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“"Det som (...) er gjennemgdende er, at kjonnet
ikke lar seg fortrenge (...), det ligger der som en
dyp klangbunn under selv de mest kjonnslose
teorier, det svever over vannene, lister seg inn
bakfra ndar du aner fred og ingen fare, kommer og

tar deg”

Solheim: ”Kjenn som analytisk nekkel til kultur” (2002)



Forord

Denne athandling belyser relationer mellem arbejdsliv, foreldreskab og ken, bl.a. ved at
fokusere pd en razkke individuelle forhandlinger af len og barselsorlov.
Lonforhandlingsdelen kom ind via LO-projektet Nar ken forhandler lon, som jeg blev
tilknyttet 1 2003; barselsforhandlingsdelen koblede jeg pa i ansegningen til det ph.d-
stipendiat, som jeg sogte og fik 1 takt med opstarten pa LO-projektet. Som athandlingen
vil vise, fandt jeg ud af, at de to ting — len og barsel, belonning for tilstedeverelse og
fravaer — er tettere forbundet, end jeg pa forhand havde troet. Processen bag athandlingen
har veret lang og fragmenteret - forlebet har varet afbrudt af 8 maneders orlov, hvor jeg
var ansat pd LO-projektet, og ikke mindre end to barselsorlovsperioder. En rekke af de
problematikker, som diskuteres 1 afhandlingen — arbejdsliv, tilstedevarelse, foraeldreskab,

etc. — kan jeg derfor selv 1 hgj grad nikke genkendende til.

Der er en reekke personer, som jeg gerne vil takke for deres medvirken til athandlingens
tilblivelse, for deres radgivning eller opbakning undervejs: Forst og fremmest vil jeg sige
tak til de medvirkende virksomheder og informanter, uden hvis tilsagn om deltagelse
denne afhandling ikke ville have veret mulig. Det har vaeret s@rdeles interessant og
leererigt at besoge og ’bevaege sig ind 1° de organisatoriske kontekster, som udger

rammerne for de medvirkende medarbejderes og lederes arbejdsliv.

Tusind tak til Anette Borchorst, min hovedvejleder, som for efterhanden mange ar siden,
via to forelaesninger péd specialiseringen ’Arbejdsliv og lering’, vakte min interesse for
keon pa arbejdsmarkedet. Tak for sparring og gode rad i hele forlebet — og for det fzlles
skriverarbejde om vores felles interessefelt barselsorlov. Ogsa stor tak til Ruth Emerek,
min bivejleder, som udover faglig sparring undervejs, 1 slutfasen jevning har stukket
hovedet ind pa mit kontor for at se, om jeg holdt fanen hgjt, og som desuden i hgj grad
har indgaet 1 en rekke ’fremtidsatklaringer’. Jeg vil ogsé takke resten af mine kollegaer
pd FREIA, bl.a. for gode og konstruktive kommentarer pd FREIAs érlige Klitgard-
seminarer. En speciel tak til Ann-Dorte Christensen, som kan siges at have en ’part’ i min
athandling, idet hun var projektleder pa LO-projektet. Hun kan desuden siges at have
veeret en slags ekstra bivejleder, idet hun fortsat, ogsa efter LO-samarbejdets afslutning,
har interesseret sig for athandlingen og mit velbefindende samt givet yderst konstruktive
kommentarer til athandlingens analyser til mit pre-defense. Ogsa andre personer i FREIA
skal have en speciel tak: Tak til Christina Fiig, som lgbende gennem forlebet har ryddet
op 1 nogle af mine forestillinger om, hvad ’der forventes’ og dermed ryddet vejen mod

malet for en del af de ekstra forhindringer, som kunne have ligget der. Tak til min ph.d.-



medstipendiat Lise Rolandsen Augustin for sparring pé athandlingens teorikapitel.
Endvidere en stor tak til ’ex-freianer’ Pernille Tanggaard Andersen, som var min
forskerkollega pd LO-projektet, og som jeg ogsa efter endt projektsamarbejde har
samarbejdet med om en rakke publiceringer. Pernille og jeg har ogsd udviklet et
personligt venskab, og vores familier har lert hinanden at kende — var der dog bare ikke

helt sd langt fra Aalborg til Esbjerg!

En af de storste oplevelser undervejs i forlebet var, da den velkendte amerikanske
sociolog Joan Acker, hvis teori jeg anvender i athandlingen, gaestede FREIA 1 efteraret
2006. Jeg fik her mulighed for at diskutere centrale elementer i teorien med Acker selv,
ligesom hun gav kommentarer til athandlingen — begge dele var s@rdeles inspirerende; en
stor tak for det. Ogsa tak til medlemmerne 1 Segregeringsnetverket for i flere omgange at
leegge orer til og diskutere athandlingens analyseresultater; specielt tak til deltagerne 1
bogprojektet Lige muligheder — frie valg?, som péd et seminar i november 2006 gav

konstruktive kommentarer til mit arbejde med dele af athandlingen.

Jeg vil desuden rette en stor tak til Stine Thidemann Faber, som 1 efterhdnden mange ar
har udgjort min tetteste kollega, og som desuden er en god veninde. Tak for
gennemleasning af athandlingen og skarpe kommentarer til bade indhold og struktur samt
ikke mindst for fortsat entusiasme, stotte og "heppen pa’ undervejs - hvad skulle jeg dog

have gjort uden?

Endelig onsker jeg at takke alle de familiemedlemmer og venner, der undervejs har
interesseret sig for mig og forlebet. Tak for pasning af bern, si Peter og jeg 1 ph.d-
forlgbets sidste fase har kunnet arbejde samtidig 1 weekender og dermed undgd i1 endnu
hojere grad end det har varet tilfeldet at f4 et familieliv kendetegnet ved ’‘ndr mor
kommer hjem, sd er far lige gaet... . En serskilt tak til Johanne for engelske gloser. Sidst
men ikke mindst en stor TAK til min partner og livsledsager Peter, uden hvis forstaelse,
tdlmodighed og stden 1 spidsen for alt det praktiske 1 familielivet under de sidste
maneders arbejde, denne afthandling ikke havde vearet mulig. Samt til skenne Silje og
dejlige Sebastian, som begge er kommet til undervejs i forlebet, og som har serget for, at

jeg, ogsa i slutfasen, har tenkt pa og helliget mig andre ting end athandlingen.

Aalborg Universitet, februar 2009
Lotte Bloksgaard



Undervejs 1 processen er der udgivet en rekke publikationer, som mere eller mindre

overlapper dele af athandlingen. Det drejer sig om folgende:

”Kompetencekrav, familiepolitikker og ken 1 moderne arbejdspladskontekster”. 1
Ruth Emerek & Helle Holt (red.)(2008): Lige muligheder — frie valg? Om det
konsopdelte arbejdsmarked gennem et arti. Kebenhavn: SFI - Det Nationale
Forskningscenter for Velfaerd, 317-340.

”Gendered Negotiations of Competences and Management”, Nordic Journal of
Feminist and Gender Research (NORA), Volume 16, No. 1/2008, 58-70
(medforfatter Pernille Tanggaard Andersen).

”Néar ’den gode medarbejder’ er maskulint konnoteret. Kon og positioneringer 1
lonsamtaler”. 1 Kvinder, kon og forskning, nr. 4/2006, 32-43 (medforfatter Pernille
Tanggaard Andersen).

“Individuel len — reel forhandling eller symbolpolitik?” i Tidsskriftet Arbejdsliv,
4/2005, 62-77 (medforfatter Pernille Tanggaard Andersen).

Ndar keon forhandler lon (2004). LO-dokumentation, nr. 1/2004. Kebenhavn: LO
(medforfatter Pernille Tanggaard Andersen).
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KAPITEL 1:
Indledning

Det moderne arbejdsliv som arena for skabelsen af ken

Denne athandling fokuserer pd betydningen af kon i arbejdslivet ud fra en opfattelse af, at
arbejdslivet er en af de hovedarenaer, hvor moderne keon udformes (jf. ogsa Acker 1991a,
1992, Ellingsater & Solheim 2002, Solheim 2002a, Korvajirva 2003 m.fl.). Dagens
arbejdsliv er imidlertid under forandring. Omfattende @ndringsprocesser finder sted i
overgangen fra industrisamfund til videns- og servicesamfund. I takt med den stigende
politiske internationalisering og globale og regionale samhandel har arbejdsmarkederne
@ndret karakter og fremstir 1 dag som mere individualistiske og konkurrencepregede
(Castells 1996, Beck 2000, Larsen 2006). Overgangen har generelt veret praeget af
udviklingstendenser, som pa mange mader ser ud til at @ndre betingelserne for bade
arbejdsorganiseringer og individers arbejdsvilkar og arbejdsliv (uddybes nedenfor).
Denne overgang indebarer ogsd omfattende andringer i privatlivets organisering og i
grenserne mellem arbejdsliv og familieliv. Moderne familier er 1 stigende grad
kendetegnet ved, at bdde mor og far er fuldtidsdeltagere pa arbejdsmarkedet - Danmark
er ¢t af de lande, som kan siges at have udviklet sig fra at vaere et "hovedforserger-
samfund’ med en udearbejdende mand, der forserger familien og en hjemmegaende
kvinde til et ’toforserger-samfund’, hvor begge parter er i arbejde (Bjornberg 1992).
Samtidig forventes bade kvinder og mand at vere foraeldre og tage del i omsorgsarbejdet
hjemme. Ogséd privatlivet er sdledes praeget af en stigende kompleksitet og variation
(Haavind 1992, Jergensen 1999).

Denne dobbelte @ndringsproces medferer ifolge Ellingseter & Solheim, at “tradisjonelle
skillelinjer mellom kjonnene utfordres og tematiseres pa nye mdder — bdde i arbeidslivet
og hjemme — samtidig som grensene mellom arbeid og privatliv i seg selv forskyves og
forrykkes” (Ellingsater & Solheim 2002: 14-15). I takt med disse @ndringsprocesser er
der pa samfundsplan udviklet udbredte forestillinger om ligestilling, kensneutralitet og
individualisering 1 arbejdslivet. Ogsé i den danske politiske offentlighed er der enighed
om, at ligestilling mellem keon allerede er opndet (Dahlerup 2002, Borchorst 2009)
(uddybes nedenfor). Denne forstéelse forsterkes af en generel samfundsmeessig tendens
til at opfatte ken som umoderne og irrelevant at beskaeftige sig med; 1 stedet er det

personligheden og det enkelte individ, der er i fokus.



Samtidig med disse a@ndringsprocesser bade i1 arbejdslivet og familien og de medfelgende
forestillinger om ligestilling, kensneutralitet og individualisering ser vi, at traditionelle
konsforskelle fortsat gor sig galdende eller udformes pd nye mdder. Det danske
arbejdsmarked fremstir som ét af de mest kenssegregerede lande i EU (Emerek & Holt
2008a: 28). Selvom danske kvinders erhvervsdeltagelse er blandt de hejeste i verden',
arbejder de ofte ikke i samme fag, brancher eller sektorer som mand (horisontal
kensopdeling)®, ligesom de heller ikke er lige placeret i stillingshierarkiet (vertikal
kensopdeling)’. Man kan altsa samlet set tale om, at det danske arbejdsmarked i hoj grad
strukturerer jobs for kvinder og jobs for mand. Ogsd med hensyn til lon er der forskel pa
kvinders og maends vilkar i arbejdslivet - til trods for at kvinder i stigende grad deltager
pa arbejdsmarkedet, tjener kvinder i gennemsnit fortsat mindre end maend. De nyeste
analyser af lonforskelle mellem kvinder og mand pé det danske arbejdsmarked, opgjort
pa tal fra 1997-2006, viser sdledes, at bruttolengabet pd arbejdsmarkedet som helhed kan
siges at vare stort set uendret 1 perioden - 1 2006 ligger dette pd 17,5-19 pet.* (Deding &
Larsen 2008).

En rekke undersogelser peger pa, at foreldreskab og kvinders og mends forskellige
positioner 1 familielivet er centralt for at forsta skabelsen af traditionelle kensforskelle i
arbejdslivet (Hajgaard 1996, Scheuer 1998, Holt et al. 2006, Deding et al. 2006, Deding
& Lausten 2008, m.fl.). Kvantitative undersggelser viser, at nir et par far bern, ages
forskellene pa kvindens og mandens arbejdsdeltagelse (Lausten & Sjerup 2003, Deding
et al. 2006). I et representativt studie af smibernsforeldres balance mellem familie- og
arbejdsliv afdekker Deding m.fl. eksempelvis, at naesten halvdelen af kvinderne arbejder
under 37 timer, mens det samme kun gelder for meget fa maend (6 pct.). Samtidig bruger
kvinderne flere timer pd husarbejde og bernepasning end mandene (Deding et al. 2006:
21, 28). P4 baggrund af undersegelsen pdpeger Deding m.fl., at termen ’1'2-forserger-
model’ ville vere mere passende end ’to-forserger’ 1 Danmark, idet manden reelt set

stadig er hovedforserger, mens kvinden bidrager med en biindtaegt (Deding et al. 2006,

! Kvinder udger i dag nasten 47 pct. af alle beskaftigede i Danmark, og deres erhvervsfrekvens er pa
mere end 70 pct. (Emerek & Holt 2008a: 28).

? Den horisontale kensopdeling falder i hoj grad sammen med opdelingen i sektorer — ca. 80 pct. af alle
mend er ansat i den private sektor, mens ca. 40 pct. af alle kvinder er ansat i den amtslige/kommunale
sektor (Holt et al. 2006: 11). Der er ogsa klare kensforskelle, hvad angér valg af fag — kvinder er primaert
ansat inden for omsorg og kontor, mens maend primzrt er ansat i de mere handvarkspragede brancher” -
bade mand og kvinder er sdledes ofte koncentrerede i fag, som er domineret af deres eget kon.

’ Mht. den vertikale kensopdeling er det pa trods af en positiv udvikling de seneste ti ar karakteristisk, at
andelen af kvinder blandt ledere i Danmark er lav sammenlignet med EU (Emerek & Holt 2008b: 24). Ca.
én ud af fem ledere (21 pct.) er kvinder; pa toplederniveau er hele 90 pct. mand (Ledernes
Hovedorganisation 2007).

* Afhangig af hvilket lonbegreb, det er opgjort ud fra.
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Deding & Lausten 2008). Ser man pé tal over kvinders og mends fraver i forbindelse
med barselsorlov, fremgar det desuden, at der i Danmark er et meget kensskavt
barselsorlovsmenster. Termen ’barselsorlov’ er formelt kun betegnelsen for de 14 uger
efter fodslen, der ifelge den danske barselsorlovsordning er reserveret til kvinden, jf.
senere. | daglig tale anvendes betegnelsen dog om stort set alle former for orlovsrelateret
fraveer 1 forbindelse med graviditet og fodsel — ogsd 1 athandlingen vil jeg bruge ordet
barselsorlov generelt om kvinders og mends orlov i forbindelse med fodslen af et lille
barn. Siden @ndringen i den danske barselsorlovsordning 1 2002, jf. senere, er kvinders
samlede barselsorlov arligt steget markant’ (Danmarks Statistik 2008b) - ifelge de
seneste opgerelser holder madre 1 gennemsnit 275 dages orlov, mens faedre 1 gennemsnit

kun tager 22 dage, hvilket svarer til 7,4 pct. af orloven® (Statistiske Efterretninger 2008).

Samlet viser de forskellige tal og undersogelser, at det fortsat er kvinden, der stir for
langt den sterste del af omsorgsfraveret fra arbejdsmarkedet - man kan séledes tale om,
at der eksisterer et ’tosporet foraeldreskab’ (Kvande & Rasmussen 2007). En rekke
undersogelser viser, at det billede, der er knyttet til det tosporede foraldreskab - af
kvinden som havende det primare ansvar for hjem og bern og af manden som forserger -
folger med pa arbejdspladserne 1 form af forventninger til, hvordan kvinder og mend vil
handle og prioritere her (Hojgaard 1996, Scheuer 1998, Grosen & Knudsen 2003, Holt et
al. 2006, Deding & Lausten 2008, m.fl.). Billederne harmonerer ikke nedvendigvis med
virkeligheden, men forskningen peger pa, at arbejdsgiveres og medarbejderes
forestillinger om og forventninger til kvinder og mend som arbejdskraft og foreldre er
med til at skabe forskellige handlerum for kvinder og mend 1 arbejdslivet og 1 forhold til
at kunne kombinere arbejds- og familieliv. Dette peger pé, at man for at forstd, hvad ken
betyder i arbejdslivet, ma tage de konstruktioner der sker af kon ud fra familieliv og
omsorgsforpligtelser 1 betragtning. I trdd hermed papeger Kvande & Rasmussen, at “det
er en vigtig teoretisk ambisjon d analysere reproduksjonsarbeidet og lonnsarbeidet i
sammenheng (...) [og] bringe omsorgsarbeidet inn i analyser av arbeidslivets

organisering”’ (Kvande & Rasmussen 2007: 25).

> Tallene er beregnet pa baggrund af dagpenge udbetalt i forbindelse med barselsorlov til bern fadt i 2006
eller 2005 (Statistiske Efterretninger 2008).

® Den 32 ugers lange forzldreorlov, der kan benyttes af begge forzldre og frit fordeles forazldreparret
imellem (jf. senere) er der fire gange sd mange kvinder som maend, der tager noget/det hele af, ligesom
kvinders foreldreorlovslengde er fire gange leengere end maendenes (Statistiske Efterretninger 2008).



Afhandlingens problemstilling og forskningsspergsmal

Som beskrevet ovenfor eksisterer der tilsyneladende en rekke modsatrettede tendenser
knyttet til skabelsen af ken, bade i arbejdslivet og familielivet og i samspillet mellem de
to sferer. Athandlingen kan derfor siges at sld ned i et spendingsfelt mellem pa den ene
side processer, der medvirker til at overkomme og forandre traditionelt ken, og pa den
anden side processer som genskaber ken, men under nye betingelser. Jeg er af den
formodning, at begge processer foregdr i og er sammenvavede 1 konkrete
virksomhedskontekster. Derfor satter jeg i athandlingen fokus pé konstruktioner af ken i
tre store danske virksomheder, idet jeg onsker at belyse de processer, der skaber kon her.

Afhandlingens problemstilling lyder séledes:

Hvordan skabes kon - herunder kensspecifikke forestillinger og
forventninger - i tre moderne virksomhedskontekster?

Hyvilke handlemuligheder har kvinder og mand - dels i arbejdslivet, dels i
samspillet mellem arbejdsliv og familieliv — bl.a. i forlaengelse af disse

koenskonstruktioner?

I athandlingen tager jeg udgangspunkt i en forstdelse af, at kon kontinuerligt skabes 1
dagligdagen 1 arbejdslivets organisationer. Jeg belyser, hvorledes ken konstrueres
gennem sociale og diskursive praksisser hos medarbejdere og ledere 1 de tre
virksomhedskontekster. Afhandlingen satter bl.a. fokus pa, hvordan kensforstielser
skabes og virker 1 sociale processer 1 arbejdslivet; hvordan de opretholdes eller eventuelt
udfordres og @ndres gennem disse processer. Og den analyserer, hvilke sociale
konsekvenser forestillingerne far i1 arbejdslivet og 1 forhold til at kunne prioritere
familielivet - herunder medarbejderes og lederes muligheder for at bryde med de

etablerede forestillinger og forventninger og dermed medvirke til at skabe forandring.
Til problemstillingen knyttes folgende undersporgsmal:

- Hvordan konstruerer medarbejdere og ledere formodede kensneutrale symboler og
termer 1 arbejdslivet (den gode medarbejder, lederen, forzlder, orlovstager,
familievenlighed) 1 relation til ken?

- Hvorledes udformer kvinder og mand, som henholdsvis medre og feedre og samtidig

arbejdstagere, deres identitet og praksis, i relation til disse forestillinger?



- Hvad betyder forestillinger om kensneutralitet, ligestilling og individualisering 1
arbejdslivet for kvinders og mends handlemuligheder 1 arbejdslivet og 1 forhold til at
kombinere arbejds- og familieliv?

- Er der overensstemmelse 1 eller diskrepans mellem medarbejderes og lederes

konstruktioner af kon 1 diskurs og praksis?

To empiriske nedslag: Forhandlinger af len og barselsorlov

I afhandlingen belyses konstruktioner af ken i arbejdslivet ved at satte fokus pé
forhandlinger af lon og forhandlinger af barselsorlov. Disse to forskellige empiriske
nedslag er valgt, fordi de pa forskellig vis kan bidrage til at belyse pd den ene side
vaerdisaettelse 1 arbejdslivet og arbejdsdeltagelse og pa den anden side fraveer fra
arbejdsdeltagelse (jf. ogsd nedenfor). At jeg fokuserer pa forhandlingssituationer er
desuden begrundet 1 en opfattelse af, at sadanne er serligt velegnede til at belyse,
hvorledes kon konstrueres 1 relationer mellem mennesker. Forhandlinger kan nemlig ses
som eksempler pd interaktion, hvor den selvprasentationsproces, mennesker
kontinuerligt foretager 1 samver med andre, 1 relation til bl.a. forestillinger om ken,
bliver trukket specielt tydeligt op (se ogsa Jarvinen 2005). At der geres nedslag pa
forhandlinger af arbejdsvilkdr (len) og forhandlinger af muligheden for at prioritere
familieforpligtelser (barselsorlov) er desuden begrundet 1 en formodning om, at det
kvindelige kon er en ulempe 1 forbindelse med forhandling af len, mens kensspecifikke
forventninger og forestillinger omvendt kan veare en barriere for mend 1 forbindelse med

at prioritere familielivet, her dét at ga pa barsel.

