mens mandene primeart
er udviklere og testere.

* Det er i hgjere grad arbejdserfaring end formel uddannelse, der har
betydning for, hvilken stilling man far.

REFLEKSIONER OVER UDDANNELSESVALG

Som tidligere navnt bestdr indgangen til IT-branchen ikke i at have én
bestemt uddannelse. Der er — alene blandt vores interviewpersoner — flere
forskellige uddannelsesmassige indgange med et til fem ars varighed.

Felles for interviewpersonerne er dog, at de har en matematisk
studentereksamen, og at de altid har varet glade for matematik.

De representerede uddannelser er: socialridgiveruddannelsen
sammenlagt med den et-drige edb-assistentuddannelse, datamatikeruddan-
nelsen (to &r og to mdr.), elektroingenigruddannelsen (fem &r) og data-
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loguddannelsen (fem ar). Felles for disse uddannelser, bortset fra social-
ridgiveruddannelsen, er, at de er mandedominerede. Da en af de unge
kvinder startede pd datamatikeruddannelsen, var der dog lige mange kvin-
der og mand, men det var kun % af kvinderne, der fuldferte uddannelsen.

Et trek ved interviewpersonerne er, at det er mendene, der har
taget de akademiske uddannelser og kvinderne de korte uddannelser. Som
sagt er det ikke nedvendigvis afgerende i forhold til en placering i orga-
nisationen, men dog vard at bemarke. Vi kan dog intet sige om, hvorvidt
dette er typisk eller sarligt for netop denne I'T-virksomhed.

For flere af interviewpersonerne er valget af uddannelse i hoj grad
preget af tilfeldigheder — en kvinde havde en rollemodel i familien, hvil-
ket i sidste ende blev afgerende. Nogle andre havde oprindeligt taget en
anden uddannelse, men savnede udfordringer. En kvindelig tester fortal-
ler, at det eneste hun kunne inden for IT, inden hun pabegyndte sin
IT-uddannelse, var at “tende og slukke for en computer, og det var det”.
Det er dog et gennemgdende trak for interviewpersonerne, at de kan lide
at systematisere, at tenke logisk, og at de har et positivt forhold til mate-
matik.

Piger og matematik

Alle interviewpersonerne har gjort sig nogle tanker om kvinder, matematik
og IT. For det forste giver bdde kvinder og mend udtryk for manglende
forventninger til kvinders evner inden for matematik, som den mandlige

arkitekt udtrykker det:

Det er o.k., hvis kvinder ikke er sd gode til matematik. En dreng,
der ikke er god til matematik, er til gengzld et problem. (Mandlig
arkitekt)

For det andet blev der udtrykt kritik af studierne. En af kvinderne beskri-
ver oplevelsen pé studiet i matematik og datalogi siledes:

Jeg blev skuffet over universitetets matematikundervisning. Det
var for teoretisk. Jeg fortsatte med datalogien. P4 det tidspunke var
datalogi noget med at rende rundt med en loddekolbe i baglom-
men. Det er ikke mig. (Kvindelig projektleder)

Den her citerede kvinde blev ikke ferdig med sit studie, men det gjorde
ikke sd meget, for hun fik arbejde alligevel.
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For det tredje er det nogle serlige kvinder, der fakrisk fir gjort
uddannelserne ferdige:

Kvinder, der starter pa en IT-uddannelse, vil det virkelig gerne og
er derfor ogsd meget dygtige. (Mandlig arkitekt)

Endelig er der hele komplekset omkring 'nerderne’. En nerd er i alles
forestilling en mand. Der var ingen af de interviewede, der havde medt en
kvindelig nord. Nerden er den indadvendte type, der kun interesserer sig
for, hvad der sker pd skeermen. S leenge I'T-branchen bliver forbundet med
disse norder, kan det afskere mange potentielle ansogere fra at sege I'T-
uddannelser. Der mangler kort og godt rollemodeller — mandlige som
kvindelige — der kan visualisere for pigerne og drengene, at IT er span-
dende, og at der er mulighed for mange forskellige jobtyper inden for
branchen; bade hirdere programmerjob og bladere jobtyper, hvor kontakt
med kolleger eller kunder er i centrum. Alle interviewpersoner var nemlig
ogsd enige om, at [T-branchen er en mulighedernes branche, og at de vil
blive i branchen ogsa i fremtiden.

Uddannelsernes betydning for den horisontale
kensarbejdsdeling

Set pa baggrund af interviewpersonernes oplevelser og erfaringer, kan fol-
gende forhold i forbindelse med de forskellige IT-uddannelser antages at
have betydning for den glidende horisontale konsarbejdsdeling:

* Samdlige IT-uddannelser er antalsmessigt steerkt domineret af mend.
Datamatikeruddannelsens forste ar er kensblandet, men herefter be-
gynder kvinderne at falde fra. Dette har som konsekvens, at det er
svert for kvinder at finde rollemodeller.

¢ Dataloger og ingenigrer forbindes med symbolet ‘norden’, og da ner-
den opfattes som en mandlig personificering, forventes kvinder ikke at
(kunne) blive dataloger! Der ligger her et stort imageproblem, som kan
betyde, at der gir ressourcer til spilde, nir kvinder ikke uddanner sig
inden for faget. Til gengeld er de kvinder, der trodser fordommene,
meget dygtige ifolge de mandlige kolleger.
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TILDELING AF OG KONKURRENCE OM
ARBEJDSOPGAVER

Som allerede beskrevet er det cheferne, der uddelegerer arbejdsopgaverne
til en projektleder og en projektgruppe. Endvidere er det indtrykket, at
man er ansat til at varetage specifikke opgaver. Hvis man er ansat som
tester, er det som tester, man bliver brugt, indtil man beder sin afdelings-
leder om andre opgaver. Man kan s vare heldig at blive promoveret via
kurser og arbejdsopgaver til pi et tidspunkt at blive fx projektleder. Det er
ligeledes indtrykket, at der er en klar arbejdsdeling séledes, at kvinder har
nogle roller, m@nd nogle andre.

Nar det s3 er sagt, skal det fremhaves, at alle interviewede uanset
ken og stilling siger, at der ikke er én rolle i projektgruppen, der er vig-
tigere end de andre — derimod skal alle roller spilles, og de indebarer lige
stor vigtighed i forhold til det feerdige projekt. Sdan italesettes i hvert
tilfelde rollefordelingerne.

Kvinde- og mandeopgaver

Gar man derimod lidt ned i, hvordan rollerne fordeles pd arbejdspladsen,
er der, selvom kvinderne og mandene har samme udgangspunkt, et mon-
ster 1, hvilke job kvinder bestrider, og hvilke mand bestrider. Kvinderne er
beskeftiget i den bledere ende af jobskalaen: kundekontakt og ledelses-
massige opgaver med fokus pad medarbejdernes trivsel samt driften af
projektet. Flere af de kvindelige interviewpersoner, der oprindeligt var
uddannet til at vere programmerer, men som i dag varetager blodere
funktioner, mener alligevel, at det er tilfeldigt, at de er havnet i lige netop
disse jobfunktioner.

Meandene fir rollerne som teknikere og er dermed beskeftiget i
den hirdere ende af jobskalaen. De stér for udviklingen af systemerne lige
fra styresystem til brugerflade, hvorefter kvinderne tager over. Det forven-
tes ikke, at mand skal servicere kunder eller kolleger.

I tr8d med ovenstdende forventer i hvert fald nogle af inter-
viewpersonerne forskellig adferd hos kvinder og mand i de roller, de
spiller i projektgruppen.

Kvinder gir typisk ind i de udadvendte opgaver, de fungerer ofte
i de funktioner, hvor de gar ind imellem kunden, slutbrugeren, og
sd dem, der skal lave produktet. Mendene kan godt lide at arbejde
med detaljer — de hurtige skift og teknik. De er meget interesse-
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rede i dimser. Selvfolgelig handler det om at fi de to verdener til
at medes, for der er behov for begge dele. Behov for bdde folk, der
kan kommunikere losningerne ud, og for, at der faktisk er nogen,
der udvikler systemerne. (Kvindelig projektleder).

Selvom interviewpersonerne giver udtryk for, at alle roller er lige vigtige, er
det i hvert fald ganske klart, at de to ken fir forskellige roller i grupperne,
samt at kvinderne generelt er lavere uddannet end maendene. Kvinder er
testere og projektledere, og mand er arkitekter og udviklere.

Projektlederrollen

Der tales meget om, at kvinder er gode som projektledere, og at det er en
ny mulighed for at tiltreekke kvinderne til IT-branchen. Men det betyder
ikke, at der udelukkende er kvindelige projektledere. Der er flest mandlige
projektledere, men kvinder bliver relativt set i hejere grad projektledere
end mend péd denne arbejdsplads. Selv i projektlederrollen er der forskel-
lige forventninger til henholdsvis kvinder og mend. En gennemgiende
opfattelse hos bide mand og kvinder er, at kvinder fokuserer pa sociale
elementer:

Jeg svommer som en fisk i vand, ndr jeg ser oppe i min gruppe, at
folk de vokser, nér jeg giver dem lidt vand. Det er jo herligt!
(Kvindelig projektleder)

Det, jeg synes er spendende ved at vere projektleder, det er, at du
behever ikke at sztte dig helt ind i, hvad det her det drejer sig om.
Du skal mere sorge for, at din gruppe har det godt. (Kvindelig
tester)

Men jeg tror pd, at der er en masse af de traditionelle kvindelige
egenskaber, der er gode hos en projektleder. Vi kan have mange
flere bolde i luften samtidig. Mange kvinder er mere tilbgjelige til
at have en fornemmelse af gruppen. Og for at generalisere ret
groft: Som kvinde har man meget mere forstielse for, at det er ens
projektgruppe, der skal frem. Hvorimod en mand ofte har en
opfattelse af, at det er ham, der skal forrest. Og det fir man ikke
et blomstrende projekt ud af. (Kvindelig leder)

Til gengeld mener en af de mandlige interviewpersoner, at kvinderne
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nogle gange kan kamme lidt over og glemme at fokusere pd det faglige
aspekt, som trods alt er det, det drejer sig om i sidste ende. En mandlig
interviewperson mener ogsd, at man som projektleder er nedt til at foku-
sere pd sit ledelsesansvar:

Man har jo et ledelsesansvar. Man har et ansvar for den enkelte
medarbejder og over for kunden — at der er afsat en budgetramme
til at gennemfore et projekt pa. Der er afsat en tidsramme, der ofte
har store konsekvenser, hvis man ikke korer det igennem til tiden.
Der er et pres pa at f3 leveret til tiden, og fa de rigtige ting leveret
til tiden (...) Det ansvar skal man selvfolgelig vare villig til at tage.
(Mandlig projektleder)

Jeg tror meget, det er den der moderrolle, hvor nogle tager for
meget moder, og nogle slet ikke. Og primart mand gor det slet
ikke. Jo flere af de tekniske ting, som medarbejderne sidder med,
projektlederen forstdr, jo bedre er det. Ellers kan du méske godt
risikere at komme for meget over i den der moderrolle. Det er

ligesom trukket den modsatte vej. (Mandlig projektleder)

Der er siledes stor forskel pa, hvilke arbejdsopgaver henholdsvis kvinder
og mand fir tildel, ligesom der er stor forskel p4, hvordan henholdsvis
kvinder og mand forventes at udfere iser projektlederrollen.

Det er ikke umiddelbart det billede, den kvindelige leder selv har,

men det skinner ikke desto mindre igennem efter f3 setninger:

Fordeling af arbejdsopgaver er ikke kensbestemt overhovedet.
Hvor der kunne vere noget kensfordeling er det i forhold til
projektlederne, fordi kvinderne, de har evnerne, og fordi de tiere
end mandene har den der leveranceinteresse. Hvor mandene er
mere tilbgjelige til at blive i det faglige. Men kvinderne nr kun til
et vist loft. For vi ser jo ikke en kvinde som topchef, og det
kommer vi nok heller ikke til. Det gor man jo ikke ret mange
steder. Noget af sandheden er maske, at kvinderne er bange for at
sige, at de godt kan. Men noget af sandheden er ogsd, at det er
mend, der sidder og udvelger mend. (Kvindelig leder)

Der tegner sig siledes et billede af en afdeling, hvor der er en klar hori-
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sontal kensarbejdsdeling. Kvinderne stir for driften af bide opgaver og
mennesker, mens mandene stdr for udviklingen af systemerne.

Da denne arbejdsdeling er si klar og tilsyneladende accepteret, er
det ogsa vanskeligt at fi belyst, om der finder en egentlig konkurrence om
arbejdsopgaverne sted.

Arbejdsopgavetildelingens betydning for kensarbejdsdelingen
Ud fra casen kan folgende forhold i forbindelse med fordelingen af og
konkurrencen om arbejdsopgaverne siges at have betydning for den gli-

dende kensarbejdsdeling pa IT-arbejdspladsen:

*  Kvinder og mand har forskellige arbejdsopgaver, som henger sammen
med de stillinger, de er ansat i. Kvinderne har de stillinger, der tilsy-
neladende kraver de laveste uddannelser og blede kompetencer, mens
meandenes stillinger kreever akademisk uddannelse og teknisk kunnen.

* Det er oplevelsen og forventningen pi IT-arbejdspladsen, at kvinder
og mand forvalter deres projektlederroller fuldstendig kensstereotypt,
og altsd helt forskelligt.

* Kvinder og mand har tilsyneladende to parallelle karriereveje, hvor
kvinder fx ikke bliver arkitekter, men projektledere. Mend derimod
kan bide blive arkitekter og projektledere.

GENSIDIGE FORVENTNINGER TIL DEN GODE
MEDARBEJDER

Hverken mend eller kvinder i IT-virksomheden foler sig forfordelt. Med-
arbejderne kan have nogle mere eller mindre specifikke nsker om, hvor de
gerne vil hen i organisationen pa sigt, men de er tilfredse med, hvor de
befinder sig for ojeblikket. Medarbejderne oplever, at de selv kan pavirke
opgavetildelingen, sd den enkelte fir den type opgaver, som de finder mest
interessante. Men set udefra er der ingen tvivl om, at der er nogle helt klare
forventninger til de to ken, som har afggrende betydning for den keons-
arbejdsdeling, der er i afdelingen.

Som allerede beskrevet i de foregiende afsnit, er der opgaver, som
kvinder tager sig af, og der er opgaver, som mend tager sig af. Endvidere
er forventningen, at de to ken udferer deres arbejde forskelligt, eksempli-
ficeret ved deres forskellige syn pd projektlederrollen. Kvinder star for
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driften og det sociale element og mend for udvikling og den tekniske
ekspertise.

Sperger man til, hvilke af rollerne der er vigtigst eller mest prestige
i, er der ingen tvivl om, at arkitekten rangerer hgjest — ogsé over projekt-
lederen. Der ligger en forestilling om, at en projektleder kan skiftes ud,
mens en arkitekt besidder en specialviden, der er s& godt som uundverlig.

P4 denne virksomhed er lonforhandlingerne individuelle og hem-
melige, s& ingen ved pracist, hvad kollegaerne fir, men alle har en fore-
stilling om, at arkitekter og udviklere fir mere i lon end testere, og at
chefarkitekten formentlig fir mere i lon end afdelingschefen. Der er sle-
des en forventning om, at udviklingen af systemerne rangerer hgjere end
driften og kundeplejen.

Ud over forskellen i stillinger og adferd viser det sig ogsa, at der
er konsforskelle i forhold til, hvad der anses for at vere faglig udvikling.
Der er forholdsvis enighed om, at arbejdet i IT-branchen krever lyst til
udvikling:

At vere sidan et sted her, der kan ikke vare folk, der er stillesti-

ende. De skal gnske at udvikle sig. (Kvindelig leder)

Den her branche er meget fagligt anlagt. Hvis man satter pris pd
sit fag, har man ogsd meget stolthed i forhold til det. Derfor vil det
jo stadig tiltreekke nogle bestemte mennesker med de meget span-
dende opgaver, der er i den her type virksomhed. Det er ikke
serligt stillestdende, der sker utroligt meget. Det har de altsd ogsa
et behov for. (Kvindelig tester)

Kvinderne signalerer, at de er meget tilfredse med de ordnede arbejdsfor-
hold, og at de stort set kan g4 til tiden hver dag. Kvinderne bliver saledes
i virkeligheden eksponenter for en lgnarbejderlivsform og udtrykker til-
fredshed med et job i stedet for en karriere.

Jeg tror meget, at kvinder, de kan have en eller anden stilling, og
sige, at det her, det er godt nok. Mens mand har et behov for at
kunne sige, at de er et eller andet i en mere konkret forstand.

(Kvindelig tester)

Meandene derimod udtrykker bekymring i forhold til de ordnede forhold,
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som de dog ogsd nyder. De er ganske enkelt bekymrede over, om de selv
kan folge med i udviklingen, nir de arbejder sé lidt:

Skal man vare nerd for at vere arkiteke? Ja, rigtig mange er nor-
der, men man behever det ikke. Man kan godt have et socialt liv
og sette pris pd sin fritid uden at lese I'T-fagblade. Man skal
méske vare en nerd for at blive ved med at vere god, men jeg vil
altsd ogsd gerne have fritid, og jeg er ndet ganske langt uden at
vere en nord. Jeg sidder og spekulerer over, om jeg bruger tid nok
pa mit fag? Ville jeg blive bedre, hvis jeg brugte 2-3 timer mere
hver dag? Man burde arbejde noget mere! (Mandlig arkitekt)

Det interessante i denne forbindelse er, at forventningerne fra ledelse og
kollegaer er, at man vedvarende udvikler sig, men at der er forskel pa,
hvordan faglig udvikling opfattes athaengig af ken.

Norderne som symbol

Vi har efterhinden fiet tegnet en beskrivelse af de mandlige norder som
helt npdvendige for branchen, og derfor hejt rangerende hos alle. Denne
beskrivelse af en nerd fir ret stor betydning som et symbol, der stér i
modstning til kvinderne. I ovrigt skal det bemerkes, at ingen af de
interviewede mand opfattede sig selv som nerder, s& maske er norderne
netop mere symbol end virkelige mennesker (selvom vi selvfolgelig ikke
ved, hvorvidt andre af de mandlige kolleger identificerer sig med nerden).

Hvis du kigger p& den typiske mand i IT-branchen, er det typisk
en med hengerev i bukserne, som gir meget lidt op i sit udseende.
Du vil opleve piger, der stér fast pd, at jeg er sgu pige, og netop har
behov for at signalere forskellen. (Kvindelig projektleder)

Mandene er meget indadvendte — de vender sig mod systemerne
og produkterne. Jeg oplever, at IT-branchen har en stor tiltrek-
ning pd indadvendte mennesker. Og sd er der sidan nogle som
mig, som ogsd er meget interesseret i den anden vej. (...) Jeg taler
om ngrderne, som jeg har stor respekt for og elsker over alt pa

jorden. (Kvindelig projektleder)

Dem ser jeg ikke ret mange kvinder af — de teknisk hardcore —
typer (...) Det er et mere nordet arbejde. (Mandlig projektleder)
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Citaterne er ganske sigende for, hvad symbolet “ngrden” betyder for de
gensidige forventninger til henholdsvis kvinder og mand.

Kvinderne, vi har talt med, understreger bide med deres udtalel-
ser og udseende, at de gnsker at legge afstand til nerderne — at de ikke er
som nerderne, men netop er kvinder, der kan “tale om neglelakfarver”.
Men det har méske som konsekvens, at bide kvinder og mend overser
kvinderne som mulige dygtige udviklere og arkitekter. De bliver maske
ekskluderet p& grund af, at de ikke lever op il billedet af en rigtig nerd.

Forventningernes betydning for den horisontale
kensarbejdsdeling

Efter at have set nermere pd de gensidige forventninger, kan felgende
forhold i den forbindelse siges at have betydning for den glidende kons-
arbejdsdeling pd I'T-virksomheden:

* Kvinder og mand har tilsyneladende en forskellig oplevelse af, hvad
faglig udvikling er, og det kan have betydning for de forventninger, de
to ken har il fx arbejdstid.

* Norden som symbol ser ud til at ekskludere kvinder fra stillinger som
arkitekter og udviklere og fremhave kvinderne — i modsetning til
norden — som udadvendte og sociale.

*  Udviklingssiden rangerer tilsyneladende hgjere end driften, hvad an-
gir prestige og lon.

ARBEJDSPLADSKULTUR

IT-branchen er mandedomineret og er praeget af dette. Det vil bl.a. sige, at
familievenlighed ikke har preget arbejdsforholdene i serlig hej grad. Dette
er under forandring, idet der tilsyneladende er en felles holdning blandt
bide ledelse og medarbejdere om, at alle er tjent med ordnede forhold.
Dette 2ndrer dog ikke ved, at iseer de mandlige interviewpersoner, der har
provet stort set alt inden for branchen herunder fx iveerksaetterkulturen, er
socialiseret under helt andre forhold. Derfor kan de have betenkeligheder
ved de nye forhold, som de skal tilpasse sig. En af mandene beskriver
oplevelsen saledes:

Det er klart lettere at gd hjem, nir de andre ogsd gir hjem. Der er
meget kultur i det, men jeg tager stadig mig selv i, nir der er
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nogen, der gir tidligt hjem, lige at kikke pd klokken — nd, det var
tidligt! De ordnede forhold er i orden, men det betyder bare, at vi
rykker langsommere. (Mandlig testmanager)

Den kvindelige leder har ogsd provet lidt af hvert gennem sin tid i bran-
chen, men anser det for et klart fremskridt, at der langsomt er ved at ske
@ndringer:

Den der cola-pizza-kultur, den var der meget i begyndelsen. Og
den findes nok stadig vek. Men branchen er nok blevet mere
moden. Medarbejderne forlanger ogsd nogle ordentlige arbejds-
vilkdr. (Kvindelig leder)

En af de yngre kvinder mener, at 2ndringerne for alvor begyndte at ske, da
det blev muligt at arbejde hjemmefra.

Det, der for mig at se 2ndrede meget i denne branche, var, da man
fik hjemmearbejdspladserne. (...) Det hjalp gevaldigt pé fordelin-
gen mellem mor og far, der holder barns forste sygedag. (...) Pa
den made har man mulighed for at have en dag, der hverken er en
arbejdsdag eller en sygedag, men begge dele. Og samtidig undgar
du at szlge dine kolleger til stanglakrids, hvis der er nogle ting,
som skal nas. (Kvindelig tester)

Samtidig understreger flere interviewpersoner, at mange af de yngre mand-
lige medarbejdere, der bliver fadre, holder barselsorlov. Dette signalerer
familievenlighed fra virksomhedens side, ligesom det afspejler, at der hos
medarbejderne ligger en forventning til virksomheden om at udvise fami-
lievenlighed.

Man kan saledes sige, at kulturen er ved at 2ndre sig i retning mod
at give plads til, at man ogsa har et liv ved siden af jobbet. Dog skal det i
samme dndedrag bemarkes, at der er tale om et moderne fleksibelt arbejde,
som, uanset hvilke forholdsregler man tager, har det med at brede sig. En
af de mandlige interviewpersoner bemarker da ogsd, at prisen for en ri-
melig arbejdstid er en voldsom intensivering af arbejdsdagen. Og han er
udmattet, nir han kommer hjem.
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Kulturens betydning for den horisontale kensarbejdsdeling
Folgende forhold i forbindelse med arbejdspladskulturen i IT-virksomhe-
den kan pd baggrund af ovenstiende antages af have betydning for den
glidende konsarbejdsdeling pé arbejdspladsen:

* Arbejdspladskulturen er (stadig) mandedomineret, hvilket pd denne
arbejdsplads indebarer, at det forventes, at medarbejderen kan levere
tidsmessig fleksibilitet til arbejdet. Disse forventninger til fleksibilitet
er ved at blive ®ndret, i hvert tilfzlde i forhold til kvinderne.

INDIVIDUELLE TILPASNINGSSTRATEGIER

Netop fordi der ikke blandt interviewpersonerne var sa mange med hjem-
meboende bern, var det at fa arbejdsliv og familieliv til at heenge sammen
heller ikke et forhold, der optog dem meget.

En af mendene havde smi bern og en lang karriere inden for
branchen, og han havde gjort sig nogle overvejelser i forbindelse med at
skulle forserge en familie:

Der er ordnede forhold her p& den made, at man ikke skal vare
bange for at ryge ud af vagten neste mined. (Mandlig projektle-
der)

Ligeledes er der en af de mandlige interviewpersoner, der mener, at det er
dejligt med en nesten fast arbejdstid, men at det har store konsekvenser for
intensiteten i arbejdet, og at han oplever, at det nasten har lige s store
negative konsekvenser for familielivet som de lange arbejdsdage, fordi man
er udmattet, nir man kommer hjem.

De ordnede forhold giver en form for jobsikkerhed og forudsige-
lighed, men det betyder samtidig en intensivering og en bekymring for, om
de som IT-branche udvikler sig hurtigt nok. Denne sidste bekymring har
kun veret italesat af mend. Om den er rigtig, vides ikke, men det er en
provokerende tanke, at jo mere de danske arbejdspladser gores familieven-
lige, desto mere sakker vi bagud i udviklingen. Eller jo mere, medarbejdere
betragter sig selv som lonarbejdere, desto mindre udvikling sker der.

Som sagt er det nyt for branchen overhovedet at tenke i familie-
venlighed. Det er primzrt en mandedomineret kultur, hvor forsergelsen er
blevet prioriteret over den praktiske og folelsesmessige omsorg for fami-
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lien. Det er mandene, der arbejder mange timer, hvorimod kvinderne, og
her maske iser testerne, siger, de har en normal arbejdsdag. Maske er de
kvindelige testere ved at skabe en kvindedomineret arbejdspladskultur,
hvor det at have en normal arbejdstid er mulige?

Tilpasningsmulighedernes betydning for kensarbejdsdelingen
Folgende forhold i forbindelse med tilpasningsmulighederne i IT-virksom-
heden har tilsyneladende betydning for den glidende konsarbejdsdeling:

* Tilpasningsmulighederne er under opbygning i form af fx en neddros-
ling af de lange arbejdsdage. Dette er serligt muligt i driften, hvor
kvinderne befinder sig. Mzndene i udviklingsstillingerne har stadig
lange arbejdsdage, men ogsd de er giet ned i arbejdstid, hvilket de
udtrykker nervesitet over kan medfere, at vi som land maske sakker
bagud i udviklingen.

*  Familievenligheden bliver medvirkende til at cementere konsarbejds-
delingen, idet det er kvinderne, der primert benytter sig af fx for-
holdsvis faste arbejdstider, og det bedst lader sig gore som fx tester og
mindre som fx udvikler.

IT-BRANCHENS NORDER SOM
KVINDE-EKSKLUDERENDE SYMBOL

Casen giver et indblik i en myteomspunden og i hej grad mandedomineret
branche. Det er hurtigt blevet klart, at ligesom andre brancher, er denne
branche heterogen. Den arbejdsplads, vi besagte, er en stor systemudvik-
lende arbejdsplads, der ligger milevidt fra de smé spiludviklerfirmaer mht.
fx arbejdsforhold.

Branchen er kendetegnet ved at ansette folk pa deres kvalifikati-
oner og arbejdserfaring i hojere grad end formelle uddannelser. Der er dog
formelle uddannelser, der kvalificerer direkte til et arbejde i branchen.
Disse uddannelser er ogsa mandedominerede, iseer dem pa det akademiske
niveau.

Den besogte arbejdsplads er ud over at vere mandedomineret
ogsé tydeligt horisontalt kensopdelt. Konsarbejdsdelingen viser sig pa flere
mdder. For det forste er der stillinger, der primert er besat af kvinder, og
stillinger, der primeart er besat af mend. Kvinder har de stillinger, der
indeholder drift og servicering af kunder og kolleger. Mand far stillinger,
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der har med den tekniske side af sagen at gore. De er arkitekter og ud-
viklere. Denne arbejdsdeling er kendt og ses som helt naturlig. Endvidere
forventes de to ken at forvalte fx deres projektlederrolle forskelligt. Kvin-
derne er ‘'modre’, mens mandene sxtter en ®re 1 at kunne forstd det
tekniske til bunds. Kvinderne ser ud til at klare sig godt som projektledere.
Til gengeld vil man aldrig se en kvinde som chefarkitekt. P4 trods af den
flade organisationsform mé det séledes konstateres, at der er skabt to
parallelle karriereveje for henholdsvis mend og kvinder, der ikke krydser
hinanden.

Der er sikkert mange grunde til, at kvinder sjeldent er at finde
som arkitekter eller udviklere, men en af de italesatte grunde er, at arki-
tekter er norder, og at nerder er mand. Kvinderne pé arbejdspladsen gor
et stort nummer ud af at distancere sig fra noerderne. Problemet er blot, at
de via denne distancering ekskluderer sig selv som arkitekter eller udvik-
lere. Om der virkelig findes norder er lidt uklart, men som symbol har de
stor betydning for den kensopdeling, der er pa arbejdspladsen.

Arbejdsforholdene i branchen er ved at @ndre karakter, efterhan-
den som branchen er blevet mere moden. Billedet af en pizza-cola-kultur
med overnatning pa kontoret tilhorer i dag sandsynligvis kun nogle fa
mindre virksomheder. De store virksomheder har sikaldt ordnede forhold
i form af arbejdstid, ferie, barsel osv.

Det betyder, at en ellers mandedomineret kultur er ved at give
plads til fx en tilpasning mellem arbejdsliv og familieliv. Alligevel er det en
fornemmelse, at det primeart er kvinderne, der benytter sig af disse mu-
ligheder, hvilket er med til at cementere konsarbejdsdelingen.

Nir dette s3 er sagt, skal det fremhzaves, at der bestemt er plads til
kvinder i denne branche, og at arbejdsopgaverne ogsd af dem opleves som
bade spendende, udviklende og godt betalt.
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KAPITEL 8

AGRONOMER T ET
DIREKTORAT

Direktoratet er undersogelsens eneste offentlige arbejdsplads. Det er ikke
reprasentativt for den offentlige sektor, men er en repraesentant fra denne.
Der kan siledes vare stor forskel pa fx kommunale og statslige organisa-
tioner, bdde hvad angir strukturelle forhold som uddannelsesniveau, de
producerede produkter, metoden brugt i produktionen og arbejdstider.
Men det gelder ogsd hvad angir kulturelle forhold som arbejdspres pa og
forventninger til den enkelte medarbejder. Som vi sa i kapitel 2 er der da
ogsd markante forskelle pd den kommunale og den statslige sektors andel
af mend og kvinder.! Tilsvarende forskelle kan findes inden for den stats-
lige sektor, hvor man bade kan finde store forskelle pd departementer og
styrelser/direktorater, men ogsd mellem de enkelte arbejdspladser, fx mel-
lem de forskellige direktorater.

Med fare for at generalisere kan det anfores, at direktoratet har
nogle trek, som nok gir igen pd de fleste offentlige arbejdspladser: en
forventning om ordnede arbejdsforhold, herunder fast arbejdstid, accept af
— men ikke jublende tilfredshed med — aflonningen samt overholdelse af
love og overenskomster.

1.1 den kommunale sektor er 23 pct. af de ansatte mand. I den statslige sektor udger de 54,2 pct.
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Folgende konklusioner kan drages fra denne case?:

*  Direktoratet opleves og italeszttes som familievenligt for bide kvinder
og mand og for medarbejdere og ledere.

¢ Familievenligheden har dog negative konsekvenser for iser kvinderne,
men ogsd for mend, der bruger familievenligheden, idet de i mindre
grad tildeles nye/mere spendende arbejdsopgaver og har ringere mu-
lighed for avancement.

*  Synlighed og tidsmzssig fleksibilitet har afgerende betydning for den
enkelte medarbejders mulighed for nye arbejdsopgaver og avancement.

*  Generation har maske storre betydning for menstrene pé arbejdsplad-
sen end ken.