Det kan siges at vare et sertraek ved denne athandling, at der settes fokus pa en raekke
konkrete kvinders og mends individuelle forhandlinger - de fleste undersogelser af kon i
arbejdslivet bygger pé interviews, hvor der sperges generelt til arbejdslivet, og hvilke
konsekvenser kon kan tenkes at fa her. Foreliggende athandling bygger sine analyser pa
observationer af en rekke individuelle lenforhandlinger samt interviews med de parter,
der har indgaet heri, om den vardiszttelse og lonfastsattelse, der netop har fundet sted.
Og den bygger pa interviews om medarbejderes og lederes konkrete forhandlinger om
barselsorlov samt opgerelser over brug af orlov i de tre virksomheder. Séledes
undersgges kvinders og mands specifikke valg og prioriteringer, nér det gelder arbejde
og familie; ikke kun spekulationer om, hvad man ville gere i en taenkt situation, hvilket er
en styrke, idet der, som analyserne vil vise, ofte er stor forskel pa diskurs og praksis. At

konkrete forhandlinger folges frem til et resultat betyder desuden, at der her opnéds



enighed’ om, hvad ken skal betyde netop i denne situation, ligesom det bliver tydeligt,
hvilke konsekvenser kon reelt far. De fulgte forhandlinger giver séledes indblik i, bade
hvad ken tilleegges af betydninger, og hvad ken kommer til at betyde, hvorved kvinders
og mends handlemuligheder bliver tydelige, jf. problemstillingen.

I athandlingen analyseres de konkrete forhandlinger i forhold til en rakke bestemte
rammer herfor. Jeg tager sdledes udgangspunkt i en forstielse af, at akterer kan handle,
men at strukturer udger vilkar for disse samt disses handlemuligheder (uddybes senere).
Kvinders og mands forhandlinger og praksisser i relation til arbejde og familie ses altsd
som udformet i relation til bestemte strukturer: Bl.a. eksisterer der pd samfundsplan
bestemte forventninger om, hvordan man handler i arbejdslivet som kvinde og mand,
samt forestillinger om hvad en god mor og en god far er, og begge dele far indflydelse pa
praksis. Men ogsd mere konkrete strukturelle rammer som eksempelvis betingelserne i
det moderne arbejdsliv (uddybes nedenfor) samt samfundsmassige regler for len og
orlov udger strukturer, som kvinder og mand udformer deres praksis i relation til. Ogsé
de konkrete virksomhedskontekster og disses rammevilkdr, herunder kulturen,
familievenlige tiltag og belenningsstrukturer, forstds og analyseres som vigtige rammer

for kvinders og mands forhandlinger og praksisser.

Afhandlingen fokuserer pd forhandlinger af lon og forhandlinger af barselsorlov pé det
private arbejdsmarked. Dette er der flere drsager til. Forst og fremmest viste kvantitative
undersogelser pa det tidspunkt, hvor arbejdet med athandlingen tog sin begyndelse, at
longabet var storst i den private sektor og noget lavere 1 den offentlige (Deding &
Pedersen 2000, Deding & Wong 2004). Samtidig var der op gennem 1990’erne 1 stigende
grad blevet udviklet decentrale lonsystemer, herunder individuel lon, pd det private
arbejdsmarked, og eksisterende undersoggelser fra det offentlige arbejdsmarked pegede pa,
at individuelle lonforhandlinger spiller en rolle for uligelonnen mellem kvinder og meaend
(bla. CELI 2003). P4 det private arbejdsmarked m& medarbejdere desuden 1 sterst
udstrekning forhandle barselsvilkar selv. Andersen m.fl. har desuden vist, at privatansatte
faeedre mader flere barrierer end offentligt ansatte feedre, bade nar det gaelder valg af orlov
og betingelserne for afholdelsen af denne (Andersen et al. 1996, her refereret fra Olsen
2000: 133). Empirien til belysning af problemstillingen er derfor genereret gennem
feltarbejder gennemfort i tre store, private virksomheder pa det danske arbejdsmarked.

Disse vil blive prasenteret og beskrevet 1 senere kapitler.

"I hvert fald fastlegges betydningen af ken i situationen, selvom medarbejder og leder ikke nedvendigvis
er enige om de tilbudte positioneringer.
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De to empiriske nedslag er foretaget pa to forskellige tidspunkter. Der er sdledes lavet dét,
jeg kalder for to feltarbejderunder; én med sarligt fokus pa forhandlinger af len og én med
serligt fokus pa forhandlinger af barselsorlov. Farstnaevnte blev gennemfort i forbindelse
med projektet Ndr ken forhandler lon, som var et samarbejde mellem LO og en
forskergruppe fra Aalborg Universitet, som jeg indgik i. Anden feltarbejderunde har jeg
selv gennemfort. Mere om de to feltarbejderunder og deres gennemforelse folger ligeledes

senere.

Baggrunden for athandlingen

Flere ting danner baggrund for denne afhandlings fokus, problemstilling og
forskningsspergsmal. 1 det felgende vil jeg kort uddybe og diskutere dét, jeg ser som
hovedtrak i udviklingen i det moderne arbejdsliv®. Ferst og fremmest fordi jeg mener, at
det moderne arbejdsliv skaber en raekke betingelser, som kvinder og mand konstruerer
sig selv samt deres (og andres) kon i relation til (se ogsd Brandth & Kvande 2003 og jf.
senere). En anden vigtig pointe med beskrivelsen er at antyde, hvordan betingelser og
processer i1 det moderne arbejdsliv, som tilsyneladende ikke har noget med ken at gere,
alligevel indgér 1 meningsforbindelser med implicitte kensreferencer og derfor kan fa
konsmassige konsekvenser. Sidst vil jeg mere eksplicit diskutere nogle af de kennede
problemstillinger, som sadvanligvis ikke tematiseres i debatterne om det moderne

arbejdsliv, men som alligevel ligger implicit heri.

Nye arbejdsbetingelser og ledelsesformer

Som beskrevet er det en udbredt opfattelse, at arbejdet 1 hele den vestlige verdens
industrialiserede lande de senere &r har undergaet store forandringer og fortsat er i
forandring (Castells 1996, Beck 2000, Navrbjerg 1999, Larsen 2006 m.fl.). Der er ingen
klar konsensus om, ngjagtigt hvad for et arbejdsliv vi er pd vej ind 1, men der er de sidste
artier udviklet en reekke teorier om ’det post-industrielle’ eller det moderne’ arbejdsliv. 1
forbindelse med en diskussion af udviklingen 1 arbejdslivet er det vigtigt at papege, at
@ndringsprocesserne foregir ujevnt, ligesom de preger forskellige dele af arbejdslivet pa
forskellig méde (se ogsd Ellingsater 2002). I de folgende vil jeg vare optaget af de
spaendinger i de forskellige processer, som, jeg mener, kan fa indflydelse pa arbejdslivets

konskonstruktioner.

¥ Dagens arbejdsliv, det post-industrielle, omtales ofte som det *nye’ eller *moderne’ arbejdsliv — i modsatning til
det *gamle’ industrielle arbejdsliv, som har kendetegnet modernitetens epoke. I den forstand kan péapeges, at det
post-industrielle arbejdsliv netop ikke er moderne men post-moderne (Ellingsater & Solheim 2002: 37). Séavel
arbejdsmarkedslitteraturen samt de forskere, der kritiserer denne for at mangle et kensperspektiv (jf. senere)
anvender dog termen 'moderne’, hvorfor jeg ogsa i athandlingen vil benytte betegnelsen *det moderne arbejdsliv’.



Informationsteknologiens vakst 1 1990-tallet medvirkede til, at ’den ny ekonomi’ kom 1
fokus, og man begyndte at tale om vidensekonomien (Castells 1996). Konsperspektivet
har ikke veret sarligt fremtredende 1 denne forbindelse - beskrivelser af
vidensgkonomien fokuserer i stedet pd fremvaeksten af nye organisationsformer og
arbejdsbetingelser: I takt med bevagelsen hen imod et service- og videnssamfund skal
moderne virksomheder tilpasse sig nye omgivelser og krav i en international
konkurrencesituation. For at imedekomme disse forandringer og fremme
virksomhedernes evne til fleksibilitet og fornyelse med henblik pa at skabe gget vakst og
bedre konkurrenceevne er der i den vestlige verdens industrialiserede lande siden
1980°erne udviklet nye ledelsesformer med fokus pd eget decentralisering, malstyring,
fladere hierarkier og ikke mindst pd de ansatte som virksomhedernes veasentligste
ressource. [ service- og vidensvirksomheder, hvor produktionsapparatet bestar af
mennesker, anses succes nemlig for at vere knyttet til den kompetence og det
engagement, medarbejderne besidder. Generelt har disse nye former for personaleledelse
faet betegnelsen Human Resource Management (HRM) eller HR-ledelsesprincipperne’
(Navrbjerg 1999, Nielsen 1999, Larsen 2006).

De beskrevne arbejdsmarkeds- og virksomhedsandringer, herunder indferelsen af nye
ledelsestilgange, forer ifolge Larsen “til radikale cendringer i karakteren af det arbejde,
der preeger en moderne virksomhed, og dermed ogsd den medarbejdertype, som den
eftersporger” (Larsen 2006: 105). Centralt 1 HRM er bl.a. engagement og fleksibilitet.
Vigtigheden af engagement hanger sammen med en antagelse om, at medarbejdere
engagerede 1 virksomheden og jobbet vil udgere mere loyale medarbejdere, der leverer en
bedre indsats 1 virksomheden og desuden udvikler stolthed og identitet 1 forbindelse med
arbejdet. Ogsé fleksibilitet er et negleord 1 forbindelse med udviklingen af moderne
arbejdsorganiseringer — det gaelder bade organisationen (produktionen og ledelsen), men
ogsd medarbejderne, som bear vare tilpasnings- og omstillingsparate for at imedekomme
forandringer og sikre konkurrenceevnen. Sennett har 1 den forbindelse udviklet termen
den fleksible kapitalisme’, og peget pa, at den moderne medarbejder er et
omstillingsparat menneske, der kan arbejde nir som helst, hvor som helst og med hvad
som helst (Sennett 1999, 2008). I virksomheder kendetegnet ved moderne ledelses- og
organisationsformer vil arbejdet sédledes generelt indeholde krav om ansvarlighed,
involvering og selvstendighed til den enkelte medarbejder, ligesom der 1 stigende grad er

krav om at ’gere en forskel’ og om at have medindflydelse pa egen arbejdskarriere.

? Flere pointerer, at der ikke er tale om en samlet model, men snarere nogle hovedprincipper, der peger i
nogenlunde samme retning (bl.a. Nielsen 1999: 59, Larsen 2006: 56).
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Ifolge en raekke arbejdsmarkedsforskere (bl.a. Navrbjerg 1999, Csonka 2000, Ellehave
2000, Larsen 2006) opndr HRM-principperne i stigende grad indflydelse ogsa pd det
danske arbejdsmarked'’. Holt & Thaulow (1996a) mener, at der pad det danske
arbejdsmarked generelt er sket en bevagelse fra den traditionelle lenarbejderrolle hen
imod en mere karriereorienteret, idet der i1 stigende grad legges vagt pa at give alle
medarbejdere udviklingsmuligheder, indflydelse og udfordringer i1 arbejdet. Ogsé
virksomheder traditionelt karakteriseret ved lenarbejde kan séledes have traek fra det
moderne arbejdsliv. En ny undersegelse fra SFI, Det Nationale Forskningscenter for
Velfaerd konkluderer i trad hermed, at danskerne er blevet mere karriereorienterede, idet
den overvejende del af befolkningen i dag giver udtryk for, at mulighed for avancement,
dét at kunne udrette noget og at have et interessant arbejde er vigtige aspekter ved et job
(Ugebrevet A4 2009b). I takt med indferelse af HRM-inspirerede principper indferes i
stigende grad veardibestemt eller vardibaseret ledelse, hvilket henviser til, at
virksomheder opbygger et veardigrundlag, som angiver retningen for medarbejdernes
handlinger. Dette er en mere indirekte mide at lede medarbejderne péd end under de
klassiske former, hvor der blev givet detaljerede retningslinjer og formelle regler for
arbejdet. Ogsa medarbejdertilpasset ledelse og mangfoldighedsledelse vinder indpas. |
mangfoldighedsledelse kobles virksomheders sociale ansvar sammen med en
markedsgkonomisk taenkning, hvorved kulturel og individuel variation bliver til en
okonomisk ressource (Kamp & Hagedorn-Rasmussen 2004, Lauring 2006, Squires
2006). Ledelsesformen bygger séledes pa en neoliberalistisk opfattelse af, at sociale
kategorier som eksempelvis kon og etnicitet kan overskrides ved at fokusere pa
individuelle kompetencer. Bdde medarbejdertilpasset ledelse og mangfoldighedsledelse
bygger péd en premis om, at man i stedet for at udforme regler for bestemte grupper, ber
behandle medarbejderne ud fra deres individuelle behov. Det moderne arbejdsliv er
séledes kendetegnet ved en udvikling hen imod en stigende grad af individualisering og i

takt hermed indgéelse af flere individuelle kontrakter i arbejdslivet.

Kompetencevurderinger og individuel forhandling af len
En af de ting, der i det moderne arbejdsliv i stigende grad indgas individuelle aftaler om,
er lon. Op gennem 1990’erne er der, bl.a. 1 forlengelse af de nye HRM-ledelsesformer, 1

stadig sterre omfang blevet udviklet decentrale lensystemer pd det danske

' Dette afspejles eksempelvis i samarbejdsaftalen mellem LO og DA, som indeholder en
hensigtserklering om, at samspillet mellem ledelse og medarbejdere ber vare praeget af moderne
ledelses- og samarbejdsformer: “Der skal derfor anvendes ledelses-, samarbejds- og informationsformer,
der tilskynder til, at flest mulige medarbejdere inddrages i tilretteleeggelsen og organiseringen af det
daglige arbejde” (Heltbech & Jacobsen 1998: 288).



arbejdsmarked'’, og dele af det private arbejdsmarked opererer i dag med individuel lon
(Andersen & Bloksgaard 2004, Larsen 2006, Udsen 2007).

Individuel belenning er 1 HRM-principperne tet forbundet med kompetence.
Kompetence kan ifelge Woodruffe forstas som: “...a set of behaviours, skills, knowledge
and understanding which are crucial to the effective performance of a position”
(Woodruffe 1993, her refereret i Rees & Garnsey 2003: 552). Kompetence kan séledes
ses som “behavorial repertoires that some people carry out better than others”
(Woodruffe 1993: 29). Kompetenceudvikling sikres bl.a. ved hel- eller halvarlige
medarbejderudviklingssamtaler (MUS-samtaler), hvor der sattes fokus pa den enkelte
medarbejders kvalifikationer, kompetencer, udviklingspotentiale og -mal. Der udarbejdes
typisk individuelle udviklingsplaner bade pd kort og langt sigt, og disse bliver lobende
evalueret - pd den mdde gores medarbejderen ansvarlig for sin egen fortsatte
kompetenceudvikling (Nielsen 1999, Andersen & Bloksgaard 2004). Samtalerne kan
ogsd indeholde eller suppleres med en praestationsvurdering, som igen kobles sammen

med lon.

Ifolge HRM-principperne er lon incitamentskabende, og der leegges derfor vagt pé, at
lonsystemer ber udvikles, sd de er konkurrencebetonede og tilskynder de ansatte til en
bestemt, onsket adferd (Navrbjerg 1999: 105, Udsen 2007: 12). Lon ses dermed ikke kun
som betaling for arbejde, men som en investering; som et middel til at motivere og
udvikle medarbejderen. Lon kan séledes bruges som et ledelsesverktej, hvorfor man ogsa
anvender termen ’belenningsledelse’ (Udsen 2007). Man lenner 1 dag typisk ikke lengere
ud fra jobbet, dvs. 'prisen pad stolen’, men ud fra den konkrete person, der varetager
jobbet (dennes potentiale, kvalifikationer, kompetencer og samarbejdsevne), eventuelt
kombineret med resultater (Ibsen & Scheuer 2000: 5, 22-24). I arbejdslivet sker der
saledes 1 stadigt sterre omfang lebende en vurdering og fastszttelse af medarbejdernes
kompetencer, dvs. deres mider at vaere medarbejdere og udfere arbejdet pd. Denne
proces opfattes som varende konsneutral. En raekke organisations- og kensforskere (bl.a.
Acker 1991a, 1992, Wodall 1998, Solheim 2002a, Rees & Garnsey 2003, Korvajirva
2003) peger imidlertid pa, at de tilsyneladende objektive og kensneutrale
kompetenceopbygnings- og vurderingsprocesser 1 det moderne arbejdsliv har sterke
elementer af kensmessig rangering. Korvajirva pointerer eksempelvis: “Skills are seen

more and more often as individual characteristics (...) However, the problem is still that

"' Individuel lon er ikke et nyt fanomen inden for det private arbejdsmarked, men i lobet af 1990’erne har
der veret et gget fokus pa at udvikle hidtidige systemer og udarbejde nye metoder til lenuddeling.
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individual performance does not take place in a social vacuum in relation to gendering

practices.” (Korvajirva 2003: 67).

Familievenlighed som personalepolitik og individuelt gode

Som beskrevet ovenfor er ansvarlighed, engagement, fleksibilitet og udviklingsparathed
centrale kompetencekrav pad arbejdsmarkedet i dag. Denne udvikling i1 retning af
involvering og engagement pa arbejdspladsen kan dog siges samtidig at have sin pris,
idet denne ofte medferer en stigning i arbejdsintensitet, hvilket giver et eget pres pa
medarbejderne og deres familieliv. I takt med udviklingen hen imod et mere udviklende
og udfordrende arbejde er det saledes blevet mere problematisk at afgraense arbejdslivet
fra familielivet - jf. betegnelser som det ’gradige’ eller ’grenselese’ arbejdsliv (bl.a.
Hochschild 1997, Woodall 1998, Kvande 1999, Brandth & Kvande 2003). Det moderne
arbejdsliv ger det med andre ord svarere at forene arbejds- og familieliv, hvorfor man
ogséd taler om den manglende familie- og arbejdslivsbalance. Debatten om balancen
mellem arbejds- og familieliv er ikke ny; tvaertimod har dette varet et meget diskuteret
emne de sidste 15-20 &r. Emnet er imidlertid 1 fokus som aldrig for - 1 danskernes liv, 1
medierne, pa arbejdspladsen og fra politikernes side. Aviser og faglige blade har nesten
hver uge temaer, der fokuserer pd emnet, og regeringens nedsattelse af en Familie- og
Arbejdslivskommission, som 1 maj 2007 kom med anbefalinger til, hvordan danskerne
bedre kombinerer arbejds- og familieliv, angiver ligeledes emnets aktualitet. Den danske
velfaerdsstat spiller 1 den forbindelse en central rolle, idet den er med til at sikre, at
medarbejdere far rum til familieforpligtelser 1 arbejdslivet, bl.a. 1 form af

barselsorlovsrettigheder.

Men ogsa pa virksomhedsplan indferes tiltag og personalepolitikker, der skal medvirke
til, at medarbejderne bedre kan kombinere arbejds- og familieliv; familievenlighed er de
senere ar blevet et mantra i moderne virksomhedsledelse. Termen dakker over et bredt
spektrum af virksomhedsspecifikke aftaler, som er udformet for at imedekomme
medarbejdernes problemer med at kombinere arbejds- og familieliv (Hojgaard 1998:
142). Holt & Thaulow definerer en familievenlig arbejdsplads som “en arbejdsplads,
hvor man erkender, at medarbejderne er hele mennesker med veesentlige familiebehov,
og hvor man positivt medvirker til, at medarbejderne kan finde en tilfredsstillende
balance mellem arbejdsliv og familieliv.” (Holt & Thaulow 1996b: 4). Indferelse af
familievenlige tiltag har tendentielt vaeret mere udbredt i visse sektorer og fag, iser dem,
som er kvindedominerede. Eksempelvis er hele den offentlige sektor, som har en stor

andel af kvinder ansat, kendt for i stort omfang at have familievenlige tilbud til
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medarbejderne — omvendt har det private arbejdsmarked varet betegnet som ’den ikke-
familievenlige sektor’ (Skyt Nielsen et al. 2004: 722, Udsen 2008: 184). Familievenlige
politikker eller tiltag indferes imidlertid i dag i stigende grad pa hele det danske

arbejdsmarked, ogsa i den private sektor.