RAMMEVILKAR OG DEN FORMELLE
PERSONALEPOLITIK

Direktoratet har i alt ca. 450 medarbejdere. Direktoratet er opdelt med en
direktion i toppen og nogle tvergiende kontorer: administrativt sekreta-
riat, juridisk kontor og en kontrolenhed. Herunder er en rekke fagkon-
torer, hvor vores interviewpersoner kommer fra et enkelt.

Direktoratet har traditionelt haft stor tilknytning til én bestemt
industri/branche, og har fungeret som denne branches taleror. Branchen
har varet og er domineret af mand, hvilket ogsd har afspejlet sig i kons-
sammensetningen i direktoratet. Vagtningen af direktoratets arbejdsop-
gaver har imidlertid ndret sig de seneste &r mod i hojere grad at blive en
administrativt tung arbejdsplads. Med denne 2ndring er andelen af kvin-
delige ansegere og nyansatte kvinder i fagkontorerne steget. Som tillids-
representanten siger:

Vi havde en administrationsstilling, der skulle beszttes, og vi slog
knuder pa os selv for at ansztte en mand. Men man kan jo ikke
ansztte en mand, hvis de ikke er lige sd kvalificerede som kvin-
derne. Vi kiggede pa opslagene for at se, om de s for feminine’

2. Konklusionerne er gzldende for denne specifikke case, men analyserne skal ses pd baggrund af den
gennemgdede litteratur i kapitel 5.
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ud (dvs. via deres fremstilling og ordvalg afholdt mand fra at
ansege). Men det hjalp ikke noget. (Kvindelig fuldmagtig)

Direktoratet er et bureaukrati og har siledes en hierarkisk organisations-
struktur. Lonrammen er afggrende for beslutningskompetencen, men li-
gesom andre steder i den statslige forvaltning slekkes der noget pa de
formelle strukturer, jo lengere veek man kommer fra departementet og
ministeren. Endvidere arbejdes der med alternative organisationsformer
som fx projektorganisering, hvor der delegeres ansvar ud til den enkelte
projektmedarbejder. Det fagkontor, vi besogte, bar mest prag af bureau-
kratiet.

Alle de udvalgte interviewpersoner har en lengerevarende natur-
videnskabelig uddannelse. Alle — undtagen tillidsreprasentanten — er agro-
nomer, og fem ud af seks interviewpersoner arbejder i samme kontor.

Agronomfaget har traditionelt varet et mandedomineret omrade,
men der er de senere ar blevet uddannet flere kvinder end mend. En af
drsagerne til dette er muligvis, at faget er blevet dbnet op for mere admi-
nistrativt tunge job, hvorimod agronomer tidligere ofte fandt arbejde in-
den for landbrugssektoren. De fleste af interviewpersonerne har oplevet
leengere perioder med arbejdsloshed, og arbejdslashedsprocenten er i dag
pa 4,2 pct.

Den besogte afdeling havde en mandlig kontorchef. Over ham var
der en mandlig afdelingschef, og over ham igen en direktion bestdende af
mend. I fuldmagtiggruppen er der efterhdnden halvt af hvert kon. Der er
sdledes tale om en traditionel vertikal kensarbejdsdeling i direktoratet. De
ferreste af medarbejderne har reflekteret over arsagen til, at mand udger
langt storstedelen af kontorchefgruppen. En mulig forklaring pa dette kan
vere, at der traditionelt har veret flest mandlige agronomer/lederemner,
“og nar man én gang er udnevnt til kontorchef i staten, vil man vere det
resten af ens arbejdsliv’, som en mandlig medarbejder nevner. At kons-
sammensetningen er ved at forskyde sig, nu hvor der faktisk bliver ud-
dannet flest kvindelige agronomer, vil méske vise sig pd arbejdsmarkedet
om nogle dr, ndr disse kvinder har opndet nok erfaring til at blive ledere.

Arbejdsopgaverne

Arbejdsopgaverne i direktoratets fagkontorer bestdr af en blanding af
drifts- og udviklingsopgaver, dog med hovedvagten pa drift. Medarbe;j-
derne er fordelt i arbejdsgrupper pa to til fire personer, som tager sig af et
overordnet emne inden for kontorets omrade. Hver medarbejder er end-
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videre specialiseret og varetager opgavelgsning inden for et nermere defi-
neret omridde med mulighed for aflastning fra kollegerne, hvis det er ned-
vendigt.

Der kommer jevnligt sager ind fra departementet, som skal loses.
Disse skal formelt set g gennem kontorchefen, men ofte henvender de-
partementet sig direkte til den enkelte medarbejder, der sidder pa omréidet.
Det er meget sjeldent, at sagerne er hastesager, der skal lgses her og nu, og
som ikke kan vente til i morgen. Derfor kan ministersagerne normalt nds
inden for almindelig arbejdstid. Hvis kontorchefen vurderer, at der er
behov for det, kan han ringe til departementet og bede dem udsette
deadline for aflevering.

Der er ofte bunker pd skrivebordene, som der ikke er tid til at tage
sig af. Medarbejderne virker dog ikke specielt berorte af dette. Der er en
konsensus om, at det er i orden at prioritere, nir der bliver for meget.
Prioriteringen kan man enten selv sta for — efter vejledning fra kontorche-
fen — eller man kan bede kontorchefen om at gere det for sig.

Jeg loser de arbejdsopgaver, jeg kan nd — resten, de ... Jeg er
ligeglad, altsd! Det er jeg blevet med arene. (Kvindelig fuldmeag-

tig)

Arbejdstid

Der er en daglig fixtid pa ca. seks timer i direktoratet. Uden for denne tid
kan AC’erne flekse frit. Kun en af interviewpersonerne havde konkrete
forventninger om arbejdstiderne, inden han sggte jobbet i organisationen.
De forholdsvis faste arbejdstider er nzrmest kommet som en behagelig
overraskelse for de gvrige medarbejdere.

Flekstiden er meget brugt af bide fuldmagtige og ledelse. Som
tillidsreprasentanten udtrykker det, “kerer selv lederne flekstid”. Fleksti-
den bliver brugt aktivt til bide af- og paspadsering. Dels kan der for nogle
af medarbejderne vare tale om jevnlige ture til Bruxelles, som ofte vil
kreeve minimum en overnatning og rejsetid om aftenen. Dels er nogle
medarbejdere meget optagede af deres arbejdsopgaver, og kan have svert
ved at gd hjem:

Jeg er flyttet sammen med min kereste for 12 &r siden. Og sd

kommer jeg jo hjem, og tidligere blev jeg jo siddende. Det hjzlper
gevaldigt pd det! (Kvindelig fuldmeagtig)
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Rammevilkirenes betydning for den horisontale
kensarbejdsdeling
Folgende rammevilkar i direktoratet ma antages at have betydning for den

glidende konsarbejdsdeling pé arbejdspladsen:

*  Der er tale om en bureaukratisk og dermed hierarkisk organisations-
struktur med arbejdsopgaver, der bide indeholder drifts- og udvik-
lingsopgaver.

*  Der er en stigende kvindeandel pé fuldmagtigniveauet, men ikke pa
ledelsesniveauet.

REFLEKSIONER OVER UDDANNELSESVALG

Bade kvinderne og mendene siger, at de valgte den matematiske linje i
gymnasiet, fordi det var det, de havde flair for. Ingen af interviewperso-
nerne foler, at de er blevet presset af familie eller vejledere til at valge dette
— eller er forspgt presset til at valge noget andet.

Som navnt bliver der i dag uddannet flere kvindelige end mand-
lige agronomer. Denne udvikling begyndte med den drgang, der blev op-
taget i 1999.3 Skiftet kan skyldes en raekke forskellige faktorer, herunder:

¢ at arbejdsomréidet for agronomer er blevet anderledes (flere admini-
strationsstillinger frem for at gd i ‘marken’)

* at fagets traditionelle tilknytning til landbruget er mindsket

* at der generelt er kommet flere kvindelige matematiske studenter,
hvorfor det kvindelige optagelsesgrundlag pa studiet er blevet storre.

Interviewpersonerne giver indtryk af, at de i hej grad selv har valgt deres
uddannelse uden storre indblanding fra familie eller vejledere i gvrigt. Der
har ikke ligget noget pres fra familien pa nogen af interviewpersonerne om
at veelge lige netop agronomuddannelsen. Til gengeld er tendensen, at
familien har presset pd for, at de skulle have en eller anden form for
uddannelse.

Interviewpersonerne har valgt uddannelse ud fra personlige inter-

3.1 1998 blev der optaget lige mange kvinder og mand, nemlig 507. T 1999 blev der optaget 447
mend og 484 kvinder.
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esser. Flere er siledes vokset op blandt dyr og natur og har generelt stor
interesse for at vere ude. At det sd lige blev agronomuddannelsen og ikke
nogle af de beslegtede uddannelser pi Landbohejskolen, er et valg, der for
det meste er praget af tilfzldigheder.

Flere af interviewpersonerne navner, at de ikke havde hert noget
om uddannelsen, for end umiddelbart inden de skulle soge ind pd et
studie. Nogle horte om studiet, da de var ¢l det generelle dbent hus-
arrangement pa Landbohgjskolen, og syntes det lod interessant.

Valg af arbejdssted

Ingen af interviewpersonerne havde ved afsluttet uddannelse en drem om
at blive ansat i lige netop direkroratet. De ferreste havde hert om orga-
nisationen, eller vidste hvad dens konkrete arbejdsopgaver gik ud pa. Li-
gesom med hensyn til valg af uddannelse er ogsa valget af arbejdssted for
mange preget af tilfeldigheder. Men valget har dog ikke varet mere til-
feldigt, end at de fleste nu arbejder inden for omrider, som de er godt
tilfredse med.

De fleste af interviewpersonerne havde giet arbejdslese, inden de
begyndte i direktoratet, nogle i op til tre 4r. En gennemgiende tanke hos
interviewpersonerne er, at jo leengere tid, man gir arbejdsles, jo mere bred
bliver man i sin segning af job. Flere af interviewpersonerne ville dog have
reageret pa jobopslaget fra direktoratet, selvom det havde veret umiddel-
bart efter ferdiggerelsen af uddannelsen.

Mulighederne for ansettelse i andre offentlige eller private orga-
nisationer er begrensede. Denne indsigt kan vere med til at begrense
medarbejdernes forventninger om job i andre sektorer eller organisationer.
Men ogsd geografien spiller en rolle: Nir man er uddannet pid Landbo-
hejskolen og har fiet venner og méske lejlighed eller familie i Kebenhavn,
kan det vare problemfyldt at patage sig et job uden for og flytte vak fra
hovedstadsregionen. I hovedstadsregionen er der et begranset antal af job
for agronomer, hvorfor jobsagende bosat her mé forholde sig mindre kree-
sent i valg af job end andre agronomer.

Uddannelsesvalgets betydning for den horisontale
kensarbejdsdeling

Ud fra ovenstdende kan vi antage, at folgende forhold i forbindelse med
valget af agronomuddannelsen har betydning for den glidende horisontale
kensarbejdsdeling i direktoratet:
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* Jobmarkedet for agronomer har @ndret sig: mere administration —
mindre landbrug, hvilket har betydet en stigende kvindeandel pa stu-
diet.

* Ingen af de interviewede har positivt valgt den statslige sektor som

arbejdssted.

TILDELING AF OG KONKURRENCE OM
ARBEJDSOPGAVER

Der er forskellige typer af arbejdsopgaver i direktoratet. Den storste skel-
nen er mellem drift og udvikling, men indtrykket er, at det trods den
@ndrede sammensatning af arbejdsopgaver stadig er drift, der dominerer.
Til gengeld er der mange forskellige typer af driftsopgaver: sagsbehand-
ling, internationale forhandlinger, ministerbetjening, overvigning, bered-
skab mv.

Evnen til at gore sig synlig spiller en meget stor rolle for, hvilken
type af arbejdsopgaver den enkelte medarbejder fir, og om disse arbejds-
opgaver kan lede frem til et eventuelt ledelsesansvar. Synlighed bliver for-
stdet som evnen til at ribe hejt og positionere sig, s& kontorchefen fir oje
pa en, husker en, og tildeler en nye opgaver neste gang, der er nogle.
Synlighed kan ogs& vare evnen til at skabe sine egne arbejdsopgaver og {3
disse accepteret af kontorchefen.

Alle de medarbejdere, som enten har eller gnsker at fi andre
arbejdsopgaver, taler om synlighed. Evnen til at gore sig synlig er et stort
tema i direktoratet, bdde blandt ledelse og medarbejdere — dog pé forskel-
lig made:

Den interviewede kontorchef mener, at han har et godt overblik
over, hvem af hans medarbejdere, der onsker nye eller ekstra arbejdsopga-
ver. Han legger vegt pd den uformelle tone mellem ham og medarbe;j-
derne:

Ved medarbejderudviklingssamtalerne forseger man at fi medar-
bejdernes ensker og ambitioner til at harmonere med arbejdsplad-
sens. Det er jo kun for at f8 noget formalitet over det. Vi modes
jo nzrmest dagligt og diskuterer disse ting. (...) Jeg er ikke i tvivl
om, hvad jeg har af ambitioner i min medarbejderskare. (Mandlig

kontorchef)
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Samtidig understreger kontorchefen vigtigheden af, at alle hans medarbej-
dere udvikler sig, enten ved hjelp af kurser eller ved at fa lov til at lgse nye
arbejdsopgaver:

Uanset hvor de er i en organisation, s har vi noget ud af, at folk
udvikler sig. Det kan ikke nytte noget, at vi kun udvikler dem, der
star forrest i koen. S& vil vi have 20 medarbejdere, som vi ikke
aner, hvad vi skal bruge til. (Mandlig kontorchef)

Kontorchefen opfatter altsd synlighed som evnen til at formulere, hvilke
yderligere kvalifikationer man onsker sig, og ikke evnen til at blive opda-
get. Han forudsetter, at hvis medarbejderen vil noget andet eller mere og
selv er klar over, hvad det er, vil kontorchefen automatisk opdage det.

Til dette siger en ung mand, at dem, der kommer pd kursus, er
“dem, der udtrykker fuldsteendigt klart, at de gerne vil”. Han mener lige-
frem, at det er vigtigere, at man udtrykker, hvad man gerne vil, end at man
reelt har brug for de enskede kvalifikationer til at udfere sit arbejde.

En ung kvinde siger, at der kan vere kamp om de spandende
arbejdsopgaver, og at det er nedvendigt at markere sig for at fi dem. Vil
man have, m& man tage. Kvinden fortaller, at hun havde en fornemmelse
af, at de var nogle medarbejdere, der konstant blev forbiget i tildelingen
af nye arbejdsopgaver — at der var et A- og et B-hold, hvor hun selv tilhorte
B-holdet.

Min oplevelse er, at hvis du selv gir ind og be’r om det, s& fir du
ogsd lov (...) Vi har haft en lang diskussion af A- og B-holdet.
Nogle af os havde en fornemmelse af, at nogle af os var kert ud pd
et sidespor, og at vi ikke var dem, man gik til med de spendende
opgaver. Vi kunne fi lov dl at lave alle rutineopgaverne. Det
skyldes, at nogle var bedre til at markere sig end andre. Og det har
jeg sd ogsa provet at gore. Og det virker. (Kvindelig fuldmegtig)

Kvinden og et par af hendes kolleger dannede en ERFA-gruppe, hvor de
diskuterede disse ting og fik dem ekspliciteret i kontoret. Diskussionen var
ikke lige velset blandt alle medarbejderne — specielt ikke dem, der i for-
vejen tilhorte A-holdet.

Definitionen af synlighed fokuserer altsd her p& at markere sig og
ribe hgjt. Hver dag og ikke kun ved medarbejderudviklingssamtalerne.
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Kvinden synes ikke, at det har varet specielt vanskeligt at begynde
at markere sig, “men det handler meget om personligt overskud”.

Medarbejderen mener altsd, at hvis der er et menster, s3 er det de
rapkeftede kvinder, der bliver tilgodeset. Det vil med andre ord sige, at
kvinden implicit accepterer, at de rapkaftede kvinder bliver tilgodeset,
hvormed de mindre rapkaftede kvinder bliver overset. En anden ung
kvinde formulerer klart, hvad hun mener, problemerne pé arbejdspladsen
bestar i:

Jeg ved med mig selv, at jeg prover at pdtage mig mange mandlige
verdier. Jeg ved, at det er det, der bliver belonnet, det er det, der
giver de spendende opgaver. Og det er fx sddan noget som at g
ind og tage dem selv. Kvinder kan vare lidt mere tilbageholdende
— vi har gdet i flinkeskole, og vi har lert ikke at gore os synlige. Og
at pege pa, hvad det er, vi gerne vil have. Og i stedet std og vente
pa, at der er nogen, der kommer og tilbyder os det. (...) Hvis du
sporger en mand, hvad han kan, si kan han alt. Hvis du sperger
en kvinde, kan hun meget lidt. Og i virkeligheden kan de begge
to lige meget. (...) Der er stor forskel pa, hvordan man tenker, og
hvad det er, man gir efter. Og hvor jeg sd har konstateret, at sidan
er det, og s md jeg 'play the game’. (Kvindelig fuldmagtig)

Kvinden har altsd analyseret kulturen pd arbejdspladsen og fundet, at vejen
fremad og opad i hierarkiet gir via de mandlige verdier. De mandlige
vardier er efter hendes vurdering at ribe hejt, serge for at man bliver
opdaget af kontorchefen, og selv at tage de opgaver, man vil have. Dette
frem for blot at vere pligtopfyldende og vente pent pd, at kontorchefen fir
oje pd en og tildeler de spendende opgaver. Det vil sige, at netop de
(traditionelt mandlige) dyder, som kontorchefen ikke mener, er nedven-
dige for at blive opdaget — dem mener bl.a. denne kvinde er en forudset-
ning for at gere sig synlig. Kontorchefen er altsd ikke opmarksom pd, at
hans opfattelse af at kende medarbejdernes forventningsniveau, kolliderer
med virkeligheden i organisationen.

Der kan dog vere forskel pd maden at ribe hgjt pa, og om det har
nogen effekt. En ung mandlig medarbejder har siledes flere gange gjort
opmarksom pd, at han gerne vil have andre ansvarsomrider. Kontorchefen
har lovet ham nye opgaver, men papeger samtidig, at det ikke kan lade sig
gore p.t. pga. den personalemassige sammensatning. Manden har i prin-
cippet forstelse for dette, men kan alligevel godt overveje at ’hive teltpe-
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lene op’, hvis der ikke snart sker noget. Manden erkender samtidig, at han
miéske ikke er den dygtigste til at positionere sig i forhold til at fi nye
arbejdsopgaver.

Fra man kommer til erkendelsen om, at det er nedvendigt at tage,
og til man ger noget ved det ... Vi er nogle, der ikke rider samme
dag, som vi sadler. (Mandlig fuldmagtig)

Selvom han har indset, at man “skal sl i bordet for at fi nye arbejdsop-
gaver”, og har forsegt sig ved at ytre sine gnsker til medarbejderudvik-
lingssamtalen sidste &r, riber han altsé ikke hejt nok. Han har, med den
kvindelige medarbejders ord, ikke nok mandlige vardier.

Konklusionen pé dette e, at synlighed er vigtig, hvis man vil have
andre arbejdsopgaver. Synligheden indebzrer ikke blot at kunne eksplici-
tere sine pnsker, men ogsa at formidle dem, s de virkelig trenger igennem
hos og bliver taget til efterretning af kontorchefen. Denne formidling ma
ske som et led i den daglige uformelle omgang med kontorchefen, da
medarbejderudviklingssamtalerne ikke er et effektivt forum at kommuni-
kere sine onsker ud i. Det vil med andre ord sige, at jo mere uformel
omgang med kontorchefen, den enkelte medarbejder har, des storre er
sandsynligheden for, at kontorchefen ’ser’ medarbejderen.

Evnen til at gore sig synlig sidestilles med nogle mandlige verdier,
som kvinder godt kan tilegne sig — og som heller ikke alle mendene
naturligt besidder.

Generation

Den enkelte medarbejders alder, dvs. hvilken generation vedkommende
tilhorer, spiller en rolle for, hvor mange udfordringer, medarbejderen on-
sker i sit arbejdsliv, men ogsa for, om man har leert at gere sig synlig pi den
rigtige’ made. Alle de yngre interviewpersoner har et gnske om at udvikle
sig fagligt og fa tilfert nye typer af opgaver, hvilket ikke er tilfeldet i den
xldre generation. Her er der bdde medarbejdere, der allerede har fiet
manifesteret sig pa A-holdet, og medarbejdere, der er godt tilfredse med
sagsbehandlingen, og som ikke har ensker om at rykke opad eller fremad
i hierarkiet.

Konnet har tilsyneladende ingen betydning i denne sammenhang,
da det bide er mend og kvinder i den ldre genereration, der er tilfredse
med det nuverende niveau af udfordringer. Heller ikke anciennitet i or-
ganisationen synes at betyde noget for gnsket om avancement. Det er
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tilsyneladende personlige preferencer i den @ldre generation, der er afge-
rende for disse medarbejderes ambitionsniveau.

En forklaring pa generationens betydning for evnen til at gore sig
synlig kan vere:

Mange af dem, der er gode til at markere sig, er den unge gene-
ration. (...) Vi er blevet skolet til at markere os pd en anden méde.
Det er mere et generationssporgsmél end et kenssporgsmdl. (...)
Dem, der markerer sig, er lige s& vel kvinder som mznd. Og dem,
der ikke markerer sig, er lige si vel kvinder som mand. (Kvindelig

fuldmeegtig)

En af de @ldre kvinder kommenterer, hvorledes de yngre medarbejdere
ikke lader sig neje, men relativt hurtigt gér efter at fi nye og mere spen-
dende opgaver:

Der er medarbejdere, som har veret ansat til at lave sagsbehand-
ling, men lige pludselig har folt sig for fine til at lave sagsbehand-
ling. Og der har jeg det sidan lidt, nir man er ansat til sagsbe-
handling, er man ansat til sagsbehandling. Og det er ikke, fordi
man ikke kan flytte sig. Men vi kan altsé ikke have, at alle, der har
veret her i en mdned, de pludselig vil have de spendende opgaver.
(Kvindelig fuldmagtig)

Arbejdsopgavetildelingens betydning for kensarbejdsdelingen

Folgende forhold i forbindelse med fordelingen af og konkurrencen om
arbejdsopgaverne kan pd baggrund af ovenstdende fremstilling siges at
have betydning for den glidende horisontale konsarbejdsdeling i direkto-

ratet:

* Fordelingen af arbejdsopgaverne sker ud fra et synlighedskriterium og
ud fra, hvem der riber hgjest.

¢ Umiddelbart stiller synlighedskriteriet kvinder darlige end mand, men
det ser ud til, at det i hojere grad er et generationsspergsmal end et
keonsspergsmal.
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GENSIDIGE FORVENTNINGER TIL DEN GODE
MEDARBEJDER

Medarbejderne virker generelt meget afslappede i forhold til statussymbo-
ler pa arbejdspladsen som lontilleg og prestigefyldte opgaver. Tilleg er
ikke noget, der vejer specielt meget i interviewpersonernes bevidsthed.
Nogle af medarbejderne fir tilleg, men det er ikke noget, de selv har
skullet forhandle sig til, idet lonforhandlinger varetages af en tillidsrepre-
sentant. Derfor ved de godt, at de kan forsege at gore opmarksom p4,
hvilke af deres personlige og faglige kvaliteter, de mener, skal belennes
ekstra, men de har ikke selv mulighed for at pavirke lenforhandlingerne
direkte i den sidste ende.

Hvad der anses som prestigefyldte opgaver er tilsyneladende af-
hangigt af, hvem der udtaler sig. En af interviewpersonerne mener, at
mere komplicerede sagsbehandlingsopgaver er prestigefyldte, mens en an-
den kvindelig fuldmagtig mener, at der er prestige i at rejse:

Det er da lidt federe at kunne sige, at jeg var til forhandling i
Bruxelles end at skrive 500 standardbreve ud til de samme virk-
somheder (...) Det giver da god selvtillid. Man vokser lige 10 cm,
ndr man stér i lufthavnen. (Kvindelig fuldmegtig)

En mandlig fuldmagtig mener ikke, at kontorchefen opfatter det som
prestigefyldt at rejse til Bruxelles. Manglen pd en samlet opfattelse af én
bestemt arbejdsopgave som mere prestigefyldt end andre understreger den
uformelle stil i organisationen. Det betyder samtidig, at det er nemmere
for ledelsen at tilfredsstille medarbejderne med arbejdsopgaver, de synes er
interessante, end det ville vare, hvis alle kempede om de samme opgaver.
Det er med andre ord ikke muligt at finde nogen systematik i,
hvad der karakteriseres som prestigefyldte opgaver. Dette hanger sandsyn-
ligvis ikke sammen med kon, forskellige arbejdsorienteringer eller fagligt
udgangspunkt. Det er méske snarere farvet af, hvilke arbejdsopgaver man
har haft samt personlige interesser. Det er siledes mere et sporgsmal om at
kunne fi nye sjovere arbejdsopgaver og selv at kunne velge til og fra.

Tidsmeassig fleksibilitet

Der er tilsyneladende konsensus i organisationen om, at vil man mere, si
koster det flere arbejdstimer. Arbejdstimer, som man kan fi igen via mer-
arbejds- og flekstidsordning. Men der er trods alt tale om timer, som skal
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leegges ud over de 37 i en periode og miske med kort varsel. Som en yngre

kvinde udtrykker det:

Man skal kunne vere ’pd’, man skal kunne vere fleksibel, man
skal kunne tage de uforudsigelige ting, man skal kunne tage af sted
med tre dages varsel, og man skal vere til at regne med, at man
kan blive der indtil den bitre ende, hvis der er en opgave, der skal
lgses inden i morgen. (Kvindelig fuldmegtig)

Denne tidsmeassige fleksibilitet kan komme pa tvers af familielivet for
bide kvinder og mand. Eksempelvis siger en af de unge fedre, at han
tidligere rejste en del til Bruxelles, men at han ikke lengere finder det
foreneligt med familielivet. Til gengeld ndede han at sikre sig en god
position med spazndende arbejdsopgaver, inden han blev far. En af inter-
viewpersonerne peger dog pa, at man kan planlaegge sig ud af det, hvis man
er villig til det:

Arbejdstiderne haenger helt sikkert sammen med ambitionsniveau.
Jeg ved, at hvis jeg giver den en ekstra skalle, si er jeg ogsé den, der
bliver sendt til Bruxelles naeste gang (...). Der er mange af mine
kolleger, der har smd bern. De arbejder de der otte timer om
dagen, og s gir de hjem. Det er bide kvinder og mend. (Kvin-
delig fuldmaegtig)

Jeg har en kollega, der er enlig moder. Hun formér alligevel at
veare fleksibel og vare der, ndr der er behov for det (...). Generelt
athenger det jo ogsd af, hvad ens partner laver. (Kvindelig fuld-
magtig)

Et andet aspekt af arbejdstidsproblematikken er, om der er tid nok til at
klare mengden af arbejdsopgaver. Medarbejderne har travlt og nok at se
til, men arbejdsmiljoet er ikke kendetegnet af at veere meget stresset. Sam-
tidig kan kombinationen af travlhed, kravet om ekstra arbejdstid ved nye
arbejdsopgaver samt kravet om synlighed medfere, at personer med lav
stressterskel bliver forbigdet — eller lader sig forbigd. Et eksempel er en
mandlig fuldmegtig, som selv mener, han er for planleggende. Han har
vanskeligt ved selv at tage nye arbejdsopgaver, fordi han er bange for, at der
maske alligevel ikke vil vere tid til at lose dem pa en tilfredsstillende méade.

AGRONOMER I ET DIREKTORAT 159



Men nogle gange bliver man nedt til at tenke, at, for fanden, du
ndr det jo nok alligevel. Det er den, jeg er ndet til nu. Neste gang
der kommer noget spendende, sd slar jeg til. Og sa ser vi, hvad der

sker! S& m4 det bere eller briste. (Mandlig fuldmzgtig)

Arbejdstiden kan som navnt holdes pa de 37 timer, og der er stor accept
blandt bdde medarbejdere og ledelse af dette. Samtidig kan det altsd vere
nodvendigt at arbejde ekstra, hvis man er interesseret i at fi nye udfor-
dringer. Blandt interviewpersonerne er det kvinderne, der er de mest tids-
messigt fleksible — men det er ogsd dem, der ikke har smé bern. Det kan
altsd ikke konkluderes, at arbejdstiderne i direktoratet direkte har noget
med ken at gore. Arbejdstiderne henger i hgjere grad sammen med, om
medarbejderen har (smé) bern, med medarbejderens indstilling til, hvad
det indeberer at have en familie, samt hvilket ambitionsniveau medarbej-
deren har.

Forventningernes betydning for kensarbejdsdelingen
Folgende forhold i forbindelse med de gensidige forventninger kan i di-
rektoratet antages at have betydning for den glidende horisontale konsar-

bejdsdeling:

* Der er blandt medarbejderne ikke de store forventninger til lon og
lenstigninger. Forhandlingerne er kollektive, og der forventes generelt
ikke s& meget, nar det er en offentlig arbejdsplads.

¢ Ledernes forventninger til medarbejdernes tidsmessige fleksibilitet dif-
ferentierer i hejere grad mellem medarbejdere med hjemmeboende
beorn og medarbejdere uden end mellem medarbejdernes to ken.

ARBEJDSPLADSKULTUR
Direktoratet gér for at vare en familievenlig arbejdsplads, hvilket bliver
betonet fra mange forskellige sider. Dette er en vasentlig del af bade

direktoratets og medarbejdernes selvforstielse.

Der er aldrig nogen, der knurrer over, hvis man har barn syg. (...)
Man foler bare, at det er i orden. (Kvindelig fuldmagtig)
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Opfattelsen af direktoratet som en familievenlig arbejdsplads hanger for-
mentlig til dels sammen med, at der er tale om en offentlig arbejdsplads.

Men samtidig er medarbejderne godt klar over, at familievenlig-
heden ikke kun hanger sammen med, at direktoratet er en offentlig ar-
bejdsplads, men nermere er en del af kulturen pa arbejdspladsen, selvom
det selvfolgelig i en vis udstrekning henger sammen. Et eksempel pa den
familievenlige kultur er, at alle moder bliver holdt inden for tidsrummet
9-16.

I relation til familievenligheden leegger medarbejderne ogsa vagt
pa de signaler, der sendes fra ledelsen. Eksempelvis siger en af interviewper-
sonerne, at hendes (mandlige) kontorchef kun arbejder de timer, der er
nedvendige og ogsa tager barns forste sygedag.

Italesettelsen af den familievenlige arbejdsplads er gennemgaende
og meget karakteristisk. Sporgsmalet er imidlertid, hvor langt arbejdsplad-
sen faktisk strekker sig for at leve op til familievenligheden.

For det forste taler alle om, at det er fuldsteendig acceptabelt for
mend at tage barselsorlov, og at de gor det. N&r man konsulterer stati-
stikken viser det sig dog, at under halvdelen af de nybagte fedre tager
barselsorlov ud over de forste 14 dage. Af dem, der tager ekstra orlov, tager
halvdelen to ugers orlov eller mindre. Nok er dette mere end landsgen-
nemsnittet, men taget i betragtning, at der er tale om en statslig arbejds-
plads (hvor faderen har ret til op til 10 ugers barsel med lon), og hvor
italesttelsen af familievenligheden er si gennemgdende, er dette dog be-
merkelsesverdigt.

For det andet, hvilket vi tidligere har berort, mener den intervie-
wede kontorchef, at medarbejdernes vilje til at pdtage sig store (ekstra)
tidskrevende opgaver er en mélestok for, om de er parat til at blive tildelt
andre typer af arbejdsopgaver. Nok sikres den ovenfor beskrevne familie-
venlighed bl.a. ved, at meder bliver lagt inden for et begranset tidsrum.
Men hvis det samtidig kraves, at medarbejderne arbejder vaesentligt over
for at blive udpeget til at lose nye opgaver, er det alligevel si som si med
familievenligheden.