At virksomheder indferer familievenlighed kan der vaere flere forskellige grunde til.
Dette kan bl.a. vare en strategi til at rekruttere og fastholde medarbejdere, men ogsé
onsker om at gge trivslen (og dermed produktiviteten og effektiviteten) eller at mindske
stress og sygefravaer kan vare grunde. Ligeledes kan der vaere god PR-verdi 1 at vere en
familievenlig arbejdsplads - familievenlighed kan saledes gores til en del af ens
virksomhedsimage (Holt & Thaulow 1995: 11-14), hvilket foruden at tiltrekke
medarbejdere ogsd kan tiltrekke kunder. En arbejdsplads kan vaere mere eller mindre
familievenlig'> - Holt taler siledes om forskellige *rum for tilpasning’ af arbejds- og
familieliv pa forskellige arbejdspladser (Holt 1994). Familievenlighed kan desuden
udmentes pa flere forskellige mader: Den mest kendte er fleksibilitet 1 arbejdstiden,
hvilket bl.a. handler om indflydelse pd den daglige arbejdstid, -lengde og dennes
placering f.eks. via indferelse af flekstid, mulighed for deltidsarbejde, sédkaldte
familievenlige arbejdstider, etc. Familievenlighed kan imidlertid ogsd handle om
arbejdets indhold og organisering, hvilket kan pdvirkes gennem indferelse af
hjemmearbejdspladser, arbejde i1 teams, etc. Endelig kan der ogsé vare tale om at indfere
familievenlighed gennem en @ndring af virksomhedskulturen i retning af en mere positiv
indstilling til, at arbejdet undertiden ma tilpasses familiens behov - 1 praksis f.eks. storre
rdderum til at holde orlov eller barnets forste sygedag (Holt & Thaulow 1995: 16-21).

P& virksomhedsplan er familievenlighed ofte ikke en generel medarbejderrettighed men
derimod noget, der skal forhandles individuelt ud fra den enkeltes familiesituation
(Hojgaard 1998, Olsen 2005) — ogsd her ses tendensen til decentralisering og oget
individualisering 1 arbejdslivet saledes. Den enkelte medarbejder kan ga ned 1 tid, veelge
en placering af arbejdstid, der harmonerer med familielivets forpligtelser eller pad anden
made prioritere og skabe plads til sit familieliv. I forbindelse med familievenlighed
traekkes séledes pa opfattelser om forskellighed og individualitet; man kan prioritere, som
man vil, ud fra behov og situation. Alle medarbejdere gives lige muligheder for at
forhandle sig frem til familievenlighed, det er op til den enkelte medarbejder at treffe

individuelle valg — er opfattelsen. Men spergsmalet er, om dette reelt er tilfaeldet?

2 Deding m.fl. finder séledes, at der fortsat ogsa er virksomheder, hvor familievenlighed ikke er en del af
arbejdspladskulturen (Deding et al. 2006: 39).
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Hochschild afdekker eksempelvis, at foreldre pa en amerikansk arbejdsplads undlader at
benytte de familievenlige tiltag, der er indfert her, bl.a. fordi de frygter, at dette vil fa
negative konsekvenser for dem i arbejdslivet (Hochschild 1997). Og Davies & Mathieu
papeger ud fra et svensk/irsk studie, at virksomheder ofte, samtidig med at de indferer
familievenlighed, stiller krav til kompetencer og indsats, der undergraver familieaspektet
(Davies & Mathieu 2005). Da kvinder og mand tendentielt varetager familieforpligtelser
1 forskellig grad — eller forventes at geore det — kan familievenlige tiltag skabe

kensmaessig ulighed.

Forestillinger om kensneutralitet, ligestilling og individualisering

Ovenstadende gennemgang har indikeret, at der er flere grunde til at beskeftige sig med
det moderne arbejdsliv som arena for konstruktioner af ken. Som naevnt tidligere 1
kapitlet er det imidlertid karakteristisk, at der 1 Danmark eksisterer en udbredt opfattelse
af, at kon er ikke-relevant i arbejdslivet - arbejdslivet og dets organisationer opfattes 1 vid
udstrekning som kensneutrale. Med termen ’kensneutralitet’ henvises 1 afthandlingen til
en opfattelse af, at kon ikke har nogen betydning i forhold til arbejdsorganisationer og
det, der foregdr 1 dem: Arbejdspladser tenkes, teoriseres og tales typisk om som
konsneutrale arenaer. Og arbejdslivet er bygget pd tilsyneladende kensneutrale ideer og
rutiner — f.eks. formodes HRM-ledelsespolitikker herunder kompetencevurderinger og
lonfastsattelsesprocesser som tidligere beskrevet at vere kensneutrale (Acker 1991a,
1992, Wodall 1998, Rees & Garnsey 2003). Opfattelsen af, at ken ikke er relevant 1
arbejdslivet, refererer ifolge Hojgaard sdledes ofte til, at virksomheder ikke mener, at kon
har betydning for ansattelse, avancement og karriereforlob 1 deres organisation:
“Forestillingen om, at man anscetter og forfremmer (og beleonner, kunne man tilfoje)
efter saglige kriterier, der udtrykker organisationsinterne behov for kompetencer,
kvalifikationer og erfaringer uden skelen til kon, er udbredt i organisationsverdenen.”
(Hojgaard 2008: 142). At forestillingen om ken som ikke-relevant 1 arbejdslivet ikke kun
produceres 1 virksomhederne men ogsd mere generelt 1 samfundet, viser en
undersogelse' fortaget af Analyse Danmark for Ugebrevet A4. Her mener over halvdelen
af de adspurgte meend, nemlig 56 pct.'*, at der er passende ligestilling pa
arbejdsmarkedet. Kun 40 pct. af de adspurgte mand mener 1 gvrigt, at den manglende
ligelon er et problem. Ligestillingsforsker Karen Sjerup kommenterer tallene 1
undersogelsen saledes: "Mange lever pd en illusion om, at vi har fuld ligestilling, og nar

hverken regering eller opposition for alvor prioriterer omrddet, lagrer der sig en

" Analysen er baseret pi en internetbaseret undersogelse med deltagelse af 1.208 respondenter
(Ugebrevet A4 2008).
'* Mod kun knap 20 pct. af de adspurgte kvinder
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opfattelse af, at her har vi ikke problemer. Det er cergerligt, ndr det er imod
kendsgerningerne.” (Ugebrevet A4 2008). Underseggelsen peger pa, at ken eksisterer som
et implicit feenomen i arbejdslivet, hvorfor kennede meningsstrukturer og forskelle, som
Ellingsater & Solheim pointerer, “tas for gitt og derfor forblir ureflekterte, selv om de i
og for seg kan veere synlige nok. Paradoksalt er de snarere sd dpenbare at vi ikke legger
merke til dem.” (Ellingsater & Solheim 2002: 62).

Ogsa den offentlige debat om balancen mellem arbejds- og familieliv er ofte kendetegnet
ved et manglende fokus pa ken (Andersen et al. 2007, Bloksgaard 2008). Retorikken 1
bade debatten om arbejds- og familielivsbalance og 1 de konkrete galdende danske
orlovsordninger afspejler en opfattelse af kensneutralitet — det teenkes som frie valg, nér
foreldrepar indbyrdes fordeler omsorgsopgaver, herunder orlov, og samtidig fraver fra
arbejdsdeltagelse (uddybes senere). Samtidig produceres der pad samfundsplan 1 Danmark
en forestilling om, at vi som ét af de skandinaviske lande er ’verdensmestre 1 ligestilling’
(Fiig 2006). Danmark er sammen med de egvrige skandinaviske lande lenge blevet regnet
for at hare til blandt de mest kensligestillede lande 1 verden (Borchorst & Dahlerup 2003,
Borchorst 2009). I Danmark har der imidlertid generelt varet en udvikling mod mindsket
fokus pd ken som emne i1 dansk offentlighed og politik. Mens ligestillingspolitikken 1
Sverige og Norge - de lande vi s&dvanligvis sammenligner os med 1 forhold til ken og
ligestilling - er blevet yderligere politiseret, har der 1 Danmark veret en sterk tendens til
at nedtone kennets betydning politisk (Borchorst 2009: 9). Samtidig skal dog fremhaves,
at der 1 den offentlige debat pa det seneste har veret et storre fokus pa ken 1 arbejdslivet
end lenge. I 2007 blev der, som en del af overenskomstforhandlingerne pa det private
arbejdsmarked, reserveret barsel med lon til mend — her kom eremarkning af orlov til
feedre, som den danske regering afviser at gennemfore, siledes igennem pa
overenskomstniveau, dvs. som et krav nedefra (Bloksgaard & Borchorst 2007). T 2008
fulgte overenskomsterne pd det offentlige arbejdsmarked 1 samme spor og eremarkede
ogsa orlov til faedre. Ved disse overenskomstforhandlinger blev der desuden fra
lenmodtagerside sat fokus pa ligelen. I forlengelse af dette krav har regeringen netop
nedsat en ligelonskommission, som bl.a. skal analysere konsekvenserne af det

konsopdelte arbejdsmarked.

Generelt er der dog ikke stor interesse for kensrelaterede emner hos de danske politiske

partier, som kun i begraenset omfang beskaeftiger sig med ligestilling'> (Borchorst 2009).

"> EU-Kommissionen overvejer netop nu at afgive en *begrundet udtalelse’ (forste skridt pa vej til en sag
om traktatbrud) mod Danmark, fordi den danske regering afviser at oprette et uafhengigt
ligestillingsorgan. Et sadan findes i de @vrige EU-lande. Danmark har tidligere haft et sddant uvildigt
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Afpolitiseringen af kon og ligestilling og tendensen til kensneutralitet kan méske i nogen
grad forklares ud fra den nuvaerende danske regerings liberale politik med modvilje mod
for meget styring fra oven og med fokus pad frihed for den enkelte. Tendensen til
individualisering opfattes oftest ikke som problematisk. En rekke forskere (bl.a. Kamp &
Hagedorn-Rasmussen 2004, Smithson & Stokoe 2005, Squires 2006, Andersen &
Bloksgaard 2006, 2008) papeger imidlertid, at tendenserne til individualisering sammen
med forestillingerne om ligestilling og kensneutralitet kan medvirke til at slore

strukturelle uligheder i arbejdslivet (uddybes senere).

Afhandlingens opbygning

I Kapitel 2: Teoretiske perspektiver og analytiske begreber redegeres forst for
athandlingens metateoretiske udgangspunkt. Dernast prasenterer og diskuterer jeg de tre
teoretiske perspektiver, som afhandlingens empiriske analyser er udviklet i dialog med.
Derefter inddrages udvalgt dansk og nordisk forskning, som i konkrete analyser har
anvendt elementer fra de tre teoretiske perspektiver, som athandlingen traekker pa, og
som desuden har udviklet analytiske begreber og greb, som jeg er inspireret af i
athandlingens analyser. Sidst i kapitlet redeger jeg for, hvordan jeg i1 athandlingen
kombinerer de preesenterede perspektiver og analytiske begreber ved at udvikle en

multiperspektivisk analytisk ramme.

Kapitel 3: Metodiske overvejelser og fremgangsmdder indeholder redegerelser for
metodologiske og metodiske overvejelser i forbindelse med athandlingens empiriske del
samt for de konkrete fremgangsmader, der er anvendt i feltarbejderne samt 1 analyserne

af materialet herfra.

Afhandlingens Kapitel 4: Formelle rammer for lon og barselsorlov beskriver de formelle
regler, der er for lon og barselsorlov 1 form af lovgivning og overenskomstregler i en
dansk kontekst. Desuden diskuteres udviklingen i danske barselsorlovsordninger samt

udformningen af de nuverende orlovsrettigheder i et kensperspektiv.

organ i form af Videnscenter for Ligestilling; dette blev imidlertid nedlagt i 2002, kort efter den
nuvaerende regerings tiltreeden. Den danske regering afviser kritikken fra EU-Kommissionen og henviser
til, at der i Danmark findes et antal andre rdd, som vurderer ligestillingsindsatsen, bl.a.
Ligestillingsnavnet, KVINFO og Institut for Menneskerettigheder. Disse har imidlertid i et skriftligt brev
pointeret, at de ikke ser sig egnede til at udfylde den funktion, Kommissionen kraever. Dette har imidlertid
ikke fort til nedsattelsen af et nationalt ligestillingsrdd i Danmark. EU-Kommissionen har ogsé tidligere
kritiseret den danske regering for ikke at tilskynde arbejdsmarkedets parter til at fremme ligestillingen pa
arbejdsmarkedet ved eksempelvis at indskrive ligelonsreglerne i de kollektive overenskomster (Fagligt
Felles Forbund (3f) 2008).
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Kapitel 5: Tre private virksomheder indeholder beskrivelser af de tre virksomheder, som
udger athandlingens empiriske cases, bl.a. redegeres for disses rammevilkar,
personalepolitikker og konkrete procedurer og regler i forbindelse med lenforhandlinger

og forhandlinger af barselsorlov.

Kapitel 6, 7 og 8 indeholder athandlingens analyser. I Kapitel 6: Italescettelser af
arbejdslivsforventninger, forceldreskab og kon setter jeg fokus pd den diskursive
meningsproduktion, der finder sted i arbejdslivet. Her analyserer jeg, dels hvorledes
forestillinger om arbejdslivsforventninger, foreldreskab og ken relateres i medarbejderes
og lederes italesattelser, dels hvilke konsekvenser dette far for kvinders og maends
handlemuligheder i1 arbejdslivet og i1 forhold til at kunne kombinere arbejds- og
familieliv. I kapitel 7 og 8 satter jeg fokus pa konkret praksis 1 de tre
virksomhedskontekster — praksis som den skabes 1 forbindelse med forhandlinger af
henholdsvis len og barselsorlov. 1 Kapitel 7: Forhandlinger af lon analyserer jeg en
raekke konkrete medarbejderes individuelle lonforhandlinger og belyser de konstruktioner
af kon og positioneringer, der sker 1 forbindelse hermed. I Kapitel 8: Forhandlinger og
ikke-forhandlinger af barselsorlov analyserer jeg medarbejders og lederes forhandlinger
af barselsorlov pé arbejdspladsen. Dette kapitel bestér af to dele; 1 den forste analyserer
jeg, hvorledes keon konstrueres i en raekke forskellige interagerende processer pé
arbejdspladsen 1 forbindelse med barselsorlov — bl.a. 1 forestillinger, regler, procedurer
samt kvinders og mands orlovspraksisser. I kapitlets anden del ser jeg neermere pa maend
og maskulinitet, og analyserer, hvorledes mandlig identitet og orlovspraksisser

konstrueres 1 relation til arbejde og faderskab.
I Kapitel 9: Sammenfatning og konklusion samles op pa analysernes vasentligste

resultater og pointer ud fra athandlingens overordnede problemstilling og

forskningsspergsmal.
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KAPITEL 2:
Teoretiske perspektiver og analytiske begreber

I dette kapitel praesenteres og diskuteres de teoretiske perspektiver og analytiske
begreber, som jeg anvender i forbindelse med at belyse, hvorledes kon skabes i det
moderne arbejdsliv. Forst preesenteres den forstielse af den sociale virkelighed, herunder
den keonsforstdelse, som athandlingen tager udgangspunkt 1 - nemlig en
socialkonstruktivistisk. I athandlingens analyser har jeg veret inspireret af tre forskellige
teoretiske perspektiver, alle udviklet 1 forlengelse af en socialkonstruktivistisk forstéelse.
Det forste er Joan Ackers teori om kennede organisationer, som skitserer en forstaelse af
kon, som noget, der skabes 1 tilsyneladende kensneutrale arbejdspladskontekster, og som
viser hvordan formodede keonsneutrale og interagerende processer kan fore til
konsmessig ulighed. Dernast inddrages et ’doing gender’-perspektiv, som 1 hegjere grad
end Ackers teori er velegnet til at indfange variationer og forandring 1 skabelsen af kon 1
arbejdslivet. Det tredje perspektiv er et diskursanalytisk, som bl.a. gar det muligt at forsta
kon, som noget der genskabes og forandres gennem medarbejderes og lederes
italesattelser 1 konkrete arbejdspladskontekster. Efterfalgende diskuteres, hvorledes valg
og forhandlinger forstds ud fra de presenterede teoretiske perspektiver, samt hvorledes
jeg 1 athandlingen forstar og fokuserer pa forholdet mellem diskurs og praksis. Dernast
praesenteres udvalgt nordisk og dansk forskning inden for temaet keon 1 organisationer,
som pa forskellig vis anvender elementer fra de tre prasenterede teoretiske perspektiver
og tilgange. Gennem introduktionen af disse omsattes de teoretiske begreber til konkrete
analytiske verktejer og desuden prasenteres en rakke begreber, som er centrale 1
athandlingens analyser. Kapitlet afsluttes med en redegerelse for, hvordan de
praesenterede teoretiske perspektiver og analytiske begreber samlet danner en
multiperspektivisk analytisk ramme, og hvorledes denne bringes til anvendelse 1

analyserne 1 form af konkrete analytiske greb.

En socialkonstruktivistisk tilgang
Afhandlingen tager afszt i en socialkonstruktivistisk tilgang'®, hvor ken ses som noget,

der kontinuerligt og aktivt skabes eller konstrueres 1 processer, bla. 1

' Der er ofte uenighed om forholdet mellem socialkonstruktivisme og poststrukturalisme - jeg forstar
socialkonstruktivisme som en bredere kategori, som poststrukturalismen er en del af (se ogsa Jorgensen &
Phillips 1999).
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arbejdsorganisationer. Tankningen i1 sociale konstruktioner er oprindeligt udviklet af
Peter Berger og Thomas Luckmann, der som nogle af de forste leverede et samlet bidrag
1 1966. Udgangspunktet for den socialkonstruktivistiske tradition er, at virkeligheden er
et socialt konstrueret fenomen, som far betydning og mening gennem de begreber og
kategorier mennesker konstruerer (Berger & Luckmann ([1966]/1999). Som folge heraf
setter socialkonstruktivismen spergsmélstegn ved at se virkeligheden som selvfolgelig
eller given — denne er kun tilgengelig for os gennem vores kategorier, hvorfor vores
opfattelser af verden er et produkt af vores made at kategorisere denne pa. De méder,
hvorpd vi forstar verden, er derfor altid kulturelt og historisk betingede; sociale
fenomener ses som socialt konstrueret. Dette medvirker til en skepsis over for
selvfolgeligheder og et enske om at gere konsensusetablerede forstielser til genstand for
analyse, hvor det seges pavist, at virkeligheden kan fortolkes péd et utal af mader (Burr
1995: 3).

Dermed forstds sociale fenomener ogsd som kontingente eller foranderlige. Ingen
meningssammenhang er naturgiven eller endelig, idet meningsindhold @ndres over tid
og kontekst (Ibid.: 4). Betydning eller mening skabes 1 interaktion via falles
betydningssystemer - begrebet intersubjektivitet kendetegner dette fenomen (Berger &
Luckmann 1999). Det vaegtlegges saledes, at sociale kategorier, eksempelvis keon, er
relationelle og processuelle fenomener. Samtidig anses vores konstruerede forstéelse af
verden og de sociale fanomener heri for at sette begraensninger for vores handlinger. I et
bestemt verdensbillede bliver nogle former for handlinger naturlige, andre utenkelige og
dermed upassende. Vores konstruktion af sociale fenomener, eksempelvis ken, fér
dermed konkrete sociale konsekvenser, der pédvirker folks made at handle pa; deres
aktuelle praksis (Burr 1995: 4-5). Kon forstds altsd som socialt konstrueret - dvs. hvad
maskulinitet og feminitet ’er’, bestemmes sdledes altid “av de forestillinger som til
enhver tid eksisterer om hva det betyr a veere mann eller kvinne” (Kvande 1995: 291). En
socialkonstruktivistisk tilgang som skitseret her, sigter mod at underseoge den menings-
eller betydningsskabelse, som den sociale verden bliver skabt gennem. Fokus er bade pa

interaktionsprocesser og de sociale (bl.a. diskursive, jf. senere) kategorier, der skabes her.

Som ovenstdende illustrerer, opererer socialkonstruktivismen i feltet mellem individ og
samfund, der - 1 et perspektiv som det skitserede - ses som gensidigt konstituerende
(Berger & Luckmann 1999, Esmark 2005). Strukturerne forstds sadledes ikke som
determinerende; aktererne har mulighed for at handle. Men jf. tidligere anses strukturerne

for at udgere vilkdr for individerne og deres handlingsmuligheder, idet disse er
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medvirkende til at danne forestillinger, som pavirker vores mader at handle pa. At handle
anderledes end disse forestillinger foreskriver, har visse omkostninger, som athanger af
hvilken position i strukturerne, vedkommende indtager. Athandlingen kan saledes siges
at tage udgangspunkt i en opfattelse af, at strukturbestemthed kan variere, bl.a. efter
konteksten, ligesom individets handlefrihed kan wvariere, bl.a. efter individuelle
betingelser. Eller sagt pd en anden made: der kan vaere “grader af aktorfrihed og
strukturbestemthed afheengig af den givne handlingskontekst og den givne aktors styrke”
(Andersen et al. 1998: 13). Kon som socialt fenomen kan altsa - ligesom @vrige sociale
kategorier som eksempelvis klasse, etnicitet og alder — fi betydning for akterens
handlerum. En sédan version af socialkonstruktivisme tematiserer den sociale virkelighed
som et forhold mellem mulighedsskabende og begransende strukturer og subjekter, der i
nogen udstrekning kan pdvirke strukturerne (Esmark et al. 2005: 10). Nér ken
begrebsligt anskues som en social konstruktion mé det altsd, som jeg ser det, ses som
bade strukturelt formidlet og som et resultat af gruppers og individers praksis (se ogsd
Christensen 2001: 384). Jeg kan saledes siges at anlegge dét Jarvinen kalder en moderat
version af socialkonstruktivismen'’ (Jirvinen 1998). I afhandlingen fokuserer jeg pa kon
som skabt bade 1 diskurs og praksis, ud fra en forstaelse af, at disse gensidigt konstituerer

hinanden og indimellem divergerer (uddybes senere).

En teori om kennede organisationer'®

Ud fra en socialkonstruktivistisk forstdelse af ken har den amerikanske sociolog,
organisations- og kensforsker Joan Acker udviklet en meget velkendt teori om konnede
organisationer, hvori hun beskriver, hvordan ken konstrueres i processer i organisationer.
Termen processer refererer til skabelsen og genskabelsen af ken 1 sociale systemer: “The
set of gendering processes is an abstraction whose purpose is to understand an entity
with its own inner dynamics” (Korvajarvi 1998: 28) - hos Acker konkretiseret i
arbejdsorganisationer. Jeg finder det relevant at inddrage Ackers teoretiske pointer og
konklusioner i afthandlingen, fordi hun fokuserer pd og analyserer de tilsyneladende

konsneutrale processer 1 organisationer ud fra et kensperspektiv. Og fordi hun har

"7 Jeg ser séledes ikke udelukkende ken som diskursivt skabt, som i Jirvinens tredje og mest radikale’
position af socialkonstruktivisme (Javinen 1998: 97-102).

'8 Acker har gennem de seneste 20 ar udfoldet sine tanker om ken i organisationer i en lang reekke tekster
— jeg fokuserer serligt pd udvalgte af dem (1991a [1990], 1991b, 1992, 1994, 2006a), selvom andre
tekster ogsd sporadisk vil blive inddraget. Redegerelsen for Ackers overordnede teori om kennede
organisationer i dette afsnit tager udgangspunkt i teksten Hierarchies, Jobs, Bodies: A theory of gendered
organizations (1991a [1990]), hvor Ackers tanker om kennede organisationer forste gang prasenteres
som en samlet teori. | bog-kapitlet Gendering Organizational Theory (1992) findes en kortere og lettere
revideret version af de samme teoretiske diskussioner. I min gennemgang af Ackers teori traekker jeg pa
begge tekster, da nogle ting er formuleret klarere i den senere tekst.
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specifikt fokus pa konstruktionen af kensneutralitet og den samtidige skabelse af kon i
det moderne arbejdsliv, herunder 1 forbindelse med nye ledelsesideologier,

jobvurderinger og familievenlighed.

Udgangspunktet for Ackers arbejde er, at alle sociale relationer er kennede, og at mange
tilsyneladende kensneutrale processer danner udgangspunkt for skabelsen af ken. I
forleengelse heraf forstdr hun organisationer som arenaer, hvor ken konstrueres som
menstre af socialt producerede forskelle mellem kvinder og mand, mellem feminitet og
maskulinitet (1991a, 1992). En vasentlig pointe hos Acker er, at kennede processer i

organisationer ma ses som indbygget i organisationernes gvrige processer:

“To say that an organization (...) is gendered means that advantage and
disadvantage, exploitation and control, action and emotion, meaning and
identity, are patterned through and in terms of a distinction between male and
female, masculine and feminine. Gender is not an addition to ongoing
processes, conceived as gender neutral. Rather, it is an integral part of those
processes, which cannot be properly understood without an analysis of
gender” (Acker 1991a: 167) (min fremheavning).

Ifolge Acker skabes kon endvidere 1 flere og interagerende organisatoriske processer - 1
faktiske kensopdelinger, 1 forestillinger og symboler, i interaktioner mennesker imellem
og 1 skabelsen af individuel identitet. Acker havder desuden, at ken skabes i alle
grundleggende organisatoriske processer; noget hun henviser til med begrebet ’den
organisatoriske logik’ (Acker 1991a: 167-68). Den organisatoriske logik giver ifelge
Acker form til og retferdigger bureaukratiske strukturer (Acker 1989: 281) og bygger pé
formodede konsneutrale teorier om bureaukrati, organisationer og ledelse. Men, havder
Acker, kon er et fundamentalt omend skjult, konstitutivt element 1 disse, og dermed ogsé
1 logikken, som dagligt reproduceres 1 arbejdsaktiviteterne 1 organisationer (Acker 1991a:
168). Den organisatoriske logik er sdledes en underliggende og kennet substruktur, som
de ovrige konskonstruerende organisatoriske processer bygger pa og hjelper med at
genskabe. Denne keonnede substruktur ligger 1 hele den méade, arbejdet er organiseret pé, 1
de regler der er for adfeerd pa arbejdspladserne, bade skrevne og uskrevne, og i de
relationer, der knytter arbejdslivet og det gvrige liv sammen (Acker 1992: 255). Ifelge
Acker genskabes den kennede substruktur altsd dagligt i aktiviteter, der ikke péa

overfladen forekommer at vare kennede (Acker 1992: 255).

Acker pointerer, at det er problematisk, at der tenkes og tales om de i realiteten serdeles

kennede organisatoriske virkeligheder, som om de var kensneutrale. Hun mener, at denne

20



diskrepans skabes og opretholdes gennem de upersonlige, formodede objektive praksisser
1 forbindelse med organiseringen, administrationen og kontrollen af store organisationer 1
den kapitalistiske samfundsekonomi, som er kendetegnende for den vestlige verden
(Ibid.: 255-256). Sddanne bureaukratiske processer har eksisteret leenge, men bliver
stadig mere udbredt, havder Acker, i takt med at rationalisering af produktion og ledelse
vinder frem globalt, bl.a. 1 ledelsesteorier og -politikker. P& trods af forestillingen om
konsneutralitet er maskulinitet en essentiel komponent 1 kapitalismen og hele
produktionssfaeren, hevder Acker: "Masculinities embedded in collective practices, are
part of the context within certain men made and still make the decisions that drive and
shape the ongoing development of capitalism” (Acker 2006a: 83). Acker trekker i
diskussionen heraf pd Connell, som beskriver, hvorledes markedet opererer gennem
former for rationalitet, som er maskuline. Hun pointerer, at en specifik form for mandlig
heteroseksuel seksualitet, dannet ud fra hegemonisk maskulinitet (jf. senere), dominerer
de fleste arbejdspladser, hvilket er medvirkende til at forsteerke mands organisatoriske
magt (Acker 1991a: 172). Hegemonisk maskulinitet er indbygget 1 det kapitalistiske
markeds ideologi, hvor det ifelge Acker typiseres af imaget af en sterk teknisk
kompetent og autoritativ leder, som er seksuel potent, har en familie og har sine folelser

under kontrol.

Ogsa Kanter (1977) har tidligere pavist, at ledelse er kendetegnet ved en maskulin etik og
kultur. Ifelge Kanter reproduceres ledelse som noget maskulint kennet 1 kraft af, at det er
kendetegnet ved bl.a. loyalitet 1 form af total hengivelse (Kanter 1977: 49-63). Dette
kommer eksempelvis til udtryk 1 den tid, ledere bruger pa arbejdet: "Full time for
managers is not confined to normal working hours, in some cases, it literally means
every waking hours (...) Managers may face the demand for personal attachment and a
generalized, diffuse, unlimited commitment” (Ibid.: 63). Ifelge Kanter udspringer kravet
om loyalitet 1 form af total hengivelse af, at ledelse er omgardet af usikkerhed. Denne
medferer et homogenitets- og konformitetspres 1 ledelsesgruppen, hvorfor gruppen af
chefer reproducerer sig selv “by confining management to a closed circle of
homogeneous peers” (Ibid.: 51) - maend fortsaetter altsi med at valge mend til
lederpositioner. Dette fenomen har ogsd Lipman-Blumen tidligere identificeret og kaldt
for homosocial reproduktion) - fenomenet har i dansk sammenhang ogsd faet
betegnelsen Rip, Rap, Rup-effekten (Hgjgaard 1990). De navnte kendetegn ved ledelse
medfoerer, at udformningen af ledelse bliver “a self-fulfilling prophecy” (Kanter 1977:
68), hvor forestillingen om, hvordan en chef skal vere, reproducerer sig selv og bliver til

21



sandhed. At en chef arbejder meget og derfor ikke kan have hovedansvaret for

familieforpligtelser er et eksempel pé sddanne forestillinger.

Ifolge Acker wudelukker en sddan konstruktion af ledelsesmaskulinitet savel
arbejderklassemand som kvinder. Kvinders kroppe kan ikke tilpasses hegemonisk
maskulinitet — at fungere pé toppen af mandlige hierarkier kraever, at kvinder opgiver alt,
hvad der geor dem til kvinder, haevder Acker. Derfor mé kvindelige ledere ogsé i hej grad
balancere — hvis de opferer sig for meget som deres mandlige kollegaer anses de for at
veere for maskuline; hvis de ikke opferer sig som de mandlige kollegaer anses de for at
vare for feminine (Acker 2006a: 118, se ogsd Kanter 1977). Kvinders kroppe — feminin
seksualitet, graviditet og amning, menstruation og “folelsesladethed” — anses generelt
som suspekte, stigmatiseres og bruges som grund til objektivering og eksklusion i1
organisationer, haevder Acker (Acker 1991a: 174): "Reproduction and sexuality may
disrupt ongoing work and seriously undermine the orderly and rational pursuit of
organizational goals” (Acker 1992: 254) (uddybes 1 n@ste afsnit). Som jeg skal gé
nermere ind i1 nedenfor, indeholder arbejdsorganisationer siledes ifelge Acker ofte
ubemarkede indbyggede fordele for mand; disse fremstar imidlertid som naturlige og
uundgdelige karakteristika ved alle organisationer: “the embeddedness of masculinity
within the ideologies of business and the market become invisible, seen as just part of the
way business is done” (Acker 2006a: 83). Den kontinuerlige gentagelse af forestillingen
om kensneutralitet sker ifolge Acker bl.a. som en del af produktionen af tekster og
vaerktojer til anvendelse 1 det moderne arbejdsliv 1 den kapitalistiske samfundsekonomi;
det vere sig vedrarende arbejdsprocesser, produktion, ledelse og medarbejdervurderinger

som generelle fenomener (Acker 1992: 256).

Konnede job- og kompetencevurderinger

Acker satter specifikt fokus pa jobvurderingsprocesser, lon og skabelse af forskelle 1
forbindelse hermed'. Hendes udgangspunkt er, at indsigt i jobvurderingsprocesser giver
viden om, hvordan hierarkier af ken, magt og belonning reproduceres 1 store
organisationer. Jobvurdering er jf. tidligere et ledelsesredskab, der 1 alle vestlige lande
bruges for at rationalisere organisationer og hjelpe med at fastsette lon og definere
lonforskelle; og  selvom  forskellige  virksomheder anvender  forskellige

vurderingssystemer og -varktejer, er de underliggende rationaler de samme, vurderer

1 Acker 1989 og 1991b refererer resultater fra en raekke empiriske undersogelser af skabelsen af kennede
uligheder i forbindelse med jobvurderingsprocesser og lendannelsesprocesser. Ogsa udviklingen af
teorien om kennede organisationer (bl.a. 1991a, 1992) tager udgangspunkt i disse undersogelser om
jobvurderinger, ligesom senere vaerker (2006a) ogsa traekker resultaterne vedrarende jobvurderinger ind.
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Acker — og de opfattes alle som vearende kensneutrale. Brug af skemaer og pc-
programmer forsterker yderligere indtrykket af, at processerne bygger pa objektive
kriterier og kensneutralitet, mener Acker (Acker 1992: 256). I forbindelse med job- og
kompetencevurderinger bruger ledere ledelsesvarktajer og dokumenter, der beskriver
generelle aspekter ved et bestemt job, f.eks. kundskaber, evner, kompleksitet, indsats etc.,
for at vurdere og vardisette et konkret job i sammenligning med andre jobs (Ibid.: 256).
De forskellige jobs, pdpeger Acker, anses sédledes for at eksistere uafhangigt af de
mennesker, der ansattes 1 dem. Formalet med jobvurdering er at vardisatte jobbets
karakteristika uden at skele til ken eller andre karakteristika hos det menneske, der
varetager det. Ud fra det skonomiske rationale bag jobvurderinger eksisterer ethvert job i
det organisatoriske hierarki altsd som ’a thing apart’ — som en objektiv, og kensneutral,
kategori (Acker 1991a: 169, 1992: 257).

I realiteten, haevder Acker, er jobbet relateret til en abstrakt arbejdstager uden ken og
krop. Og 1 den organisatoriske logiks forestillinger om arbejdstageren har denne ikke
nogle forpligtelser ud over jobbets krav: "filling the abstract job is a disembodied worker
who exists only for the work” (Acker 1991a: 170). I arbejdslivet ser man saledes ikke pé
privatsferens krav, nar jobbets indhold defineres — forhold vedrerende reproduktion og
familie ses som irrelevante i forhold til organisationerne. Arbejdsgivere soger ifolge
logikken arbejdskraft med fa ikke-arbejdsdistraktioner. Dette er ifelge Acker imidlertid
ikke en kensneutral praeference; pga. ulige fordelte forpligtelser 1 privatlivet og kvinders
fraveer bl.a. 1 forbindelse med barsel passer mand bedre til denne beskrivelse end
kvinder. Den kensbaserede opdeling af produktion og reproduktion er central 1 Ackers
teori. Hun understreger, at der 1 takt med kapitalismens udvikling skete en forsterkning
af kensarbejdsdeling i1 betalt og ikke-betalt arbejde 1 Vesten - kvinder blev husmedre, idet
hovedforsergermodellen blev idealet. Dette var samtidig en opsplitning af instrumental
fornuft pd den ene side og folelser og menneskelig ansvarlighed pd den anden, havder
Acker: “capitalism was built on a particular gendered organization of production and
reproduction in which production was aimed at profit and expansion and providing for
human reproduction was often irrelevant” (Acker 2006a: 72). 1 det kapitalistiske
markeds ideologi devalueres huslige opgaver og omsorgsaktiviteter saledes, idet de
opfattes som liggende uden for ’the main business of capitalism’: “The organization of
wage work was based on the assumption that reproduction is done by women outside the
money economy” (2006a: 72). Markedsgkonomiens ideologi om den kensneutrale,
abstrakte medarbejder, som er helt dedikeret til sit arbejde, medvirker til at ideen om, at

organisationers mal er overordnet reproduktive behov i familien, opfattes som geldende,
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nedvendig og legitim (Acker 1992: 257-258). Ifolge Acker devalueres kvinder ofte 1
arbejdssammenhange, fordi de forventes at vaere ude af stand til at leve op til de krav,
som det abstrakte arbejde stiller (Acker 1991a: 173). Eksklusion af reproduktion er

saledes forbundet til ideologien om den abstrakte arbejder.

P& baggrund af sine studier af londannelse og jobvurderingsprocesser konkluderer Acker
altsd, at selvom koncepterne ’job’ og ’medarbejder’ fremstar som kensneutrale i den
organisatoriske logik®’, er disse kennede. Indbygget i konceptet ’job’ er eksempelvis
forventninger om adskillelse mellem arbejds- og privatsferen og en kennet organisering
af produktion og reproduktion (Acker 1991a: 170, 1992: 258, 2006a: 92). ’Arbejde’ er
organiseret ud fra en forventning om, at ’reproduktionsvedrerender’ efterlades hjemme,
og at medarbejderen saledes ikke har andre ansvarsomrdder, der kommer 1 konflikt med
arbejdet (Acker 2006a: 92). Sa selvom medarbejderen 1 akademiske og ledelsesmessige
diskurser er repraesenteret som kensneutral, si er der ifelge Acker en forventning om, at
denne besidder dét, man opfatter som maskuline kvalifikationer, kompetencer og
prioriteringer 1 forhold til arbejds- og familieliv (Ibid.: 92). Hver gang jobs evalueres,
havder Acker, skabes og genskabes den moderne organisatoriske logik eller ideologi,

som formodes at vaere kensneutral, men som anvender og (gen)skaber kennede symboler.

Solheim (2002a) leverer en teoretisk optik, som kan bidrage til at forstd, hvorledes den
formodede konsneutrale kompetenceideologi béde bygger pd og medvirker til at
genskabe konnede symboler. Solheim mener, at kompetence 1 dag udger det vigtigste
grundlag for kensmassig kategorisering og hierarkisering i arbejdslivet. Hun papeger, at
forskelsbehandling 1 moderne samfund som oftest ikke er en eksplicit devaluering af
kvinder 1 forhold til mend - kensforskelle skabes med andre ord 1 dag sjeldent gennem
direkte konsdiskriminering men snarere gennem en implicit kenning af arbejdslivet: "Det
er ikke kvinner og menn, som rangeres, i hvert fall ikke pa det prinsipielle eller normative
plan. Det er derimot deres antatte egenskaper, ferdigheter, kunnskaper og faglige
kvalifikasjioner, som tilskrives ulik verdi” (Solheim 2002a: 116) (min fremheavning).
Dette fordi bestemte opgavefelter angives som kvinders domaner og andre som mands
domener ud fra kulturelle forestillinger om henholdsvis kvindelige og mandlige
egenskaber og kompetencer. Vardisetning og rangering af kompetencer i arbejdslivet er

dermed samtidig en kensmassig rangering. Kompetence bliver pd denne made, havder

20 Acker treekker paralleller mellem den kensneutrale status, som job og medarbejder tillzgges, og det
formodede kensneutrale individ i liberal individualisme. For at individet i liberal teori kan fremsta som en
universel figur, der repraesenterer enhver og alle, mé individet ukropsliggeres. “The worker with ’a job’ is
the same universal individual who in social reality is a man.” (Acker 1991a: 171).
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Solheim, “en symbolsk meningsforbindelse, et sett av tegn og uttryksformer, som
framstdr som kjonnede egenskaper gjennom sine assosiasjoner til henholdsvis kvinner og
menn” (Ibid.: 117). Ogsé Sendergaard (1996) har beskaftiget sig med, hvorledes keon
kobles til feerdigheder og tilknyttes kompetenceomrader. Ved anvendelse af begreberne
ferdighedsrepertoire og virksomhedstilknytning eller -felt viser hun, hvordan visse
ferdigheder og virksomhedsfelter (eller aktiviteter) konnoteres feminint, mens andre er
maskulint konnoterede (Sendergaard 1996).

Som Acker mener ogsd Solheim, at den opsplitning af arbejdet og familien, som skete i
forbindelse med fremvaksten af det moderne samfund og den kapitalistiske
samfundsekonomi har dannet en sarlig central kensforestilling, idet denne har formet
vores keonsforstdelse gennem hele modernitetens tidsalder (Solheim 2002a, 2002b).
Dennes keonsforestilling bygger pd en symbolsk kategorisering af kvinder som
reproducenter og meand som producenter. I det moderne arbejdsliv overordnes
kundskaber og ferdigheder, som associeres med den ekonomiske produktionssfaere
ifolge Solheim de, som er symbolsk knyttet til en reproduktiv husholdningssfaere. Den
hierarkiske kenning af arbejdsbegrebet er derfor et grundleggende aspekt ved selve
kompetencebegrebet. Den indebarer, at det traditionelle horisontale skel mellem
mandearbejde og kvindearbejde omformes til en hierarkisk opposition mellem produktion
og reproduktion (Solheim 2002a: 119).

Acker pdpeger, at idet de kennede symboler indgar 1 de processer, der dagligt genskaber
reproduktion som noget underordnet produktion, genskaber og slerer ledelses- og
vurderingsredskaberne pd samme tid de kensstrukturer, som stiller kvinder dérligere 1
arbejdslivet (Acker 1992: 258). Generelt tages betingelserne 1 arbejdslivet imidlertid ofte
s& meget for givet, at hverken mend eller kvinder stiller spergsmilstegn ved dem,
hvorfor Acker mener, at man kan tale om, at der eksisterer en form for hegemonisk
konsregulering (Acker 2006a: 119, 2006b). En af Ackers pointer er, at kensulighed synes
at forsvinde 1 kontekster, hvor man mener, at der er konsneutralitet. Synlige forskelle
anses ofte for at vere legitime og retferdige, idet de opfattes som en del af markedets
logik - der er sdledes en tendens til, at ledere og medarbejdere ser kensspecifikke
uligheder pa arbejdspladsen som legitime eller i hvert fald uundgéelige, fordi kvinder
foder bern og har familieansvar i stedet for at fokusere pa det betalte arbejde (Acker
2006a: 120) - en opfattelse, der bekraeftes 1 medierne, lovgivning etc. Med sine
diskussioner papeger Acker det problematiske i, at samtidig med at forskelsbehandling

pga. ken er ulovligt og anses for at vaere diskrimination, stilles der ikke spergsmalstegn
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ved de kennede definitioner af jobs og hierarkier, hvorfor de gamle menstre af
forskelsbehandling bestér. Ud fra Solheims og Ackers teoretiske perspektiver bliver det i
en belysning af kenskonstruktioner i det moderne arbejdsliv centralt at se nermere pé
hvilke veaerdier, der almengeres, rangeres og overordnes 1 konkrete

virksomhedskontekster samt at analysere koblinger mellem kompetence og ken.