Dette kan udgere et problem for bide mend og kvinder. Men da
det traditionelt er kvinderne, der tager det storste les hjemme, kan denne
italesatte familievenlighed komme til at virke som en strukturel barriere
mod et lige arbejdsmarked for mend og kvinder i organisationen: Alle har
en forstdelse af direktoratet som en familievenlig arbejdsplads. I denne
forstdelse ligger indlejret, at det i udgangspunktet er lige nemt for kvinder
og mand at fi nye arbejdsopgaver. Men nér strukturelle eller kulturelle
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forhold i organisationen betyder, at det alligevel er svert at kombinere
karriere med familievenlige arbejdstider, vil nogle af kvinderne i udgangs-
punktet have en dobbelt barriere/vanskeligere ved at f& nye arbejdsopgaver.

Kulturens betydning for kensarbejdsdelingen
Folgende forhold i forbindelse med arbejdspladskulturen ser ud til at have
betydning for den glidende konsarbejdsdeling i direktoratet:

* Den kollektive forstdelse af, at det er en familievenlig arbejdsplads,
giver problemer for medarbejderne med hjemmeboende bern, fordi
det at bruge familievenligheden bliver opfattet, som om man ikke kan
patage sig nye opgaver, eller man ikke kan levere tidsmassig fleksibi-
litet.

*  Ovenstiende gir tilsyneladende mest ud over kvinder, fordi der ligger
en forventning om, at det er dem, der yder familien fleksibilitet. Det
er langt fra sikkert, at det forholder sig sddan i praksis, men kvinderne
vil pd grund af forventningerne alene alligevel kunne opleve en barri-
ere.

INDIVIDUELLE TILPASNINGSSTRATEGIER

Ingen af interviewpersonerne har udtalte problemer med at f3 arbejdsliv og
familieliv til at henge sammen. Flere af interviewpersonerne har minimum
en times koretid til arbejdet. Men da der samtidig hersker en forstaelse af,
at det er 'nok’ at arbejde 37-40 timer om ugen, kan de f2 tingene til at
hange sammen ved at bruge fleksen. I de tilfelde, hvor bernene bor
sammen med bide en far og en mor, mener begge ken, at man ber deles
om det huslige arbejde og transport af bernene.

Nir det drejer sig om unge mand med smé born, er det dog
ivjefaldende, at disses @gtefaller i hojere grad tager sig af det hjemlige, end
mandene gor — enten pga. kortere arbejdstider eller pga. mulighed for
hjemmearbejdsdage. Mandene holder dog fast i ikke at arbejde flere timer
end hgjst nedvendigt.

Tilpasningsmulighedernes betydning for kensarbejdsdelingen
Folgende forhold i forbindelse med tilpasningsmulighederne mellem ar-
bejdsliv og familieliv kan pa baggrund af ovenstiende formodes at have
betydning for den glidende konsarbejdsdeling i direktoratet:
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* Arbejdspladsen giver mulighed for at fi arbejdsliv og familieliv il at
henge sammen, men det er ikke omkostningsfrit at benytte sig af
familievenligheden.

*  Noget tyder pd, at det primart har konsekvenser for kvinderne at
bruge familievenligheden, selvom mand ogsa ger det.

EN FAMILIEVENLIG ARBEJDSPLADS
VEDLIGEHOLDER KONSARBEJDSDELINGEN

Her er tale om en offentlig arbejdsplads med en personalepolitik, der
prioriterer bdde mend og kvinders mulighed for at f2 arbejdsliv og fami-
lieliv til at henge sammen. Familiechensynet bestar af en fast arbejdstid,
men med mulighed for at flekse, barselsorlov og barns forste sygedag for
begge kon, stor forudsigelighed i arbejdstiden, meder placeret mellem kl.
9 og kl. 16 osv.

Det er ogsd en arbejdsplads med en helt traditionel vertikal
konsarbejdsdeling. Til gengeld er der lige mange kvinder og mand i
fuldmagtiggruppen, og den horisontale kensarbejdsdeling bliver forst syn-
lig, ndr der dykkes ned i fordelingen af arbejdsopgaver.

Der er ingen tvivl om, at kulturen i organisationen tilgodeser det,
som en af interviewpersonerne kalder for “traditionelle mandlige vardier”
(evnen til at ribe hejt og arbejde over). Der er flere af de kvindelige
interviewpersoner, som peger pa, at man som kvinde godt kan lere at agere
i forhold til disse verdier — og som gor det. Man kan med andre ord sige,
at de mandlige dyder vinder frem — uanset medarbejderens kon. Samtidig
ser det ud til, at de unge kvinder finder det at vare synlig og ribe hejt langt
lettere end de @ldre kvinder, sé her er der formentlig en generationseffekt
pa spil.

Ud over at det siledes krever nogle personlige egenskaber at gore
opmearksom p3 sig selv, kraver det muligheden for at levere en tidsmeassig
fleksibilitet bade i placeringen af og i antallet af arbejdstimerne, og gerne
uforudset. Lige pracis sidanne arbejdsvilkar betragtes generelt som fami-
lieuvenlige. Der er séledes en modsetning mellem den erklerede familie-
venlighed og muligheden for interessante og udviklende arbejdsopgaver.

Dette forhold stiller generelt medarbejdere med hjemmeboende
bern ringere, fordi det ikke forventes, at de kan levere fx den tidsmassige
fleksibilitet, men om det ogsa gar serligt ud over kvinderne er vanskeligt
at vurdere pd det foreliggende grundlag. Men i og med at der er sa tydelig
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en vertikal konsarbejdsdeling, er der noget, der kunne tyde p&, at kvin-
derne ikke ndr til lederstillingerne, enten fordi de ikke er synlige nok,
og/eller fordi de benytter sig af de familievenlige muligheder.
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KAPITEL 9

TIMELONNEDE MALERE 1
ET ATYPISK MALERFIRMA

Som gennemgangen af de foregiende cases har vist, er der forskelligartede
faktorer og mekanismer, der influerer pa, hvorledes kensarbejdsdelingen
opstér og genskabes i en dynamisk proces pa arbejdspladsniveau. Det vil
sige, at den glidende keonsarbejdsdeling ikke nedvendigvis foregdr pd
samme mdde overalt pd arbejdsmarkedet. Derimod er den betinget af
faktorer, der er knyttet til den specifikke kontekst, og som kan rubriceres
i forhold til felgende overordnede elementer: rammevilkar, kultur og for-
ventninger til kennene.

Jevnfer den overordnede problemstilling er formalet med denne
undersogelse netop at belyse, hvorledes disse elementer pé forskellig vis
medvirker til at skabe den horisontale kgnsarbejdsdeling ude pa arbejds-
pladserne. Dette er blevet belyst gennem de foregdende tre cases med
henholdsvis laboranterne i medicinalvirksomheden, medarbejderne i IT-
virksomheden og agronomerne i direktoratet.

De kvalitative interview med medarbejdere i malerfirmaet har
imidlertid overbevist os om, at denne case kan bidrage til undersogelsen pa
en anden mide end de ovrige cases. Arsagen er, at den horisontale kons-
arbejdsdeling, som findes pé store dele af arbejdsmarkedet, og som pi
forskellig vis kunne genfindes i de ovrige cases, viste sig at vere yderst
beskeden i det udvalgte malerfirma. Der er siledes tale om en sikaldt
‘ekstrem case’. Vi vil derfor i det folgende ikke som hidtil forsege at
illustrere, pa hvilken méde rammevilkar, kultur og forventninger meduvir-
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ker til at skabe den horisontale kensarbejdsdeling, men derimod forsege at
illustrere, hvorledes disse elementer gennem deres uformning i malerfir-
maet hindrer, at konsarbejdsdelingen opstér og udbredes.

Dispositionen af casen vil dog langt hen ad vejen ligne de fore-
gdende ved sd vidt muligt at vare struktureret i forhold til de tidligere
anvendte temaer. Vi vil endvidere lobende samle op pé de forskellige ele-
menters betydning for kensarbejdsdelingen — eller manglen p& samme —
ligesom vi afrunder med en overordnet opsamling.

Folgende overordnede konklusioner kan udledes af casen:

* Tildeling af arbejdsopgaver sker ud fra mangeartede hensyn, herunder
kompetencer, oplering og afveksling i arbejdet.

*  Der er mulighed for indflydelse pa arbejdsopgaverne gennem udvis-
ning af interesse, faglig kunnen og engagement inden for normal ar-
bejdstid.

* Rutineopgaver vs. spendende opgaver — evnerne, der kreves for at
udfore de spendende opgaver, betragtes ofte som traditionelt kvinde-
lige.

¢ Der er en ligestillingsorienteret og familievenlig arbejdspladskultur.

* ’Familiere’ relationer mellem medarbejderne internt samt mellem

medarbejdere og ledelse sikrer udbredt gensidig goodwill.

RAMMEVILKAR OG DEN FORMELLE
PERSONALEPOLITIK

Virksomhedsprofil
Den malervirksomhed, som udger vores case i denne undersogelse, er et
mindre, privatejet firma, som har eksisteret i sma 30 &r og er beliggende i
Storkebenhavn. Firmaet har specialiseret sig i restaurering og det traditi-
onelle malerhdndveark, som bl.a. indebarer dekoration, forgyldning, mar-
morering mv. Det er iser disse opgaver, som profilerer virksomheden ud-
adtil, og de indeberer, at firmaet ikke kan betegnes som et konventionelt
malerfirma. De primare arbejdsopgaver bestir dog af det mere almindelige
maler- og restaureringsarbejde af vinduer, vegge og lignende, idet denne
type opgaver udger omkring 60-70 pct. af opgaveportefoljen. Kunderne er
savel det offentlige som privatpersoner.

Firmaet har i dag omkring 25 ansatte, som fortrinsvis udgeres af
uddannede malersvende og leerlinge, men derudover er der et par arbejds-
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mend og faguddannede hindvarkere samt to sekreterer. Der har over
drene varet en hej aldersspredning i firmaet, men for tiden er der en
overvagt af yngre medarbejdere. Halvdelen af medarbejderstaben er kvin-
der, hvilket er bemarkelsesverdigt, om end malerfaget er et af de hind-
verksfag, hvor der traditionelt er en hej reprasentation af kvinder. End-
videre er der en nogenlunde ligelig fordeling af kennene blandt sivel
svende som lerlinge, dog med en svag overvaegt af kvindelige lerlinge,
hvilket stemmer overens med, at firmaet generelt modtager flest anseg-
ninger fra kvinder.

Den formelle arbejdstid i firmaet er 37,5 timer, som for de flestes
vedkommende dagligt placeres i tidsrummet 7-15. Bornefamilier har en
vis uformel, tidsmessig fleksibilitet og meder ofte senere, dvs. hen ad
klokken 9. I stedet gér de sa tilsvarende senere eller har fiet aftale om
nedsat tid i en periode, hvilket er muligt, men ikke specielt onskeligt fra
ledelsesside. I relation hertil foreligger der ingen formel, nedfzldet perso-
nalepolitik i firmaet. I stedet indgs aftaler ad hoc, og rettigheder i relation
til berns sygedage og barsel overholdes.

Medarbejderne er tids- og prastationskontrollerede. Tidskontrol-
len sker via aflevering af timesedler hver fjortende dag, mens prastations-
kontrollen sker gennem den inspektion, der gennemfores af det udforte
arbejde ved overdragelsesforretningen. Men derudover foregdr prastati-
onskontrollen ogsd pé daglig basis via formanden pé ’pladsen’.

Firmastruktur

Ledelsen af firmaet varetages af den mandlige eneejer (mester) og den
kvindelige kondukter. Kondukteren er hans hgjre hind og har varet med
til at opbygge firmaet nesten fra begyndelsen. Mester kan betegnes som
firmaets kreative direktor, som tegner firmaet udadtil og ogsé treder til og
udferer serligt svare dekorationsopgaver. Den kvindelige kondukter er
firmaets administrative leder, som koordinerer opgaverne, legger arbejds-
skemaer, varetager byggemeder og lignende. Det er dog stadig mester, som
forvalter spergsmél om lon, nedsat arbejdstid mv. Derudover er mesters
son uddannet og ligesom kondukteren og den faste sekreter ansat pa
funktionarvilkdr i firmaet, som han med tiden forventes at overtage. Pa
grund af disse fremtidsudsigter samt lang anciennitet varetager han bl.a.
tilsynsopgaver sidelobende med sin funktion pd linje med firmaets gvrige
svende. Overordnet set er firmaet relativt topstyret, forstdet siledes at alle
beslutninger, der ikke er direkte relateret til den praktiske arbejdsgang ude
pa pladserne, gir gennem ejeren og konduktgren. De har endvidere via
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daglige indberetninger styr pa, hvordan arbejdet forlober, ligesom syge-
meldinger og lignende varsles til kondukteren.

Arbejdet udfores, alt efter opgavens storrelse og art, af en relativt
selvforvaltende gruppe bestiende af svende, lerlinge og evt. arbejdsmand.
Der er altid en sikaldt formand i gruppen, som qua sin erfaring fra centralt
hold er blevet tildelt det overordnede ansvar for den pdgzldende opgave og
lebende orienterer mester og kondukter om forlebet. Formandsposten gir
pa skift mellem firmaets erfarne svende, sivel mandlige som kvindelige. Set
udefra kan konstellationen med mester, kondukter, svende og lerlinge
opfattes som meget hierarkisk, men pd grund af projektorganiseringen af
arbejdet opleves strukturen i det daglige ikke desto mindre som meget flad:

Der er ikke sd meget hierarki her i firmaet, det er meget rodt, men
der er én, som har fiet opgaven som formand, men det er meget
ofte en falles styring. (...) Der er jo s alligevel hierarki, mester er
helt sikkert topposten, uden tvivl, og sd er der nogle, der har en
hoj status, men det giver sig ikke il uderyk blandt kollegerne i
arbejdet. (Kvindelig medarbejder)

Oplevelsen af fraveret af hierarki i det daglige arbejde kan desuden ek-
semplificeres ved, at en del interviewpersoner ikke umiddelbart kunne
nazvne, hvem eller hvor mange der var henholdsvis lerlinge og svende i
firmaet. Arsagen hertil er, som pipeget i citatet, at arbejdet pa pladserne
udfores i fellesskab, og at alle deler ansvaret for opgavens udferelse.

Rammevilkdrenes betydning for den horisontale
kensarbejdsdeling

Som indledningsvist bemarket er den horisontale konsarbejdsdeling i ma-
lerfirmaet yderst beskeden (hvilket vi senere vil uddybe i et separat afsnit).
P4 baggrund af ovenstdende gennemgang kan folgende rammevilkir an-
tages at vere medbestemmende herfor:

¢ Det daglige arbejde er i praksis kendetegnet ved en flad struktur, hvor
projektorganiseringen medvirker til, at medarbejderne, kvinder som
meand, har stor indflydelse pa udferelsen af arbejdet.

*  Der er ingen formel personalepolitik. I stedet taler man sig til rette og
etablerer ad hoc-lgsninger, hvilket ogsd gelder afvigelser fra den for-
melle arbejdstid.
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REFLEKSIONER OVER UDDANNELSESVALG

En handvarksuddannelse med kvindelig appel

Adgangskravet til erhvervsuddannelsen som bygningsmaler er afsluttet
grundskole. Med tilstrekkelig erhvervserfaring kan uddannelsen endvidere
tages som et forkortet voksenuddannelsesforleb. Men normalt bestdr ud-
dannelsen af et 10 ugers grundforleb i "bygge og anleg’ pa teknisk skole,
og derefter varer selve hovedforlebet omkring 3%2 r. Der veksles mellem
ophold pa teknisk skole, i alt 24 uger, og praktik, som afvikles som lerling
i et malerfirma eller alternativt som skolepraktik. Uddannelsen afsluttes
med en svendeprove.

Bygge- og anlegsbranchen er traditionelt kendetegnet ved en ud-
preget mandedominans, men malerfaget adskiller sig herfra ved at have en
nogenlunde ligelig kensfordeling. Over det seneste érti er der pd bygnings-
maleruddannelsen sket en udvikling fra, at kvinderne udgjorde omkring
40 pct,, til at de i dag udger knap 50 pct.! Malerfaget er dermed et
eksempel pd, at der selv inden for ellers sterkt mandedominerede brancher
er nicher, hvor der er en stor andel af kvinder. En drsagsforklaring er i dette
tilfzlde, at man som maler kan valge at specialisere sig inden for fx re-
staurering og bl.a. arbejde med dekoration og gamle malerteknikker.
Netop muligheden for ikke-tungt arbejde med farver, indretning og ud-
smykning angives af sdvel de kvindelige som mandlige malere, vi har
interviewet, som drsagen til, at kvinder tiltrekkes af malerfaget og ikke
mindst netop dette malerfirma:

Vi har meget dekoration, si det er sddan noget af det lette arbejde,
eller ikke let arbejde, men noget af det ikke-tunge arbejde ... piger
er jo gode til at dekorere og den slags, det ligger maske meget godt
til dem, det ligger ogsa godt til meand, det er ikke det. (Mandlig
medarbejder)

Malerarbejdet, iser den del, der har at gore med dekoration og udsmyk-

1. Dette er dog en tilbagegang sammenlignet med perioden 1998-2002, hvor kvinderne udgjorde
mellem 51 pct. og 54 pct. af de indskrevne pd bygningsmaleruddannelsen. Desuden findes to
ovrige maleruddannelser: vognmaler (autolakering) og skiltemaler. Forstneevnte er kendetegnet ved
en sterk mandsdominans, og over de seneste ti ar har andelen af kvinder p4 uddannelsen udgjort
mellem 1 pct. og 9 pet. Sidstnavnte uddannelse er til gengeld et blandet fag, hvor kvinder udgoer
omkring halvdelen (Malerfagets faglige Fellesudvalg 2005).
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ning, betegnes af vores interviewpersoner som kreativt. Mange af dem
afslorer, at de har en lille kunstmaler i maven, “men det kan man jo ikke
leve af”. Malerfaget er dermed et godt alternativ, og det er et gennemga-
ende trek, at uddannelsen og ikke mindst firmaet er et positivt bevidst
valg, interviewpersonerne har gjort sig. En del medarbejdere i firmaet, der
udger vores case, har endvidere gymnasiale eller andre hindverksuddan-
nelser bag sig.

Et erhverv med divergerende fremtidsudsigter

Ser man pé bygningsmalerfaget som helhed, er de fleste bygningsmalere
ansat i private maler- eller entreprengrvirksomheder, hvor man oftest af-
lennes efter akkord. I modsztning hertil er malerne i denne case timelon-
nede. Ledigheden blandt malere har over de seneste fem ar ligget nogen-
lunde stabilt pa omkring 8 pct. Dette tal daekker ogsa over den sesonar-
bejdsloshed, som er kendetegnende for dele af branchen, iser blandt ma-
lerne i akkordvirksomhederne.?

Mange malere valger med tiden at etablere sig som selvstendige,
mens andre pd grund af nedslidning er nedsaget til at skifte fag eller blive
omskolet til job med mere administrativt og mindre fysisk kreevende ar-
bejdsindhold. Det er iser kvinder, som forlader malerfaget for tid, mens
meandene er mere tilbgjelige til at fortsette til efterlonnen:

Der kommer mange kvinder ind i malerfaget, ogsd i akkord-fir-
maerne, som er der 5-10 4r, og sd er de udtjent, knoklet ned, ogsa
i forhold til den tone, der er pa arbejdspladsen, de kan ikke beere
den, for den er rd, sd det er fysisk og psykisk nedslidning, der
foregér derude pa de almindelige (akkord) byggearbejdspladser.
(Kvindelig kondukter)

Dette menster genfindes i en vis grad blandt medarbejderne i vores case.
Generelt forventer mandene at blive i branchen, mens kvinderne har
sveerere ved at forestille sig, at fysikken tillader dem at blive i malerfaget
som midaldrende. Dette pa trods af, at firmaet ikke er kendetegnet ved
tungt arbejde i ner samme grad som akkordfirmaerne.

2. Ifolge Malerforbundet svinger bygningsmalernes ledighedstal mellem 1,5 og 3 pct. om sommeren
og 10-13 pct. om vinteren. For bide vognmalere og skiltemalere galder det, at deres ledighedstal
er meget konstant over dret, men til gengeld typisk ligger pd et lidt hojere drsgennemsnit end
bygningsmalernes.
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I vores case er der dog ogsd umiddelbart andre grunde end ned-
slidning til, at medarbejderne forlader firmaet, idet en del erfaringsmassigt
anvender det som springbret til andre primert kreative brancher. Nogle
nedsetter sig som selvstendige inden for samme erhverv, mens andre er
blevet kunstnere eller teatermalere, og atter andre leser videre pd design-
skolen, til konservator eller inden for restaureringshindverk. Uddannel-
sen, eller méske iser arbejdet i dette firma, byder siledes pa gode udvik-
lingsmuligheder, hvis man vil videre inden for den kreative branche. Dog
har malerfaget i sig selv begrensede fremtidsudsigter for iser kvinderne
pga. nedslidning. De mest oplagte videreuddannelser for malere generelt,
som ingen i dette firma har valgt, er imidlertid bygningskonstrukter- og
teknonomuddannelserne.?

Uddannelsens betydning for den horisontale konsarbejdsdeling
P4 baggrund af ovenstiende gennemgang ser folgende forhold i forbin-
delse med uddannelsen til bygningsmaler ud til at influere pd den be-
skedne horisontale k@nsarbejdsdeling:

* Arbejdet med farver og dekoration forbindes traditionelt med kvin-
delige egenskaber og interesser.

*  Muligheden for specialisering inden for dekoration og andre mindre
tunge opgaver giver kvinderne gode muligheder i faget, idet de ikke
udelukkes fra bestemte arbejdsopgaver pga. deres fysik, men har

samme muligheder for at varetage disse som mandene.

TILDELING AF OG KONKURRENCE OM
ARBEJDSGAVER

Typer af arbejdsopgaver — dekoration vs. rutinearbejde
Man kan overordnet skelne mellem to typer af arbejdsopgaver i malerfir-
maet: for det forste de rutinepregede og ofte ogsd arbejdstunge opgaver

3. Teknonomuddannelsen er en administrativt rettet videreuddannelse for hindvarkere med mini-
mum to &rs erhvervserfaring. Uddannelsen afvikles ved udgangen af 2005 og erstattes af bl.a. de
administrativt orienterede akademimerkonomuddannelser, som er rubriceret som videregende
voksenuddannelser (www.ug.dk, www.vidar.dk). Der udbydes desuden efteruddannelseskurser pd
Malerfagets Videregiende Uddannelse inden for de tre fagomrdder design, form og farve, reno-
vering eller virksomhedslere.
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som eksempelvis vindues-, veeg- og loftopgaver, og for det andet dekora-
tions- og udsmykningsarbejdet, som eksempelvis indeberer serlige maler-
teknikker og forgyldning. Det er forst og fremmest den forstnazvnte type
opgaver, iszr vinduesarbejdet, som “holder hjulene i gang i firmaet” og
sikrer en grundleggende stabil indkomst. Men samtidig betegner bl.a.
mester denne type opgaver som “ventetid” mellem de store restaurerings-
og dekorationsopgaver. I overensstemmelse hermed er det netop de krea-
tive dekorationsopgaver, som af langt storstedelen af interviewpersonerne
italesttes som de sjove og spendende opgaver.

Som det kort blev berort i afsnittet om uddannelsesvalg, er sven-
dene og lerlingene i firmaet i netop derze malerfirma, fordi de har ensket
at specialisere sig i restaurering og dekoration. Deres specialisering er sé-
ledes ikke tilfeldigt opstiet, men derimod et bevidst valg, der ligger forud
for og har veret betingende for deres valg af arbejdsplads. Derudover er det
kendetegnende for medarbejderne i firmaet, at de over tid udvikler et
bestemt speciale inden for denne niche i malerfaget. Dette sker pd bag-
grund af interesse og talent, som flere interviewpersoner fremhzver ofte er
sammenhzngende storrelser.

Fordeling af og konkurrence om arbejdsopgaverne

Generelt kan medarbejderne i firmaet ikke siges at have den store indfly-
delse i forhold til, hvilke overordnede opgaver de bliver sat pa, eftersom det
er den kvindelige kondukter, der i samarbejde med mester og til tider
formandene, sorger for allokeringen. Dette sker helt konkret via ugentlig
skemalaegning, som kan justeres hen ad vejen i tilfzlde af uforudsete han-
delser, sygdom mv. Pladserne sammensettes forst og fremmest ud fra hen-
syn til opgavetype og dernast tidsplan, samt hvem der arbejder godt sam-
men. Dermed er der folk, man benytter mere end andre til visse opgaver,
og generelt set er erfaring og specialisering adgangsbilletten til de storre og
mere spendende opgaver. Dette gelder serligt, nar der er tale om de mere
prestigefyldte af slagsen, hvor kvaliteten skal veare upéklagelig. Det er
oftest mester selv og de erfarne og dygtige svende af begge kon, der udferer
disse opgaver. De ovrige medarbejderes, herunder lerlingenes, kompeten-
cer optrnes og vedligeholdes i hojere grad i forbindelse med de ovrige
dekorationsopgaver og kurser.

Interviewpersonerne mener, at arbejdsopgaverne er relativt afveks-
lende, selvom fx vinduesarbejdet til tider fylder lovligt meget. Mester og
kondukteren serger si vidt mulige for, at ingen kerer sur i de samme
arbejdsopgaver, og forer derfor en liste over, hvem der trenger til at komme
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pa de sjove opgaver. Bdde mandlige og kvindelige interviewpersoner for-
teller i den forbindelse, at man kan ringe og bede om at blive sat pd listen
til den naste storre, spendende opgave (selvom dette ikke er normen), og
at der oftest tages hensyn til sidanne anmodninger:

Selvfolgelig er det mest de svende, der er dygtige til en opgave, der
bliver sat pd den (...), men der betyder det igen noget med, hvor
meget man viser interesse, at man godt vil give den en skalle og
ringer mester op, er glad og giver udtryk for, at man rigtig gerne
vil. S8 er det sikkert, at man kommer med, miske ikke denne
gang, men s naeste gang, for interesse er virkelig i hoj kurs. (Kvin-

delig medarbejder)

Ovenstiende kan ses som et udtryk for, at det i evrigt er op til den enkelte
medarbejder at positionere sig til de forskellige opgaver. Ud over at de-
monstrere evner og erfaring, fx via sin specialisering, kan dette tilsynela-
dende gores ved aktivt at udvise interesse. Ifolge interviewpersonerne er
der savel kvinder som mand blandt bide de mere proaktive og de mere
tilbageholdende medarbejdere i firmaet.

Den horisontale kensarbejdsdeling

Som det afspejledes i vores interviewpersoners opfattelse af, hvorfor mange
kvinder finder malerfaget tiltrekkende, er der tilsyneladende en relativt
klar opfattelse af, hvilke egenskaber og interesser der er kendetegnende for
kvinder og for mand. Disse opfattelser, som i gvrigt udtrykkes af begge
ken, men som mendene tilsyneladende reflekterer mest over, kan langt
hen ad vejen siges at vare i overensstemmelse med de traditionelle kons-
stereotypier:

Jeg synes ofte, kvinderne har mere flair for hurtigt at blive gode til
tingene, de fine ting, og sans for detaljen, mens mandene skal
trene hdrdere, det md have noget med kvinders femininitet at
gore pi en eller anden méde, at det bare skal vere smukt og godt

det hele, ikke? (Mandlig svend)

Mend er nok generelt mere konstruktivt tenkende, de har jo leget
med legoklodser som bern, det ligger nok i generne. (Mandlig
svend)
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De egenskaber, som umiddelbart tillegges kvinder, er i dette tilfelde over-
ensstemmende med de opgaver, der profilerer firmaet, der generelt er mest
prestigefyldte, og der betragtes som de mest spendende og sjove opgaver.
Dette betyder dog ikke, at disse opgaver er forbeholdt de kvindelige med-
arbejdere i firmaet. Sével kvindelige som mandlige medarbejdere veksler
mellem rutineopgaver (ofte vinduer) og dekorationsopgaver, hvilket der
kan fremhaves tre drsager til. For det forste er der rift om de sjove deko-
rationsopgaver blandt begge ken, og for det andet har begge kon specia-
lisering inden for disse. Endelig er ledelsens filosofi, at man fir motiverede
og loyale medarbejdere ved at tilbyde afvekslende arbejde. Dette er end-
videre nedvendigt med henblik pa optrening og vedligeholdelse af kom-
petencer blandt medarbejderne.

Séledes viser det sig, at selvom de traditionelle kensstereotypier
hele tiden ligger i bevidstheden, har de tilsyneladende ikke i praksis nogen
navneverdig indflydelse pd specialiseringer — og ¢j heller i fremtredende
grad pa arbejdsdelingen i firmaet:

X er en ekstremt dygtig forgylder, hun er meget hurtig til de fine
ting og har lige forgyldt et gods sammen med Y, og han er nojagtig
lige s hurtig, han har faktisk leert X det. Men det kan Z bare slet
ikke finde ud af, han er tl de hurtige linjer (men er dog ogsd
specialist i frescoudsmykning). Y er speciel, for han kan begge
dele, men ellers er kvinderne som regel hurtigere til de fine ting,
mens mzndene er bedre til at fi tingene fra hinden i storre ma-
lestok — men det er W pa den anden side ogsd god til, fordi hun
er si garvet. (Kvindelig kondukter)

Hvis der er tunge sekke, hvis vi ved, der er hdrdt fysisk arbejde, s&
setter vi ikke pigerne til det. Men her pa pladsen kunne der fx
sagtens vere kvinder, de kan jo sagtens slibe og pa den made lave

hardt arbejde og gor det ogsd. (Mandlig svend)

Som ovenstdende afspejler, er det i relation til det harde fysiske arbejde
muligt at finde en traditionel konsarbejdsdeling i firmaet, idet mendene
pa grund af deres fysik treeder mere til her. En del mandlige medarbejdere
giver udtryk for, at det er en uskreven lov, at man opferer sig som en
gentleman og ikke lader kvinderne om fx de allertungeste loft. Men der-
udover er konsarbejdsdelingen indbyrdes blandt lerlingene og svendene
meget lidt fremtreedende. Konsarbejdsdelingen i firmaet kommer i hojere

174 TIMELONNEDE MALERE I ET ATYPISK MALERFIRMA



grad til udtryk ved, at arbejdsmandene i firmaet, der sedvanligvis tager sig
af det tunge og grove arbejde, i overensstemmelse med stillingsbetegnelsen
faktisk alle er mend.

Formandsposten — ikke kun for mand

Som tidligere nzvnt er det gerne den mest erfarne svend pa pladsen, som
tildeles formandsposten. Med denne titel folger det overordnede ansvar for
opgaven, kontake til underentreprengrer, arkitekter og lignende i forbin-
delse med storre opgaver, indberetning af forlgbet til kondukteren og
mester, kort sagt: “at alt kerer gnidningsfrit”. Det klassiske ansvar med at
lede og fordele arbejdet i gruppen er der dog ikke meget af, eftersom
styringen i praksis foregdr i fellesskab. Ifelge de medarbejdere, vi inter-
viewede, er der ikke specielt rift om eller prestige i formandsposten, som
generelt gar pd skift mellem de svende, der har lzngst anciennitet og kan
og vil pdtage sig opgaven.

Der er helt klart formandstyper, det ser vi altid pé (...). Men der
er ogsd andre, der kan arbejde her i 40 r og aldrig blive formand,
fordi de ikke udvikler lederegenskaber. Dem, der bliver formand,
er dem, man ser, der tor tage ansvar, stir ved det, de siger og laver,
har overblikket og tidsperspektivet, det er vigtigt. Det er der nogle,
der aldrig leerer, og sd er der dem, der kan det stort set fra starten.

(Kvindelig kondukter)

Ifolge interviewpersoner af begge kon far kvinderne lige s ofte formands-
posterne som mandene. En mandlig medarbejder giver endda udtryk for,
at det faktisk mest er mend i firmaet, som ikke gnsker ansvaret, og at
kvinderne ofte er bedre til at tage det.