Familievenlighed som ulighedsforsterkende

Pé trods af at man i produktionssfaeren ikke ser pé privatlivets krav, nér jobindhold mv.
defineres peger teori og eksisterende forskning pa, at der er ’spill over’ fra én sfaere til en
anden (bl.a. Acker 1991a, 1991b, 1992, Hochschild 1997, Grosen & Knudsen 2003,
Davies & Mathieu 2005, Deding & Lausten 2008). Som tidligere navnt peger dette pa, at
man for at forstd, hvad ken betyder pd arbejdspladsen, ma tage de konstruktioner, der
sker af keon 1 relation til familieliv og omsorgsforpligtelser i1 betragtning. Pa
arbejdspladsen skabes udgangspunktet for den sociale interaktion ud fra forstéelsen af,
hvilke behov og prioriteringer man har som henholdsvis kvinde og mand, og dermed
skabes forskellige muligheder for at handle meningsfuldt i arbejdslivet. Acker hevder, at
der i dag er to typer af medarbejdere: den klassiske maskulint definerede medarbejder og
en ny medarbejder, 1 hvis liv opgaverne 1 arbejdslivet og familielivet er viklet ind 1
hinanden. Og da reproduktion og familie stadig fortrinsvist er kvinders ansvar, vil den
sidstnevnte medarbejdertype som oftest vaere en kvinde (Acker 1994: 38). Derfor vil det
ifolge Acker ogsd oftest vere kvinder, der benytter sig af familievenlige tiltag pa

arbejdspladserne.

Acker pdpeger, at indferelse af familievenlige tiltag 1 virksomheder ikke nedvendigvis
betyder, at kravene pa arbejdspladsen tilpasses familieforpligtelserne. Kravene 1
arbejdslivet vil derimod ofte forblive de samme som for: “Everything else goes on as
usual. The standard employment contract remains the same” (Acker 2006a: 156). Og i
takt med at arbejdet som tidligere beskrevet forandrer sig og stiller starre krav om bl.a.
engagement, vil individer ifelge Acker fole sig mere pressede til at leve op til
arbejdsgiverens forventninger, som stadig er baseret pa et idealbillede af arbejderen som
udelukkende hengivet til jobbet og uathangig af familieforpligtelser (Acker 2006a: 153).
Den manglende overensstemmelse mellem familieforpligtelser og arbejdsforventninger
kan iser fa uheldige konsekvenser for kvinder, som typisk mest bruger de familievenlige
tiltag eller forventes at gore det, haevder Acker: “"Employers expect full commitment from
employees, and it is easy for them to assume that a mother of small children cannot
make such a commitment” (Acker 1994: 41) (min fremhavning). At kvinder generelt
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prioriterer eller forventes at prioritere familielivet, kan séledes ifelge Acker have sin pris
1 arbejdslivet, idet nedprioritering af arbejdslivet og fraveer fra arbejdsdeltagelse har
konsekvenser 1 forhold til len og karriere. Denne kensulighed problematiseres imidlertid
som oftest ikke i forbindelse med indferelse af familievenlige tiltag. 1 stedet er den
manglende overensstemmelse inkorporeret i organisationer og disses arbejdsgange, hvor
den bliver et s@t af tilsyneladende kensneutrale begransninger, haevder Acker:
“Grounded in the gender-coded separations of production and reproduction, of life and
work, the lack of fit is incorporated into bureaucratic organisation and becomes a set of
apparently gender-neutral constraints” (Acker 2006a: 156) (min fremhavning). De
rettigheder, velfaerdsstaten giver den arbejdstager, som bade er forelder og arbejder, og
som ofte suppleres pa virksomhedsniveau, er medvirkende til at gore iser kvinder
anderledes end “the standard, full-time, life-long worker” (Acker 1994: 42). Disse
rettigheder, lavet for at skabe storre lighed og mulighed for bedre at kunne kombinere
arbejds- og familieliv, medvirker sdledes ifelge Acker til at genskabe den underliggende
kensstruktur 1 arbejdslivet (Ibid.: 42).

Kritisk diskussion af Acker

Acker er blevet kritiseret for 1 sin teori om kennede organisationer at fokusere for lidt pd
handlende aktorer. Ifolge Clegg leverer en stor del af organisationsteorien tendentielt dét,
han betegner som et overstrukturaliseret syn pa organisationer (Clegg 1994, her refereret
fra Hojgaard 1995). Hermed menes, at organisationer forst og fremmest analyseres som
strukturer - konsekvensen heraf er, at aktererne som handlende forsvinder 1 teorierne.
Hojgaard mener, at Ackers teori er et eksempel pd et sddant overstrukturaliseret
perspektiv. Selvom teorien for s& vidt rummer rige muligheder for at fokusere pa

organisationens akterer og handlingsdimensionen, mener Hojgaard, at

“veegten leegges pa et konsbegreb, der ser kon som grundleggende
samfundsmcessigt  struktureringsprincip  (...) uden at omfatte en
subjektforstdelse, der angiver rammer for handlingsmuligheder inden for og i
forhold til de samfundsmcessige strukturer (...) Sa selvom vi med denne
forstdelse har faet os selv med som aktivt handlende individer, sd er det altsa
forst og fremmest i rollen som aktive medskabere af vores egen undertrykkelse
(...) Det er strukturerne, der former handlingerne” (Hgjgaard 1995: 99-101)
(min fremhavning).

Heojgaard mener, at dette skyldes, at Ackers processer bygger pd underliggende strukturer
1 arbejdsorganisationer, hvorved det subjektive aspekt underordnes det strukturelle. Samt
at Acker 1 sine analyser undlader at udfolde handlingsdimensionen — Acker fokuserer

ikke sd meget pa handlemulighederne som pa disse begransninger, og derved forsvinder
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det handlende individ ud af fokus i1 analyserne, mener Hojgaard. Jeg er meget enig med
Hgjgaard 1 denne kritik. Ackers teori behandler primart strukturerne og deres bindinger
af individet - is@r i beskrivelserne af den organisatoriske logik og dennes kennede
substruktur - ligesom der i eksemplerne under de forskellige niveauer 1 Ackers
analysemodel (jf. Acker 1991a, 1992) ikke er nogen beskrivelser af handlinger,
variationer og forandring. I stedet veegtes her kontinuitet og det traege i1 konstruktionen af
kon i arbejdslivet, og dermed fremstar hendes teoretiske ramme som mest velegnet til at

indfange, hvorledes kon reproduceres.

Kvande er imidlertid ikke enig 1 kritikken af Acker som varende for strukturel. Kvande
arbejder ud fra et ’doing gender’-perspektiv (se senere) og inkluderer Acker i et sadant.
Og Kvande henviser til, at Acker - 1 og med at denne forstar kennede processer som
daglige aktiviteter - tager udgangspunkt i et praksisbegreb. Kvande er derfor af den
opfattelse, at Ackers teori indeholder et akterperspektiv: “she ties the concept of
gendering clearly to human agency by focusing on practices, thus also making structures
moveable through human agency” (Kvande 2007: 96). Som Kvande placerer ogsé
Korvajéarvi Ackers teori inden for et *doing gender’-perspektiv (Korvajarvi 1998, 2003).
Korvajéarvi m.fl. oplever imidlertid, som Hgjgaard og jeg selv, at kensopdelingerne spiller
en for dominerende rolle i Ackers teori og eksempler. Fordi man ifelge Ackers teori ber
fokusere pa produktionen af sociale forskelle mellem kvinder og mand, bliver det sveart
at se andre forskelle, eksempelvis forskelle mellem kvinder og forskelle mellem mend,
mener Korvajarvi (Korvajarvi 2003: 55-56). Dette svarer meget precist til min egen
erfaring med at anvende Ackers teori”’ - uden supplerende perspektiver og begreber
produceres herigennem nemt analyser, der frembringer et lidt kensstereotypt og statisk
billede af forskelle mellem kvinder og mand 1 arbejdslivet. Ogsd Kivimiki anferer, at
Ackers teori er mest brugbar til at afdekke “different processes whereby workplace
gender systems are maintained and reproduced” (Kivimiki 1997: 93) (min
fremheavning). I en senere tekst understreger Acker da ogsa selv, at hun 1 sin anvendelse
af begrebet praksisser vagter den strukturelle dimension heri: "I think of the concept
‘gendered practices’ as an intellectual tool useful in elucidating the processes through

which social structure is reproduced” (Acker 1997: ix) (min fremhavning).

For at vaegte akteren og dennes handlemuligheder vaelger Korvajdvi m.fl. at tilfaje et

praksisbegreb til Ackers procesbegreb:

2! Dels i afhandlingen men ogsa i tidligere arbejder (Bloksgaard & Faber 2004 samt Andersen &
Bloksgaard 2004).
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“the next step from a concept of processes to a concept of practices is the
necessity of looking for concrete social actors. Accordingly, we suggested that
process is a concept related to the reproduction and change of a system,
whereas practice is ‘what people do again and again’. A process just takes
place, ‘requiring no subject, imputing no intentions, no responsibility, offering
no ideas for change. With practices we can ask about who is doing, and how,
where, when, in what circumstances’ (...) Thus the idea by using the notion
‘gendered practices’ compared with the ‘gendered processes’ is to highlight
and to emphasize the active ways of doing gender in work and organizations”
(Rantalatho et al. 1997, her refereret 1 Korvajivi 2003: 50) (mine
fremhavninger)

Som beskrevet i kapitel 1 er mit sigte i afhandlingen at belyse savel kontinuitet og
forandring i konstruktioner af ken i det moderne arbejdsliv, dvs. ogsa se pa brud og tegn
pa forandring i de meningssystemer, der skabes i konkrete arbejdspladskontekster. I
forlengelse af kritikken af Acker mener jeg imidlertid, at det ved brug af Ackers teori og
analytiske redskaber 1 empirisk arbejde bliver op til forskeren 1 hejere grad at vaegte
akteren og dermed variationer og mulighed for forandring. Hertil er der brug for
perspektiver, der indeholder en mere udbygget forstaelse af subjektivitet og handling
(Hojgaard 1995: 101) og leverer redskaber, som i analyser bedre kan indfange ogsa
variationer og forandringer i konstruktioner af ken. Derfor supplerer jeg i athandlingen
Ackers teoretiske konklusioner om kennede organisationer med et ’doing gender’-

perspektiv og et diskursanalytisk perspektiv.

’Doing gender’ i organisationer — et praksisperspektiv

Betegnelsen ’doing gender’ stammer fra West & Zimmermans bergmte artikel af samme
navn fra 1987. Heri foreslar de, at i stedet for at forsta ken som noget man ’er’ eller "har’,
boar ken forstds som noget, man ’gor’. I dette perspektiv tages sdledes udgangspunkt i en
ikke-essentiaslistisk forstéelse af keon; man bevager sig altsd bort fra at se ken som en
individuel attribut eller egenskab, ud fra en forstdelse af, at fenomener ikke har en
iboende essens. I stedet forstds kon som et resultat; det er ikke fastlagt én gang for alle,
men “an ongoing activity embedded in everyday interaction” (West & Zimmerman
1987: 130). Ifelge West & Zimmerman ses ken som noget, der konstant skabes i alle
daglige aktiviteter -"even when people seem to be doing something else, such as
household chores or paid work, they are in fact doing gender. Although doing work and
doing gender are analytical separable, they are empirically intertwined” (Fenstermaker,
West & Zimmerman 1991, refereret 1 Korvajarvi 1998: 23).
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Connell (1987, 1995) tager udgangspunkt i en séddan forstaelse af, at maskulinitet og
feminitet ikke er homogene eller fastlagte kategorier men skiftende og differentierende. 1
forleengelse heraf pointerer Connell, at det er nedvendigt med en differentiering i
forstaelsen af sdvel mand som kvinder, idet man kan vare henholdsvis kvinde og mand
pa mange forskellige mader. En mand eller kvinde er altsa ikke determineret i én retning,
men vil, alt efter de betingelser han/hun har, og hvordan han/hun lever sit liv, udvikle én
konsidentitet af flere mulige — feminitet og maskulinitet bliver siledes for den enkelte
’gender projects’ (Connell 1995: 76-81). Connell udvikler, i forlengelse af en sddan
tankegang, ideen om ’multiple maskuliniteter’, dvs. tanken om, at man mé tale om
kenidentiteter i flertal — om maskuliniteter og feminiteter (Connell 1987, 1995, 2000).
Ud fra et sddant perspektiv bliver det muligt at differentiere imellem forskellige grupper
af mand og forskellige grupper af kvinder og se variationerne her (se ogsa Christensen &
Elm Larsen 2003).

Ogsa 1 ’doing gender’-tilgange tillegges strukturerne imidlertid betydning. Selvom
mennesker 1 et sddant perspektiv ses som aktive deltagere 1 de processer, der konstruerer
sociale kategorier, bl.a. ken, betones siledes samtidig, at akteren ikke er fri — "/O]f
course, it is individuals who 'do’ gender. But it is a situated doing, carried out in the
virtuel or real presence of others” (West & Zimmerman 1987: 126) (min fremhavning).
I konkrete situationer vil der sdledes vare meget bestemte rammer for, hvilke identiteter,
et individ kan patage sig, og hvilke handlinger der ses som meningsfulde. Connell deler
da ogsé et sddant dobbeltperspektiv, idet han opfatter ken som en form for social praksis
men inden for en struktur eller et system af konsrelationer (Connell 1995: 71-72). Dette
afspejles ogsa 1 Connells meget kendte begreb hegemonisk maskulinitet, hvilket henviser
til, at maskulinitet konstrueres 1 relation til dominerende kulturelle idealer (jf. ogsé
senere). Disse behover ikke at vare 1 overensstemmelse med praksisformerne hos
flertallet af maend, ligesom de er historisk foranderlige. Alligevel udger en
komplementer kensdikotomi til enhver tid en kulturel ramme for miden, mennesker
’gor’ ken. Dikotomien er baseret pd antagede biologiske, dvs. kropslige, forskelle mellem
kvinder og mand: “Gender is a social practice that constantly refers to bodies and to
what bodies do” (Connell 1995: 71). Menneskers handlinger gives sédledes mening og
fortolkes ud fra, om du har en kvindelig eller mandlig krop — West & Zimmerman skriver
ogsd: "[A] person engaged in virtually any activity may be held accountable for
performance of that activity as a woman or a man, and their incumbency in one or the
orther sex category can be use to legitimate or discredit their activities.” (West &

Zimmerman 1987: 136) (fremhavninger erstatter kursiv 1 originaltekst).
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I et *doing gender’-perspektiv betragtes kon saledes bade som noget vi gor, og som noget
vi tenker (se ogsd Gherardi 1995). Mennesker vil i alle sammenhange blive holdt
ansvarlige for, at de udferer handlinger pa en passende made som enten kvinde eller
mand: “Doing gender consists of managing (...) occasions so that, whatever the
particulars, the outcome is seen and seeable in context as gender-appropriate” (West &
Zimmerman 1987: 135-136) (min fremhavning). Bestemte former for adferd ses altsé
som passende, afhengig af om man er kvinde eller mand®. Nar vi ’ger’ ken pd en
passende méde i en konkret kontekst, er vi samtidig med til at opretholde, reproducere,
legitimere og normalisere det kensforhold, der er baseret pa kenskategorier. Samtidig
medvirker vi til at konstruere kensstereotyper, som kvinder og mend i1 deres daglige
aktiviteter, eksempelvis 1 arbejdslivet, vurderes og positioneres ud fra (se eksempelvis
Kanter 1977). Hvis vi fejler 1 at *gere’ kon péd en passende méde, vil vi blive oplevet som
ikke-meningsfulde og madt med skepsis (West & Zimmerman 1987: 136-137, 146).

West & Zimmerman understreger, at “doing gender is unavoidable” (Ibid.: 137).

Samtidig betones ogsa fleksibilitet og forandring 1 deres teoretiske perspektiv:

“to 'do’ gender is not always to live up to normative conceptions of femininity
and masculinity; it is to engage in behavior at the risk of gender assesment.
While it is individuals that do gender, the enterprise is fundamentally
interactional and institutional in character, for accountability is a feature of
social relationships and its idiom is drawn from the institutional arena in which
those relationships are enacted.” (Ibid.: 136-137) (fremhavning erstatter kursiv
1 originaltekst)

Kvande mener, at dette er en del af styrken ved ‘doing gender’-perspektivet — hun
papeger saledes, at perspektivet “enables us also to see variations over times and in
different contexts (...) The content of terms such as man/woman, male/female is seen as
uncertain, ambiguous and changeable” (Kvande 2007: 41) (fremhavning erstatter

kursiv 1 originaltekst).

Kvande er én af en ra&kke nordiske forskere, der udvikler og arbejder med et specifikt
’doing gender in organizations’-perspektiv (se eksempelvis Korvajarvi 1998, 2003,
Gunnarsson et al. 2003, Kvande 2003, 2007). Dette perspektiv er bredere end hos West &
Zimmerman, idet det udvikles som en kombination af forskellige retninger eller

teoridannelser — eksempelvis kombinerer Kvande et interaktionistisk perspektiv, et

> Sondergaard taler i trad hermed om, at ’kulturel genkendelighed’ er en fundamental praemis i
konstruktionen af ken (Sendergaard 1996: 33).

31



praksisperspektiv (herunder Acker), et forhandlingsperspektiv og et symbolsk perspektiv
(Kvande 1999, 2003, 2007), mens Korvajarvis doing gender in organizations’-perspektiv
bygger pd en kombination af etnometodologiske, kulturelle, processuelle (herunder
Acker) og performative tilgange (Korvajarvi 1998, 2003). Hos begge bruges perspektivet
til at satte fokus pa, hvad kvinder og mand faktisk ger, deres konkrete praksisser og
handlinger 1 interaktion med forskellige kvinder og mend, specifikt inden for

arbejdsorganisationer.

Kvande anferer, at ”/b]y focusing on the practices, or what men and women in the
organizations do, the variations in the relationally constructed masculinities and
femininities are rendered visible” (Kvande 2007: 48) (min fremhavning). I et *doing
gender’-perspektiv forstds maskulinitet og feminitet altsd som noget, der skabes eller
udoves, bl.a. 1 organisationer (Kvande 2007: 73). I forlengelse heraf har en raekke
maskulinitetsforskere - bl.a. Morgan, Connell, Kvande - udviklet og arbejdet med et
’doing masculinity’-perspektiv. Herunder fokuserer forskerne pd maends forskellige
praksisser, og hvorledes disse skabes 1 relation til eksisterende kulturelle idealer:
”...despite the apparent range of ways of ’'doing masculinity’, there remain deeply
embedded and subtly coercive notions of what it really means to be a man” (Morgan
2002: 280). Flere maskulinitetsforskere mener, at hegemonisk maskulinitet 1 de vestlige
samfund konstrueres i relation til indtegtsgivende arbejde (bl.a. Connell 1987, 1995,
Kimmel 1996, Morgan 1992). Ifelge Morgan blev mand under industrialiseringen
konstrueret som feedre som ansvarlige og forsergende individer, og denne forestilling om
faderen som forserger findes fortsat i de fleste vestlige lande, ha&vder Morgan - jf. ogsa
Acker og Solheim. Han mener dog, at arbejdet ogsd har betydning i mends liv og er en
central kilde 1 konstruktionen af maskulin identitet, uden at det alene handler om
okonomi og forsergelse: “Work (...) is assumed to be a major basis of identity, and what
it means to be a man (...) [several researchers] refer the male desire to ‘prove oneself’
and the idea that the most legitimate way in our society to do this is through work”
(Morgan 1992: 76-77). I trdd hermed anferer Kimmel, at markedet er den arena, som fér
steerkest indflydelse pa maskulin identitetsudformning, idet maskulinitet konstrueres i

tilknytning til karriere, succes og status (Kimmel 1996).