Arbejdstildelingens betydning for kensarbejdsdelingen

Folgende fakrtorer i relation til fordelingen af arbejdet blandt malerne kan
formodes at have indvirkning pa den meget beskedne horisontale
kensarbejdsdeling i firmaet:

*  De egenskaber, der traditionelt forbindes med kvinder, er de egenska-
ber, som kreves for at udfere de finere restaurerings- og dekorations-
opgaver. Dette giver umiddelbart de kvindelige medarbejdere et for-
trin, om end medarbejdere af begge kon har specialiseret sig inden for
disse opgaver. Dette betyder, at sdvel mandlige som kvindelige med-
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arbejdere tildeles og udforer bade rutine- og dekorationsopgaver i fir-
maet.

¢ Formandsposten tildeles dels pa baggrund af anciennitet, dels pd bag-
grund af personlige og ledelsesmaessige egenskaber, der ikke opfattes
som kensspecifikke.

GENSIDIGE FORVENTNINGER TIL DEN GODE
MEDARBE]JDER

Ledelsens forventninger til den gode medarbejder

Der er fra mesters side en klar forventning til medarbejderne og deres
tilgang til arbejdet om, at man gor sig umage og udferer kvalitetsarbejde
for derved at understotte firmaets ry i branchen. Det er samtidig vigtigt at
vere loyal og trofast, hvilket bl.a. indeberer, at man ogsd patager sig og
lgser de mindre sjove opgaver, og at man sorger for lebende at orientere
mester. Medarbejderne, som vi har interviewet, er alle bevidste om denne
grundleggende holdning.

Man har stort ansvar for sit arbejde, men skal passe pé ikke at ga
for langt, at komme til at gd bag om ryggen pd mester ... det er
meget vigtigt at ringe og oplyse ham om det, der sker (...), han
skal hele tiden have fingeren pé pulsen, og det kan man jo egentlig
godt forstd. (Kvindelig svend)

Ud over at man tager ansvar for sit arbejde og setter en @re i at udfore det
godt, er der fra ledelsesside yderligere en forventning om, at medarbej-
derne udviser interesse og engagement i faget sével som firmaet.

De fleste ’traditionelle’ malerfirmaer i dag ruller bare vegge, det er
rent lonarbejde. Her i firmaet brender man for det, det bliver en
livsstil: hind og 4nd, kultur, kunst, farver og @stetik (...) Det er
noget med at forstd den utrolige kreative glede, der er ved det.
(Mester)

Ogsd denne forventning om personligt engagement er tilsyneladende sivet
ned gennem organisationen, siledes at medarbejdergruppen som helhed er
bevidst herom. Medarbejderne i firmaet gér da ogsd generelt hojt op i deres
arbejde. De malere, som vi har interviewet, sivel mend som kvinder, giver
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i overensstemmelse hermed udtryk for, at man ikke er i firmaet for at
“gene en masse penge”, som det ofte er tilfeldet i akkordfirmaerne. Der-
imod er man der, fordi “man laver specielle ting”, og fordi man netop

“ikke bare gider rulle vegge”.

Lonarbejderen versus fagidioten

Billedet kan dog nuanceres en smule, idet medarbejderne overordnet kan
opdeles i to grupper med divergerende tilgang til arbejdet. Pa den ene side
er der dem, der opfatter arbejdet som et normalt lenarbejde, hvilket bl.a.
indebzrer, at man vardsatter faste arbejdstider og i udgangspunktet ikke
overskrider disse. Ifolge ledelsen er der en svag tilbejelighed til, at der er
flest kvinder med denne tilgang. P4 den anden side er der de sikaldte
“fagidioter”, som gir op i arbejdet med liv og sjel.

Denne skelnen skal dog anses for en idealtypisk kategorisering.
Eksempelvis er de medarbejdere med lonarbejdertilgang, som vi har in-
terviewet, parate til at tilsidesztte denne i tilfeelde af serligt spendende (og
oftest mere krevende) opgaver, som de i ovrigt gerne pitager sig. Arsagen
skal findes i, at de derved far tilfredsstillet den faglige interesse, som er et
grundleggende kendetegn ved medarbejderne i firmaet. Desuden er der en
tilbgjelighed til, at fagidioterne tilnazrmer sig lonarbejdertilgangen, nar de
fir bern. Det gelder bide for kvinder og mend, og der er en udbredt
accept heraf blandt sdvel kollegerne som ledelsen. Desuden tilkendegiver
den kvindelige kondukter, at lenarbejdertilgangen er blevet mere udbredt
i takt med firmaets modning. Derimod var der i etableringsfasen en be-
vidsthed om nedvendigheden af en arbejdsuge, der langt overskred de

normerede 37,5 timer.

Kompetenceudvikling — en gensidig forventning
Som det allerede er fremgdet, stilles der betydelige krav til medarbejdernes
engagement i faget og firmaet. Eftersom der til tider kan vere langt mellem
de storre restaurerings- og dekorationsopgaver, atholder mester en stor del
af dret ugentlige kurser, hvor medarbejderne bliver undervist og kan eve sig
i diverse malerteknikker og dekoration. Disse kurser, som atholdes fredage
i tidsrummet 16-20, opfylder flere formal set fra sével ledelsens som med-
arbejdernes side.

Forst og fremmest sikrer kurserne, at medarbejdernes kompeten-
cer optrenes og vedligeholdes, og ledelsens leegger ikke skjul pd, at det
prises hgjt, at man folger med og dygtigger sig. Selvom man ikke bevidst
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maler medarbejdernes engagement ud fra deres fremmeode pé disse kurser,

kan det ikke udelukkes, at det har en betydning:

Kurserne er fra 16-20, men mester bliver lykkelig, hvis man star til
klokken 11 om aftenen og bliver ved at marmorere i én uende-
lighed, han s®tter meget stor pris pa, at man vil det her, at man
ligesom yder noget og engagerer sig ... det er meget sidan, man
viser initiativ og interesse. (Kvindelig svend)

Ifolge de malere, vi har interviewet, ses det iser gerne, at nystartede og
dem, der har brug for erfaringen, meder op, mens dem med lang ancien-
nitet, og som kan tingene i forvejen, ikke deltager helt sd ofte. Desuden er
der forstielse for, at medarbejdere med bern, sivel kvinder som mend,
udebliver, iser hvis de i forvejen har erfaring.

Der er nogle, der ikke kommer til fredagskurserne, fordi familien
siger, at det kan de ikke, og sé er der ikke noget med, at man star
og peger fingre. Fx har X to sma drenge, som han skal vere
sammen med, si han kan ikke komme, og det er bare fuldt ud
acceptabelt, det ved vi alle sammen. (Kvindelig kondukter)

Forventningerne gir dog ogsd den modsatte vej, og mange af medarbej-
derne har helt klart en forventning om at kunne dyrke deres lidenskab for
at arbejde kreativt.# Set fra medarbejdernes side opfylder kurserne séledes
det formadl, at de fir tilfredsstillet deres kreative lyster, hvilket mester i
gvrigt er bevidst om. Idet kurserne giver medarbejderne mulighed for at
dyrke deres lidenskab, betyder det tilsyneladende mindre for medarbej-
derne, at de er placeret uden for normal arbejdstid. En anden betydnings-
fuld faktor i den henseende er, at kurserne ikke kun betragtes som en
faglig, men ogsé som en social begivenhed, hvor man spiser og hygger sig
med kollegerne, og hvor det, om nedvendigt, i ovrigt er legitimt at med-
bringe sine bern.

4. Et udtryk herfor kan vere, at en del nye medarbejdere er blevet skuffet, nir de er blevet konfron-
teret med opgaveportefoljen. Dette har medfort, at ledelsen i dag fra starten gor dem opmarksom
p4, at det ikke blot er et dekorationsfirma, men forst og fremmest et malerfirma.
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Engagement og loyalitet — vejen til anerkendelse og den gode
lon

Deltagelse i kurserne er siledes én méide, hvorpd man som medarbejder
kan udvise interesse og engagement, men det er ifplge den kvindelige
kondukter ikke umiddelbart kursusdeltagelsen, som udleser hej lon. Af-
lenningen bestemmes i hojere grad af, hvorvidt man i dagligdagen tager
ansvar for sit arbejde og inden for normal arbejdstid udviser en hgj grad af
engagement i forhold til faget og firmaet:

Det betyder meget for mester og mig, at man giver noget af sig
selv og gér op i firmaet. Loyalitet og engagement i firmaet betyder
utrolig meget, det vil vi gerne betale for. (Kvindelig kondukter)

Ancienniteten kan ifelge mester ses som et udtryk for loyalitet og trofast-
hed, som man i hans gjne selvfolgelig skal belonnes for. Men hvad der er
mere interessant, er, at det ikke primert er de prestigefyldte dekorations-
opgaver, som udlgser hgjere lon, tvartimod:

Der belonnes mest for rutinepraget arbejde, for det sjove arbejde
er lon i sig selv, det er jo logisk, men det manuelle, triste arbejde,
det skal belonnes for, at man er loyal over for mig ved at ville gore
det. (...) Hvis man fx er pd Fyn og lave en masse vinduer, s& fir
man en bonus oveni, fordi det er surt arbejde. (Mester)

Derudover er der blandt nogle af vores interviewpersoner en opfattelse af,
at der i visse tilfzlde delvis aflonnes efter behov. Eksempelvis nevner en
mandlig svend, at udeboende lerlinge fir mere end hjemmeboende. En
anden mandlig svend mener endda, at medarbejdere med born generelt far
lidt ekstra, fordi mester ved, at der er brug for det. Dette kan tolkes som
et udtryk for, at tidsmessig fleksibilitet, som bernefamilierne udviser i
mindre grad, tilsyneladende betyder mindre for aflenningen. I det hele
taget kan det med lgnnen ifelge en kvindelig svend “godt veere lidt folel-
sesbetonet”. Man har ikke systematiske, arlige medarbejderudviklings- el-
ler lonsamtaler, og lenforhandlingerne er i det hele taget ikke sarlig for-
maliserede. Lonforhgjelser sker mestendels som folge af, at man selv hen-
vender sig med et gnske om at 3 lidt ekstra i posen, eller at mester synes,
det er pa tide.
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Arbejdet barer lonnen i sig selv — forsergerrollen nedjusteret
Ovenstdende ’lonpolitik’ indebarer selvsagt, at der er londifferentiering i
firmaet, men ifelge sivel ledelse som medarbejdere er der ligelon mellem
kennene, og bide kvinder og mand er at finde blandt de hgjest betalte
svende i firmaet. Men overordnet set er det sidan, at “folk er sidan mere
ligeglade med, hvad de fir i lon”, som en kvindelig medarbejder udtrykker
det. Dette udsagn afspejler imidlertid ogsd meget godt den holdning, som
de mand, vi har interviewet, giver udtryk for:

Der er to typer malerfirmaer, sidan et som vores, og si det klas-
siske akkordfirma, hvor svendene kun tenker pa, hvad de tjener,
og den type malersvende, de er ikke her i firmaet, og i den type er
der nok heller ikke s& mange kvinder. (Mandlig svend)

Malerfaget er opdelt i to grupper, akkord og timelgnnede som her,
fordi vi gir op i, at tingene bliver lavet ordentligt, og at de skal
holde. (...) Jeg tror ikke s meget, at kvinder har den akkord-
indstilling, de vil ogsa gerne have, at det bliver pnt samtidig. Og
sddan er der ogs nogle af os maend, der har det, som gerne vil lave

et pent stykke hindverk. (Mandlig svend)

Ledelsen giver imidlertid udtryk for, at lenniveauet i firmaet folger meget
godt med, hvad man tjener pa akkordarbejdspladserne, som interviewper-
sonerne enstemmigt giver udtryk for ofte er kendetegnet ved hejt tempo
og stressende arbejde. Der er da heller ingen blandt interviewpersonerne,
der udtrykker utilfredshed med deres lon, selvom de er bevidste om, at der
er storre indtjeningsmuligheder i akkordfirmaerne. Denne afslappede
holdning til indtjening afspejler to ting. For det forste, at man ikke ude-
lukkende arbejder for lonnens skyld, men ogsd for sin egen interesses
skyld, hvilket afviger fra opfattelsen hos den traditionelle lenarbejder. For
det andet tyder det p4, at mange (ogsd mandlige) medarbejdere sandsyn-
ligvis ikke opfatter sig selv som ene- eller hovedforserger, hvilket ellers
traditionelt er blevet forbundet med manden:

Fx er X familiefar og lever ogsd i et meget ligestillet forhold, det er
ikke det traditionelle monster med fatter, der kommer hjem ...

konen er i Novo i en akademisk stilling. (Mester)

Som citatet afspejler, underbygges ovenstiende tolkning af, at en del ag-
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tefeller til medarbejderne i firmaet har leengerevarende uddannelser og kan
vare forsorgere pd lige fod med eller ligefrem i hojere grad end medarbe;j-
derne i firmaet.

Barsel, fraver og sygdom

Meandene i firmaet tager normalt ikke barsel ud over de to forste uger. Dog
har en af de mandlige svende, vi interviewede, veret hjemme ca. to mé-
neder med sit mindste barn, og en anden siger:

Jeg tror nu godt, at hvis jeg ville have barsel, si kunne jeg godt
tage en snak med mester og fi det ... det kunne godt vare, han
ville tenke, “hva’ fa’en”, men det kunne jeg godt. (Mandlig svend)

En af vores kvindelige interviewpersoner, som i egvrigt tilsyneladende er
den forste kvinde i lange tider, som har veret pd barsel, har veret veek i 1V2
ar, hvilket mester har stottet fuldt og helt. Arsagen til det lange fravar var
komplikationer under graviditeten, almene sikkerhedshensyn og det fak-
tum, at det blev for kompliceret at finde egnet arbejde til hende.

Béide de mandlige og kvindelige medarbejdere tager sig af berne-
nes sygedage, men kvinderne gor det tilsyneladende i hejere grad end
mendene. I den forbindelse giver bide mester og den kvindelige konduk-
tor udtryk for, at det er “irriterende”, at kvinderne i firmaet generelt er
mere syge og fraverende end mandene, men man “kunne jo aldrig finde
pd at fyre nogen for det”. Det mi dog antages, at kvinderne pi denne
baggrund betragtes som en mere ustabil arbejdskraft, hvilket imidlertid
tilsyneladende ikke har nogen anden konsekvens for dem, end at de i de
givne tilfzlde gor sig midlertidigt upopulere hos ledelsen.

Forventningernes betydning for kensarbejdsdelingen

P4 baggrund af ovenstiende vurderer vi, at folgende forhold, der er knyttet
til de gensidige forventninger til kennene i firmaet, medvirker til, at den
horisontale kensarbejdsdeling er meget beskeden:

*  Umiddelbart ser det ud til, at hverken ledelse eller medarbejdere har
forskellige forventninger til mandlige og kvindelige medarbejdere.
Derimod stilles der de samme krav til begge kon, ligesom begge keon
har samme forventninger til bl.a. kreativt arbejdsindhold, kompeten-
ceudvikling og lon.

* Medarbejderne, kvinder som mand, er grundleggende kendetegnet
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ved en stor faglig interesse, hvorved de let kan honorere kravet om
engagement i faget og firmaet.

* Ledelsen og medarbejderne udviser forstielse og accept af bernefami-
liers behov for bl.a. faste arbejdstider, senere modetid og fraver, bade
blandt de mandlige og kvindelige medarbejdere.

*  De mader, hvorpd medarbejderne kan avancere og sikre sig spendende
opgaver og en hojere lon, inkluderer bl.a. udvisning af ansvar og en-
gagement i det daglige arbejde. Derudover spiller anciennitet, trofast-
hed og erfaring en central rolle, og i den forbindelse er det ene kon i
princippet ikke bedre stillet end det andet.

ARBEJDSPLADSKULTUR

En stor familie — pi godt og ondt

Kulturen i firmaet er pd mange méder praget af, at det er en mindre,
familiedrevet virksomhed. Det er samtidig interessant at bemerke, at man
for et par 4r siden var 5-10 personer mere i firmaet, men at man bevidst
valgte at skere ned. Ifolge en mandlig svend skyldtes det dels, at der var for
meget administration og stress, dels at “man blev for mange”. Dette kan
ses som et udtryk for, at man ensker en overskuelig og sammentgmret
virksomhed. I relation hertil giver mester udtryk for, at han har en vis
faderrolle i firmaet, hvilket ogsd en del svende bekrafter, sivel eksplicit
som mere implicit:

Det er et meget familicagtigt foretagende, mester engagerer sig
meget personligt og kender folk i dybden, vi er ikke bare nogle
numre, der render rundt. (Mandlig svend)

Som det er fremgdet, ser mester gerne, at man engagerer sig, ikke blot i
faget, men ogsé i selve firmaet. Til gengeld engagerer han sig meget i
medarbejderne. Ifglge en kvindelig medarbejder kan dette ses som béde en
fordel og en ulempe. Fordelen er, at man har loyalitet og goodwill over for
hinanden, at man med andre ord bliver “behandlet, som man ikke gor i
andre firmaer”. Ulempen er til gengald, at det faglige og personlige bliver
viklet ind i hinanden. Derfor kan det hele til tider blive “meget personligt
og folsomt”, og det kan vare “et sejt trak, hvis man kommer personligt i
klemme”. En mandlig svend siger sledes:
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Man engagerer sig meget i hinanden i firmaet og er tet pa hin-
anden, men selvfolgelig kan det ogsa skabe problemer pa en méde,
at man er s3 tet, fordi man bliver mere skuffet over hinanden, hvis
der er noget, der opstir af fejl osv., men sd er vi ogsd gode til
hurtigt at blive gode venner igen. (Mandlig svend)

Medarbejderne kender hinanden indgdende og har ifelge flere af inter-
viewpersonerne et fantastisk sammenhold, hvilket kommer til udtryk ved,
at mange har tette venskaber og ogsa ses efter arbejdstid.

Ligestilling

Som tidligere nevnt varetages den administrative ledelse i firmaet af en
kvindelig kondukter. Man er fra ledelsesside bevidst om signalvardien af,
at mester deler ansvaret for topledelsen med en kvinde, som dermed er
nazrved ligestillet med ham selv. I det hele taget er firmaet praeget af en vis
politisk bevidsthed, og som en kvindelig medarbejder udtrykker det, si har
man forméet at gore ligestilling til en iboende del af firmakulturen:

Der er en virkelig god stemning i firmaet, mandene andre steder
er ofte frygtelige skurvognstyper, men sidan er det ikke i dette
firma. Her er det helt lige mellem kennene. Det er det, der er helt
vildt fedt her, at der ikke er det der med, at det kun er mandene,
der kan. Nogle gange er pigerne endda bedre. (Kvindelig medar-
bejder)

Mester giver da ogsd eksplicit uderyk for, at diskrimination ikke tiles i
firmaet, og at man har en felles 4nd om, at man skal tale ordentligt til
hinanden. Som kondukteren gjorde opmarksom pi, kan den skur-
vognsjargon, der er udbredt pi de almindelige akkordbyggepladser,
skremme kvinderne vk eller bidrage til deres psykiske nedslidning.

Familievenlighed

Som tidligere navnt er der i firmaet en generel accept af, at man som
forelder fir andre prioriteringer i sit liv end arbejdet. En del af vores
interviewpersoner navner i den forbindelse, at mester er meget glad for
bern, at han selv har smd bernebern og i @vrigt har en uddannelse som
socialpedagog bag sig. Der er generelt enighed blandt sdvel mandlige som
kvindelige interviewpersoner om, at det fra ledelsens side bliver anset for
en gledelig og velkommen begivenhed, nir medarbejderne fir born.
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Bornefamilierne laver almindeligvis en uformel aftale med mester
om, at de kan mede senere og/eller ga tidligere nogle dage, fordi bornene
skal hentes, hvilket sdvel kvinder som mend faktisk ger. Man har pd et
tidspunke forsegt sig med en generel fleksordning i firmaet, hvilket man
dog valgte at ga bort fra, fordi der viste sig at vere for mange komplika-
tioner forbundet med koordineringen af arbejdet, hvilket kunderne blev
utilfredse over. Siledes finder man i dag frem til ad hoc-losninger, som
muligger, at bernefamilier kan opretholde en balance mellem familie- og
arbejdslivet. En af vores kvindelige interviewpersoner havde eksempelvis
efter en barsel aftalt en 32-timers arbejdsuge. Hun fortaller dog, at nedsat
tid anses for lidt besverligt, fordi man, som ved forseget med den generelle
fleksordning, skal planlegge anderledes med kunderne. Men ikke desto

mindre accepterer mester det, sd det kan lade sig gore.

Arbejdspladskulturens betydning for kensarbejdsdelingen
Folgende faktorer i relation til kulturen i firmaet kan antages at have
indvirkning pd, at den horisontale konsarbejdsdeling er meget lidt frem-
treedende:

e Der er i firmaet en ligestillingsorienteret ideologi, som man formdr at
omsatte i praksis, hvilket indebarer, at medarbejdere uanset ken i
princippet bliver forestillet de samme muligheder, krav og forventnin-
ger.

* Man har blandt sivel ledelse som medarbejdere et godt indbyrdes
kendskab til og engagement i hinandens personlige liv, hvilket inde-
barer, at man i arbejdslivet udviser hensyn og goodwill over for fx
bernefamiliernes situation.

MALERFIRMAET - EN ATYPISK ARBEJDSPLADS
MED MINIMAL KONSARBEJDSDELING

Som vi har forsegt at illustrere, udger casen et sjeldent eksempel pa en
arbejdsplads, hvor man mere eller mindre bevidst har forméet at hindre
den glidende kensarbejdsdeling. Vi vil i dette afsnit foretage en opsamling
af de faktorer i relation til rammevilkar, forventninger og kultur, som kan
antages at have indflydelse herpd. Det er dog indledningsvist vigtigt at have
in mente, at casen ikke afspejler en konventionel hindvarksvirksomhed
inden for bygge og anleg. Dette skyldes dels, at der er tale om et firma,
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hvor medarbejderne er timelonnede og ikke en akkordvirksomhed, dels at
firmaets profil qua restaurerings- og dekorationsopgaverne mé siges at vere
ganske atypisk. Disse arbejdsopgaver og -vilkdr virker tiltreekkende, ogsé
pa kvinder, som saledes udger halvdelen af firmaets medarbejdere. I dag
uddannes der imidlertid nasten lige s& mange kvinder som mand inden
for bygningsmalerfaget — faktisk var de i en femdrig periode, der ophorte
for nogle &r siden, i overtal pd uddannelsen. Dette kan tyde p4, at kvin-
derne her har fundet sig en niche i den ellers mandedominerede hind-
verksbranche.

Hvad angir rammevilkirene, er der flere faktorer, der kan antages
at have indflydelse pa den meget beskedne kensarbejdsdeling i firmaet.
Overordnet set er firmaet kendetegnet ved en vis topstyring, hvilket er
muligt pd grund af dets relativt beskedne storrelse. Mester har ubestrideligt
topposten, men dét, at den administrative leder, som nasten er ligestillet
med mester sely, er kvinde, sender et staerkt signal om kensarbejdsdelingen
i firmaet. Firmaet kan dog ikke fuldkommen frasige sig konsarbejdsdelin-
gen, idet meget af det grove og tunge arbejde varetages af arbejdsmend,
hvoriblandt der ingen kvinder er. Men kigger man pé gruppen af lerlinge
og svende, som udger langt sterstedelen af firmaets ansatte, er den hori-
sontale kensarbejdsdeling stort set ikke eksisterende. Dette skyldes for-
mentlig bl.a., at det daglige arbejde varetages af relative selvforvaltende
grupper. Den flade projektorganisering af disse giver god mulighed for, at
alle medarbejdere har indflydelse pd arbejdets tilretteleggelse og udferelse.

I relation til rammevilkirene og ledelsen af firmaet spiller forde-
lingen af og konkurrencen om de sjove og spendende dekorationsarbejds-
opgaver ogsd en central rolle. Umiddelbart har kvinderne, pa grund af de
egenskaber deres kon traditionelt tillegges, og som i dette tilfelde er over-
ensstemmende med evnen til at varetage de prestigefyldte dekorationsop-
gaver, et fortrin i forhold til mandene i firmaet. Men siden ogsé mandlige
medarbejdere har specialiseringer inden for disse arbejdsomrader, fir de
traditionelle kensstereotypier i praksis ingen nevneveardig indflydelse pd
tildelingen af arbejdsopgaver eller pa den overordnede arbejdsdeling i fir-
maet. Siledes varetager sdvel mendene som kvinderne bide de sjove de-
korationsopgaver og de mere tunge rutineopgaver.

Ud over rammevilkirene kan gensidige forventninger mellem kon-
nene og mellem ledelse og medarbejdergruppe tenkes at influere p& den
beskedne horisontale kensarbejdsdeling. Generelt forventes det af medar-
bejderne, at de er meget engagerede i sdvel faget som firmaet, og at de
setter en @re i deres arbejde. Omvendt forventer medarbejdere af begge
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ken sig ogsd meget af deres arbejde. Siden de ikke blot anser dette for et
arbejde, i hvert fald ikke den kreative del af det, men ogsé for en personlig
interesse, er det generelt ikke svert for dem at honorere de hgje forvent-
ninger. Trods disse hgje forventninger er der ikke desto mindre accept af,
at medarbejderne i perioder med fx sméibern har anderledes prioriteringer
samt behov for alternative arbejdstider. Det er i sidanne perioder legitimt
for bidde mandlige og kvindelige medarbejdere at tilnerme sig en lgnar-
bejdertilgang til arbejdet, uden at det gir ud over deres arbejdsopgaver eller
aflonning. Saledes lader der ikke til at vare divergerende forventninger til
de to ken i firmaet, hvilket kan vare en medforklarende faktor til den
meget begrensede konsarbejdsdeling.

I teet forbindelse med de gensidige forventninger kan ogsa firma-
kulturen tenkes at have en vis indflydelse p& den beskedne kensarbejds-
deling. Kulturen er forst og fremmest praget af, at der er tale om en relativt
lille og derfor meget sammentgmret virksomhed. De indbyrdes relationer
pa tvers af ledelse og medarbejdergruppe kan virke som familizre, hvilket
bl.a. indeberer, at man udviser goodwill og er lydher over for hinandens
onsker og behov. Man har fra ledelsens side desuden en klar indstilling om,
at diskrimination af enhver art er uacceptabelt. Denne ligestillingsorien-
tering er tilsyneladende blevet en etableret del af firmakulturen, som i
praksis gor, at medarbejdere uanset ken bliver stillet de samme muligheder,
krav og forventninger.

Som det er fremgdet, er der en reekke faktorer, som i malerfirmaet
er medvirkende til, at hverken mand eller kvinder er fastlist i bestemte
funktioner eller ekskluderet fra at varetage serlige arbejdsopgaver — med
undtagelse af det mest grove og tunge arbejde, der udferes af arbejdsmaen-
dene. Disse faktorer, som er knyttet til henholdsvis rammevilkarene, for-
ventningerne og kulturen i firmaet, bidrager til, at den horisontale kons-
arbejdsdeling i denne case md betegnes som yderst beskeden.
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KAPITEL 10

KILDER TIL DEN
HORISONTALE
KONSARBE]JDSDELING

I det folgende kapitel vil vi samle tridene fra de fem foregdende kapitler.
Der vil vere tre formdl med dette kapitel:

* Indledningsvist vil vi reflektere over den kvalitative metode og resul-
taternes generaliserbarhed.

*  Vivil sammenkoble de fire arbejdspladsbeskrivelser og se, hvilke kon-
klusioner der kan drages pi tvers.

*  Gennem denne sammenkobling vil vi besvare hovedproblemstillin-
gen: P4 hvilken méide er rammevilkar pa arbejdspladserne, forventnin-
gerne til de to ken og arbejdspladskulturen med il at skabe en gli-
dende konsarbejdsdeling pa arbejdspladsniveau?

Metoderefleksioner
Inden problemstillingen skal besvares, er det pé sin plads at reflektere over,
hvilken udsagnskraft man kan tillegge disse fire arbejdspladsbeskrivelser
og resultaterne herfra.

Alle fire arbejdspladser er velfungerende arbejdspladser med sé-
kaldt ordnede forhold, hvilket vil sige, at love og overenskomster overhol-
des. Alle interviewede medarbejdere lod til at trives pd deres respektive
arbejdspladser og gav ogsé udtryk herfor. At det er velfungerende arbejds-
pladser, vi har besogt, er ikke si overraskende, da det som regel er denne
type af arbejdspladser, der tillader besog af forskere. Det interessante i
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denne sammenhzng er derimod, at alle fire arbejdspladser har en selvfor-
stdelse af, at kvinder og mend ikke bliver forskelsbehandlet, og at barsel,
barns forste sygedag samt fx flekstid forventes brugt af begge kon.

Denne selvforstelse er der blevet stillet spergsmalstegn ved, idet
analyserne har vist, at der selv pé disse arbejdspladser er mekanismer, der
er med til at skabe en horisontal kensarbejdsdeling, selvom kvindelige og
mandlige medarbejdere i udgangspunktet har den samme uddannelse.

Da de fire arbejdspladser kan betragtes som typisk velfungerende
arbejdspladser, er det ogsé sandsynligt, at de mekanismer, der er med til at
skabe den horisontale konsarbejdsdeling, og som er fundet pd disse ar-
bejdspladser, med stor sandsynlighed vil kunne genfindes pé de fleste andre
arbejdspladser.

Udgangspunktet for arbejdspladsbeskrivelserne og -analyserne
blev fundet i den danske og internationale litteratur, der blev gennemget
i kapitel 5. Som det pa nuverende tidspunkt skulle vere fremgéet, har vi
stort set kunnet genfinde samtlige af de pointer, der blev trukket frem via
licteraturen. Der er altid en risiko for, at interviewpersonerne er blevet lagt
noget i munden, sledes at konklusionerne er givet pa forhind. Vi mener
dog, at vi har veret tilstrekkeligt opmarksomme pa dette til, at den fare
er minimeret. Vi vurderer derfor, at vi har fiet afdekket nogle processer,
som ogsa fandtes i 1989 (BRYT-projektet), og som altsd ikke kun findes i
Sverige, men ogsd i andre vestlige lande.

Endelig skal det gentages, at selvom vi har ensket at afdekke de
processer og mekanismer, der foregir lobende pa arbejdspladserne, si har
vi kun besegt arbejdspladserne et par gange inden for et kort tidsrum. Det
vil sige, at de processer, der beskrives, er interviewpersonernes genfortel-
linger. Vi har ikke selv som forskere direkte observeret dem.

RAMMEVILKARENES BETYDNING FOR DEN
HORISONTALE KONSARBEJDSDELING

Nir man ser pa tvers af de fire arbejdspladsbeskrivelser, er det ganske
tydeligt, at rammevilkirene pé forskellig vis spiller ind pa den proces, der
skaber den horisontale kensarbejdsdeling pd arbejdspladsniveau:

*  Uddannelsesniveauet har iser betydning for de forventninger, den en-

kelte har til arbejdsvilkarene. Jo lengere uddannelse, desto storre er
forventningerne i retning af prastationskontrolleret arbejde, hvorimod
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de kortuddannede, som fx industrilaboranterne, i hgjere grad forven-
ter et tidskontrolleret arbejde. Det betyder, at allerede i valget af ud-
dannelse valges der nogle grundleggende arbejdsvilkar.
Konsdominansen pd uddannelsen kan have mindst to typer af konse-
kvenser. For det forste er det dominerende kon med til at skabe nogle
forventninger til de kommende arbejdsvilkar, som kan vere vanskelige
at ®ndre pd, ndr man kommer pd en arbejdsplads. For det andet er
keonnet i undertal med til at skabe en opfattelse af at veere noget sarligt,
hvilket fx sas blandt de kvindelige dataloger og de mandlige laboranter.
Denne sarlighed forer de med over pa deres respektive arbejdspladser.
Alternative jobmarkeder havde betydning for iser I T-medarbejderne og
for laboranterne, hvor det er en del af selvforstielsen, at man altid kan
fd et nyt job. En siddan selvforstdelse vil alt andet lige give en bedre
forhandlingsposition, hvad angir eksempelvis lon. Lige omvendt har
agronomerne og iser de kvindelige malere det. Agronomernes jobmar-
ked er blevet indskranket, og iser mandene havde forestillet sig, at de
skulle vare fx landbrugskonsulenter. I dag skal de vere glade for at
have et arbejde. Det vil sige, at de oplever sig selv som mere defensive
i fx forhandlingssituationer. De kvindelige malere har valgt netop dette
malerverksted og ser ikke lige umiddelbart noget alternativt jobmar-
ked, da de ikke @nsker traditionelt malerarbejde. Flere talte fx om at
pibegynde en ny uddannelse som alternativ.