Flere maskulinitetsforskere - og jf. desuden Acker ovenfor - har beskaftiget sig med, at

konstruktionen af maskulinitet 1 dag er koblet til moderne virksomheders krav:

“So-called ’greedy organizations’, for example, may demand much of their
members in terms of hours and personal loyalty and identification (...) The
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secret, insider knowledge provides strong psychological links between the
individual and the organization and it is likely, that these links are seen as
stronger for men as for women since it is more legitimate for men to allow
work obligations to override others, extra-work, obligations”” (Morgan 1992:
90) (min fremhavning)

Connell bruger betegnelsen ’transnational business masculinity’ om en sidan
maskulinitetskonstruktion, som han mener skabes péd tvaers af landegraenser (Connell
2000). Denne maskulinitetskonstruktion synes dog sarligt udbredt blandt mandlige
ledere. Collinson & Hearn finder, at mand med ledelsesansvar i forseget pé at leve op til
“the increasingly unrealistic expectations of corporate cultures and of ’total quality
management’” typisk overlader familiebehov til deres agtefeller (Collinson & Hearn
1994: 15). Ifelge Collinson & Hearn kan moderne ledelsesformer derfor medvirke til, at
mand, som gerne vil gore karriere, distanceres fra forpligtelserne og behovene 1 deres
familie, fordi de oplever, at dette opfattes som positivt og som et tegn pa engagement i
arbejdslivet: "In organizations, such ’distancing’ strategies are often interpreted in a
positive light as evidence both of commitment to the company and of strength in the
individual displayed in their ability to control ’private life’ by keeping it separate from
employment” (Ibid.: 18) (min fremhavning). At man som mandlig leder prioriterer
arbejdslivet hgjest, er saledes ifolge disse forskere en del af dét at opretholde hegemonisk
maskulinitet 1 arbejdslivet. At denne konstruktion er mest udbredt blandt mandlige ledere
peger desuden pd, at ken ma ses som en kategori, der spiller sammen med andre
kategorier; her uddannelses- eller beskaftigelsesniveau. Og at man derfor ikke kan tale
om eksempelvis 'mand’ som en gruppe med samme vilkar og privilegier, men som
tidligere naevnt nadvendigvis mé differentiere mellem forskellige grupper af mend, bl.a.
ud fra sociale forskelle, og i1 konkrete analyser belyse variationer mellem disse
(Christensen & Elm Larsen 2003).

Ovenstaende peger pa, at de nye betingelser og idealer i det moderne arbejdsliv kan gere
det ekstra svaert for mand at prioritere foraldreansvar. Maskulinitetskonstruktioner er
imidlertid historisk foranderlige; centralt hos Connell er, at der hele tiden vil vere
konkurrerende maskulinitetskonstruktioner, som kan skabe modstand og variationer, og
dermed brud og forandring (Connell 1987, 1995). Morgan papeger i trdd hermed, at den
forestilling eller diskurs, som kobler maskulinitet og arbejde, har forskellig styrke, alt
efter hvilke andre diskurser, den er i konkurrence med. Eksempelvis mener han, at der 1
Skandinavien siden 1990’erne er udviklet en diskurs om ’den narverende far’, ifolge
hvilken moderne fedre deltager 1 omsorgsarbejdet og legger vaegt pd at have en tat

relation til deres born. I forlengelse af en sddan diskurs mener Morgan, at dét at vere far
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1 hojere grad udger en vasentlig del af mends identitet 1 Skandinavien end 1 eksempelvis
USA. I de skandinaviske lande, hvor faedres omsorgsansvar er et ideal, og hvor
velferdsstaterne desuden giver rettigheder til faderen i1 forbindelse med orlov, vil
forserger- og karrierekonstruktionerne derfor i hgjere grad std 1 konflikt med
konstruktionen af ’den naervarende far’, ndr mand udformer deres identitet og praksisser,
mener Morgan (Morgan 2002: 281). Den svenske sociolog Lisbeth Bekkengen
identificerer blandt svenske faedre og arbejdstagere dét, hun begrebsligger som en
"berneorienteret maskulinitet’ (Bekkengen 2002), jf. senere. Hun mener at se tegn pé, at
denne méske er ved at blive hegemonisk i Sverige/Norden. Hertil vil jeg dog anfoere, at
ogsd de skandinaviske lande udger meget forskellige kontekster — eksempelvis er de
danske orlovsrettigheder markant anderledes end de ovrige skandinaviske landes,
eksempelvis Norges og Sveriges, hvor der siden midten af 1990’erne har varet reserveret
leengerevarende orlov til mend. Dette, md man formode, far betydning, dels for de
diskurser, der produceres de péageldende steder, dels for kvinders og mands

identitetskonstruktioner og praksisser, som dannes 1 relation til diskurserne.

Diskurser og subjektiv positionering i arbejdslivet

Som beskrevet tidligere i kapitlet er jeg af den opfattelse, at man 1 analyser af ken ber
indfange bade social praksis og det diskursive element pa samme tid. Sigtet med
athandlingen er bl.a. at belyse konstruktionen af ken via forestillinger og forventninger,
fordi jeg er af den overbevisning, at de kensmassige uligheder, der findes pa
arbejdsmarkedet 1 hej grad mé forstds ud fra de sociale og kulturelle forestillinger og
idealer, der eksisterer om ken. Som Kvande pdpeger: "/[i]t is with reference to gender
systems of meaning we do gender. We are guided by perceptions of masculinity and
femininity which become tools of orientation for our practice” (Kvande 2003: 29) (min
fremhavning). Nér jeg i athandlingen ikke ngjes med at tale om forestillinger og idealer,
men vealger at anvende diskursbegrebet, er det fordi jeg dermed kan inddrage teori om,
hvordan diskurser virker reproducerende men samtidig bidrager til forandring®. Desuden
er diskursanalytiske teorier og metoder frugtbare til at give en bedre forstaelse af den

kontekstuelle mening af symbolske diskurser (Gunnarsson et al. 2003a: 9).

Bade som begreb og analysetilgang kan diskurs operationaliseres pa forskellige mader.

Jeg har 1 analysearbejdet ladet mig inspirere af forskellige tilgange. Jeg forstir i

» Nogle diskursanalytiske tilgange ser subjektet som determineret af diskurserne, mens andre betoner, at
folk bruger diskurserne som ressourcer; dvs. individet har forholdsvis stor bevagelsesfrihed i diskurserne.
Jeg legger mig i forleengelse af en tilgang, som placerer sig et sted midt mellem disse to yderligheder, jf.
min moderate socialkonstruktivistiske position’ skitseret tidligere.
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afhandlingen diskurser som menstre af betydningsfastleggelser, som sammen producerer
en bestemt forstaelse af en handling eller situation (Burr 1995, Jergensen & Phillips
1999) - en diskurs bliver dermed én bestemt made at udlegge verden pa. Ud fra en
forstielse af, at diskurser er produktion af meningssystemer, ses diskurser som
medvirkende til at gore bestemte handlinger mulige og andre utenkelige (Fairclough
1992, 1995, Jorgensen & Phillips 1999). I analyserne fokuserer jeg pa diskurs som
italescettelse 1 daglig praksis. Jeg skal 1 det folgende praesentere en raekke

diskursanalytiske perspektiver, som disse forstaelser udspringer fra.

I diskursanalytiske tilgange® udger sproget en central rolle, idet man mener, at vores
adgang til virkeligheden gar gennem sproget. Diskursanalytiske og poststrukturalistiske
tilgange bygger pd en opfattelse af, at "vores mdder at tale pa ikke afspejler vores
verden, vores identiteter og sociale relationer neutralt, men spiller en aktiv rolle i at
skabe og forandre dem” (Jorgensen & Phillips 1999: 9). Udevelsen af diskurs — diskursiv
praksis — anses altsd for at vere en social praksis, der former den sociale verden. I
diskursanalytiske tilgange bliver sigtet derfor at undersege menstre 1 udsagn; hvorledes
disse diskursive menstre vedligeholdes eller @ndres i diskursive praksisser; samt hvilke
sociale konsekvenser forskellige diskursive fremstillinger af virkeligheden far (Jergensen
& Phillips 1999: 21, 31). Jeg ligger mig jf. tidligere 1 forlengelse af en forstdelse, der ser
diskurs som én form for social praksis, og som tager udgangspunkt i, at social og
diskursiv praksis gensidigt konstituerer hinanden (se bl.a. Fairclough 1992, 1995). En
sddan position kan séledes kombineres med sociologisk teori, der kan belyse de ikke-
diskursive praksisser” - i afhandlingen Ackers teori om kennede organisationer samt et

’doing gender’-perspektiv.

Man kan skelne mellem og analysere diskurser pa flere forskellige niveauer. Man kan
tale om brede og abstrakte overordnede diskurser pa samfundsplan, f.eks. om
nyliberalisme, ligestilling, arbejde, familie og forazldreskab. Disse satter rammer for

aktorers handlinger, idet mennesker konstant 1 deres orienteringer og valg relaterer sig til

** Jeg opererer i dette og de folgende afsnit med termerne diskursanalytiske tilgange og diskursanalytiske
perspektiver, hvorimod jeg ikke bruger betegnelsen diskursanalyse. Dette fordi afthandlingens sigte ikke
er at lave en diskursanalyse (som jeg forstar som indeholdende en lingvistisk tekstanalyse) — eksempelvis
treekker jeg pa Faircloughs forstaelse af diskurser samt nogle af hans teoretiske begreber men laver ikke
en lingvistisk tekstanalyse af mit empiriske materiale. I stedet er sigtet at analysere diskurser og
diskursive meningstilskrivninger og positioneringer som en del af den made ken konstrueres pa i
arbejdslivet.

* Fairclough er af den opfattelse, at analyser af diskurser ber kombineres med anden teori og redskaber,
der kan belyse de ikke-diskursive former for sociale praksisser eller processer: “There is (...) a need to
bring together critical discourse analysis of discursive events with (...) analysis of social structures and
settings” (Fairclough 1995: 9).
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sadanne overordnede diskurser. Et eksempel kan vare den aktuelle lovgivning om
barselsrettigheder, som satter sig diskursivt og skaber forestillinger om, hvorledes man
ber handle som henholdsvis nybagt mor og far. Et andet eksempel kan vare indferelsen
af moderne ledelsesideologier, som far gennemslag diskursivt og medvirker til skabelsen
af dét, man kan kalde for en kompetencediskurs, der skaber forventninger om, hvorledes
man ber handle i arbejdslivet. De overordnede diskurser vil kontinuerligt blive trukket pa
og reproduceret - eller eventuelt omformet (se nedenfor) - i menneskers diskursive
praksis. Ud over de overordnede diskurser kan man ogsd tale om diskurser, som
produceres pi mere lokalt niveau”. En rakke diskursanalytiske tilgange tager
udgangspunkt i, at det bl.a. er gennem vores diskursive praksisser i hverdagen, at bade
reproduktion og social forandring finder sted — hverdagens betydningsproduktion betones
saledes som central (bl.a. Fairclough 1992, 1995, Jergensen & Phillips 1999). Ud fra en
sddan forstdelse kan enhver sproglig artikulation, herunder ogsd interviews og
observationer, betragtes som produktion af mening. Opfattelsen er, at den diskursive
praksis — mdden mennesker taler om ting og faenomener pid 1 hverdagens sociale
interaktion, f.eks. pd deres arbejdsplads — producerer og reproducerer diskursive
forestillinger. Eller eventuelt omformer og forandrer de eksisterende diskurser; 1 en sddan
forstaelse ligger nemlig, at der lokalt kan dannes alternative diskurser eller moddiskurser,
som konkurrerer med og udfordrer de overordnede diskurser (Fairclough 1992, 1995,
Jorgensen & Phillips 1999), jf. nedenfor. I athandlingen er det denne lokale diskursive
meningsproduktion, konkretiseret 1 tre specifikke virksomhedskontekster, som jeg satter
fokus pa. Som det vil fremga af analyserne, fokuserer jeg pd medarbejderes og lederes
italesattelser, og pd hvorledes disse medvirker til at forme praksis 1 virksomhederne.
Ogséd 1 lokale og konkrete sammenhange kan man imidlertid tale om, at der findes
diskurser pd flere niveauer - Brandth & Kvande beskriver disse som indbyggede i
hinanden som kinesiske @sker (Brandth & Kvande 2003: 42). Eksempelvis kan en

kompetencediskurs 1 arbejdslivet have indbygget bestemte diskurser om ledelse, etc.

De diskursanalytiske tilgange, jeg 1 afhandlingen er inspireret af, leegger som naevnt vaegt
pa, at diskurser ikke er statiske men dynamiske, idet de kan @&ndres pé forskellige mader
og dermed altid er abne over for variation og forandring. I forbindelse med at forsta,
hvorledes forandring sker diskursivt, er Faircloughs teoriapparat et nyttigt tankeredskab.
Fairclough vagtlegger, at der inden for det samme sociale rum vil vare forskellige

diskurser, som konkurrerer om fastleggelse af sociale fenomeners betydning. Inden for

*® Fairclough skelner og opererer ligeledes med henholdsvis lokale diskurser inden for specifikke sociale
domaner og bredere samfundsmaessige diskurser (Fairclough 1995: 12).
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et socialt rum kan der, anferer Fairclough, vere flere forskellige typer af diskursive
praksisser: “Discursive practices (...) may be in the complementary sort of relationship
(...) such that different discursive practices are used in different social situations, but
they may also be alternatives in the same social situation, and may be in relationships of
opposition” (Fairclough 1995: 12). Ifelge Fairclough vil der inden for et socialt rum vere
nogle diskurser, der er dominerende — disse produceres mest udbredt og har saledes stor
gennemslagskraft - men der kan altsd ogsd veare konkurrerende diskurser. Ifelge
Fairclough udger hver kommunikativ begivenhed en form for social praksis, idet den
reproducerer eller udfordrer de overordnede diskurser (Fairclough 1992: 63). Det vil ogsé
sige, at en kommunikativ begivenhed former og formes af den bredere sociale praksis
gennem dens forhold til de eksisterende, overordnede diskurser. En central pointe 1
forlengelse heraf er, at sprogbrugere har mulighed for at &ndre de etablerede *sandheder’
inden for et specifikt domene, hvis de treekker pa eller producerer diskurser pa nye
mader. Gennem artikulering af diskursive elementer pd nye mader kan skabes forandring
- med Fairclough kan man dermed sige, at 1 produktionen af (nye) diskurser lokalt
kommer folk til at fungere som akterer 1 diskursiv og kulturel forandring (Jorgensen &
Phillips 1999: 27). Hermed ses diskurs som en form for handling, der kan pévirke verden.
Samtidig pointerer Fairclough dog, at mulighederne for forandring er begrensede; bl.a.
fordi der er forskel pd, hvilke diskurser forskellige akterer har adgang til at producere
(Fairclough 1992, 1995).

I diskursanalytiske tilgange anses subjektivitet og identitet som noget, der skabes, bl.a. 1
diskurser. I forleengelse heraf bliver begrebet diskursiv positionering centralt. Begrebet er
oprindeligt udviklet af Foucault, men videreudviklet af Davies & Harré (1990). Begrebet
understreger, at akterer konstant positionerer sig, bliver positioneret og positionerer andre
1 positioner, som konteksterne gor tilgengelige via skabelsen af forskellige diskurser.
Diskurser er dermed med til at strukturere subjekters positioner og handlemuligheder.

Burr beskriver det saledes:

“Discourses provide us with the conceptual repertoires with which we can
represent ourselves and other. They provide us with ways of describing a
person, such as ‘feminine’, ‘young’ and ‘disabled’. And each discourse
provides a limited number of ‘slots’ for people (...) These are the ‘subject
positions’ that are available for people to occupy when they draw on this
discourse. Every discourse has implicit within it a number of such ‘subject
positions’, and these obviously have implications for the person who is located
within them” (Burr 1995: 141)
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Centralt 1 forbindelse med positioneringsbegrebet er, at ikke alle har adgang til de samme
subjektpositioner, jf. ogsa Fairclough ovenfor - hvilke positioner, man som individ kan
indtraede 1, kan folge sociale kategorier som eksempelvis klasse og ken. Diskurser om
ken — hvad kvinder/kvindelighed og mend/mandlighed ’er’ - giver altsd kvinder og
mand forskellige muligheder for diskursiv positionering og dermed for at skabe sig en
meningsgivende identitet. Samtidig er det for individer i forbindelse med deres
konstruktion af identitet muligt at forhandle de subjektpositioner, som diskurserne
tilbyder. Dermed anerkender Davies & Harré med begrebet bade det konstituerende
element 1 diskursen og i diskursive praksisser, men ogsé at folk kan udeve valg i relation
til disse praksisser (Davies & Harré 1990). Positioneringsbegrebet kan dermed bruges til
at undersege de méder, hvorpa folk som sprogbrugere positioneres diskursivt men
samtidig ogsd er agenter 1 reproduktion og transformation af diskurs og dermed i social

reproduktion og forandring.

Centralt hos Davies & Harré er desuden ideen om flere subjektiviteter eller selv’er.
Sendergaard beskriver det sdledes: "Hvem individet ‘er’ kan variere over tid og mellem
forskellige arenaer, afhengigt af hvilke diskursive praksisser og hvilke positioneringer
inden for disse diskursive praksisser, individet tilbydes og tager sig adgang til”
(Sendergaard 1996: 38-39). Positioneringsbegrebet er siledes foreneligt med en
opfattelse af ken som noget, man ’gor’, jf. ovenfor. Davies & Harré beskeftiger sig 1
forlengelse heraf serligt med det konfliktuelle ved at kunne indtage eller blive anbragt 1
forskelligartede positioner 1 forskellige kontekster. Ogsa Fairclough er optaget af, at folk
kan positioneres inden for forskellige og konkurrerende diskurser, og at dette kan
medfere ambivalens (Fairclough 1992: 69). Saco péapeger tilsvarende, at de multiple

positioneringer inden for forskellige diskurser pa flere arenaer kan vaere modstridende:

“The possibility of multiple subject positions enabled by different discourses
means also that some subjectivities may contradict others. Moreover, because
not all discourses are equal with respect to what human beings as subjects
may have invested in them, some subject positions are more compelling than
others” (Saco 1992: 24) (fremhavning erstatter kursiv i originaltekst).

I afthandlingen bliver det med positioneringsbegrebet centralt at se n@rmere pa, hvorledes
mine kvindelige og mandlige informanter konstruerer deres identitet ud fra forskellige
diskurser, samt hvilke subjektpositioner kvinder og mend tilbydes og indtreder 1 1
arbejdslivet - og omvendt hvilke positioner, der er utilgengelige for henholdsvis kvinder

og mend 1 de tre virksomhedskontekster.
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Jeg er som beskrevet i kapitel 1 saerligt interesseret i1 at se neermere pé, hvilke muligheder
kvinder og mend, som samtidig er foreldre, har i arbejdslivet — eller sagt med
diskursanalytiske termer: hvilke positioneringer, der sker, og hvilke subjektpositioner der
er tilgeengelige for disse. Ifolge et diskursanalytisk perspektiv som skitseret ma man som
individ indtage positioner og vare akter inden for flere strukturer og diskurser pa flere
domaner samtidig. Det bliver i1 forlengelse heraf interessant at belyse, hvad der sker, nér
strukturer fra én sfaere meder en anden - nar diskurser og evrige strukturelle betingelser
fra arbejdsliv og fra familieliv mades pa arbejdsarenaen. Jeg er sdledes i analyserne
interesseret 1 at undersgge, hvordan positionerne kon og foraeldreskab spiller sammen —
dels 1 relation til kompetencekrav i arbejdslivet (jf. Acker og Solheim), dels i relation til
muligheden for at kombinere arbejds- og familieliv. Saco pépeger, at forskellige
diskurser konstruerer eksempelvis en kvinde som arbejdstager og foralder ved at placere

hende 1 forskellige subjektpositioner:

“Once upon a time in our culture, the subjectivities of ‘mother’ and ‘worker’
were contradictory. And, arguably, the first of these subject positions, ‘mother’,
was more naturalized: That is, mother seemed the more natural symbolic
ascription for women, given discourses about biological destiny, the cult of
motherhood, and patriarchy. The tension between ’'mother’ and ‘worker’
demanded the renegotiation of women’s social identity, where ‘renegotiation’ is
understood as a lopsided or asymmetric mediation between two or more
unequal subject positions. One of the ways this tension has been resolved
(albeit, provisionally) is through the current social identity of ‘the working
mother’.”” (Saco 1992: 24)

Ifolge Acker udger kvinder som tidligere beskrevet en anden type medarbejdere end
mand. Som felge heraf ma man formode, at kvinder vil have svart ved at positionere sig
som medarbejder eller leder, samtidig med at de positioneres som medre og dermed
prima&r omsorgsperson — at positionen ‘working mother’ ikke umiddelbart er forenelig
med positionen ’den gode medarbejder’ (se nedenfor). Omvendt kan man forestille sig, at
meend kan have sveart ved at positionere sig som foreldre og orlovstagere og dermed
prioritere familielivet, fordi de diskursivt konstrueres som forsergere eller som
arbejdstagere uden familieforpligtelser, og fordi maskulinitet konstrueres 1 relation til
indtegtsgivende arbejde. 1 afhandlingen satter jeg fokus pa samspillet mellem
foreldreskab og ken for at belyse, hvorledes kategorierne kon og foraldreskab skaber
bestemte subjektpositioner og dermed samtidig mulige identitetskonstruktioner for

kvinder og mend 1 arbejdslivet og 1 forbindelse med at kombinere arbejds- og familieliv.
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Frie valg og forhandlinger?