Arbejdsvilkdrene pd arbejdspladserne har betydning for kensarbejdsde-
lingen. Som allerede nevnt har det stor betydning, om den enkelte
opfatter arbejdet som prestations- eller tidskontrolleret. Dette er ikke
nedvendigvis givet, idet fx de kvindelige laboranter betragtede sig som
tidskontrollerede, mens mandene i hgjere grad sd sig som prastati-
onskontrollerede. Dette forhold har konsekvenser for, hvilke arbejds-
opgaver man bliver tildelt, og der vil vare en tendens til, at de, der
betragter sig som prastationskontrollerede, i hgjere grad fir de udvik-
lende og ansvarsfulde opgaver, mens de, der opfatter sig selv som
tidskontrollerede, fir de mere forudsigelige og rutinepragede opgaver.
Formaliserede personalepolitikker fandtes pd tre af arbejdspladserne,
mens malervarkstedet var mere preget af uformelle politikker. Men en
lenpolitik og en gennemskuelig og synlig karrierestrukeur eksisterede
der ikke pd nogen af arbejdspladserne. Dette fravaer af en lon- og
karrierepolitik fremmer tilsyneladende en horisontal kensarbejdsde-
ling, hvilket var serlig tydeligt i direktoratet og i laboratoriet. De to
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cases tyder pd, at kvinder klarer sig dérligt i uigennemsigtige struktu-
rer, miske iser ndr ledelsen udelukkende bestar af mand.

*  Organisationsstrukturen er meget forskellig p& de fire arbejdspladser.
Direktoratet er udpraeget bureaukratisk, laboratoriet og malervarkste-
det er hierarkiske (dog er malervarkstedet fladere end laboratoriet), og
IT-virksomheden er projektorganiseret. Umiddelbart ser det ud til, at
kvinder klarer sig bedst i de flade strukturer. Fx bliver kvinderne pro-
jektledere i IT-virksomheden og formand i malerfirmaet. Dette bety-
der ikke, at mandene klarer sig ringe i flade strukturer. Mzndene
finder i nogle tilfelde nye parallelle karriereveje, hvilket ses i IT-virk-
somheden.

*  Alderssammensatningen pd arbejdspladsen ser ud til at kunne have no-
gen betydning for de processer, der skaber kensarbejdsdelingen. Dette
er serlig tydeligt i direktoratet og i laboratoriet. De unge kvinder har
en anden forventning til arbejdet end de @ldre kvinder. De unge
kvinder stiller krav om spendende udfordrende arbejdsopgaver, en
ordentlig lon og mulighed for avancement. Om det altid har veret
sddan mellem generationerne, eller om det er noget serligt for de unge
kvinder i dag, kan ikke afggres, men de udtrykker i hvert tilfelde

onsker om forandringer.

FORVENTNINGERNES BETYDNING FOR DEN
HORISONTALE KONSARBEJDSDELING

Forskellige forventninger til de to ken har veret et af de gennemgiende
temaer. Vi har tilsyneladende alle nogle meget fasttomrede forestillinger
om, hvad kvinder er gode til, og hvad mand er gode til, bide i arbejds-
sammenhange og i familiesammenhznge. Rigtigt mange af vores inter-
viewpersoner har uopfordret sagt, at forskellene mellem de to ken er ge-
netisk/biologisk betinget. Det ligger uden for denne undersogelses rammer
at gd ind i denne diskussion, men det ma konstateres, at uanset om for-
skellene er socialt eller biologisk betinget, si er forestillingerne om og
forventningerne til de to ken sejlivede.

* Forventningerne til de to ken i forbindelse med familien er fuldsten-
dig traditionelle. Det forventes, at kvinderne tager sig af den praktiske
og folelsesmassige omsorg for familien, mens mandene primert tager
sig af forsergelsen. Dette er ikke nedvendigvis et billede af, hvordan
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fordelingen reelt er i de enkelte familier, men ikke desto mindre har
forestillingen betydning for, hvordan kvinder og mand forventes at
agere pd arbejdspladsen. Det forventes, at kvinder primeart onsker et
job med faste arbejdstider og forudsigelighed, siledes at manden kan
have en karriere med alt, hvad det indeberer af lange arbejdsdage og
uforudsigelighed. Manden betragtes stadig som hovedforserger, mens
kvinden betragtes som medforsorger.

* Kvinder og mand tilskrives ogsd helt forskellige egenskaber i forbin-
delse med tildeling af arbejdsopgaver. Kvinder forventes at vare sam-
lende og sociale, mens mand forventes at vere til mekanik og teknik
(laboratoriet og I'T-virksomheden). Kvinder anses for at vere til ruti-
ne- og driftsopgaver, mens meand anses for at vere mere til udviklings-
opgaver (laboratoriet og direktoratet). Kvinder antages at vere til nus-
seri og detaljer, mens mand antages at vare til store maskiner (labo-
ratoriet) og fysiske bedrifter (malervarkstedet).

Nir forventningerne til de to kens ageren i forhold til familien og i forhold
til arbejdsopgaverne kobles, har vi muligvis kimen til den horisontale
kensarbejdsdeling. Forventningerne udmentes nemlig i forskellige arbejds-
vilkdr, forskellige arbejdsopgaver, forskellige stillinger og forskellige lon-
ninger. Iser de unge kvinder har givet udtryk for, at de foler sig steekkede
af de forestillinger og forventninger, ldre kvinder, mend og ledelse har til
kennenes adferd. Udfordringen bliver at bryde med disse forventninger
og forestillinger.

KULTURENS BETYDNING FOR DEN
HORISONTALE KONSARBEJDSDELING

Arbejdspladskulturen bliver i virkeligheden summen af ovennavnte poin-
ter. Kulturen bliver til i samspillet mellem rammevilkirene og forventnin-
gerne til de to ken. Derfor kan man ogs sige, at kultureendringer kun kan
skabes ved at @ndre pd rammevilkirene og forventningerne til de to ken.
Derfor skal der blot fremhaeves yderligere to kulturelle treek med afgerende
indflydelse:

*  Arbejdspladsens familievenlighed har betydning pé flere mader. Per-
sonalepolitikken skaber de formelle rammer, men det er kulturen, der
skaber de reelle rammer. Samtlige besogte arbejdspladser betragter sig
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selv som familievenlige. Ikke desto mindre er der forskel pd bade
forventningerne til, hvem der bruger de familievenlige tiltag, og hvem
der faktisk bruger familievenligheden. Generelt forventes det, at kvin-
der bruger mulighederne i hojere grad end mand, men dette er ikke
nedvendigvis rigtigt. Fx er der kvinder, der ikke har bern, og derfor
ikke benytter tiltagene, ligesom det i nogle familier er mandene, der fx
henter bern. Alligevel forventes det bade af arbejdsgivere og af kolle-
gaer, at det er kvinder, der benytter de familievenlige tiltag. Ser vi p&
foreldre, sa er det ofte kvinderne, der bruger mulighederne mest pa
grund af kensarbejdsdelingen i familien og pa grund af forventnin-
gerne pa arbejdspladsen. Familievenligheden og kulturen er siledes
med til at cementere en forestilling om, at kvinden prioriterer familien
over arbejdet. Formelt giver man kennene lige muligheder, men man
forventer stadig, at det er kvinderne, der bruger disse muligheder.
Forventningerne til kvinders og maends brug af familievenlige tiltag far
direkte konsekvenser for tildelingen af arbejdsopgaver, avance-
mentsmuligheder og lgn. P4 alle fire arbejdspladser var synlighed —
bide gennem fysisk tilstedeverelse og gennem evnen til at gore op-
merksom pi sig selv — tidsmassig fleksibilitet samt iveren, hvormed
man pitager sig nye arbejdsopgaver, afgerende for den uformelle til-
deling af arbejdsopgaver. Precis disse egenskaber er direkte i modstrid
med, hvad der anses som familievenligt, nemlig fx faste arbejdstider og
forudsigelighed. Dette har som konsekvens, at kvinder, uanset om de
benytter de familievenlige tiltag eller ¢j, ekskluderes fra de udviklende
arbejdsopgaver.

Som det fremgér af ovenstiende sammenkobling af de fire arbejdsplads-

beskrivelser, er rammevilkdr, forventningerne til de to ken og arbejdsplads-

kulturen pé hver sin vis medvirkende til at skabe den glidende konsar-

bejdsdeling pa arbejdspladsniveau. Men de tre elementer er ogsa svare at

adskille, idet de pd mange mader pavirker hinanden. Man kan afslutnings-

vist

sige, at en @ndring af den horisontale kensarbejdsdeling pa arbejds-

pladsniveau formentlig kraever @ndringer pa alle tre omrider, netop fordi

de er gensidigt forbundne.
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BILAG 1

TABELLER OVER DE
EHVERVSKOMPETENCEGIVENDE

UDDANNELSER
Tabel B1.1
Erhvervsfaglige uddannelser fordelt efter kvindeandel i 2003. Procent.
Uddannelse Personer Kvinde- Udd.andel Udd.an- Udd. an-
i alt andel af alle del af alle del af alle
udd. kvinder meend
Vvs-/tag-/facademonter 2.432 0,00 0,76 0,00 0,83
Tomrer 9.520 0,01 2,97 0,02 3,25
Automekaniker 9.419 0,01 2,94 0,03 3,21
Elektriker, lys og
energiteknik 8.144 0,01 2,54 0,03 2,77
Lastvognsmekaniker 2.354 0,01 0,73 0,01 0,80
Murer 3.730 0,02 1,16 0,02 1,26
Klejnsmed 8.409 0,02 2,62 0,04 2,85
Maskinarbejder 7.499 0,04 2,34 0,09 2,48
Elektronikmekaniker 2.633 0,05 0,82 0,04 0,86
Maskinsnedker 2.056 0,06 0,64 0,03 0,67
Driftsleder, grent bevis 3.633 0,08 1,13 0,09 1,14
Automobiler og
reservedele 1.995 0,15 0,62 0,09 0,58
Landmand, fagleert
modul 2 4.908 0,16 1,53 0,24 1,41
Butiksslagter 2.918 0,26 0,91 0,22 0,74
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Engroshandel med detail 1.935 0,29 0,60 0,17 0,47
Bager 3.397 0,33 1,06 0,33 0,78
Kok 4.832 0,37 1,51 0,53 1,04
Spedition og shipping 3.077 0,38 0,96 0,35 0,65
Bygningsmaler 4.471 0,42 1,39 0,56 0,89
Informatikassistent 3.757 0,47 1,17 0,52 0,68
Bank 4.643 0,49 1,45 0,66 0,82
Keedebutik 2.108 0,51 0,66 0,31 0,36
Kolonial (detailhandel) 7.499 0,54 2,34 1,18 1,20
Salgsassistent 7.838 0,56 2,44 1,28 1,19
Tiener 2.050 0,57 0,64 0,35 0,30
Teknisk assistent,
fremstilling 2.038 0,63 0,64 0,37 0,26
Teknisk assistent, bygge-
og anleeg 1.608 0,64 0,50 0,30 0,20
Kontor, regnskab 2.629 0,66 0,82 0,51 0,30
Tekstil 6.792 0,69 2,12 1,38 0,71
Isenkram, glas og
porcelen 1.823 0,79 0,57 0,42 0,13
Kontor, administration 7.256 0,79 2,26 1,69 0,52
Kontor, kommune og
amtskommune 6.548 0,80 2,04 1,54 0,44
Kontor, all round 18.063 0,81 5,63 4,29 1,19
Kontor, stat 5.501 0,86 1,72 1,38 0,27
Peaedagogik,
grunduddannelse 4.087 0,88 1,27 1,06 0,16
Friser 4.158 0,94 1,30 1,15 0,08
Social- og
sundhedshjeelper 38.139 0,96 11,89 10,70 0,58
Social- og
sundhedsassistent 20.264 0,96 6,32 5,70 0,30
Kokkenassistent 5.844 0,96 1,82 1,65 0,08
Tandklinikassistent 1.708 1,00 0,53 0,50 0,00
Laegesekreteer 2.543 1,00 0,79 0,75 0,00
Anm.: Kun uddannelser, der udger mere end 1 pct. af alle maend og kvinder, er medtaget i
tabellen.
Tabel B1.2
Korte videregdende uddannelser fordelt efter kvindeandel i 2003. Procent.
Uddannelse Personer Kvinde- Udd.- Udd. Udd.
ialt andel kategori- andel af andel af
andel alle alle
kvinder maend
Gas-, vand- og sanitetsmester 748 0,00 1,42 0,00 0,26
El-installater 1.882 0,01 3,58 0,01 0,64
Steerkstromstekniker 1.053 0,02 2,00 0,01 0,36
Elektroniktekniker 2.045 0,02 3,89 0,01 0,69
Vvs-tekniker 560 0,03 1,07 0,01 0,19
Vagtofficer 278 0,03 0,53 0,00 0,09
Treetekniker 297 0,04 0,56 0,00 0,10
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Driftsleder, gront diplom
Maskintekniker, konstruktion
Agrargkonom
Maskintekniker, driftsteknik
Anleegstekniker
Mejeritekniker
Datamatiker
Polititienestemand
Byggetekniker
Kort- og landmalingstekniker
Gartneritekniker, produktion
Akademigkonom, detailhandel
Multimediedesigner
Eksporttekniker
Mediekoordinator
Akademigkonom, international
handel
Landbrugstekniker, biologi
Akademigkonom, international
markedsfering
Levnedsmiddeltekniker
Markedsgkonom
Feengselsfunktionaer
Merkonom, markedsfering
Akademigkonom, eksport
Markedsferingsekonom
Merkonom, regnskabsvaesen
Merkonom,
personaleadministration
Laborant
Akademigkonom, turisme
Tandplejer
Erhv.sprog. grundstudium,-
engelsk
@konoma
Farmakonom

712
2.090
835
995
326
301
5.569
1.294
1.653
272
343
784
800
671
530

365
302

805
1.096
5.239

812

506

462

908

634

289
3.999
527
646

877
441
929

0,05
0,06
0,09
0,10
0,13
0,13
0,14
0,17
0,18
0,32
0,35
0,36
0,38
0,38
0,43

0,46
0,47

0,48
0,51
0,54
0,56
0,58
0,59
0,63
0,75

0,78
0,79
0,83
0,95

0,95
0,97
0,98

1,35
3,98
1,69
1,89
0,62
0,57
10,57
2,46
3,14
0,52
0,65
1,49
1,62
1,28
1,01

0,69
0,57

1,68
2,08
9,97
1,54
0,96
0,88
1,78
1,21

0,55
7,61
1,00
1,28

1,67
0,84
1,77

0,01
0,04
0,02
0,03
0,01
0,01
0,23
0,06
0,09
0,03
0,04
0,08
0,09
0,07
0,07

0,05
0,04

0,11
0,16
0,83
0,13
0,09
0,08
0,17
0,14

0,07
0,92
0,13
0,18

0,25
0,13
0,27

0,23
0,68
0,26
0,31
0,10
0,09
1,64
0,37
0,47
0,06
0,08
0,17
0,17
0,14
0,10

0,07
0,06

0,14
0,18
0,83
0,12
0,07
0,07
0,12
0,06

0,02
0,29
0,03
0,01

0,01
0,00
0,01

Anm.: Kun uddannelser, der udger mere end 1 pct. af alle maend og kvinder, er medtaget i

tabellen.
Tabel B1.3
Mellemlange videregéende uddannelser fordelt efter kvindeandel i 2003. Pro-
cent.
Uddannelse Personer  Kvinde- Udd.- Udd. an- Udd. an-
i alt andel kategori- del del
andel af alle af alle
kvinder maend
Maskinmester 2.130 0,01 1,58 0,01 0,72
Elektro, diplomingenior 4,254 0,04 3,05 0,05 1,40
Skibsforer 916 0,10 0,66 0,03 0,28
Maskin, diplomingenior 5.115 0,12 3,66 0,18 1,54
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Bygningskonstrukter 2.679 0,15 1,92 0,12 0,79
Finansiering og kreditvaesen,

HD-2.del 807 0,18 0,58 0,04 0,23
Bygning, diplomingenior 3.504 0,25 2,51 0,26 0,90
Afsaetningsokonomi, HD-2.del 916 0,34 0,66 0,09 0,21
Regnskabsveesen, HD-2.del 3.015 0,37 2,16 0,33 0,65
Journalist 2.048 0,41 1,47 0,25 0,42
Kemi, diplomingenior 1.311 0,54 0,94 0,21 0,21
Eksport, diplomingenior 971 0,63 0,70 0,18 0,12
Folkeskoleleerer 23.231 0,68 16,64 4,60 2,60
Bibliotekar 1402 0,72 1,00 0,30 0,13
Fysioterapeut 3.589 0,76 2,57 0,80 0,30
Paedagogisk arbejde,

diplomuddannelse 1.193 0,80 0,85 0,28 0,08
Socialradgiver (socionom) 5.104 0,82 3,66 1,22 0,32
Pesedagog 39.169 0,82 28,06 9,47 2,38
Public health (MPH), master 1.664 0,88 1,19 0,43 0,07
Handarbejdslaerer 3.508 0,92 2,51 0,94 0,10
Erneerings- og

husholdningsekonomi 1.104 0,93 0,79 0,30 0,03
Afdelingssygeplejerske 1.042 0,94 0,75 0,29 0,02
Ergoterapeut 2.748 0,94 1,97 0,76 0,06
Sygeplejerske 17.784 0,96 12,74 5,01 0,24
Sundhedsplejerske 1.072 1,00 0,77 0,31 0,00

Anm.: Kun uddannelser, der udger mere end 1 pct. af alle maend og kvinder, er medtaget i
tabellen.

Tabel B1.4
Bachelorer fordelt efter kvindeandel i 2003. Procent.

Uddannelse Personer  Kvinde- udd.- udd. udd.
i alt andel kategori- andel af andel af
andel alle alle
kvinder meend
Datalogi, bachelor 190 0,08 0,52 0,00 0,06
HA datalogi, bachelor 442 0,16 1,21 0,02 0,13
HA informatik, bachelor 277 0,18 0,76 0,01 0,08
Filosofi, bachelor 325 0,22 0,89 0,02 0,09
@konomi, bachelor 1.173 0,26 3,20 0,09 0,30
HA filosofi, bachelor 224 0,32 0,61 0,02 0,05
Naturvidenskab, bachelor 922 0,33 2,52 0,09 0,21
Erhvervsanalytiker, forseg 279 0,34 0,76 0,03 0,06
HA, bachelor 5.700 0,35 15,55 0,58 1,28

Humanistisk informatik,
bachelor 466 0,41 1,27 0,06 0,09
Historie, bachelor 1.039 0,41 2,84 0,12 0,21
HA matematik, bachelor 241 0,41 0,66 0,03 0,05
HA erhvervsret, bachelor 774 0,42 2,11 0,09 0,16
Statskundskab, bachelor 1.116 0,43 3,05 0,14 0,22
Geologi, bachelor 188 0,44 0,51 0,02 0,04
Samfundsvidenskab, bachelor 2.344 0,44 6,40 0,30 0,45
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Ildreet, bachelor

Film- og medievidenskab,
bachelor

HA international business,
bachelor

Musik, bachelor

Biologi, bachelor

Jura, bachelor

Landbrugsvidenskab, bachelor

Arkeeologi, forhistorisk,
bachelor

HA sprog, bachelor

Litteraturvidenskab, bachelor

Dansk-nordisk, bachelor

Humanistiske fag, bachelor

Engelsk, bachelor

Sociologi, bachelor

Psykologi, bachelor

Etnografi/antropologi, bachelor

Tysk, bachelor

Spansk, bachelor

Engelsk-tysk, erhv.spr.
bachelor

Kunsthistorie, bachelor

Engelsk-spansk, erhv.spr.
bachelor

Fransk, bachelor

Engelsk-tysk, erhv.spr.
korrespondent

Engelsk-spansk, erhv.spr.
korrespondent.

Engelsk-fransk, erhv.spr.
bachelor

Engelsk-fransk, erhv.spr.
korrespondent

296

305

190
407
795
2.063
319

208
1.272
438
1.279
968
974
263
1.008
360
192
229

866
314

544
243

906

525

665

748

0,47

0,47

0,47
0,50
0,55
0,57
0,59

0,60
0,62
0,64
0,71
0,71
0,72
0,74
0,75
0,76
0,77
0,82

0,85
0,86

0,88
0,88

0,90

0,93

0,95

0,95

0,81

0,83

0,52
1,11
2,17
5,63
0,87

0,57
3,47
1,20
3,49
2,64
2,66
0,72
2,75
0,98
0,52
0,62

2,36
0,86

1,48
0,66

2,47

1,43

1,81

2,04

0,04

0,04

0,03
0,06
0,13
0,34
0,06

0,04
0,23
0,08
0,26
0,20
0,21
0,06
0,22
0,08
0,04
0,06

0,22
0,08

0,14
0,06

0,24

0,14

0,18

0,21

0,05

0,06

0,03
0,07
0,12
0,31
0,05

0,03
0,17
0,05
0,13
0,10
0,09
0,02
0,09
0,03
0,02
0,01

0,05
0,01

0,02
0,01

0,03

0,01

0,01

0,01

Anm.: Kun uddannelser, der udger mere end 1 pct. af alle maend og kvinder, er medtaget i

tabellen.
Tabel B1.5
Lange videregaende uddannelser fordelt efter kvindeandel i 2003. Procent.
Uddannelse Perso-  Kvinde udd. udd.- udd.
ner i alt andel katego- andel af andel af
ri- alle alle
andel  kvinder meend
Officer (lang vidg. udd.), heeren 425 0,02 0,57 0,00 0,14
Officer (lang vidg. udd.),
flyvevabnet 377 0,05 0,50 0,01 0,12
Elektro, civilingenior 1.481 0,06 1,98 0,03 0,48
Industri, civilingenier 1.159 0,14 1,55 0,05 0,34
Datalogi, cand.scient. 824 0,15 1,10 0,04 0,24
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Fysik, cand.scient.
Civilingenior u.n.a.
Bygning, civilingenior

Revisorkandidat, cand.merc.aud.

Naturvidenskab, cand.scient.
@konomi, cand.oecon.
Statsvidenskab, cand.polit.
Anleeg, civilingenior
Erhvervsgkonomi, cand.merc.
Geologi, cand.scient.
Matematik/@konomi,
cand.scient.oecon.
Statskundskab, cand.scient.pol.
Historie, cand.mag.
Erhvervsret, cand.merc.
Forvaltning, cand.scient.adm.
Kemi, cand.scient.
Kemi, civilingenior
Arkitekt, cand.arch.

Landbrugsvidenskab, cand.agro.

Tekno./samf.planleegn.,
cand.techn.soc.
Klassisk musik, udevende,
diplomeksamen
Biologi, cand.scient.
Jura, cand.jur.
Teologi, cand.theol.
Leege, cand.med.
Humanistisk kombination,
cand.mag.
Tandleege, cand.odont.
Interpret, cand.merc.
Veterineervidenskab,
cand.med.vet.
Dansk, cand.mag.
Norren filologi, cand.mag.
Psykologi, cand.psych.
Farmaceut, cand.pharm.
Engelsk, cand.mag.
Psykologi-peed. (DPU),
cand.psyk.peed.
Fransk, cand.mag.
Engelsk, cand.ling.merc.

407
3.639
913
2.605
541
1.966
1.689
464
8.257
464

387
1.603
983
849
1.024
519
462
2.308
1.046

451

585
1.921
5.655
1.026
4.191

608
931
401

813
763
710
776
241
.025

—_

472
380
639

0,20
0,23
0,24
0,29
0,29
0,31
0,33
0,36
0,36
0,39

0,40
0,42
0,43
0,45
0,45
0,45
0,46
0,49
0,49

0,563

0,53
0,56
0,57
0,57
0,58

0,69
0,70
0,71

0,71
0,71
0,72
0,75
0,78
0,80

0,82
0,84
0,87

0,54
4,87
1,22
3,49
0,72
2,63
2,26
0,62
11,05
0,62

0,52
2,15
1,32
1,14
1,37
0,69
0,62
3,09
1,40

0,60

0,78
2,57
7,57
1,37
5,61

0,81
1,25
0,54

1,09
1,02
0,95
2,38
1,66
1,37

0,63
0,51
0,86

0,02
0,25
0,06
0,22
0,05
0,18
0,16
0,05
0,87
0,05

0,05
0,20
0,12
0,11
0,14
0,07
0,06
0,33
0,15

0,07

0,09
0,32
0,95
0,17
0,72

0,12
0,19
0,08

0,17
0,16
0,15
0,39
0,28
0,24

0,11
0,09
0,16

0,11
0,96
0,24
0,63
0,13
0,46
0,39
0,10
1,82
0,10

0,08
0,32
0,19
0,16
0,19
0,10
0,09
0,40
0,18

0,07

0,09
0,29
0,84
0,15
0,60

0,06
0,10
0,04

0,08
0,08
0,07
0,15
0,09
0,07

0,03
0,02
0,03

Anm.: Kun uddannelser, der udger mere end 1 pct. af alle maend og kvinder, er medtaget i

tabellen.
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Tabel B1.6

Forskeruddannelser fordelt efter kvindeandel i 2003. Procent.

Perso- Kvinde- udd.- udd. Udd.
ner i alt andel kate- andel af andel af
gori- alle alle
andel kvinder  meend
Teknik, ph.d.techn. 1.778 0,21 24,59 0,11 0,49
@konomi, ph.d.oecon. 61 0,25 0,84 0,00 0,02
Statsvidenskab, ph.d.polit. 93 0,25 1,29 0,01 0,02
Erhvervsgkonomi, ph.d.merc. 133 0,27 1,84 0,01 0,03
Naturvidenskab, ph.d.scient. 1.517 0,28 20,98 0,12 0,38
Statskundskab, ph.d.scient.pol. 245 0,31 3,39 0,02 0,06
Jura, ph.d.jur. 56 0,38 0,77 0,01 0,01
Solistklasse 156 0,45 2,16 0,02 0,03
Leegevidenskab, ph.d.med. 1.567 0,45 21,67 0,21 0,30
Paedagogik (DPU), lic.paed. 701 0,46 9,69 0,09 0,13
Veterineer- og
jordbrugsvidenskab, ph.d. 586 0,46 8,10 0,08 0,11
Psykologi, ph.d.psych. 54 0,52 0,75 0,01 0,01
Farmaceut, ph.d.pharm. 122 0,61 1,69 0,02 0,02

Anm.: Kun uddannelser, der udger mere end 1 pct. af alle maend og kvinder, er medtaget i

tabellen.
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BILAG 2

TABELLER OVER BRANCHER

Tabel B2.1
Underbrancher inden for landbrug, fiskeri og rastofudvinding fordelt efter kvinde-
andel i 2002. Procent.

Branchebetegnelse Perso- Kvinde Bran- Andel Andel
ner andel che- afalle afalle
i alt andel kvin-  meend
der
Fiskeri 3.545 0,02 5,67 0,01 0,30
Servicevirksomhed i forbindelse med
skovbrug 516 0,07 0,83 0,00 0,04
Landbrugsmaskinstationer 2.361 0,10 3,78 0,02 0,19
Teknisk servicevirksomhed i forbindelse
med olie- og gasudvinding 1.234 0,10 1,97 0,01 0,10
Grus- og sandgrave, sandsugning 854 0,13 1,37 0,01 0,07
Udvinding af raolie og naturgas 991 0,15 1,59 0,01 0,07
Anleegsgartnerier 3.549 0,17 5,68 0,06 0,26
Agerbrug i evrigt 5.341 0,18 8,54 0,09 0,38
Skovbrug 2.166 0,19 3,47 0,04 0,15
Kornavl 9.386 0,19 15,02 0,17 0,66
Malkekveeghold 8.983 0,19 14,37 0,17 0,63
Planteavl kombineret med husdyravl
(blandet drift) 6.520 0,20 10,483 0,12 0,46
Dambrug og fiskeavl 638 0,21 1,02 0,01 0,04
Svineavl 4.645 0,21 7,43 0,10 0,32
Pelsdyravl 2.020 0,24 3,23 0,05 0,13
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Anden kveegavl
Fjerkraeavl
Servicevirksomhed i forbindelse med

336
529

husdyravl undtagen dyrleegevirksomhed  1.093
Planteskoler 1.286
Gartnerier 4.965

0,26
0,27

0,33
0,46
0,56

0,54
0,85

1,75
2,06
7,94

0,01
0,01

0,03
0,06
0,27

0,02
0,03

0,06
0,06
0,19

Anm.: Kun underbrancher, der udger mindst 0,5 pct. af overbranchen, er medtaget i tabellen.

Tabel B2.2
Underbrancher inden for industri fordelt efter kvindeandel i 2002. Procent.
Branchebetegnelse Per- Kvin- Bran- Andel Andel
soner de- che- afalle af alle
ialt andel andel kvin- meend
der
Skibsveerfter 3.836 0,06 1,05 0,02 0,32
Betonelementfabrikker 3.577 0,12 0,98 0,04 0,28
Karosserifabrikker 2.659 0,12 0,73 0,08 0,20
Almindelige maskinforarbejdningsprocesser
pa kontraktbasis (lenarbejde) 6.519 0,12 1,79 0,07 0,50
Fremstilling af metalkonstruktioner og dele
heraf 9.446 0,12 2,59 0,11 0,72
Fremstilling af industrimaskiner i ovrigt 4.087 0,14 1,12 0,06 0,31
Fremstilling af bandtransporterer og
elevatorer 3.263 0,15 0,90 0,05 0,24
Skibsmotorfabrikker 2153 0,16 0,59 0,03 0,16
Svineslagterier 10.570 0,17 290 0,18 0,76
Overfladebehandling af metal pa
kontraktbasis (lenarbejde) 2.984 0,18 0,82 0,056 0,21
Fremstilling af kele- og fryseanlaeg til
erhvervsmaessig brug 3.123 0,19 0,86 0,06 0,22
Bryggerier 3.276 0,19 0,90 0,06 0,23
Fremstilling af andre feerdige metalprodukter
i ovrigt 6.606 0,20 1,81 0,13 0,46
Fremstilling af vindmeller 8.123 0,21 2,23 0,16 0,56
Fremstilling af dele af tree til bygninger 7.819 0,21 2,15 0,16 0,54
Fremstilling af plader, ark, film og andre flade
former af plast 2.112 0,21 0,58 0,04 0,14
Fremstilling af salgsautomater, varmevekslere,
centrifuger mv. 1.879 0,22 0,52 0,04 0,13
Fremstilling af bolgepap og emballage af
papir og pap 3.833 0,22 1,05 0,08 0,26
Fremstilling af ventilations- og klimaanleeg til
erhvervsmeessig brug 2973 0,23 0,82 0,07 0,20
Fremstilling af elektriske fordelings- og
kontroltavler 2.565 0,24 0,70 0,06 0,17
Fremstilling af kontor- og butiksmabler
undtagen stole 2.269 0,25 0,62 0,056 0,15
Fremstilling af kekkeninventar mv. 2.185 0,26 0,60 0,06 0,14
Fremstilling af dele og tilbeheor til
motorkoeretojer 3.370 0,26 0,93 0,09 0,22
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Fremstilling af andre mabler til boliger

Bogtrykkerier og offsettrykkerier

Fremstilling af andre organiske
basiskemikalier

Fremstilling af maling, lak, trykfarver mv. samt
teetningsmaterialer

Mejerier samt ostefremstilling

Fremstilling af haner og ventiler

Udgivelse af dagblade med eget trykkeri

Fremstilling af vaeskepumper

Brodfabrikker

Fremstilling af andet male- og kontroludstyr

Fremstilling af andet elektrisk og elektronisk
udstyr i ovrigt

Fremstilling af plastemballage

Fremstilling af konservesdaser mv.

Fremstilling af stole og andre siddemgbler

Fremstilling af feerdigretter

Kodforarbejdning i ovrigt

Udgivelse af dagblade uden eget trykkeri

Fremstilling af andre plastprodukter i ovrigt

Fremstilling af andre naeringsmidler i ovrigt

Fremstilling af belysningsarmaturer mv.

Udgivelse af ugeblade og magasiner uden
eget trykkeri

Fremstilling af rentgenapparatur, tandleegeap-
paratur, respirationsapparater, ortopaediske
artikler, proteser mv.

Fremstilling af legetej og spil

Fremstilling af radioer, fiernsyn mv.

Bagerforretninger

Fijerkreeslagterier

Fremstilling af apparater til radiotelegrafi og
radiotelefoni

Medicinalvarefabrikker

Chokolade- og sukkervarefabrikker

Udgivelse af beger, brochurer mv. uden eget
trykkeri

Fiskehermetik-, fiskefars- og fiskefiletfabrikker

Fremstilling af hereapparater og dele hertil

Fremstilling af kanyler og sprojter

9.095
6.020

2.095

1.883
7.382
8.595
4.068
5.012
2.662
2.371

1.938
3.099
1.853
3.258
2.148
2.469
2.615
7.481
3.413
1.993

2.027

1.971
3.599
2.045
4.950
2.316

1.832

18.720

2.664

2.746
3.562
1.920
1.977

0,29
0,30

0,33

0,34
0,36
0,36
0,37
0,38
0,38
0,38

0,38
0,39
0,40
0,42
0,42
0,43
0,44
0,44
0,45
0,47

0,47

0,49
0,49
0,52
0,54
0,55

0,55
0,56
0,57

0,58
0,58
0,66
0,74

2,50
1,65

0,58

0,52
2,03
2,36
1,12
1,38
0,73
0,65

0,53
0,85
0,51
0,89
0,59
0,68
0,72
2,05
0,94
0,55

0,56

0,54
0,99
0,56
1,36
0,64

0,50
3,77
0,73

0,75
0,98
0,53
0,54

0,26
0,17

0,07

0,06
0,25
0,30
0,15
0,18
0,10
0,09

0,07
0,12
0,07
0,13
0,09
0,10
0,11
0,32
0,15
0,09

0,09

0,09
0,17
0,10
0,26
0,12

0,10
0,74
0,15

0,15
0,20
0,12
0,14

0,56
0,37

0,12

0,11
0,41
0,48
0,22
0,27
0,14
0,13

0,10
0,16
0,10
0,17
0,11
0,12
0,13
0,36
0,16
0,09

0,09

0,09
0,16
0,09
0,20
0,09

0,07
0,52
0,10

0,10
0,13
0,06
0,05

Anm.: Kun underbrancher, der udger mindst 0,5 pct. af overbranchen, er medtaget i tabellen.
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Tabel B2.3

Underbrancher inden for energi og vandforsyning fordelt efter kvindeandel i 2002.

Procent.

Branchebetegnelse Personer Kvinde-  Branche- Andel Andel

i alt andel andel af alle af alle

kvinder maend

Vandforsyning 1.667 0,16 13,36 0,03 0,12
Varmeforsyning 2.222 0,21 17,80 0,04 0,15
Elforsyning 7.156 0,25 57,34 0,17 0,47
Gasforsyning 1.436 0,32 11,51 0,04 0,09

Anm.: Kun underbrancher, der udger mindst 0,5 pct. af overbranchen, er medtaget i tabellen.

Tabel B2.4
Underbrancher inden for byggeri og anleeg fordelt efter kvindeandel i 2002. Pro-
cent.
Branchebetegnelse Perso-  Kvin- Bran- Andel Andel
neri dean- chean- afalle afalle
alt del del kvinder meend
Murerforretninger 11.603 0,05 8,74 0,06 0,05
Stilladsforretninger 1.135 0,06 0,85 0,01 0,01
Tomrer- og bygningssnedkerforretninger  22.859 0,06 17,21 0,14 0,12
Nedrivnings- og jordarbejdsentreprenerer  2.451 0,07 1,85 0,02 0,01
Tagdaekningsvirksomhed 1.992 0,07 1,60 0,01 0,01
Isoleringsvirksomhed 1.476 0,08 1,11 0,01 0,01
Bygge- og anleegsentreprengrer (bortset
fra nedrivnings- og jordarbejdsentre-
prenorer) 37.716 0,08 28,40 0,31 0,28
Bygge- og anleegsvirksomhed, som
kreever specialisering i avrigt 893 0,09 0,67 0,01 0,01
Kloakmestre 1.025 0,09 0,77 0,01 0,01
Udlejning af entreprengrmateriel med
betjeningspersonale 831 0,10 0,63 0,01 0,01
Gulvbeleegnings- og
vaegbeklaedningsvirksomhed 1.770 0,10 1,33 0,02 0,02
Vvs-installaterer og blikkenslager-
forretninger 14.473 0,10 10,90 0,14 0,13
Andet feerdiggerelsesarbejde i ovrigt 1.169 0,11 0,88 0,01 0,01
Elektroinstallationsforretninger 20.668 0,13 15,56 0,25 0,23
Glarmesterforretninger 1.328 0,19 1,00 0,02 0,02
Malerforretninger 10.410 0,25 7,84 0,25 0,23

Anm.: Kun underbrancher, der udger mindst 0,5 pct. af overbranchen, er medtaget i tabellen.
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Tabel B2.5

Underbrancher inden for handel, hotel og restauration fordelt efter kvindeandel i

2002. Procent.

Branchebetegnelse Perso- Kvinde Bran- Andel Andel
neri andel che afalle afalle
alt andel kvin- meand
der
Autoreparationsveerksteder 7.993 0,12 2,53 0,09 0,62
Detailhandel med biler 14.408 0,13 4,56 0,18 1,09
Engroshandel med landbrugsmaskiner og
redskaber samt tilbehor, herunder
traktorer 4.100 0,15 1,30 0,06 0,30
Radio- og tv-forretninger 2.333 0,17 0,74 0,04 0,17
Engroshandel med maskiner, udstyr og
tilbehor til bygge- og anleegs-
virksomhed 1.635 0,17 0,52 0,038 0,12
Engroshandel med reservedele og
tilbehor til biler mv. 4.507 0,18 1,43 0,08 0,32
Engroshandel med affaldsprodukter 2.103 0,18 0,67 0,04 0,15
Engroshandel med biler 3.828 0,19 1,21 0,07 0,27
Detailhandel med pc’er, kontormaskiner
og standardsoftware 1.737 0,20 0,55 0,03 0,12
Engroshandel med veerktojsmaskiner og
tilbehor til bearbejdning af metal og tree  4.021 0,20 1,27 0,08 0,28
Engroshandel med andre maskiner,
udstyr og tilbehor 11.098 0,24 3,51 0,25 0,74
Engroshandel med korn, saseed og
foderstoffer 3.586 0,24 1,18 0,08 0,24
Engroshandel med tree, treelast og
byggematerialer 9.430 0,24 2,98 0,22 0,62
Engroshandel med isenkram og
varmeanleeg samt tilbehor 5.932 0,25 1,88 0,14 0,39
Engroshandel med uforarbejdede metaller
og metalmalme 1.717 0,25 0,54 0,04 0,11
Engroshandel med kontormaskiner,
edb-maskiner og -udstyr 13.615 0,27 4,31 0,35 0,87
Engroshandel med ked og kedprodukter 2.111 0,28 0,67 0,06 0,18
Engroshandel med el-installationsmateriel  2.948 0,28 0,93 0,08 0,19
Engroshandel med frugt og grensager 1.624 0,28 0,51 0,04 0,10
Engroshandel med motorbreendstof,
braendsel, smareolie mv. 2.714 0,29 0,86 0,08 0,17
Byggemarkeder 3.371 0,30 1,07 0,10 0,21
Engroshandel med elektroniske
komponenter 3.584 0,30 1,13 0,10 0,22
Ikke-specialiseret engroshandel med
neerings- og nydelsesmidler 4.588 0,30 1,45 0,13 0,28
Anden engroshandel 6.151 0,31 1,95 0,18 0,37
Herretojsforretninger 1.856 0,32 0,59 0,06 0,11
Detailhandel med andre varer 2.160 0,34 0,68 0,07 0,12
Sportsforretninger 1.747 0,35 0,55 0,06 0,10
Mgbelforretninger 3.277 0,36 1,04 0,12 0,18
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Engroshandel med blomster og planter 1.712 0,37 0,54 0,06 0,09
Engroshandel med fisk og fiskeprodukter 2.032 0,37 0,64 0,07 0,11

Engroshandel med kemiske produkter 1.629 0,38 0,52 0,06 0,09
Engroshandel med kontormebler og

kontorartikler 1.892 0,40 0,60 0,07 0,10
Engroshandel med beger, papir og

papirvarer 2.443 0,43 0,77 0,10 0,12
Cafeterier, polsevogne, grillbarer,

isbarer mv. 6.876 0,43 2,17 0,29 0,34
Restauranter 12.290 0,45 3,89 0,53 0,59
Engroshandel med laege- og

hospitalsartikler 2.038 0,46 0,64 0,09 0,10
Servicestationer med kiosksalg 3.640 0,50 1,15 0,17 0,16
Veertshuse, bodegaer mv. 3.562 0,53 1,13 0,18 0,15
Catering og diner transportable 3.397 0,53 1,07 0,17 0,14
Slagter- og viktualieforretninger 2.146 0,56 0,68 0,12 0,08
Hoteller med restauration 7.274 0,59 2,30 0,41 0,26
Engroshandel med bekleedning 5.572 0,60 1,76 0,32 0,20
Kolonialhandel 8.126 0,60 2,57 0,47 0,28
Isenkramforretninger 1.719 0,60 0,54 0,10 0,06
Engroshandel med toiletartikler og

parfumerivarer 2.185 0,62 0,69 0,13 0,07
Engroshandel med medicinalvarer og

sygeplejeartikler 3.893 0,62 1,28 0,23 0,13
Supermarkeder 11.889 0,62 3,76 0,71 0,39
Varehuse 8.400 0,63 2,66 0,51 0,27
Konferencecentre og kursusejendomme 1.827 0,64 0,58 0,11 0,06
Specialoptikere 2.114 0,65 0,67 0,13 0,06
Bog- og papirhandlere 2.217 0,67 0,70 0,14 0,06
Kantiner 2.605 0,74 0,82 0,19 0,06
Stormagasiner 1.974 0,74 0,62 0,14 0,04

Herre- og dametojsforretninger (blandet) 2.292 0,74 0,72 0,16 0,05
Forhandlere af gaveartikler og brugskunst

(gaveboder) 1.589 0,77 0,50 0,12 0,03
Skotejsforretninger 1.933 0,82 0,61 0,15 0,03
Blomsterforretninger 2.195 0,84 0,69 0,18 0,03
Apoteker 4.946 0,90 1,56 0,43 0,04
Dametojsforretninger 4.926 0,93 1,56 0,44 0,03

Anm.: Kun underbrancher, der udger mindst 0,5 pct. af overbranchen, er medtaget i tabellen.
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Tabel B2.6

Underbrancher inden for transport, postvaesen og telekommunikation fordelt efter
kvindeandel i 2002. Procent.

Branchebetegnelse Perso- Kvinde- Bran- Andel Andel
ner i alt andel che- af alle af alle
andel  kvinder meend
Rejsebureauer, billetudstedende 1.654 0,70 1,12 0,11 0,04
Rejsebureauer, turarrangerende 2.360 0,64 1,59 0,15 0,07
Postveesen 20.920 0,42 14,14 0,86 1,05
Charterflyvning med passagerer 1.838 0,42 1,24 0,07 0,09
Ruteflyvning 7.530 0,39 5,09 0,29 0,40
Telekommunikation 18.474 0,39 12,48 0,69 0,99
Lufthavne mv. 3.421 0,36 2,31 0,12 0,19
Stationer og godsterminaler 2.051 0,35 1,39 0,07 0,12
Rederivirksomhed, feerge- og
passagerfart 2.403 0,31 1,62 0,07 0,14
Speditarvirksomhed 8.737 0,30 5,90 0,25 0,54
Kurertjeneste og udbringning af
dagblade 2.406 0,26 1,63 0,06 0,16
Skibsmeeglervirksomhed 769 0,25 0,52 0,02 0,05
Jernbaner 7.258 0,25 4,90 0,18 0,47
Oplagrings- og pakhusvirksomhed 1.939 0,23 1,31 0,04 0,13
Anden landpassagertransport 3.039 0,21 2,05 0,06 0,21
Bus- og S-togstrafik mv., rutefart 12.515 0,19 8,46 0,23 0,89
Charterflyvning med gods 942 0,18 0,64 0,02 0,07
Flytteforretninger 1.127 0,17 0,76 0,02 0,08
Erhvervshavne (trafik- og
fiskerihavne) 843 0,15 0,57 0,01 0,06
Rederivirksomhed, fragtfart 6.958 0,13 4,70 0,09 0,53
Taxikorsel 8.212 0,12 5,565 0,10 0,63
Vognmandsvirksomhed 28.820 0,09 19,47 0,25 2,29
Godsbehandling 1.102 0,08 0,74 0,01 0,09

Anm.: Kun underbrancher, der udger mindst 0,5 pct. af overbranchen, er medtaget i tabellen.

Tabel B2.7
Underbrancher inden for finans og forretning fordelt efter kvindeandel i 2002.
Procent.
Branche Perso- Kvinde- Bran- Andel Andel
neri andel che- afalle af alle
alt andel kvinder meend
Skorstensfejning 577 0,11 0,19 0,01 0,04
Udlejning af entreprenermateriel 1.212 0,13 0,40 0,01 0,09
Reparation og vedligeholdelse af kontor-
maskiner og edb-udstyr 574 0,15 0,19 0,01 0,04
Detektiv- og overvagningsvirksomhed 1.530 0,17 0,51 0,02 0,11
Ejerforeninger 795 0,18 0,26 0,01 0,06
Anden virksomhed i forbindelse med
databehandling 1.789 0,21 0,59 0,04 0,12
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Desinfektion og skadedyrsbekeempelse 382 0,21 0,13 0,01 0,03
Vinduespolering 1496 0,22 0,50 0,03 0,10
Private andelsboligforeninger 747 0,22 0,25 0,02 0,05
Geologiske undersegelser og

prospektering 235 0,24 0,08 0,01 0,02
Udvikling og konsulentbistand i forbindelse

med software 29.959 0,24 9,96 0,70 1,98
Almennyttige boligselskaber 9.087 0,25 3,02 0,21 0,60
Opstilling og levering af feerdige

fabriksanleeg 1284 0,25 043 0,03 0,08
Udlejning af maskiner og udstyr i evrigt 1.666 0,26 0,52 0,04 0,10
Databehandling 2.401 0,27 0,80 0,06 0,15
Radgivende ingenigrvirksomhed inden for

produktions- og maskinteknik 4.208 0,27 1,40 0,11 0,27
Borsmeeglervirksomhed 202 0,28 0,07 0,01 0,01
Teknisk afprevning og kontrol 1883 029 063 0,05 0,12
Konsulentvirksomhed vedr. hardware 1.259 0,31 0,42 0,04 0,08
Anden udlejning af boliger 2.853 0,31 0,95 0,09 0,17
Adresseringsbureauer 346 0,31 0,12 0,01 0,02
Radgivende ingenigrvirksomhed inden for

byggeri og anleegsarbejder 13.177 0,32 4,38 0,40 0,78
Anden maling og teknisk analyse 668 0,32 0,22 0,02 0,04
Specialiseret rengering 2.143 0,33 0,71 0,07 0,12
Fotografer 1.569 0,34 0,52 0,056 0,09
Arkitektvirksomhed 5.959 0,34 1,98 0,19 0,34
Udlejning af erhvervsejendomme 3.516 0,34 1,17 0,12 0,20
Databaseveerter og -formidlere 1.345 0,36 0,45 0,05 0,07
Landinspektorer mv. 876 0,37 0,29 0,03 0,05
Investeringsselskaber 350 0,37 0,12 0,01 0,02
Udlejning af videoband 317 0,38 0,11 0,01 0,02
Anden servicevirksomhed i forbindelse med

pengeinstitutter og finansierings-

virksomhed 2949 0,38 0,98 0,11 0,16
Anden virksomhedsradgivning 10.369 0,39 3,45 0,39 0,55
Anden teknisk radgivning 3298 039 1,09 0,12 0,18
Kob og salg af fast ejendom for egen

regning 195 0,39 0,06 0,01 0,01
Finansielle holdingselskaber 610 0,39 0,20 0,02 0,08
Udlejning af varer til personligt brug og til

brug i husholdninger i ovrigt 905 0,39 0,830 0,03 0,05
Biludlejning 667 0,39 0,22 0,03 0,04
Investeringsforeninger 196 0,40 0,07 0,01 0,01
Anden reklamevirksomhed og

reklameformidling 2.139 0,42 0,71 0,09 0,11
Kongres-, messe- og udstillingsaktiviteter 1.066 0,43 0,35 0,04 0,05
Ikke-finansielle holdingselskaber 3.631 0,44 1,21 0,15 0,18
Finansiel leasing 551 0,44 0,18 0,02 0,08
Reklamebureauvirksomhed 7.263 0,45 2,41 0,31 0,35
Danmarks Nationalbank 526 0,46 0,17 0,02 0,02
Ejendomsmaeglere 4.710 0,47 1,57 0,21 0,22
Radgivning og medvirken ved personale-

udveelgelse 768 0,47 0,26 0,03 0,04
Anden forretningsservice i.a.n. 3.507 0,47 1,17 0,16 0,16
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Finansieringsvirksomhed i avrigt 1.466
Kreditvurdering og kreditveerdigheds-

oplysning 220
Forskning og udvikling inden for

naturvidenskab og teknik 9.580
Indretningsarkitekter 295
Administration af fast ejendom pa

kontraktbasis 2.427
Skadesforsikringsvirksomhed 11.301
Anden servicevirksomhed i forbindelse med

forsikringsvirksomhed 1.447
Realkreditinstitutter 3.813
Meningsmaling og markedsanalyse 2,174
Revisions- og bogferingsvirksomhed 15.093
Formgivning og industrielt design 2.073
Forsikringsagenturer 331
Pakkerier mv. 1.1563
Have- og landskabsarkitekter 222
Pensionskasser 527

Forskning og udvikling inden for samfunds-
videnskab og humanistiske videnskaber 1.359

Finansieringsselskaber 193
Andre kreditinstitutter 637
Landbrugskonsulenter 3.084
Banker, sparekasser og andelskasser 38.762
Fotolaboratorier 186
Livsforsikring 1.771
Kontrol af levnedsmidler 2.187
Vikarbureauer 12.517
Anden kontorservice 2.243
Ferieboligudlejning 1.134
Miljgtekniske malinger og analyser 845
Anden udlansvirksomhed 524
Tolkning og overseettelse 1.467
Almindelig rengering 31.021
Arbejdsformidling 2.083
Advokatvirksomhed 9.133
Patentbureauer 509
Sygeforsikring 423

0,47 0,49
0,48 0,07
0,48 3,18
0,49 0,10
0,49 0,81
0,49 3,76
0,50 0,48
0,50 1,27
0,50 0,72
0,50 5,02
0,60 0,69
0,50 0,11
0,51 0,38
0,51 0,07
0,51 0,18
0,52 0,45
0,63 0,06
0,63 0,21
0,63 1,03
0,54 12,88
0,56 0,06
0,68 0,59
0,60 0,73
0,61 4,16
0,61 0,75
0,63 0,38
0,63 0,28
0,64 0,17
0,64 0,49
0,66 10,31
0,66 0,69
0,68 3,04
0,69 0,17
0,75 0,14

0,07

0,01

0,44
0,01

0,12
0,54

0,07
0,18
0,10
0,73
0,10
0,02
0,06
0,01
0,03

0,07
0,01
0,03
0,16
2,02
0,01
0,10
0,13
0,73
0,13
0,07
0,05
0,03
0,09
1,97
0,13
0,60
0,03
0,03

0,07

0,01

0,43
0,01

0,11
0,50

0,06
0,17
0,10
0,66
0,09
0,01
0,05
0,01
0,02

0,06
0,01
0,03
0,13
1,65
0,01
0,07
0,08
0,43
0,08
0,04
0,03
0,02
0,05
0,93
0,06
0,25
0,01
0,01

Anm.: Kun underbrancher, der udger mindst 0,5 pct. af overbranchen, er medtaget i tabellen.

Tabel B2.8

Underbrancher inden for offentlig myndighed og personlig service fordelt efter kvin-

deandel i 2002. Procent.

Branche Perso- Kvinde- Bran- Andel Andel

ner i alt andel che- af alle af alle

andel  kvinder meend

Renovation og renholdelse 15.122 0,12 1,81 0,17 1,17

Brandveesen og redningskorps 6.937 0,14 0,83 0,10 0,52

Forsvar og civilforsvar 23.050 0,20 2,75 0,45 1,61
BILAG 2 211



Politiet

Skoler med industri- og handvaer-
keruddannelser

Radio- og tv-virksomhed

Universiteter

Religigse institutioner og
foreninger

Gymnasier, studenter- og
hf-kurser

Arbejdsgiver- og erhvervs-
organisationer

Skoler med handels- og kontor-
uddannelser

Ungdoms- og efterskoler

Offentlig administration vedro-
rende erhverv, infrastruktur mv.

Revalideringsinstitutioner

Undervisning i ovrigt

Fagforeninger

Andre skoler med almendannende
voksenundervisning

Dogninstitutioner for bern og
unge

Generelle offentlige tjenester

Folkeskole o.1.

Alment praktiserende leeger

Specialskoler for handicappede

Offentlig administration af
sundhedsvaesen, undervisning
og sociale forhold

Familiepleje

Fritidshjem mv.

Folkebiblioteker

Dagninstitutioner for voksne med
handicap

Hospitaler

Dagcentre for eeldre mv.

Praktiserende tandleeger

Skoler med sundheds- og
omsorgsuddannelser

Aldersintegrerede institutioner

Frisersaloner

Bernehaver

Hjemmehjeelp

Hjemmesygepleje og sundheds-
pleje

Plejehjem og beskyttede boliger

Vuggestuer

Dagplejemedre

12.531

8.833
5.890
12.224

11.291

10.398

5.872

6.527
7.408

10.851
8.535
4.678

11.874

15.632

11.856
54.698
80.475
7.666
6.477

13.836
5.674
18.062
6.275

24.855
99.578

4.421
12.562

4.576
33.826
9.157
23.729
20.885

5.788
80.041
7.085
22.817

0,25

0,41
0,41
0,50

0,51

0,53

0,53

0,54
0,54

0,56
0,56
0,57
0,61

0,63

0,65
0,67
0,67
0,68
0,71

0,73
0,73
0,75
0,77

0,79
0,82
0,84
0,85

0,87
0,87
0,87
0,92
0,92

0,94
0,95
0,96
0,99

1,50

1,05
0,70
1,46

0,70

0,78
0,88

1,30
1,02
0,56
1,42

1,87

1,42
6,53
9,61
0,92
0,77

1,65
0,68
2,16
0,75

2,97
11,89
0,53
1,50

0,55
4,04
1,09
2,83
2,49

0,69
9,56
0,85
2,72

0,30

0,35
0,23
0,59

0,55

0,53

0,30

0,34
0,38

0,58
0,46
0,26
0,69

0,95

0,75
3,52
5,22
0,50
0,44

0,97
0,40
1,30
0,47

1,89
7,89
0,36
1,03

0,38
2,84
0,77
2,10
1,85

0,53
7,31
0,65
2,17

0,82

0,46
0,30
0,53

0,48

0,43

0,24

0,26
0,30

0,42
0,33
0,18
0,41

0,50

0,36
1,68
2,30
0,21
0,16

0,33
0,13
0,40
0,13

0,45
1,64
0,06
0,17

0,05
0,38
0,10
0,17
0,14

0,03
0,36
0,02
0,03

Anm.: Kun underbrancher, der udger mindst 0,5 pct. af overbranchen, er medtaget i tabellen.
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BILAG 3

TABEL OVER ARBEJDSFUNKTION

Tabel B3.1
Undergrupper af arbejdsfunktion i 2002. Procent
Stillingsbetegnelse Perso- Kvinde- Under- Andel Andel
ner i alt andel gruppe- af alle  af alle
andel kvinder meend
Ledelse
Ledelse af virksomheder i
bygge- og anleegssektoren 4.161 0,022 3,488 0,007 0,279
Ledelse af produktionen i
bygge- og anleegssektoren 1.436 0,034 1,204 0,004 0,095
Ledelse af produktionen i hand-
veerks- og industri-
virksomheder 4.400 0,057 3,689 0,019 0,285
Ledelse af hovedaktiviteten i
virksomheder inden for trans-
port og kommunikation 717 0,063 0,601 0,003 0,046
Overordnet og/eller tvaergédende
ledelse i virksomheder med 10
eller flere beskeeftigede 10.784 0,091 9,040 0,076 0,673
Edb-ledelse, eksklusive edb-
virksomheder 772 0,096 0,647 0,006 0,048
Ledelse af virksomheder inden
for transport og kommunikation 1.675 0,119 1,404 0,015 0,101
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Ledelse af hovedaktiviteten i

virksomheder inden for

forretningsservice 1.704 0,132 1,428 0,017 0,102
Ledelse af virksomheder inden

for landbrug, skovbrug og

fiskeri 2.544 0,145 2,133 0,028 0,149
Salgs- og afseetningsledelse,

eksklusive salgsvirksomheder 2.110 0,146 1,769 0,024 0,124
Forsknings- og udviklingsledelse 788 0,147 0,661 0,009 0,046
Indkebs- og forsyningsledelse 1.025 0,157 0,859 0,012 0,059
Ledelse af salget i engros- og 3.130 0,165 2,624 0,040 0,179

detailhandelsvirksomheder
Ledelse af handvaerks- og

industrivirksomheder 3.935 0,187 3,299 0,057 0,220
Ledelse af andre specialomrader

i virksomheder med 10 eller

flere beskaeftigede 7.781 0,193 6,523 0,116 0,431
Ledelse pa overste plan

(undergruppe ukendt) 1.301 0,217 1,091 0,022 0,070
Ledelse af virksomheder inden

for forretningsservice 12.243 0,223 10,263 0,210 0,653

Ledelse i gkonomiske interesse-
organisationer, fx arbejdsgiver
foreninger, brancheorgnisa-

tioner og fagforeninger 967 0,278 0,811 0,021 0,048
Lovgivningsarbejde og ledelse i
offentlig administration 1.635 0,280 1,371 0,035 0,081

Ledelse af virksomheder inden

for sektoren personlige

tjenesteydelser 1.140 0,285 0,956 0,025 0,056
Ledelse vedrerende admini-

stration og finansiering i ikke

finansielle virksomheder 6.027 0,307 5,062 0,143 0,286
Informations- og markeds-

foringsledelse 866 0,318 0,726 0,021 0,041
Ledelse af engros- og

detailhandelsvirksomheder 22.211 0,342 18,619 0,585 1,003

Ledelse af hovedaktiviteten i
hotel- og restaurations-

virksomheder 303 0,356 0,254 0,008 0,013
Ledelse af hotel- og

restaurationsvirksomheder 7.499 0,365 6,286 0,211 0,327
Personaleledelse 879 0,411 0,737 0,028 0,036

Ledelse af gvrige virksomheder

med faerre end 10

beskeeftigede 3.913 0,425 3,280 0,128 0,154
Ledelse af hovedaktiviteten i

ovrige virksomheder med 10

eller flere beskeeftigede 12.691 0,493 10,639 0,482 0,442

Arbejde, der forudsastter feerdigheder pa hajeste niveau

Ingeniorarbejde vedrerende

steerkstrom 3.263 0,046 0,870 0,012 0,214
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Ingenigrarbejde vedrerende

svagstrom 5.648 0,069 1,506 0,030 0,361
Ingenigrarbejde vedrerende

ikke-elektriske motorer og

maskinanlaeg 6.876 0,071 1,833 0,037 0,439
Andet arkitekt- og ingenior

arbejde mv. 8.636 0,131 2,302 0,087 0,515
Ingenigrarbejde vedrerende

bygninger og anleeg 8.208 0,133 2,188 0,084 0,489
Andet edb-arbejde pa hojeste

faglige niveau 8.189 0,165 2,183 0,104 0,469

Systemudvikling samt
konstruktion/programmering

af edb-systemer 5.061 0,202 1,349 0,079 0,277
Design, analyse og overordnet

planleegning af edb-systemer 8.739 0,229 2,329 0,154 0,462
Advokatarbejde 2,928 0,263 0,780 0,057 0,150
Arkitektarbejde og planleegning

af anleegsarbejder 6.385 0,306 1,702 0,151 0,304

Ingeniorarbejde vedrerende

kemiske processer ved

industriel produktion 2.477 0,335 0,660 0,064 0,113
Arbejde, der forudseetter

feerdigheder pa hojeste niveau

(undergruppe ukendt) 35.986 0,364 9,592 1,010 1,670
Undervisning pa universiteter og
andre hojere leereanstalter 16.919 0,365 4,510 0,475 0,738

Arbejde med emner inden for
agronomi vedrgrende plante-

og husdyravl 2.277 0,370 0,607 0,065 0,098
Arbejde med emner inden for

samfundsekonomi 3.544 0,371 0,945 0,101 0,153
Overordnet revisions- og regn-

skabsarbejde 10.463 0,372 2,789 0,300 0,451
Arbejde med emner inden for

kemi 1.337 0,384 0,356 0,040 0,056
Leegearbejde 17.911 0,398 4,774 0,549 0,740
Alment journalistisk arbejde og

skribentarbejde 6.045 0,409 1,611 0,191 0,245

Specialfunktioner vedrerende

organisation, herunder

ledelsesradgivning 26.611 0,410 7,093 0,840 1,078
Kunstnerisk arbejde vedrerende

udevelse/instruktion af

musik/sang 1.455 0,423 0,388 0,047 0,058
Kontrol og tilretteleeggelse af

undervisning 1.641 0,424 0,437 0,054 0,065
Undervisning pa gymnasier,

erhvervsskoler mv. 23.280 0,439 6,205 0,787 0,897
Film- og skuespilarbejde 1.045 0,462 0,279 0,037 0,039
Udvikling og planleegning af

personalespargsmal 1.872 0,483 0,499 0,070 0,066
Arbejde inden for religion 2.006 0,485 0,535 0,075 0,071
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Arbejde med emner inden for

biologi, genetik, zoologi,

botanik og gkologi samt

levnedsmiddelomradet 1.440 0,485 0,384 0,054 0,051
Veterineerarbejde 1.893 0,489 0,505 0,071 0,066
Illustrationsgrafisk arbejde

vedrerende formidling og

kunstnerisk arbejde

vedrerende billedkunst og

formgivning 1.464 0,505 0,390 0,057 0,050
Arbejde med administration af

lovgivningen inden for den

offentlige sektor 3.376 0,506 0,900 0,132 0,115
Arbejde med emner inden for
filosofi og historie 2,775 0,507 0,740 0,108 0,094