Et centralt aspekt ved (sen-)moderniteten er, at den er kendetegnet ved mange valg.
Foraldreskabet er én af de ting, som i dag er genstand for valg. At fa barn er i dag ofte et
af livets ’projekter’, ligesom barnet ofte vil have stor emotionel vardi for foreldrene og
bliver meningsgivende 1 livet (Giddens 1994, 1996, Biackwiklund & Bergsten 1997). At
vaere en god mor eller en god far bliver i dag gerne forstaet som ensbetydende med at
bruge tid pé barnet. Muligheden for som forelder at bruge tid sammen med barnet har
eksempelvis varet en del af den familiepolitiske retorik samt et familiepolitisk mal i
Danmark de seneste ar (Borchorst 2003: 115, Krarup & Andersen 2004: 19) - at prioritere
tid til sine bern vaerdsattes séledes diskursivt fra offentlig side. Valgfriheden for foraldre
har desuden veret central i udarbejdelsen af de danske orlovsrettigheder — de gaeldende
orlovsordninger er siledes kendetegnet ved en retorik om, at foraldre selv indbyrdes skal
kunne vealge, hvorledes de indretter sig for at imedekomme omsorgsforpligtelserne i

familielivet samt kombinerer disse med arbejdet (jf. senere).

I en teoretisk optik som redegjort for i dette kapitel sker kvinder og maends valg
imidlertid ikke frit. Eksempelvis udger rettigheder givet af velferdsstaten og det moderne
arbejdslivs betingelser strukturer, som kvinder og mend forhandler vilkar i relation til
arbejdsliv og familieliv inden for. De etablerede orlovsordninger er eksempelvis
medvirkende til at skabe forestillinger om, hvor lang barselsorlov henholdsvis kvinder og
mand ber tage. Men ikke kun strukturelle rammer 1 form af konkrete rettigheder men
ogsé diskurser om arbejde, moderskab og faderskab er medvirkende til at give kvinder og
mand retningslinjer for, hvad der er de ’rigtige’ valg at gere som arbejdstager og som
henholdsvis mor og far. S& selvom individet oplever, at der er flere valgmuligheder, og at
disse er frit tilgeengelige, er kvinders og mands frihed i forhold til at treeffe valg i relation
til arbejde og familieliv altsa 1 nogen grad begraenset. Dette har vaeret baggrunden for, at
man 1 de fleste nordiske lande de senere &r er begyndt at eremarke orlov til mand ud fra
en opfattelse af, at ikke valgfrihed men ’kerlig tvang’ er vejen frem, hvis man vil opna,
at flere feedre gar pa barsel (Brandth & Kvande 2003, 2005, Leira 2006) (uddybes
senere). Ved at indfore sarrettigheder for faedre, har man saledes 1 nogen udstraekning
flyttet valget om, hvem der skal vare hjemme hos barnet, ud af foreldreparsrelationen. 1
forlengelse heraf er det imidlertid interessant, at der i Danmark sker en udvikling hen
imod flere individuelle forhandlinger 1 arbejdslivet, bl.a. af familievenlige aftaler,
herunder barselsorlov, hvorved der sker en bevagelse vaek fra kollektive, standardiserede
rammer, som kan medvirke til at sette grenser for og @ndre kennede praksisser,

eksempelvis 1 forbindelse med barselsorlov (se Brandth & Kvande 2003).
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I athandlingen er sigtet at belyse bade kontinuitet og forandring i konstruktioner af ken.
Jeg er som beskrevet af den formodning, at begge dele vil finde sted samtidig, idet nogle
kvinder og mand som tidligere beskrevet vil vere kendetegnet ved individuelle
betingelser eller befinde sig i kontekster, som opmuntrer til forandring 1 deres praksisser,
mens andre vil udvise praksisser, der kan kendetegnes som mere traditionelle i forhold til
at reproducere den geldende kensorden. Desuden er eksistensen af flere konkurrerende
diskurser samtidig medvirkende til at skabe tvivl og ambivalenser, ndr enkelte kvinder og
mand skal velge praksisser i forhold til arbejdsliv og familieliv - og i forlengelse heraf
hermed kan der skabes forandring. Hvorledes man kombinerer arbejds- og familieliv,
herunder benytter sig af barselsorlovsrettigheder, er desuden ikke en individuel
beslutning, idet de fleste familier i dag bestar af to foreldre, som skal forhandle om,
hvorledes man indretter sig med hensyn til omsorgsforpligtelser og arbejdsdeltagelse i
netop deres familie (Haavind 1985, Jorgensen 1999). Opfattelsen af, hvilken prioritering
mellem arbejdsliv og familieliv, der er rigtig, kan variere 1 forhold til social klasse og
erhvervstilknytning (Hestbek 1995). Hestbaek opererer i1 forlengelse heraf med
begreberne ’det traditionspraegede foraldreskab’ og ’det modernitetspraegede
foreldreskab’. Det traditionspreegede foreldreskab er kendetegnet ved, at parret har en
komplementer arbejdsdeling, hvor kvinden har hovedansvaret for og udferer
hovedparten af opgaverne vedrerende born og husholdning. Denne form for foraeldreskab
er ifelge Hestbaek mest udbredt 1 bla. lenarbejderpar. Det modernitetspraegede
foreldreskab er karakteriseret ved, at foraeldrene har lige arbejdsdeling 1 hjemmet, og
fedrene er involveret 1 ansvaret for hjemmet og ansvaret for bernene. Denne form for
foreldreskab er ifelge Hestbaek mest udbredt i1 par, hvor begge har trek af en

karrierebundet livsform, eller hvor kvinden har en selvstendig livsform.

Kon som diskurs og praksis

Som det fremgér, tager jeg 1 athandlingen udgangspunkt i en forstielse af ken som noget,
der skabes bdde diskursivt og gennem individers praksis. Jeg er jf. tidligere af den
opfattelse, at der er et dialektisk forhold mellem diskurser og andre former for sociale
praksisser: vores mader at tale om tingene péavirker vores handlinger og forandrer verden,

ligesom de sociale praksisser kan pdvirke og forandre diskurserne.

Der kan desuden meget vel vere diskrepans mellem praksis og diskurs — dette afspejles
ogsa tydeligt 1 afthandlingens analyser. Vores forestillinger eller diskurser udspringer af
praksis. Men billederne af og forventningerne til kvinder og mand vil ofte vare

stereotype og sejere at @ndre end praksis, f.eks. finder jeg 1 analyserne af barselsorlov en
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udbredt forestilling om, at mand ikke tager mere end 14 dages fadreorlov, selv 1
virksomhedskontekster, hvor en stor andel af de mand, der bliver fadre, tager barsel.
Sadanne seje forestillinger kan vare med til at fastholde individuelle kvinder og maend 1
en kensstereotyp praksis. Andre gange — eller samtidig — vil diskursen vare forud praksis,
eksempelvis afspejles en overordnet samfundsmassige diskurs om ’den narvaerende far’
ikke 1 menstrene pd arbejdsmarkedet, idet mand stadig tager en meget begraenset del af
barselsorloven. Hochschild henviser til forskellen mellem diskurs og praksis ved at
anvende begreberne kensideologier og kensstrategier. Kensideologi er kvinders og mands
kulturelle ideer om, hvilken sfere de ber identificere sig med, og kensstrategier er,
hvordan de handler i praksis (Hochschild 1989: 190-203). Begreberne kan siges at
illustrere skellet mellem dét, vi tror kvinder og maend ger, og dét, de faktisk ger. Netop ud
fra et sddant identificeret skel har man 1 svensk forskning opereret med termen ’i-
princippet-mand’ om mand, der giver udtryk for en ligestillingsorienteret tankegang, men
1 praksis ikke fir gennemfort de gode intentioner: “Mdnnen uttalar sig positivt i princip,
men i praktiken handlar de annorlunda” (Jalmert 1984: 78).

Jf. tidligere er det en central pointe hos Acker, at kon skabes 1 interagerende processer pa
flere forskellige niveauer 1 organisationer. Kvande udvikler, 1 forlengelse af bl.a. Acker,
et perspektiv om, at der er et asymmetrisk forhold mellem kensprocesser pa forskellige
niveauer: “’Gender in organizations is constructed and must be analyzed at different
levels and taking into account the fact that gender can have different meanings at these
different levels” (Kvande 2007: 101). Diskurs og praksis kan 1 forlengelse heraf
betragtes som forskellige niveauer (se ogsd Bekkengen 2002). I athandlingen vil bade
diskurs og praksis, samt forholdet mellem disse, blive analyseret, bl.a. ud fra en
opfattelse af, at en synliggarelse af diskrepansen mellem diskurs og praksis kan udgere et
forandringspotentiale (Olsen 2000, Bekkengen 2002).

Udvalgt forskning, analytiske begreber og greb

Jeg vil 1 de folgende afsnit praesentere et udvalg af anden forskning inden for omradet
kon og foraldreskab i organisationer; forskning som pa forskellig mide traekker pé
elementer fra de teoretiske perspektiver, der er prasenteret 1 dette kapitel. Jeg har ladet
mig inspirere af disse 1 forhold til, hvorledes de skitserede tilgange og begreber kan
omsattes 1 konkrete empiriske analyser, og gennemgangen tilfgjer séledes mere konkrete
analytiske greb samt udvikler flere centrale analytiske begreber, som bringes til

anvendelse 1 analyserne af mit empiriske materiale.
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Konkurrerende faderskabspraksisser

Den norske sociolog Elin Kvande, som jeg allerede flere gange har refereret til, har 1 sit
teoretiske forfatterskab arbejdet med et praksisbegreb og har i forlengelse heraf som
tidligere beskrevet udviklet et *doing gender i organisationer’-perspektiv (Kvande 1999,
2003, 2007) — som tidligere beskrevet bl.a. med inspiration fra Ackers teori om,
hvorledes kon er indbygget i organisationer. Kvande har i samarbejde med den norske
sociolog Berit Brandth gennem en &rrekke beskaftiget sig med mands
faderskabspraksisser. I bogen Fleksible fedre. Maskulinitet, arbeid, velferdsstat (2003)
setter Brandth & Kvande fokus pa, hvad den norske reform, som i 1993 gav norske
faedre ret til fire ugers feedrekvote®’, har betydet for disse fadres omsorgspraksisser.
Analyserne i bogen bygger pd en spergeskemaunderseggelse blandt 1377 mand, som blev
feedre 1 to norske kommuner i 1994-95. 1 tilleg til spergeskemaundersggelsen har
Brandth & Kvande interviewet 30 foraldrepar, udvalgt strategisk gennem oplysningerne 1

spergeskemaet.

Teoretisk kombinerer Brandth & Kvande i1 bogen et praksisperspektiv. med et
diskursperspektiv; de tager siledes udgangspunkt i en forstdelse af, at dagens faedre
skaber deres faderskab, men inden for forskellige rammebetingelser. I bogen fokuserer
forfatterne pa orlovsordningerne udformet af staten og arbejdslivets vilkdr som

rammebetingelser. Nar man setter fokus pa strukturer, pdpeger Brandth & Kvande,

“stdr en alltid i fare for d tillegge disse faktorene for stor vekt, i den forstand at
de bliver bestemmende for fedres handlingsmonster. For a unngd dette har vi
villet vise hvordan fedrene selv aktivt deltar i formingen av sin farpraksis,
gjennom d fokusere pd hvordan de bruger det handlingsrommet som de nye

permisjonsrettighetene — sammen med krav og muligheter i arbeidssituasjonene
deres — gir” (Ibid.: 200).

Brandth & Kvande tager derfor afsat 1 et praksisperspektiv, hvor ken ses, som noget man
“gor’, og hvor folk dermed ses som aktive deltagere 1 konstruktionen af ken (jf. *doing
gender’-perspektivet prasenteret tidligere i kapitlet), idet de ensker at fokusere pd
“variasjoner i praksisformer”(Ibid.:  38). Forfatterne tilfgjer imidlertid et
diskursperspektiv, idet de pointerer, at feedres praksisser formes i relation til forskellige
diskurser. De forstar diskurser som meningshorisonter, virkelighedsforstaelser og
rammer, som kommer til syne i maden at snakke om og forsta feenomener pé (Ibid.: 41).
Brandth & Kvande péapeger, at der findes sociale og kulturelle forestillinger om, hvad en

far er eller skal vere, og disse bruges til at legitimere praksis, idet de sender signaler ud

7 Oven i de to ugers feedreorlov (*pappapermisjon’), som vi ogsa kender i Danmark (se senere).
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om, hvad der er accepterede handlinger 1 bestemte sammenhange. Eksempelvis vil den
fokusering pa faderskab, som er sket gennem de nye orlovsrettigheder til faedre, ifolge
Brandth & Kvande satte sig diskursivt og blive en del af samfundets definition af, hvad
en far er og gor: “Forskjellige diskurser konstruerer dermed fedre pd forskjellig vis (...)
de placerer fedre i forskjellige subjektposisjoner” (Ibid.: 42). At fadre 1 deres
forteellinger kan treekke péd forskellige diskurser om, hvad en god far er, og ikke kun
forholder sig til én dominerende, kan, ifelge Brandth & Kvande pege i retning af, at

betydningen af faderskabet er i forandring (Ibid.: 42).

Brandth & Kvande betoner, at de gennem kombinationen af et praksisperspektiv og et
diskursperspektiv opndr en mere kompleks forstaelse af feedre. I forlengelse af Connells
teoriapparat  (jf.  tidligere)  forstir de  faderskab  som  konkurrerende
maskulinitetspraksisser. Fedres konkrete praksisser formes bl.a. i relation til lenarbejde,
hvorfor fedre ma forstds ogsa som arbejdstagere, understreger forfatterne. De mener, at
en rekke nye tendenser 1 arbejdslivet, bl.a. krav om fleksibilitet, og dét, at moderne
organisationer kan betegnes som forforende, grddige og granselese, medvirker til, at
arbejdslivet md ses som en vigtig rammebetingelse for mands konstruktioner af
faderskab — forhandlinger om tidsforbrug til omsorg foregér sdledes mellem mor, far og
virksomheden, anforer de. I Norge indgédr velferdsstaten imidlertid ogsd 1 disse
forhandlinger, papeger Brandth & Kvande. Gennem udvikling af sarlige rettigheder for
feedre 1 arbejdslivet bidrager staten til at synliggere mandlige arbejdstageres ansvar for
reproduktion og normalisere, at mandlige arbejdstagere er faedre — dermed deltager staten
ifolge Brandth & Kvande i1 processen med at skabe en ny form for faderskabspraksis.
Forfatterne bruger praksisperspektivet - og herunder et forhandlingsperspektiv - til at

vise,

“at fedre forhandler med strukturerne (...) Fedrenes forhandlinger skjer i
forhold til de strukturer som staten gjennom de ulike permisjonsmulighetene
har etableret, i forhold til de strukturene som arbeidsvilkarenes fleksibilitet
representerer, og i forhold til barnets mor. Resultatet av de ulike
forhandlingsprocessene bliver ulike farspraksiser” (Ibid.: 60-61)

I bogens analysedel fremhaver Brandth & Kvande ud fra statistik pd landsplan, at
andelen af norske mand, som tager orlov, er steget fra 4 pct. 1 1993, dvs. for reformen, til
85 pct. 1 2000. De kvantitative analyser foretaget pé& baggrund af
sporgeskemaundersogelsen viser, at 74 pct. af faedrene benytter fadrekvoten, 68 pct.
bruger de to ugers faedreorlov, mens kun 14 pct. tager noget af den orlov, der kan deles

med moderen. P4 baggrund af den kvantitative analyse konkluderer Brandth & Kvande,
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at fedrekvoten ma betegnes som en succes, mens den delelige foraldreorlov er
kendetegnet ved fortsat at blive opfattet som en ’mor-orlov’: “"Den permasjon som er
oremeerket for fedre, brukes av nesten alle; den frivillige av ganske fa” (Ibid.: 78).
Analyserne af interviewmaterialet viser, at forestillingen om fadre som forsergere er
vigende, idet denne kun italesattes i meget begrenset omfang. Denne konstrueres mest
udbredt hos mand, som indgér i arbejderklasseparforhold. ’Den nervaerende far’ er
derimod et dominerende ideal hos de interviewede norske fadre, idet forestillingen
herom konstrueres hos alle. Dét, at mandene er under indflydelse af diskursen om ’den
nervaerende far’, gor, at identiteten som forankret i arbejdet udfordres, og at mandene
reflekterer over tidskravene i arbejdslivet. Dette bevirker imidlertid ikke altid, at der sker
@ndringer 1 fedrenes praksisser. Brandth & Kvande konkluderer nemlig ogsé, at faedre
pga. de krav og de betingelser, som karakteriserer det moderne arbejdsliv bliver fleksible
1 forhold til dette. Ud fra det kvantitative materiale viser de saledes, at der er store
konsspecifikke forskelle pd, hvorledes kvinder og maend prioriterer, iser efter de far

bern®®. P4 baggrund heraf konkluderer de, at

“mor tilpasser arbeidstiden sin til familien, mens veldig fd fedre gdr ned i
arbeidstid for a veere neerverende far (...) De fleksible fedrene stiller op for
arbeidslivet. Arbeidet er tydeligvis en veldig vigtig arena for far — det preger
sterkt fedres mdte d veere menn pa og kan derfor fortsatt antas d veere sentralt
i konstruksjonen av maskulin identitet” (Ibid.: 185).

Dette, papeger forfatterne, far betydning for faedres brug af orlovsrettigheder. Brandth &
Kvande anforer, at der i kraft af de nye norske orlovsordninger er blevet flere muligheder
for, at maend kan skabe varierende faderskabspraksisser gennem ’forhandlinger’ med
orlovsrettighederne og arbejdsvilkarene. Forfatterne identificerer ud fra det kvalitative
materiale fire forskellige former for praksisser:
1) Greensescettende praksis. Her satter fedrene granser for arbejdslivet og tager
fedrekvote og faedreorlov og deler desuden foreldreorloven med moderen.
2) Greenselos praksis. Denne findes hos fedre, som benytter sig af faedrekvote og
fedreorlov, men som herudover ikke tager orlov. Disse mand er principielt ikke imod
at tage mere orlov, men oplever et krydspres mellem arbejds- og familieliv, og feler
det vanskeligt at s@tte greenser for arbejdslivet, eventuelt fordi de er beskaftiget 1 en
arbejdspladskultur, hvor det forventes, at man er til stede og ger en indsats.
3) Rettighedsbrugende praksis. Her anvender mandene fedrekvoten, fordi de anser
den for at vere en rettighed, pd samme made som ferie, som det ville vaere dumt ikke
at benytte. Her fungerer fadrekvoten typisk som det ekstra, der skal til, for at

*% Disse monstre ligner pA mange mader dem, danske undersogelser afdzkker, jf. kapitel 1.
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foreldrepar indretter sig anderledes, end traditionen byder dem. P& arbejdspladsen er
feedrekvoten en ferdigforhandlet ret, som de ikke selv ville have forhandlet sig til.

4) Traditionsbunden praksis. Denne findes hos mand, der nedprioriterer faderskabet,
idet de ikke benytter sig af de orlovsrettigheder, de har krav pa. Hos disse mend er
der ikke 1 sarlig hej grad reflekteret over fravalget af orlov. Arbejdskulturen er

eventuelt baseret pa sociale forventninger om, at barsel ikke er dét, 'mend gor’.

Pé baggrund af analyserne konkluderer Brandth & Kvande, at faedrene ser sig selv som
nerverende faedre, og alligevel arbejder de meget. Dette, papeger Brandth & Kvande,
handler om forholdet mellem diskurs og praksis: Faderskabsidealet har @ndret sig, men
praksis i forhold til lenarbejdet forbliver stort set uaendret. Forfatterne péapeger, at
“fleksible’ feedre “er necerveerende nar det er tid for det, og fraveerende ndr arbeidet
krever det” (Ibid.: 205). Samtidig med, at arbejdet er centralt for udformningen af
fedrenes identitet, er berneomsorg dog ogsd vigtigt: “barn og arbeid er to aspekter ved
deres tilveerelse som er sammenvevd” (Ibid.: 134) — dagens faedre har séledes
sammensatte identiteter, konkluderer Brandth & Kvande. 1 forlengelse af disse
analyseresultater peger forfatterne pa, at orlovsordninger udformet af staten ber vere
kollektive, standardiserede losninger, med begranset valgfrihed, sa det ikke bliver op til
den enkelte mandlige arbejdstager at forhandle orlov og satte grenser for arbejdslivet.
Dette fordi valgfrihed bliver frihed til at prioritere arbejdet, mener forfatterne. I stedet har
feedre brug for standardiserede, ikke-fleksible ordninger, som er ’faerdigforhandlede’ og

anses for legitime 1 arbejdslivet.