Andet arbejde vedrerende
undervisning, herunder

kursusvirksomhed 12.420 0,516 3,311 0,494 0,412
Juridisk praeget arbejde i ovrigt 6.696 0,562 1,785 0,290 0,201
Arbejde med emner inden for

sociologi og antropologi 1.089 0,687 0,290 0,049 0,031
Undervisning af handicappede

mennesker 2.477 0,616 0,660 0,118 0,065
Tandleegearbejde 3.903 0,618 1,040 0,186 0,102
Arbejde med emner inden for

psykologi 5.451 0,634 1,453 0,266 0,137
Undervisning i folkeskoler og

lignende 83.711 0,641 22,314 4,136 2,061
Farmaceutarbejde 3.241 0,651 0,864 0,163 0,078
Arbejde med emner inden for

sprogvidenskab 2.734 0,703 0,729 0,148 0,056
Bibliotekararbejde 4.953 0,757 1,320 0,289 0,083
Overordnet socialradgivnings-

arbejde 2.540 0,813 0,677 0,159 0,033
Jordemoderarbejde, overordnet

sygeplejearbejde mv. 10.248 0,961 2,732 0,759 0,027

Arbejde, der forudsestter faerdigheder pa mellemste niveau
Politimeessigt

undersogelsesarbejde 1.741 0,021 0,372 0,003 0,117
Skibsfererarbejde 2.498 0,083 0,533 0,006 0,166
Teknikerarbejde vedrerende

elektriske anleeg mv. 3.110 0,064 0,664 0,015 0,200
Teknikerarbejde vedrerende

elektroniske anlaeg mv. 9.761 0,070 2,084 0,053 0,623

Teknikerarbejde vedrerende
maskiner og reranleeg, eks-
klusive vedligeholdelse af

maskiner om bord pé skibe 5.944 0,070 1,269 0,032 0,379
Arbejde med keb, salg, leje og

leasing af fast ejendom 1.462 0,203 0,312 0,023 0,080
Teknikerarbejde vedrerende

bygninger og anleeg 5.290 0,212 1,129 0,086 0,286
Programmerarbejde 13.529 0,212 2,888 0,221 0,732
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Edb-operaterarbejde samt

planleegning af edb-drift 4.694 0,234 1,002 0,085 0,247
Opsegende salgsarbejde,
eksklusive detailsalg 30.976 0,251 6,612 0,599 1,593

Arbejde med lyd, lys og billeder

ved fotografering, optagelse,

film- og teaterforestillinger

mv. 2.868 0,274 0,612 0,061 0,143
Finansielt arbejde vedrerende

omseetning af veerdipapirer,

opstilling af lanebetingelser,

undersogelse af

kreditveerdighed mv. 3.826 0,279 0,817 0,082 0,189
Teknikerarbejde i ovrigt inden for

fysik, kemi, mekanik mv. 6.268 0,280 1,338 0,135 0,310
Arbejde vedrerende kontrol af

miljo, sikkerhed og kvalitet 3.737 0,300 0,798 0,086 0,180
Speditionsarbejde 4,927 0,399 1,052 0,151 0,203
Vurderings- og takserings

arbejde 3.174 0,428 0,678 0,105 0,125

Arbejde, der forudseetter feer-
digheder pa mellemste niveau

(undergruppe ukendt) 45.269 0,429 9,663 1,496 1,774
Undervisnings- og omsorgsar-

bejde i ovrigt 4.367 0,442 0,932 0,149 0,167
Agentarbejde og forretnings-

service i ovrigt 3.532 0,453 0,754 0,123 0,133
Indkebsarbejde i virksomheder

0g organisationer 5.178 0,455 1,105 0,181 0,194
Forsikringssalgsarbejde 3.770 0,499 0,805 0,145 0,130
Salgs- og finansieringsarbejde i

ovrigt 16.019 0,525 3,419 0,648 0,522
Jobformidlingsarbejde 1.372 0,587 0,293 0,062 0,039
Optikerarbejde 1.808 0,613 0,386 0,085 0,048
Administrationsarbejde i ovrigt 31.030 0,619 6,624 1,479 0,812
Teknisk tegnearbejde 7.488 0,657 1,698 0,379 0,176
Arbejde med dekoration, design,

illustration og indretning 2.611 0,696 0,557 0,140 0,054
Socialt vejlednings- og om-

sorgsarbejde 1.511 0,702 0,323 0,082 0,031

Revisions- og regnskabsarbejde 13.004 0,712 2,776 0,713 0,257
Betjening af medicinsk udstyr

sdsom scannings- og

narkoseapparatur samt

maskiner til optagelse af

rontgenbilleder og

elektrodiagrammer 1294 0,789 0,276 0,074 0,023
Omsorgsarbejde med handi-
cappede mennesker 29.698 0,748 6,339 1,701 0,528

Arbejde med emner inden for
ergoterapi, zoneterapi, yoga
mv. 3.014 0,758 0,643 0,176 0,050
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Andet administrativt arbejde

vedrorende offentlige ydelser

og afgifter 1.605 0,765 0,343 0,095 0,026
Teknikerarbejde inden for fysik,

kemi, astronomi, meteorologi,

geologi mv. 5.941 0,782 1,268 0,358 0,089
Arbejde vedrerende tildeling af

offentlige ydelser 6.836 0,838 1,459 0,441 0,076
Paedagogisk arbejde med bern

under den

undervisningspligtige alder 60.104 0,862 12,830 3,993 0,568
Teknikerarbejde inden for

biologi, medicin mv. 10.887 0,875 2,324 0,734 0,094
Arbejde med emner inden for

fysioterapi, kiropraktik mv. 11.845 0,882 2,528 0,805 0,096
Administrativt arbejde i

sekretariat og lignende 13.694 0,891 2,923 0,940 0,102

Skoleundervisning af bern under

den undervisningspligtige alder 4.483 0,933 0,957 0,322 0,021
Assistentarbejde og radgivning

vedrerende kostforplejning pa

hospitaler og andre lignende

institutioner 2.396 0,959 0,511 0,177 0,007
Sygeplejearbejde 53.128 0,965 11,341 3,949 0,128
Advokatsekreteerarbejde 1.999 0,970 0,427 0,149 0,004
Assistentarbejde vedrerende

tandpleje 5.115 0,984 1,092 0,388 0,006
Assistentarbejde inden for

farmaci 4,276 0,989 0,913 0,326 0,003

Kontorarbejde
Post- og betjentarbejde 26.727 0,360 7,365 0,740 1,175

Registrerings- og kontrolarbejde

vedrorende transport og

transporttilretteleeggelse 2.957 0,455 0,815 0,104 0,111
Registreringsarbejde vedrorende

ordrer, forbrug o.l.

samt kontrol med

overholdelsen af

produktionsprogrammer 7.479 0,558 2,061 0,321 0,227
Registreringsarbejde vedreorende

lagerforing af feerdige

produkter og produktionsmidler  12.456 0,568 3,433 0,545 0,369
Edb-indtastningsarbejde 2.549 0,687 0,702 0,135 0,055
Registreringsarbejde vedrerende

samlinger af bager og lignende 4.183 0,701 1,163 0,226 0,086
Beregningsarbejde i forbindelse

med finansielle transaktioner,

statistik mv. 5.047 0,702 1,391 0,273 0,103
Internt kontorarbejde i ovrigt 14.435 0,722 3,978 0,803 0,275
Rejsebureauarbejde 3.887 0,753 1,071 0,226 0,066
Kontorarbejde (undergruppe

ukendt) 144.368 0,763 39,785 8,484 2,350

Arbejde med registrering af
pengetransaktioner, veksling
af valuta mv. 12.781 0,778 3,622 0,766 0,195
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Andet indtastningsarbejde pa

regnemaskine mv. 1.275 0,783 0,351 0,077 0,019
Receptionsarbejde 1.959 0,787 0,540 0,119 0,029
Beregningsarbejde i forbindelse

med bogfering,

lenadministration og revision 8.424 0,818 2,321 0,531 0,105
Alment kontorarbejde 101.081 0,873 27,856 6,799 0,880
Kassererarbejde og billetsalg 4.540 0,881 1,251 0,308 0,037
Telefonomstillingsarbejde 5.451 0,907 1,602 0,381 0,035
Arbejde med stenografering og

maskinskrivning 1.551 0,912 0,427 0,109 0,009

Salgs-, service- og omsorgsarbejde
Overvagnings- og

redningsarbejde i ovrigt 4.201 0,041 1,082 0,013 0,276
Politiarbejde 8.882 0,095 2,182 0,065 0,551
Overvagningsarbejde i feengsler 2.740 0,309 0,673 0,065 0,130
Kontrol- og informationsvirk-

somhed under rejser 1.565 0,404 0,384 0,049 0,064
Ekspedient-, kasse- og demon-

strationsarbejde 95.261 0,616 23,398 4,523 2,508
Serveringsarbejde 8.054 0,652 1,978 0,404 0,193
Salgs-, service- og omsorgsar-

bejde (undergruppe ukendt) 22.984 0,697 5,645 1,234 0,478

Betjening af passagerer og
beseetning, eksklusive

ekspedientarbejde 3.383 0,727 0,831 0,189 0,063
Tilberedning af maltider 20.124 0,731 4,943 1,133 0,372
Bernepasning i private hjem 93.634 0,805 22,998 5,809 1,251
Personpleje 11.250 0,867 2,763 0,751 0,103
Plejearbejde pé institutioner 60.439 0,884 14,845 4,115 0,482
Omsorgsarbejde i private hjem 72.145 0,937 17,720 5,206 0,313

Arbejde inden for landbrug, gartneri, jagt og fiskeri, der forudseetter fasrdigheder péa
grundniveau
Arbejde med kystfiskeri 1.530 - - - 0,105
Arbejde med havfiskeri 153 - - - 0,010
Arbejde med opdreet af fisk,

osters og lignende 137 - - - 0,009
Arbejde med savel markafgreder

som husdyr 24.479 0,066 0,704 0,140 1,762
Skovbrugsarbejde 618 - - - 0,085
Arbejde vedrerende planteveekst

inden for gartneri 6.679 - - - 0,355
Arbejde med markafgroder

inden for landbrug 168 - - - 0,009
Arbejde med dyr i evrigt 1.973 - - - 0,093
Arbejde med husdyr undtagen

fierkree 276 - - - 0,012

Héandveerkspreeget arbejde
Automekaniker- og auto-

monterarbejde 26.291 0,006 7,410 0,011 1,794
Tagdaskningsarbejde 1.289 0,006 0,363 0,001 0,088
Vvs-arbejde 15.409 0,008 4,343 0,009 1,049
Tomrer- og snedkerarbejde 41.865 0,010 11,800 0,032 2,845
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Stalkonstruktionsarbejde
Veerktojsmagerarbejde
Grovsmedearbejde
Bygningsarbejde (basis) i ovrigt
Murer- og broleegningsarbejde
Mekaniker- og monterarbejde
med andre motorer og
mekaniske maskiner
Elektrikerarbejde
Arbejde med gulvleegning,
vedligeholdelse af gulve o.l.
Flymekaniker- og flymonter-
arbejde
Maskinelt preecisionsarbejde i
metal og indstilling af metal-
forarbejdningsmaskiner
Formningsarbejde
Elektromekaniker- og special-
elektrikerarbejde
Svejsearbejde
Glarmesterarbejde
Tyndpladearbejde
Sprojtelakeringsarbejde
Monterarbejde vedrorende
elektronik
Service- og reparationsarbejde
vedrorende elektronik
Bodker- og mebelsnedker-
arbejde
Opstilling og betjening af
maskiner inden for
treeindustrien
Handveerkspreeget arbejde
(undergruppe ukendt)
Bygningsarbejde (finish) i ovrigt
Maler-og tapetsererarbejde,

herunder skibsmaler- og skilte-

malerarbejde

Bager-, konfekture- og
chokoladearbejde

Grafisk formfremstilling
(pre-press)

Slagterarbejde og behandling af
fisk og skaldyr

Juvelér-, guld- og
solvsmedearbejde

Fremstilling og reparation af
preecisionsinstrumenter

Mgbelpolstrer- og autosadel-
magerarbejde

Skreedder-, modist- og hatte-
magerarbejde

5.543
13.636
9.5635
2.439
11.684

16.726

24.365

1.339

1.043

21.470

917

10.103

8.371

1.304

5.590

1.162

3.723

5.933

2.948

4.820

66.891

3.523

16.509

4.582

5.339

5.785

1.134

2.753

932

957

0,011
0,012
0,013
0,014
0,015

0,016
0,018
0,019
0,019
0,023
0,023
0,025
0,026
0,032
0,032
0,036
0,070

0,071

0,074

0,146

0,169

0,213

0,220

0,265

0,308

0,348

0,384

0,435

0,444

0,879

1,662
3,843
2,687
0,687
3,293

4,714
6,867
0,377
0,294
6,051
0,258
2,848
2,359
0,368
1,576
0,328
1,049

1,672

0,831

1,359

18,8563

0,993

4,653

1,291

1,605

1,631

0,320

0,776

0,263

0,270

0,005
0,013
0,009
0,003
0,013

0,021
0,034
0,002
0,002
0,038
0,002
0,019
0,017
0,003
0,014
0,003
0,020

0,032

0,017

0,054

0,870

0,058

0,280

0,094

0,125

0,155

0,034

0,092

0,032

0,065

0,376
0,925
0,646
0,165
0,790

1,129
1,642
0,090
0,070
1,440
0,061
0,676
0,560
0,087
0,371
0,077
0,238

0,378

0,187

0,283

3,816

0,190

0,883

0,231

0,255

0,259

0,048

0,107

0,036

0,008
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Proces- og maskinoperaterarbejde, transport og anleeg

Entreprenarmaskinfererarbejde 2.669 0,008 1,391 0,002 0,182
Korsel af last- og tankbil mv. 18.041 0,019 9,400 0,026 1,215
Lokomotiv- og

elektroforerarbejde 1.925 0,025 1,003 0,004 0,129
Boreanleegsarbejde, olie, gas

mv. 512 0,031 0,267 0,001 0,034
Betjening af maskiner inden for

mineralindustrien 1.885 0,031 0,982 0,005 0,125
Skibstransportarbejde 794 0,052 0,414 0,003 0,052
Truckfererarbejde 6.128 0,058 3,193 0,028 0,396
Betjening af trykkerimaskiner 1.960 0,077 1,021 0,012 0,124
Korsel af hyre- og varevogn 7.484 0,077 3,899 0,044 0,474
Stoeberiarbejde 1.442 0,097 0,751 0,011 0,089
Operatorarbejde ved papirfrem-

stillingsanleeg 612 0,139 0,319 0,007 0,036

Betjentarbejde, arbejde med
rangering samt styring af tog-

trafik 1129 0,140 0,588 0,012 0,067
Kersel af bus 9.609 0,151 5,006 0,112 0,560
Kemisk procesanleegsarbejde

i ovrigt 3.691 0,160 1,923 0,045 0,213
Betjening af maskiner ved pro-

duktion af drikkevarer 1.404 0,189 0,732 0,020 0,078
Glas-, keramik- og tegl-

procesanlaegsarbejde i ovrigt 714 0,202 0,372 0,011 0,039
Betjening af

papirbearbejdningsmaskiner 2.296 0,202 1,196 0,036 0,126

Betjening af maskiner inden for
treeindustrien, eksklusive

selvstaendig opstilling 5.208 0,207 2,713 0,083 0,284
Betjening af maskiner inden for
gummivareindustrien 1129 0,215 0,588 0,019 0,061

Monterings- og samlebands-

arbejde ved produktion af

treevarer 1.892 0,217 0,986 0,032 0,102
Proces- og maskinoperaterar-

bejde, transport og anleeg

(undergruppe ukendt) 37.098 0,227 19,329 0,650 1,967
Betjening af maskiner inden for

metalindustrien 10.046 0,231 5,234 0,179 0,530
Betjening af maskiner inden for

den kemiske industri i ovrigt 622 0,238 0,324 0,011 0,033
Betjening af vaeve- og

strikkemaskiner 583 0,268 0,304 0,012 0,029
Betjening af maskiner inden for

slagte- og fiskeindustrien 19.988 0,274 10,414 0,423 0,995
Betjening af maskiner til efter-

behandling 746 0,307 0,389 0,018 0,035
Betjening af maskiner ved pro-

duktion af mejeriprodukter 4.086 0,329 2,129 0,104 0,188
Betjening af maskiner ved pro-

duktion af sukker 578 0,362 0,301 0,016 0,025
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Betjening af maskiner inden for
medicinalvare-, saebe- og

kosmetikindustrien 1.055 0,371 0,550 0,030 0,046
Betjening af maskiner inden for

plastindustrien 6.300 0,420 3,282 0,204 0,251
Monterings- og samlebands-

arbejde i ovrigt 2.205 0,444 1,149 0,075 0,084
Betjening af industrimaskiner i

ovrigt 11.2183 0,476 5,842 0,411 0,403

Monterings- og samlebandsar-

bejde ved produktion af metal-

gummi- og plastvarer 8.282 0,483 4,315 0,308 0,294
Betjening af maskiner ved pro-

duktion af bage- og

sukkervarer 2.450 0,502 1,277 0,095 0,084
Betjening af bogbinderimaskiner 1.049 0,512 0,547 0,041 0,035
Betjening af andre maskiner

inden for tekstil-, skind- og

leedervareindustrien 542 0,513 0,282 0,021 0,018
Montering af mekaniske

maskiner 1.792 0,540 0,934 0,075 0,057
Montering af elektrisk udstyr 1.107 0,548 0,577 0,047 0,034
Montering af elektronisk udstyr 4.306 0,815 2,244 0,270 0,055
Betjening af symaskiner 1.354 0,945 0,705 0,099 0,005

Andet arbejde

Medhjeelp ved bygningsarbejde 8.153 0,027 1,984 0,017 0,544

Medhjeelp i fiskerierhverv (pa
land) samt medhjeelp ved jagt

o.l. 1.105 0,044 0,269 0,004 0,072
Bil- og vinduespolerarbejde 1.699 0,074 0,413 0,010 0,108
Jord- og kloakarbejde samt

andet anleegsarbejde 24.893 0,076 6,058 0,146 1,679
Medhjeelp ved skovbrug 1.091 0,082 0,266 0,007 0,069
Tilsyns-, viceveert- og

pedelarbejde 22.260 0,143 5,417 0,245 1,309
Andet (undergruppe ukendt) 165.160 0,206 40,193 2,620 9,001

Manuelt transport- og lager-
arbejde, hvor der ikke
anvendes maskiner eller

koretojer 46.877 0,287 11,408 1,035 2,295
Vagtarbejde 3.104 0,351 0,765 0,084 0,138
Manuelt arbejde inden for

fremstillingsvirksomhed 23.315 0,361 5,674 0,649 1,022
Budtjeneste o.l. 4,222 0,437 1,027 0,142 0,163
Salgs- og servicearbejde

primeert ved telefon 3.697 0,505 0,900 0,144 0,126
Landbrugs- og gartneri-

medhjeelperarbejde 15.434 0,527 3,756 0,627 0,501
Vaskeri- og renseriarbejde 2,622 0,756 0,614 0,147 0,042
Rengerings- og keokken-

hjeelpsarbejde i ovrigt 85.423 0,777 20,789 5,115 1,306
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BILAG 4

REGRESSIONSANALYSER
Tabel B4.1
Regression 1
Gymna- Erhvervs- KvU MVU Lvu
sial ud- faglig
dannelse udd.
exp(B) exp(B) exp(B) exp(B) exp(B)
og std. og std. og std. og std. og std.
error error error error error
Kon
Kvinde 2,170 0,954 0,840 3,171 1,161
0,086 0,055 0,102 0,079 0,104
Mand 0 0 0 0 0
Alder
25-30 ar 2,381 0,946 0,841 0,684 0,942
0,047 0,032 0,049 0,037 0,043
31-35 ar 1,110 1,040 1,141 0,999 1,278
0,051 0,034 0,051 0,039 0,045
36-40 ar 0 0 0 0 0
Faderens jobfunktion
Ledelse pa overste
plan 2,507 1,550 2,319 2,273 4,214
0,074 0,054 0,083 0,074 0,079
Arbejde, der for-
udseetter feerdigheder
pé hojeste niveau 3,725 1,415 2,400 3,032 6,088
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0,074 0,059 0,086 0,074 0,080
Arbejde, der forudseet-
ter feerdigheder pa
mellemste niveau 2,271 1,436 2,292 2,057 3,117
0,071 0,051 0,079 0,071 0,078
Kontorarbejde, salg og
grundfeerdigheder 1,871 1,493 2,308 1,768 2,467
0,071 0,047 0,076 0,071 0,078
Handveerkspraeget
arbejde 1,381 1,432 1,682 1,473 1,687
0,066 0,041 0,071 0,064 0,075
Proces- og maskin-
operatoerarbejde,

transport og anleeg 1,034 1,062 0,991 0,882 1,020
0,076 0,045 0,084 0,078 0,089
Andet 0 0 0 0 0
Moderens jobfunktion
Ledelse og feerdigheder
pa hojeste niveau 2,600 1,069 1,270 2,088 2,961

0,067 0,052 0,074 0,066 0,068
Arbejde, der forud-
saetter feerdigheder péa

mellemste niveau 2,110 1,175 1,284 1,694 1,885
0,060 0,043 0,064 0,059 0,062
Kontorarbejde 2,410 1,346 1,511 2,041 2,441

0,062 0,044 0,065 0,062 0,064
Salgs-, service- og
omsorgsarbejde 1,368 1,078 1,014 1,245 1,189
0,055 0,034 0,055 0,054 0,059
Grundniveau, hand-
veerk, proces og

andet 0 0 0 0 0
Faderens branche

Grundskole og gym. 0,537 0,988 0,670 0,521 0,454

0,043 0,037 0,052 0,041 0,043

Erhvervsfaglig udd. 0,723 1,269 0,882 0,694 0,512

0,039 0,035 0,047 0,038 0,039

KVU, MVU, LVU 0 0 0 0 0
Moderens branche

Grundskole og gym. 0,491 0,946 0,576 0,426 0,369

0,042 0,037 0,051 0,040 0,043

Erhvervsfaglig udd. 0,725 1,258 0,961 0,730 0,635

0,040 0,036 0,048 0,038 0,040

KVU, MVU, LVU 0 0 0 0 0

Ken*faderens jobfunktion
Kvinde*ledelse pa
overste plan 0,888 0,927 0,966 0,863 1,018
0,104 0,082 0,126 0,099 0,115
Kvinde*arbejde, der
forudseetter feerdighe-
der pa hgjeste niveau 0,771 1,016 1,092 0,783 0,970
0,102 0,085 0,125 0,098 0,113
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Kvinde*arbejde, der
forudseetter feerdigheder
pa mellemste niveau 0,707 0,853 0,759 0,734 0,769
0,098 0,075 0,120 0,093 0,112
Kvinde*kontorarbejde,
salg og grundfeerdig-
heder 1,164 1,086 1,019 1,254 1,437
0,099 0,072 0,118 0,093 0,113
Kvinde*handveerks-
preeget arbejde 0,845 0,765 0,884 0,772 0,961
0,088 0,061 0,107 0,082 0,106
Kvinde*proces- og
maskinoperator-
arbejde, transport og

anleeg 1,031 0,968 1,059 1,078 1,079
0,103 0,069 0,128 0,099 0,127
Kvinde*andet 0 0 0 0 0

Ken*moderens jobfunktion
Kvinde*ledelse og
feerdigheder pa
hojeste niveau 0,925 1,006 1,482 1,159 1,362
0,090 0,076 0,107 0,086 0,094
Kvinde*arbejde, der
forudseetter feer-
digheder pa

mellemste niveau 0,983 1,106 1,320 1,277 1,356
0,079 0,061 0,092 0,075 0,085
Kvinde*kontorarbejde 0,865 1,119 1,232 1,011 1,240

0,085 0,065 0,097 0,081 0,091
Kvinde*salgs-, service-
0g omsorgsarbejde 1,014 1,138 1,180 1,279 1,098
0,073 0,050 0,084 0,068 0,083
Kvinde*grundniveau,
handveerk, proces og
andet 0 0 0 0 0
Intercept 0,092 0,065 0,100 0,085 0,096

Anm.: * indikerer, at der er interaktion mellem disse to variable.
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Tabel B4.2
Regression 2

Handels-, Trans- Finans og Offentlig-
hotel- og port, forretning myndig-
restaura- postvee- hed og
tions- sen og personlig
branche telekom- service
muni-
kation

exp(B) og exp(B) og exp(B) og exp(B) og
std.error std.error std.error std.error

Kon
Kvinde 1,081 1,069 0,768 3,195
0,126 0,174 0,114 0,102
Mand 0 0 0 0
Alder
25-30 ar 1,145 0,762 0,810 0,928
0,032 0,044 0,033 0,029
31-35 ar 0,984 0,885 0,882 0,839
0,033 0,044 0,034 0,030
36-40 ar 0 0 0 0
Familie
Enlig uden bern 1,141 1,712 1,509 0,959
0,219 0,315 0,229 0,223
Enlig med boern 0,983 1,270 1,031 0,851
0,253 0,357 0,275 0,260
Par uden boern 1,021 1,165 1,196 1,147
0,030 0,044 0,033 0,032
Par med bern 0 0 0 0
Hajeste fuldferte uddannelse
Grundskole 0,759 0,858 0,104 0,253
0,056 0,067 0,051 0,047
Gymnasial uddannelse 2,406 2,121 0,655 1,272
0,059 0,071 0,049 0,048
Erhvervsfaglig udd. 1,039 0,536 0,109 0,145
0,050 0,062 0,041 0,041
KvU 0,825 0,397 0,260 0,185
0,061 0,086 0,050 0,057
MVU 0,454 0,658 0,365 0,871
0,069 0,079 0,048 0,046
Lvu 0 0 0 0
Samlevers hojeste fuldferte uddannelse
Ingen partner 0,953 0,944 0,777 0,781
0,225 0,322 0,231 0,226
Grundskole 0,808 1,180 0,675 0,562
0,073 0,097 0,073 0,071
Gymnasial uddannelse 1,102 1,192 0,928 0,899
0,070 0,096 0,063 0,062
Erhvervsfaglig udd. 1,055 1,097 0,826 0,605
0,063 0,086 0,056 0,056
KvU 0,996 1,130 0,997 0,725

0,088 0,123 0,082 0,089
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MVU 1,076 0,972 0,940 0,904
0,068 0,095 0,059 0,057
LvuU 0 0 0 0
Partners branche
Ingen partner 0 0 0 0
Land., indu., energi. Og 0,648 0,714 0,619 0,317
byggeri & anleeg
0,044 0,063 0,051 0,055
Handels-, hotel- og 1,602 1,040 1,085 0,583
restaurationsbranche
0,040 0,063 0,050 0,052
Transp., postveesen og 1,082 3,098 1,154 0,654
telekommunikation
0,076 0,077 0,084 0,089
Finans og forretning 1,111 1,151 2,069 0,667
0,046 0,065 0,044 0,050
Off. myndighed og 0 0 0 0
personlig service
Faderens branche
Land., indu., energi. Og
byggeri & anleeg 0,673 0,611 0,634 0,434
0,031 0,044 0,033 0,032
Handels-, hotel- og 1,683 1,001 0,974 0,666
restaurationsbranche
0,037 0,054 0,042 0,042
Transp., postvaesen og 1,090 2,189 1,026 0,761
telekomm.
0,046 0,053 0,051 0,048
Finans og forretning 1,053 1,080 1,231 0,709
0,039 0,052 0,038 0,039
Off. myndighed og pers.
service 0 0 0 0
Moderens branche
Land., indu., energi. og
byggeri & anleeg 0,774 0,716 0,758 0,573
0,029 0,042 0,030 0,027
Handels-, hotel- og
restaurationsbranche 1,380 1,113 1,064 0,834
0,028 0,043 0,033 0,030
Transp., postvaesen og
telekomm. 0,935 1,617 0,921 0,866
0,029 0,060 0,057 0,050
Finans og forretning 1,116 1,118 1,340 0,954
0,053 0,042 0,031 0,029
Off. myndighed og pers.
service 0 0 0 0
Moderens uddannelse
Grundskole og gym. 0,975 1,031 0,888 0,830
0,029 0,044 0,032 0,029
Erhvervsfaglig udd. 1,016 1,107 1,026 0,908
0,025 0,041 0,029 0,027
KvU, MVU, LVU 0 0 0 0
BILAG 4 227



Faderens jobsfunktion

Ledelse péa overste plan 1,159 1,110 1,209 1,096
0,044 0,062 0,050 0,049
Arbejde, der forudseetter
feerdigheder pa hojeste
niveau 1,217 1,189 1,450 1,382
0,045 0,061 0,048 0,046
Arbejde, der forudseetter
feerdigheder pa mellemste
niveau 1,280 1,192 1,363 1,423
0,043 0,059 0,049 0,046
Kontorarbejde, salg og
grundfeerdigheder 0,929 0,875 1,070 1,085
0,042 0,059 0,049 0,046
Handvaerkspraeget arbejde 0,967 1,036 1,104 1,166
0,039 0,055 0,047 0,045
Proces- og maskin-
operatorarbejde, transport
og anleeg 1,010 1,149 0,985 1,144
0,046 0,061 0,057 0,053
Andet 0 0 0 0
Moderens jobfunktion
Ledelse og feerdigheder pa
hojeste niveau 1,155 1,206 1,375 1,172
0,036 0,051 0,038 0,034
Arbejde, der forudseetter
feerdigheder pa mellemste
niveau 1,177 1,320 1,387 1,127
0,032 0,045 0,034 0,030
Kontorarbejde 1,258 1,309 1,452 1,146
0,030 0,043 0,033 0,029
Salgs-, service- og
omsorgsarbejde 1,102 1,098 1,105 1,065
0,027 0,040 0,031 0,026
Grundniveau, handveerk,
proces og andet 0 0 0 0
Kon*faderens branche
Kvinde*land.,indu., energi.
og byggeri & anleeg 1,243 1,272 1,334 1,568
0,052 0,077 0,054 0,047
Kvinde*handels-, hotel- og
restaurationsbranche 0,859 1,121 1,189 1,216
0,065 0,095 0,069 0,062
Kvinde*transp., postvaesen
og telekomm. 1,115 0,843 1,142 1,274
0,078 0,098 0,083 0,073
Kvinde*finans og forretning 0,937 0,951 1,032 1,184
0,066 0,092 0,064 0,059
Kvinde*off. myndighed og
pers. service 0 0 0 0
Kon*familie
Kvinde*enlig uden bern 0,761 0,574 0,555 0,474
0,342 0,477 0,352 0,325
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Kvinde*enlig med bern 0,590 0,462 0,569 0,549
0,368 0,511 0,387 0,353

Kvinde*par uden bern 1,347 1,218 1,083 0,766
0,048 0,072 0,050 0,045
Kvinde*par med born 0 0 0 0
Koen*hejeste fuldforte uddannelse
Kvinde*grundskole 1,915 1,261 4,267 2,897
0,086 0,115 0,082 0,070
Kvinde*gymnasial udd. 0,873 1,028 1,309 1,018
0,086 0,108 0,074 0,069
Kvinde*erhvervsfaglig udd. 2,227 2,538 6,544 6,198
0,075 0,099 0,063 0,060
Kvinde*KVU 1,621 1,561 1,821 1,458
0,092 0,138 0,081 0,083
Kvinde*MVU 2,052 0,990 2,031 7,297
0,106 0,147 0,082 0,071
Kvinde*LVU 0 0 0 0
Ken*samlevers hgjeste fuldferte uddannelse
Kvinde*ingen partner 1,888 1,615 1,672 1,198
0,347 0,482 0,354 0,327
Kvinde*grundskole 1,406 0,685 1,231 1,608
0,112 0,156 0,109 0,098
Kvinde*gymnasial udd. 1,393 1,114 1,381 1,270
0,121 0,162 0,111 0,102
Kvinde*erhvervsfaglig udd. 1,166 0,829 1,218 1,611
0,099 0,136 0,086 0,081
Kvinde*KVU 1,090 0,625 0,994 1,220
0,129 0,190 0,118 0,116
Kvinde*MVU 1,077 0,876 1,014 0,881
0,112 0,159 0,098 0,089
Kvinde*LVU 0 0 0 0

Ken*faderens jobfunktion
Kvinde*ledelse pa overste
plan 0,941 0,967 0,942 0,812
0,074 0,109 0,080 0,070
Kvinde*arbejde, der
forudseetter faerdigheder
pa hojeste niveau 0,885 0,903 0,922 0,703
0,075 0,107 0,078 0,068
Kvinde*arbejde, der
forudseetter feerdigheder
pa mellemste niveau 0,809 0,925 0,857 0,652
0,072 0,105 0,078 0,068
Kvinde*kontorarbejde, salg
og grundfeerdigheder 1,154 1,307 1,167 0,943
0,071 0,105 0,078 0,067
Kvinde*handveerkspreeget
arbejde 1,038 1,001 1,005 0,888
0,066 0,099 0,074 0,063
Kvinde*proces- og maskin-
operatorarbejde, transport
og anleeg 0,952 0,774 0,958 0,852
0,076 0,113 0,088 0,074
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Kvinde*andet 0 0 0 0
Ken*partners branche
Kvinde*ingen partner 0 0 0 0
Kvinde*land., indu., energi.
og byggeri & anleeg 0,816 0,669 0,702 0,852
0,077 0,115 0,080 0,075
Kvinde*handels-, hotel- og
restaurationsbranche 0,828 0,879 0,708 0,683
0,080 0,123 0,086 0,079
Kvinde*transp., postvaesen
og telekomm. 0,790 1,010 0,690 0,687
0,119 0,135 0,124 0,117
Kvinde*finans og forretning 0,774 0,734 0,702 0,607
0,086 0,126 0,080 0,078
Kvinde*off. myndighed og
pers. service 0 0 0 0
Intercept 0,088 0,117 0,081 0,077
Anm.: * indikerer, at der er interaktion mellem disse to variable.
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Tabel B4.3
Regression 3

Arbejde, Kontorar- Salgs-, Grundni-
der forud- bejde service- veau,
saetter og om- hand,
feerdighe- sorgsar- proces og
der pa bejde andet
mellemste
niveau
exp(B) og exp(B) og exp(B) og exp(B) og
std.error  std.error  std.error  std.error
Kon
Kvinde 5,832 4,521 3,013 0,703
0,125 0,188 0,171 0,169
Mand 0 0 0 0
Alder
25-30 ar 1,291 1,738 1,990 1,771
0,032 0,046 0,045 0,043
31-35 ar 1,094 1,166 1,255 1,264
0,032 0,046 0,046 0,043
36-40 ar 0 0 0 0
Familie
Enlig uden bern 1,386 1,999 1,349 0,592
0,185 0,265 0,242 0,241
Enlig med bern 1,191 0,914 0,798 0,572
0,254 0,401 0,335 0,295
Par uden boern 1,093 1,604 1,411 1,123
0,036 0,060 0,054 0,043
Par med boern 0 0 0 0
Hojeste uddannelse
Grundskole 3,499 10,722 383,480 72,701
0,101 0,134 0,101 0,121
Gymnasial uddannelse 1,108 5,490 5,438 5,337
0,052 0,081 0,066 0,104
Erhvervsfaglig udd. 2,485 35,804 33,445 60,773
0,062 0,082 0,073 0,099
KVU, MVU & LVU 0 0 0 0
Partners hgjeste uddannelse
Ingen partner 0,788 1,046 1,325 1,437
0,166 0,231 0,214 0,230
Grundskole 1,268 1,353 1,467 2,313
0,052 0,067 0,065 0,065
Gymnasial uddannelse 1,179 1,229 1,144 1,310
0,038 0,057 0,058 0,057
Erhvervsfaglig udd. 1,332 1,298 1,316 1,662
0,031 0,045 0,046 0,046
KVU, MVU & LVU 0 0 0 0
Faderens uddannelse
Grundskole og gym. 1,129 1,135 1,053 1,281
0,030 0,042 0,041 0,042
Erhvervsfaglig udd. 1,267 1,154 1,111 1,172
0,026 0,037 0,036 0,038
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KVU, MVU & LVU 0 0 0 0
Moderens uddannelse
Grundskole og gym. 1,166 1,197 1,105 1,188
0,030 0,043 0,042 0,042
Erhvervsfaglig udd. 1,146 1,185 0,957 0,999
0,027 0,039 0,038 0,039
KVU, MVU & LVU 0 0 0 0
Partners jobfunktion
Ingen partner 0 0 0 0
Ledelse og feerdigheder pa
hojeste niveau 0,590 0,530 0,451 0,259
0,087 0,143 0,129 0,093
Arbejde, der forudseetter
feerdigheder pa mellemste
niveau 1,274 1,052 0,917 0,488
0,084 0,133 0,120 0,086
Kontorarbejde 1,023 1,315 0,831 0,460
0,088 0,135 0,124 0,087
Salgs-, service- og
omsorgsarbejde 0,961 1,060 1,474 0,637
0,090 0,140 0,122 0,089
Grundniveau, handvaerk,
proces og andet 0 0 0 0
Faderens jobfunktion
Ledelse pa overste plan 0,872 0,736 0,658 0,464
0,059 0,088 0,081 0,064
Arbejde, der forudseetter
feerdigheder pa hojeste
niveau 0,830 0,791 0,696 0,495
0,058 0,086 0,079 0,066
Arbejde, der forudseetter
feerdigheder p& mellemste
niveau 1,122 0,859 0,927 0,614
0,059 0,086 0,077 0,063
Kontorarbejde, salg og
grundfeerdigheder 1,017 1,013 1,102 0,882
0,061 0,088 0,079 0,062
Handvaerkspreeget arbejde 1,013 0,870 0,910 0,972
0,057 0,083 0,074 0,058
Proces- og maskin-
operaterarbejde, transport
0g anleeg 1,113 1,144 1,176 1,083
0,071 0,098 0,089 0,070
Andet 0 0 0 0
Moderens jobfunktion
Ledelse og feerdigheder pa
hojeste niveau 0,832 0,771 0,760 0,546
0,051 0,078 0,072 0,058
Arbejde, der forudseetter
feerdigheder pa mellemste
niveau 1,074 0,947 0,961 0,683
0,048 0,072 0,066 0,052
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Kontorarbejde

Salgs-, service- og
omsorgsarbejde

Grundniveau, handvaerk,
proces og andet
Branche
Land., indu., energi. og
byggeri & anleeg

Handels-, hotel- og
restaurationsbranche

Transp., postveesen og
telekomm.

Finans og forretning

Off. myndighed og pers.
service
Partners branche
Ingen partner

Land., indu., energi. og
byggeri & anleeg

Handels-, hotel- og
restaurationsbranche

Transp., postveesen og
telekomm.

Finans og forretning

Off. myndighed og pers.
service
Ken*moderens jobfunktion
Kvinde*ledelse og
feerdigheder pa hojeste
niveau

Kvinde*arbejde, der forud-
sastter faerdigheder pa
mellemste niveau

Kvinde*kontorarbejde

Kvinde*salgs-, service- og
omsorgsarbejde

Kvinde*grundniveau, hand,
proces og andet

0,968
0,049

1,083
0,046

1,637
0,043

3,671
0,057

2,641
0,080
1,051
0,040

0,843
0,059

0,862
0,054

1,035
0,092
1,029
0,049

0,640
0,066

0,863
0,063
0,895
0,067

0,948
0,063

0,970
0,072

1,008
0,068

1,908
0,091

7,203
0,095

11,758
0,110
2,461
0,077

0,783
0,104

0,843
0,087

1,018
0,133
0,916
0,085

0,709
0,096

0,803
0,088
0,970
0,091

0,885
0,086

1,006
0,067

1,093
0,061

0,180
0,151

3,911
0,080

1,354
0,143
0,169
0,115

0,742
0,102

0,859
0,075

1,169
0,135
0,970
0,084

0,702
0,090

0,709
0,083
0,642
0,087

0,978
0,080

0,676
0,052

0,856
0,047

14,016
0,090

9,405
0,120

6,617
0,166
1,845
0,105

0,636
0,067

0,655
0,059

0,679
0,105
0,734
0,062

0,755
0,093

0,739
0,082
0,669
0,088

0,813
0,076
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Kaon*faderens jobfunktion
Kvinde*ledelse pa overste
plan 0,739 0,961 0,820 0,947
0,081 0,113 0,107 0,110
Kvinde*arbejde, der forud-
seetter feerdigheder pa
hojeste niveau 0,702 0,894 0,763 0,962
0,077 0,108 0,102 0,108
Kvinde*arbejde, der forud-
seetter feerdigheder pé

mellemste niveau 0,712 0,956 0,738 0,953
0,081 0,111 0,103 0,107

Kvinde*kontorarbejde, salg
og grundfeerdigheder 0,817 0,808 0,650 0,746
0,083 0,113 0,105 0,104

Kvinde*handveerkspraeget
arbejde 0,924 1,158 0,981 0,905
0,078 0,105 0,097 0,095
Kvinde*proces- og maskin-
operaterarbejde, transport

og anleeg 0,827 0,865 0,819 0,916

0,096 0,126 0,117 0,113

Kvinde*andet 0 0 0 0
Ken*partners jobfunktion

Kvinde*ingen partner 1,169 1,088 1,018 1,408

0,207 0,342 0,276 0,223

Kvinde*ledelse og feerdig-
heder pa hojeste niveau 0,755 0,796 0,650 0,762
0,096 0,153 0,140 0,122
Kvinde*arbejde, der forud-
seetter feerdigheder pa

mellemste niveau 0,782 0,769 0,566 0,636
0,095 0,145 0,133 0,119
Kvinde*kontorarbejde 0,820 0,919 0,676 1,099
0,121 0,168 0,164 0,164

Kvinde*salgs-, service- og
omsorgsarbejde 1,111 1,107 0,896 1,041
0,117 0,169 0,152 0,154

Kvinde*grundniveau,
handvaerk, proces og

andet 0 0 0 0
Ken*branche
Kvinde*land., indu., energi.
og byggeri & anleeg 0,690 2,951 1,255 1,044
0,058 0,088 0,114 0,078

Kvinde*handels-, hotel- og
restaurationsbranche 0,446 1,147 0,985 0,679
0,064 0,083 0,068 0,086

Kvinde*transp., postvaesen

og telekomm. 0,384 0,963 1,807 0,474
0,110 0,119 0,135 0,144

Kvinde*finans og forretning 0,567 1,692 1,893 1,886
0,050 0,072 0,101 0,083
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Kvinde*off. myndighed og
pers. service
Kaon*partners branche
Kvinde*ingen partner
Kvinde*land., indu., energi.
og byggeri & anleeg

Kvinde*handels-, hotel- og
restaurationsbranche

Kvinde*transp., postvaesen
og telekomm.

Kvinde*finans og forretning

Kvinde*off. myndighed og
pers. service
Kon*familie
Kvinde*enlig uden boern

Kvinde*enlig med boern
Kvinde*par uden barn
Kvinde*par med baern
Kon*uddannelse
Kvinde*grundskole
Kvinde*gymnasial udd.
Kvinde*erhvervsfaglig udd.
Kvinde*KVU, MVU & LVU
Uddannelse*branche
Grundskole*land., indu.,

energi. og byggeri & anleeg

Grundskole*handels-, hotel-
og restaurationsbranche

Grundskole*transp., post-
vaesen og telekomm.

Grundskole*finans og
forretning

Grundskole*off. myndighed
0g pers. service

Gymnasial uddan-
nelse*land., indu., energi.
og byggeri & anleeg

1,625
0,073

1,651
0,073

1,219
0,116
1,253
0,065

0,648
0,186

0,806
0,046

0,571
0,106
0,983
0,056
0,847
0,054

0,297

0,147

0,134
0,142

0,482
0,225

0,765
0,143

1,130
0,094

1,612
0,122

1,735
0,110

1,239
0,161
1,355
0,107

0,366
0,312

0,498
0,072

1,418
0,125
1,303
0,077
2,074
0,072

0,191

0,187

0,131
0,165

1,157
0,223

0,375
0,171

0,842
0,120

1,987
0,120

1,688
0,101

1,268
0,164
1,236
0,109

0,453
0,244

0,473
0,068

2,086
0,110
1,837
0,076
2,961
0,075

0,377

0,217

0,106
0,135

0,180
0,252

0,343
0,196

1,335
0,204

1,856
0,114

1,912
0,115

1,622
0,168
1,396
0,125

0,790
0,191

0,746
0,070

1,313
0,114
1,922
0,094
0,661
0,084

0,509

0,145

0,136
0,163

0,737
0,249

0,645
0,162

0,981
0,126
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Gymnasial uddannel-
se*handels-, hotel- og
restaurationsbranche 0,633 0,320 0,526 0,468
0,088 0,116 0,102 0,152
Gymnasial uddannel-
se*transp., postvaesen og
telekomm. 3,058 2,155 1,594 2,066
0,150 0,162 0,194 0,226
Gymnasial uddannel-
se*finans og forretning 1,540 0,747 1,117 1,081
0,071 0,095 0,143 0,136
Gymnasial uddannelse*off.
myndighed og pers. service 0 0 0 0

Erhvervsfaglig udd*land.,
indu., energi. og byggeri &
anleeg 0,832 0,126 0,276 0,756
0,078 0,102 0,172 0,109
Erhvervsfaglig udd*handels-,
hotel- og restaurations
branche 0,310 0,035 0,090 0,156
0,079 0,103 0,094 0,132
Erhvervsfaglig udd*transp.,
postveesen og telekomm. 2,057 0,230 0,198 0,874
0,137 0,152 0,184 0,201
Erhvervsfaglig udd*finans
og forretning 1,058 0,120 0,128 0,222
0,070 0,088 0,136 0,122
Erhvervsfaglig udd*off.
myndighed og pers.
service 0 0 0 0

Intercept 0,111 0,178 0,158 0,143

Anm.: * indikerer, at der er interaktion mellem disse to variable.
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BILAG 5

SAMMENHANG MELLEM UDDANNELSE,
BRANCHE OG JOBFUNKTION

Ledel- Hegjt Mel-Kontor Salg, Grund- Hand- Pro- Andet | alt
seniveau lem- ser- niveau veerk ces,
niveau vice trans-
og port
om- og
sorg anleeg
GRUNDSKOLE
Mand
Landbrug
mv. 54 02 05 03 03 642 2,7 29 236 100,0
Industri 3,1 0,7 39 19 04 0,3 23,8 55,7 10,3 100,0
Energi mv. 0,8 16 51 2,1 0,5 2,0 16,6 23,8 47,5 100,0
Byggeri mv. 6,2 0,5 1,7 09 03 0,6 32,0 7,9 49,9 100,0
Handel mv. 198 10 11,5 60 73 0,5 15,2 11,2 27,5 100,0
Transport
mv. 4,4 09 96 17,3 23 0,2 3,6 29,6 32,1 100,0
Finans mv. 10,4 12,1 17,7 6,2 1,5 1,1 71 3,1 40,7 100,0
Off.mynd.
mv. 39 938 12,7 52 156 1,7 4,2 3,4 44,1 100,0
Kvinde
Landbrug
mv. 36 03 1,4 6,0 26 13,1 0,9 0,6 71,3 100,0
Industri 14 05 56 11,83 29 0,1 10,2 56,0 12,0 100,0
Energi mv. 0,7 1,56 19,7 441 6,0 0,0 2,7 32 21,9100,0
Byggeri mv. 4,0 09 12,4 526 5,0 0,6 14,3 0,9 9,2 100,0
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Handel mv. 14,4 0,7 7,0 252 31,1 0,1 3,3 2,7 15,5 100,0
Transport
mv. 1,9 1,2 12,8 56,1 9,3 0,0 1,2 91 8,4 100,0
Finans mv. 2,8 4,7 16,2 256 54 0,1 1,7 1,3 42,2 100,0
Off.mynd.
mv. 0,8 35 13,8 12,5 50,9 0,1 0,3 0,3 18,4 100,0
GYMNASIAL UDDANNELSE
Mand
Landbrug
mv. 15,1 6,8 52 29 12 46,4 2,1 1,9 18,3 100,0
Industri 12,0 18,1 20,8 6,7 0,7 0,17 13,4 23,0 5,4 100,0
Energi mv. 5,0 37,7 23,3 11,3 0,0 0,6 9,4 31 9,4 100,0
Byggerimv. 11,8 9,6 10,5 6,0 1,3 0,7 39,8 1,5 18,8 100,0
Handel mv. 28,0 7,7 28,3 10,1 6,8 0,2 85 26 8,0100,0
Transport
mv. 56 7,4 28,8 275 45 0,1 3,9 12,5 9,8 100,0
Finans mv. 11,3 42,8 283 7,5 0,8 0,2 32 05 5,4100,0
Off.mynd.
mv. 6,5 54,7 17,6 6,0 7,6 03 16 038 538100,0
Kvinde
Landbrug
mv. 5,7 10,2 5,1 16,8 2.1 20,1 2,1 0,0 38,0 100,0
Industri 4,3 13,4 27,4 31,1 1,3 0,1 5,8 13,9 2,7 100,0
Energi mv. 0,0 22,9 26,7 46,7 0,0 0,0 00 0,0 3,8 100,0
Byggeri mv. 73 7,3 22,7 51,7 09 03 79 06 1,5100,0
Handel mv. 136 6,6 26,4 32,9 12,8 0,1 3,8 0,4 3,4100,0
Transport
mv. 1,7 50 23,7 452 18,7 0,0 1,7 2,5 1,5100,0
Finans mv. 4,3 27,3 32,3 28,1 1,6 0,1 1,4 0,2 4,9 100,0
Off.mynd.
mv. 1,9 3858 30,5 149 13,9 0,1 05 00 2,4100,0
ERHVERVSFAGLIG UDDANNELSE
Mand
Landbrug
mv. 59 04 15 04 04 699 82 23 11,1100,0
Industri 59 1,6 10,0 2,6 0,5 0,2 46,7 27,5 5,0 100,0
Energi mv. 1,3 2,5 16,7 3,7 0,4 1,5 49,0 11,5 13,4 100,0
Byggeri mv. 6,0 0,7 36 08 03 0,3 74,3 1,2 12,7 100,0
Handel mv. 19,4 1,3 199 7,7 9,5 0,2 29,6 3,4 9,0100,0
Transport
mv. 4,0 2,1 19,8 14,1 2,9 0,1 13,8 24,3 19,3 100,0
Finans mv. 9,7 23,0 299 7,5 1,2 0,4 11,4 1,2 15,7 100,0
Off.mynd.
mv. 49 14,0 188 6,56 17,2 1,8 14,3 1,6 21,0 100,0
Kvinde
Landbrug
mv. 32 09 43 146 33 194 1,5 0,7 52,2 100,0
Industri 2,8 1,56 20,2 30,8 83,2 0,1 9,7 25,9 5,8 100,0
Energi mv. 0,8 2,7 36,5 533 1,6 0,0 1,0 0,8 3,2 100,0
Byggeri mv. 3,1 1,2 19,5 52,5 3,6 0,2 18,1 0,2 1,7 100,0
Handel mv. 11,3 0,9 14,2 37,7 26,2 0,1 3,1 0,8 5,6 100,0
Transport,
mv. 1,9 1,8 18,8 59,7 9,1 0,0 15 36 3,6 100,0
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Finans mv. 2,2 12,9 30,9 42,7 25 0,1 12 02 7,3100,0
Off.mynd.
mv. 0,9 58 185 251 43,6 0,1 0,5 0,1 5,4 100,0
KVU
Mand
Landbrug
mv. 74 26 79 12 22 598 84 43 6,3100,0
Industri 11,3 8,9 409 2,5 04 0,1 235 10,5 2,0 100,0
Energi mv. 2,9 5,8 54,0 1,6 0,6 0,2 29,6 3,1 2,3 100,0
Byggeri mv. 155 3,1 252 0,8 0,3 0,1 51,3 0,2 3,5100,0
Handel mv. 18,56 6,1 42,0 44 4.4 0,4 16,6 2,1 5,56 100,0
Transport
mv. 38 7,0 364 125 23 0,2 96 16,0 12,2 100,0
Finans mv. 10,5 25,5 43,8 4,1 0,9 0,7 8,1 0,5 5,9 100,0
Off.mynd.
mv. 2,9 16,4 25,1 1,9 44,5 0,3 50 0,2 3,7100,0
Kvinde
Landbrug
mv. 53 24 178 11,3 15 228 06 0,3 38,6 100,0
Industri 25 42 64,2 18,7 1,0 0,1 3,7 4,7 1,0100,0
Energi mv. 0,8 7,8 49,2 34,4 23 0,0 0,0 31 2,3 100,0
Byggeri mv. 2,4 1,2 43,3 413 3.2 0,0 7,1 0,0 1,6 100,0
Handel mv. 74 21 66,8 148 55 0,0 1,8 0,1 1,5 100,0
Transport
mv. 22 36 250 46,6 154 0,1 26 26 1,9100,0
Finans mv. 4,3 9,6 54,6 23,7 1,6 0,2 1,6 0,2 4,4100,0
Off.mynd.
mv. 2,6 13,0 49,7 13,1 17,8 0,1 0,9 0,1 2,8 100,0
MVU
Mand
Landbrug
mv. 10,9 229 18,8 1,1 0,4 319 45 6,8 2,7 100,0
Industri 18,5 47,8 188 1,4 0,2 0,1 7,9 4,2 1,0 100,0
Energi mv. 7,3 49,9 296 0,4 0,1 02 44 7,4 0,7 100,0
Byggerimv. 25,0 39,2 153 0,9 01 0,2 15,8 0,5 3,1 100,0
Handel mv. 27,9 31,0 26,0 29 27 0,1 53 0,9 3,1100,0
Transport
mv. 5,3 34,7 41, 4,7 0,8 0,0 38 58 3,8100,0
Finans mv. 14,0 58,6 21, 1,9 0,1 0,2 1,8 02 1,6 100,0
Off.mynd.
mv. 12,5 63,6 20,1 0,9 0,9 0,1 0,6 0,1 1,1 100,0
Kvinde
Landbrug
mv. 39 109 196 2,7 18 149 03 1,4 44,5100,0
Industri 6,9 346 36,2 98 12 0,2 34 6,0 1,7100,0
Energi mv. 4,1 46,9 29,6 12,2 1,0 0,0 3,1 1,0 2,0 100,0
Byggeri mv. 6,8 24,3 30,7 27,7 3,0 0,3 6,4 0,0 0,7 100,0
Handel mv. 20,8 12,0 40,1 13,1 8,9 0,2 1,7 04 2,9 100,0
Transport
mv. 3,2 18,2 286 338 11,7 0,0 1, 2,0 1,4100,0
Finans mv. 8,4 30,7 44,2 9,5 1,4 0,1 1, 0,2 4,4 100,0
Off.mynd.
mv. 49 36,9 553 09 16 0,0 0,1 0,0 0,4 100,0
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LvU

Mand

Landbrug 02 505 55 08 03 395 09 01 1,8 1000

mv. Indu-

stri 23,3 50,1 17,8 1,7 0,1 00 29 35 051000
Energi mv. 12,0 76,4 9,1 0,6 0,0 0,8 0,2 0,0 0,8 100,0
Byggerimv. 31,7 37,3 11,8 2,6 0,9 0,2 10,5 0,2 4,9 100,0
Handel mv. 28,6 33,7 28,0 2,9 2,5 0,2 2,0 0,5 1,6 100,0
Transport

mv. 9,9 44,2 26,3 8,6 11 0,1 1,0 5,2 3,4 100,0
Finans mv. 16,9 65,9 14,4 1,3 0,1 0,2 0,5 0,0 0,6 100,0
Off.mynd.

mv. 7,9 87,3 2,7 0,7 0,5 0,2 0,1 0,0 0,5 100,0

Kvinde

Landbrug

mv. 9,7 37,6 12,1 36 12 273 06 06 731000
Industri 9,1 48,0 27,9 11,7 0,2 0,1 1,2 1,5 0,4 100,0
Energi mv. 4,0 57,4 20,8 16,8 0,0 0,0 1,0 0,0 0,0 100,0
Byggeri mv. 11,4 29,5 29,6 22,7 1,1 0,0 4,5 1.1 0,0 100,0
Handel mv. 1,56 44,6 26,7 111 2,8 0,2 1,5 0,2 1,5 100,0
Transport

mv. 4,6 40,4 29,2 17,5 6,0 0,0 0,7 0,9 0,7 100,0
Finans mv. 9,5 58,9 226 6,8 04 0,1 06 01 0,9 100,0
Off.mynd.

mv. 3,8 87,9 4,4 2,1 1,2 0,1 0,1 0,0 0,5 100,0
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BILAG 6

INTERVIEWGUIDE

Temaer og hjeelpespergsmal

Refleksioner

Rammevilkar

Arbejdspladsen — sterrelse, sektor samt typen af
produkter/ydelser?

Organisationsstrukturen — fordelingen af kvinder
og meend i organisationen horisontalt og
vertikalt?

Formel arbejdstid - drifttid, fixtid og flekstid?

Personalepolitik herunder formelle muligheder for at
tilpasse arbejdsliv og familieliv?

Formelle karrierestiger?

Lon og frynsegoder?

Personlige forhold

Uddannelse, alder, familie, anciennitet pa arbejds-
pladsen og péa arbejdsmarkedet, placering i
organisationen, typer af arbejdsopgaver?

Hvilke andre job har du haft?

Deltid/nedsat tid/fuld tid/ubegreenset arbejdstid

Hvad bestar arbejdet af? Er det primaert manuelt
eller primeert videnstungt?
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Fordelingen af arbejdsopgaver
Blev du oprindeligt ansat til at varetage helt Lederens ansvar i
bestemte arbejdsopgaver? Ger du det i dag? opgavefordelingen
Hvordan foregar tildelingen af nye arbejdsopgaver?
Er nogle arbejdsopgaver sjovere end andre? Hvem
plejer at fa disse opgaver og hvorfor?

Arbejdets tilrettelseggelse Tidsmeessig fleksibilitet ud
Hvor mange timer arbejder du om ugen? fra egne behov og/eller ud
Flekstid — fordel eller ulempe? fra arbejdets behov

Vil du egentlig gerne arbejde mere/mindre?
Bliver du nogensinde kaldt pa arbejde/nedt til at
blive efter arbejdstid? Er det 0.k.? Kan/vil du sige
nej? Eksempel?
Har du tid nok til at lgse de arbejdsopgaver, som Tid, commitment og

du skal? Tid til at lese flere? Hvis tid til flere loyalitet — ses det som
hvordan melder du dig pa banen? sammenhangende
Hvor hejt prioriterer du dit arbejde? storrelser?
Tager du arbejde med hjem? Hvorfor/hvorfor ikke?
Eksempel
Hvordan afrapporterer du om dine lgste arbejds- Tidskontrol i forhold til
opgaver? preestationskontrol —
Har du mulighed for at arbejde hjemme? Hvordan betyder fysisk
ser ledelsen pa hjemmearbejdspladser? tilstedeveerelse stadig
Er der nogle bestemte medarbejdere, der kommer  noget pa trods af
forst/gar sidst hjem? Hvem? Er det noget ledel preestationskontrol?
sen leegger meerke til? Betyder det noget?
Hvordan far du din dag til at ga op tidsmeessigt? Job eller karriere
Planleegger du dagen om morgenen/ugen i
forvejen?

Holder du din fritid adskilt fra arbejdstiden?
Hvad ger du, nar du kommer hjem fra arbejde?
Slapper af/laver mad/henter bern

Arbejdsvilkar
Hvordan er de fysiske rammer for arbejdet? Er de Hvordan er det fysiske
gode/darlige? arbejdsmiljo?
Hvordan er tonen mellem kollegerne? Mellem Hvordan er det psykiske

medarbejdere og ledelse? Tages der hensyn? Til  arbejdsmiljo?
nogen bestemt eller til alle?
Ved du praecist, hvad du skal lave, nar du mader Er arbejdet preeget af

om morgenen? uforudsigelighed?
Har du tid nok til at lave dine arbejdsopgaver pa en P& hvilken made indgar
tilfredsstillende made? arbejdsmaengde og

arbejdstempo som et
arbejdsvilkar?

Hvilke krav eller mulig-
heder stilles der i forhold
til funktionel fleksibilitet?
Hvilke krav eller mulig-
heder findes der i forhold
til rumlig fleksibilitet?

Ny teknologi i
virksomheden?

242 BILAG 6



Arbejdspladskultur/forventninger

Hvad er den bedste arbejdsrelaterede opgave, du
har haft inden for de seneste maneder
(arbejdsopgaver/udvalg/arbejdsmetoder)? Hvad
gjorde den god?

Ville nogle af dine kolleger gerne have haft denne
opgave?

Forteel om et tidspunkt, hvor du felte, at du blev
anerkendt for dit arbejde. Hvad skete der?
Hvordan reagerede kolleger/leder pa
anerkendelsen?

Er der nogen arbejdsopgaver, som mend er bedre
til end kvinder? (Fx tekniske ting). Hvorfor?

Er de reelt bedre?

Er der forskel pa de arbejdsopgaver, som meaend og
kvinder far tildelt/melder sig til? Hvorfor?

Hvorfor tror du, at TR i dag er TR? Stemte du pa
TR? Hvorfor/hvorfor ikke? Har TR nogle seerlige
kvaliteter? Hvem var den tidligere TR? Hvordan
var han/hun?

Kender du til nogen med samme uddannelse som
dig, der er rykket op i hierarkiet? Hvem? Hvorfor?

Havde kennet nogen betydning? Var personen
gode venner med chefen i forvejen?

Ledelse og forventninger

Har du stort ansvar i dit arbejde? Har du faet det,
eller har du taget det? Kan du naevne eksempler
péa kolleger, der har det anderledes?

Mangler du nogensinde kompetencer til at udfere
nogle af de opgaver, som du bliver sat til/gerne
ville lave? Har nogle af dine kolleger disse
kompetencer? Hvem og hvordan?

Har du veeret pa efteruddannelse? Hvem andre har
det? Hvorfor blev I/de udvalgt til det?

Synes du selv, at din len afspejler din
arbejdsindsats/ansvarsomrade? Hvorfor/hvorfor
ikke?

Er lensamtalerne fair? Far du sagt det, du gerne
vil? Hvordan reagerer chefen p& det?

Er MUS fair? Far du sagt det, du gerne vil?
Hvordan reagerer chefen pa det?

Refleksioner over fortidige og fremtidige valg

Hvorfor valgte du den uddannelse, du har?
Vejledning?

Hvorfor segte du jobbet? Blev du lovet nogle
specielle ting ved ansaettelsessamtalen? Er disse
ting opfyldt?

Hvad giver status og
prestige?

Symboler knyttet til
arbejdets udfaerelse eller
arbejdsopgaverne

Kan alle uanset kon klare
alle job? (kensstereotypier)

Hvem vil typisk blive TR?

Hvem vil typisk blive
udneevnt til mellemleder?
(uformelle karrierestiger)

Kompetencekravene

Efteruddannelse — hvem
bliver tilbudt det?
Lon og lensamtaler

MUS

Hvordan er man blevet
vejledt igennem
uddannelserne?
Hvorfor er man endt i
jobbet, og hvilke
forventninger har man?
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Hvor leenge regner du med at blive i virksomheden? Hvilke dreamme og ensker
Synes du dit nuvaerende job er passende i har man til sin
forhold til udfordringer/ ansvar/ kolleger/ arbejdsmarkedskarriere?
arbejdstider m.m.?
Hvor kunne du godt teenke dig at se dig selvom
5-10 ar?
Hvad er de tre sjoveste ting ved at veere ansat?
Hvad er de tre mindst sjove ting?
Hvilke hindringer kunne der veere for, at du nar dit  Opleves det, at man har et
dremmejob? Tror du selv, at det er realistisk? frit valg, eller er der
barrierer, som er
uoverstigelige?

Individuelle tilpasningsstrategier
Pasningsmuligheder
Hvem tog hvor meget orlov?
Arbejdsdelingen i familien
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