Berneorienteret maskulinitet og mor som foralder

Den svenske sociolog Lisbeth Bekkengen har gennem en arraekke forsket 1 foraldres
fraveer fra arbejdsorganisationer 1 forbindelse med barselsorlov (Bekkengen 1996, 1997,
1999, 2002). I ph.d.-athandlingen Man fdr vilja — om fordldraskap och fordldraledighet i
arbetsliv och familjeliv (2002) identificerer hun strukturer og mekanismer 1 arbejdslivet
og familielivet, som pavirker kvinders og mands relation til arbejde og familie, specielt
deres brug af barselsorlov. Baggrunden for undersggelsen er bl.a. et enske om at forsta
det konskave barselsmenster; dvs. hvorfor mand ikke 1 hgjere grad tager barselsorlov.
Bekkengen problematiserer den eksisterende antagelse om, at mends manglende
foreldrefraver er begrundet i forhindringer pa arbejdspladsen i form af negative
holdninger fra arbejdsgivere. Hun anferer séledes, at studier, der paviser forhindringer pé
arbejdspladsniveau, oftest har fokuseret pa mends oplevelser af eller antagelser om

forhindringer og ikke pa "vilka konkreta hindelser som dger rum mellan den anstdillde
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och arbetsgivaren i samband med fordldreledighet”. En anden svaghed 1 disse studier er,
pointerer Bekkengen endvidere, at disse typisk ikke sammenholder maends muligheder og
forhindringer pa arbejdspladsen 1 forbindelse med at fa orlov med kvinders muligheder

og forhindringer:

"For att kunna uttala sig om vilka hinder som dr specifika for mdn — och i sa
fall hur dessa paverker mdns uttag av fordldraledighet — borda det vara pa
sin plads att samtidigt fokusera pd vilka arbetsrelaterede hinder som finns for

kvinnors fordldraledighed, och pd vilka nackdelar som forvirvsavbrotten i
form av fordldreledighet ger upphov till.” (Ibid. 20-21).

P& baggrund af disse kritikpunkter bygger Bekkengen sine analyser pd kvalitative
interviews med otte forstegangsforaldrepar - dvs. bade kvinder og mand - som samtidig
er fuldtidsbeskeftigede. Desuden interviewer hun chefer og kollegaer til disse. Sigtet er
at belyse konkrete erfaringer - muligheder og forhindringer - 1 forbindelse med kvinders

og mands barselsorlov ud fra sivel et arbejdstager- som arbejdsgiversynpunkt.

Teoretisk tager Bekkengen udgangspunkt i et strukturelt perspektiv, idet hun anferer, at
det er nedvendigt at fokusere pa strukturer for at identificere mekanismer. Samtidig
betoner hun dog, at der findes akterer, og at disse kan handle inden for strukturerne og
dermed bl.a. forandre disse. I forlengelse en séddan forstielse og inspireret af bl.a.
Connell og Kimmel fokuserer Bekkengen 1 sine analyser pd maskulinitet som et
“skdrningspunkt mellan flere olika samhdlliga strukturer, ddr mdn ingdr som aktorer. En
typ av maskulinitet bliver resultatet av mdns positioner i olika strukturer” (Ibid.: 42).
Bekkengen begrenser diskussionen af maskuliniteter til maends forskellige méder at
forholde sig til barn og faderskab pa — hun ensker i studiet at afdekke, hvorvidt mandene
reprasenterer dét, hun, jf. tidligere, begrebsligger som en “berneorienteret maskulinitet’.
Begrebet henviser til, ikke blot dét at en mand er far, men at relationen til barnet udger en
vaesentlig del af dét at vaere mand, dvs. af mandens identitet (Ibid: 95). I studiet er
Bekkengen ogsd optaget af forskelle mellem de interviewedes forestillinger og deres
konkrete erfaringer og handlinger — hun analyserer saledes forholdet mellem diskurs og

praksis, is@r de diskrepanser, der fremstir mellem disse to niveauer i materialet.

I analyserne péapeger Bekkengen, at kvinders forzldreskab er mere synligt pa
arbejdspladsens end mands, fordi de 1 hegjere grad tager barselsorlov, barnets forste
sygedag og/eller reducerer deres arbejdstid. Derfor er det hovedsageligt kvinder, der
betragtes som forzldre i kollegaers og arbejdsgiveres gjne. Men dette betyder ikke, at

kvinders orlovsfravaer er mindre problematisk end maends - Bekkengen konkluderer

47



saledes, at kvinder mader mindst lige sa negative reaktioner som mend i forbindelse med
orlovsfraver fra arbejdspladsen. Forskellen 1 kvinders og mands orlovsfravar beror ifolge
Bekkengen i1 hgjere grad pa, at mands orlov er mere fleksibel og forhandlingsbar end
kvinders. Kvinders orlov er et faktum, og her markerer fodslen og ikke forhandlinger med
partneren eller arbejdsgiveren starten pd orloven, fastslar Bekkengen. "I samband med
kvinnors fordldraledighet finns minimala utrymmen for forhandling i fragorna om och
nér. Ddremot kan man diskutera hur linga (...) Mdns fordldraledighet dr i hogra grad
forhdndlingsbar pd alla tre punkterna, dvs. om, ndr och hur linge” (Ibid.: 80-81)

(fremhavninger erstatter kursiv i originaltekst).

Blandt de interviewede er der bade mend, der reprasenterer en berneorienteret
maskulinitet, og mand der ikke gor, men 1 stedet ser kvinder som hovedansvarlige for
hjem og bern, og derfor opfatter barselsorlov som en ’kvindeting’. Bekkengen finder dog,
at diskursen om berneorientering star staerkt 1 materialet. Hun pdpeger 1 forleengelse heraf,
at mend kan give udtryk for den berneorienterede maskulinitet, uden at de behever
omsatte denne til praksis. Denne diskrepans mellem diskurs og praksis opstéir ifelge
Bekkengen, nar mendenes egne interesser afviger fra det, som diskursen foreskriver. At
diskrepansen kan eksistere giver mand et stort handlingsrum pé arbejdspladsen, pointerer
hun videre: "mdn kan vilja om de vill omsdtte den barnorienterade diskursen i sin praktik
eller inte. Ndr de vdljer att avsta hotar det varken faderskapet eller maskuliniteten. Mdn
forblir bra pappor, och en barnorienteret maskulinitet krdver ingen barnorienterad
praktik” (Bekkengen 2002: 117-118). Valgfrihed er séledes et centralt treek ved mends
foreldreskab, mener Bekkengen. 1 artiklen Mdn som “pappor” och kvinnor som
“fordldrar” (1999), som bygger pé resultater fra hendes tidligere studier af kvinders og
mends foreldreledighed, haevder Bekkengen at:

“skillnaden mellan mdns och kvinnors fordldraledighet far sin forklaring i
den avgorande skillnaden mellan moderskap och faderskap, vilket kan
uttryckas som att kvinnor dr ’fordldrer’ medan mdn dr ‘pappor’. Nar en
fordlder’ tager fordldraledighet dr valmojligheterna fa, och syftet dr att
vdrda barnet och ta hand om alla de kringsysslor som fordldraskapet medfor.
En ‘pappa’ kan ddiremot ta fordldraledigt ndr det dar lempligt for honom sjdlv
och arbetsgivaren. (...) Kvinnor som fordldrar’ och mdn som ‘pappor’ dr et
resultat av konens olika positioner i den sociala kénsrelationen. (...) I den
sociala konsrelationen far den till synes konsneutrala fordldraforsikringen
olika innebdrder for mdn och kvinnor” (Bekkengen 1999: 43).

Ifolge Bekkengens undersegelser pahviler det kvinden at lese kombinationen mellem

arbejds- og familieliv, bl.a. 1 forbindelse med barsel. Analyserne viser, at mand opfattes
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som uerstattelige 1 arbejdshenseende men ikke 1 foraldre-barn-relationen, for ’der er jo
mor’. Blandt foreldreparrene ser og forstadr bade kvinden og manden derfor problemer i
hans arbejdssituation som forhindringer 1 forhold til orlov, mens ingen af dem synes at se
problemer i hendes arbejdssituation som forhindringer i forhold til at holde orlov - selvom
vilkarene kan vare de samme. Dette, konkluderer Bekkengen, skyldes, at kvinders og
maends vilkar vurderes ud fra forskellige tolkningsrammer — kvinder vurderes 1 forhold til
andre kvinder, og mend i forhold til andre mend. Som eksempel fremheaver hun, at fire
maneders orlov ofte betragtes som kort orlov for en kvinde, mens samme lengde orlov

betragtes som lang orlov for en mand.

P& baggrund af analyserne konkluderer Bekkengen, at der findes arbejdsrelaterede
problemer 1 forbindelse med orlov, men at disse ikke synes at vere storre for mand end

for kvinder. Bekkengen fastslér:

“"Formodligen dr detta att barnen dr kvinnors ansvar, och att mdns
fordldraledighet ddirmed kan vara foremal for forhandling viktiga faktorer
bakom antagaden om att det dir arbetsplatsrelaterede villkor som hindrar mdn
men inte kvinnor frdan att vara fordldralediga. Men det innebdr inte att
villkoren for fordldraledighet dr gynnsammare for kvinnor, snarere att
kvinnor i kraft av att vara huvudfordlder saknar méjligheterna att vilja pa
samma villkar som mdn.”” (Bekkengen 2002: 90).

Bekkengen finder alts, at det snarere er mandenes egen interesse for arbejdet end
arbejdsgivernes krav, der afger, om mand tager orlov. I forlengelse heraf mener hun, at
antagelsen om hindringer pa arbejdspladsniveau for mends orlov er en diskurs, som
mand bruger for at legitimere egne handlinger, uden at der bliver stillet spergsmalstegn
herved. Selvom der findes en diskurs om ’den narvearende far’, er der som beskrevet
ikke noget krav om, at en berneorienteret maskulinitet omsattes i praksis. I forlengelse
heraf konkluderer Bekkengen, at der er i relation til mands barsel sker storst forandring
pa diskursivt niveau. Bade hos foreldreparrene og pa arbejdspladserne er der sdledes en
forestilling om at "det i dag dr vinligt att mdn dr fordldralediga, og att mdn numera
tager ldang fordldraledighet” (Ibid.: 197). Disse forestillinger afviger bade fra statistik og
de interviewedes egne erfaringer og praksis. Alligevel, papeger Bekkengen, har
“diskursen om om den nya mannen med ett stort utrymme for fordldraskap — dvs. den

barnorienterade maskulinitet — fdtt stor genomslagskraft” (Ibid.: 197).
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At kunne fremstille diskursen om arbejdet

I ph.d.-athandlingen Den umulige samtale — sprog, kon og magt i jobsamtaler (1998) har
den danske sprogforsker Jann Scheuer beskeftiget sig med bl.a. kennets betydning 1
ansattelsessamtaler. Afhandlingen bygger pé observationer af 41 ansettelsessamtaler 1 en
reekke private virksomheder samt interviews med nogle af de involverede akterer, hvor
Scheuer fokuserer pd ansegernes sproglige handlen og sproglige adferd. Scheuer forstar
jobsamtaler som eksempler pd kulturel handlen. Ifelge en sddan forstielse soger
jobansggere i samtalen at fremstille talehandlinger, der skal fa andre til at forstd dem som
socialt legitime individer; de konkrete former for sprogbrug i samtalerne ma sédledes ses
som bestrebelser pd at indtage en meningsfuld og gyldig position i den specifikke
sammenhang. Med afsat i et diskursbegreb, som det er udviklet af Foucault, er Scheuer
saledes interesseret 1 at belyse, hvorledes sandheder og gyldighed skabes gennem sprog
og sproglig adferd i jobsamtaler. Han anvender i den forbindelse begrebet ’den
hegemoniske diskurs om arbejdet’. Ifolge Scheuer er ansegerens opgave “at fremstille
familie, privatliv, kompetence og karriere, sd fremstillingen harmonerer med en
hegemonisk diskurs om arbejdet: den viden og sandhed om arbejdet, som virksomheden
gor geeldende. Det er betingelsen for fremstillingens gyldighed” (Scheuer 1998: 70). Den
diskurs om arbejdet, som virksomheder gor geldende, kan 1 sin ngjagtige udformning
variere fra én virksomhedskontekst til en anden, men vil samtidig vere under indflydelse
af den dominerende diskurs om arbejdet. Denne kan man ifelge Scheuer identificere ved

at se pd, hvilke betydninger, der hersker eller gores geeldende pa arbejdsmarkedet:

"Ser man fx pd betydningen af begrebet ambition i den professionelle
offentlighed, er det oplagt, at gode professionelle ambitioner almindeligvis
betragtes som ensbetydende med onsket om at have ansvar, lede, tjene penge
osv., alt efter en bestemt strukturering af tiden: den ambitiose medarbejder gar
forst hjem, ndr arbejdet er gjort. (...) begrebet ambition er dermed bundet op
pa en bestemt relation til familien. Den kan vente. At leve i overensstemmelse
med den hegemoniske diskurs om arbejdet krcever, at man indtager bestemte
positioner i familien.” (Ibid.: 71) (fremhavning erstatter kursiv i originaltekst)

Scheuers analyser af jobsamtaler viser, at kvinder og mand er forskelligt stillet 1 forhold
til at kunne fremstille den diskurs om arbejdet, der geores galdende i virksomhederne.
Dels fordi dét, der anses for maskuline og feminine traek, vaegtes forskelligt - det
maskuline far forrang - dels fordi kennene forventes at varetage forskellige positioner 1
familien. Disse stereotypier om og forventninger til kvinder og mand far direkte
betydning 1 jobsamtalerne: Eksempelvis finder Scheuer, at arbejdsgiverne sperger mere
til familieforhold i1 jobsamtaler med kvinder; her ses de to diskurser familie og karriere

som relaterede, og her opfattes smibern som en hindring. Hos mandlige ansegere
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derimod behandles familie og karriere som adskilte emner, og familie anskues som noget

positivt, som noget der udger bagland og giver kontinuitet.

Scheuers konklusion er, at der ofte eksisterer stereotype billeder af en karriereperson, der
ligger tet op af de maskuline dyder, jf. Acker, og at billedet af en karriereperson ofte er
uforeneligt med billedet af det kvindelige. Observationerne af jobsamtalerne viser, at en
kvinde, der fremstiller sig selv som smabernsmor og prioriterer familielivet ’giver
mening’ — sagt ud fra et doing gender’-perspektiv udviser hun altsa *gender appropriate
behavior’ — men samtidig anses hun for uegnet til at levere dét, der kraeves i et karrierejob
(Gf. ogsa Acker). Kvinder, der i samtalen omvendt fraskriver sig familien og angiver at
prioritere karriere, fraskriver sig samtidig en feminin identitet og dermed muligheden for
at gore et indtryk, der imedekommer de kulturelle fordringer til ken — og dermed
fraskriver de sig ligeledes muligheden for at opnd stillingen som leder. Scheuer
konkluderer derfor: “Der levnes ikke plads til mellempositioner, til en mere rummelig
opfattelse af karrierepersoner og feminin praksis” (Ibid.: 197). Det betyder, at kvinder er
forhindret 1 at fremstille en identitet, hvor det feminine/moderlige og det karrieremassige
ikke opfattes stereotypt som positioner, der gensidigt udelukker hinanden. P& baggrund af
analyserne konkluderer Scheuer, at der 1 jobsamtaler ofte selekteres ud fra stereotypier,
som ikke afspejler kvalifikationerne. Kvinders ken bliver séledes ofte en hindring og en

modstander under en jobsamtale.

’Den gode medarbejder’, forzeldreskab og ken

De to danske samfundsvidenskabelige forskere Sidsel Grosen & Karen Knudsen har
interesseret sig for familievenlige personalepolitikker pad virksomhedsniveau. I artiklen
“"Men det er da noget kvinder gor” — relationer mellem arbejdsliv, familieliv og kon
(2003) er de optaget af, hvorvidt indferelsen af familievenlige personalepolitikker
geninstitutionaliserer et valg mellem karriere og familie, ligesom de diskuterer
familievenlighed ud fra et ligestillingsperspektiv. Disse problemstillinger belyser de ved
at gennemfere en diskursanalyse af interviews med medarbejdere péd tre private
arbejdspladser. Grosen & Knudsen setter i deres analyser fokus pa, hvordan
informanternes udsagn far betydning i relation til andre udsagn, bl.a. hvordan ken
relateres til andre udsagn. De anvender ogsa Sendergaards begreber
“feerdighedsrepertoire’ og ’virksomhedstilknytning’ (jf. tidligere), idet de 1 materialet
analyserer, hvordan faerdighed og ken kobles sammen med (en manglende beherskelse

af) virksomhedsfelter, eksempelvis lenforhandling.
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Grosen & Knudsens analyser viser, at foreldreskab og tilknytning til hjemmet artikuleres
forskelligt, alt efter om den person, det drejer sig om, er mand eller kvinde. Berneomsorg
artikuleres 1 forbindelse med kvinder som ensbetydende med at tilbringe tid sammen med
bernene. 1 forlengelse heraf konnoteres deltid kvindeligt. Udsagn som ’familien er det
vigtigste’ meningsudfyldes med andre ord forskelligt, alt efter om det keedes sammen

med en mand eller kvinde:

"Udsagn som ’familien er det vigtigste’ keedes for kvinders vedkommende
sammen med omsorg og dét at veere til stede for sine born (...). For meends
vedkommende sammenkcedes dét, at 'familien er det vigtigste’ kun med ikke at
arbejde for meget. Mcnd kan pa én gang handle pa en karriereorienteret mdde
og sige, at ’familien er det vigtigste’, sd det samtidig opfattes som
meningsfuldt” (Grosen & Knudsen 2003: 47) (fremhavning erstatter kursiv i
originaltekst).

Grosen & Knudsen viser, at de kenskonstruktioner, som sker i familielivet 1 relation til
foreldreskab og ken, folger med pa arbejdet 1 kraft af forventninger til, hvordan kvinder
og mand vil handle her. Dette stiller kvinder og mand forskelligt pd arbejdspladsen, bl.a.
1 forhold til parameteren ’tid’. P4 trods af, at medarbejderne er ansat med en fast ugentlig
arbejdstid, og at tid ikke 1 sig selv er et kriterium for vurdering, sd fremstédr tid 1 de
interviewedes udtalelser som en vigtig parameter for at opnd succes pa arbejdspladsen.
Ellingseter pdpeger 1 trdd hermed, at der er ganske specielle forestillinger knyttet til
forholdet mellem tid og arbejde 1 det moderne arbejdsliv - man taler om, at der er sket en
drejning fra standardiseret til oget differentiering i1 forhold til arbejdstid hen imod dét,
som er blevet kaldt ’det fleksible tidsregime’ (Ellingsaeter 2002). I ’det fleksible
tidsregime’ bliver arbejdet jf. tidligere mere granselost, hvorfor succes 1 arbejdslivet er
betinget af, at man bruger mange timer pa jobbet, og i hvilken grad man giver arbejdet
forsteprioritet. Ellingsater mener, at den faktiske udbredelse af tidsfleksibilitet i moderne
samfund er overdrevet; hun anferer sdledes, at der stadig eksisterer mange brancher og
virksomheder, som kan karakteriseres ved lenarbejde og standardiseret arbejdstid.
Ellingseeter mener imidlertid, at selve ideen om ’det fleksible tidsregime’ har slaet bredt
igennem diskursivt, og dermed blevet en forstdelsesramme for arbejdstagere og -givere
generelt (Ellingsater 2002: 102-103). Dette stemmer godt overens med Grosens &
Knudsens underseggelse, hvor de medarbejdere, der kan komme tidligt og ga sent i de
interviewedes udtalelser, tildeles en privilegeret position 1 forhold til at avancere — disse
lever op til forstielsen af, hvad ’den gode medarbejder’ er. De italesatte krav til denne
star 1 modsatning til den ideologi og den diskurs, der er tilknyttet de familievenlige

politikker og tiltag.
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Mange kvinder nedprioriterer eller fravaelger arbejdet 1 familie- og arbejdslivskonflikten
— dermed kan den familieorienterede personalepolitik komme til at forstaerke
konssegregeringen i hjemmet og pd arbejdsmarkedet, konkluderer Grosen & Knudsen.
Dette fir ogsad betydning for de mend, der onsker at tage en stor del af ansvaret for
familien. Ogsa Grosens & Knudsens undersggelse peger derfor pa, at man i analyser af
kon 1 arbejdskontekster mé forholde sig til den konstruktion af ken, der foregar i relation
til familien. Kenskonstruktionen her flytter med pa arbejde, “hvor den spiller en aktiv
rolle i den mdde, hvorpa handlinger tilskrives mening afhceengigt af den handlendes kon”
(Grosen & Knudsen 2003: 54).

En multiperspektivisk analytisk ramme

I dette kapitel har jeg preesenteret de teoretiske perspektiver og begreber, som jeg er
inspireret af 1 athandlingens analyser. Jeg er som tidligere beskrevet af den opfattelse, at
konstruktioner af ken sker bade diskursivt og gennem individers evrige sociale praksis.
For at kunne indfange konstruktioner af ken i bade diskurs og praksis pd en
tilfredsstillende méde traekker jeg, som redegjort for i dette kapitel, pd flere perspektiver
og tilgange — jeg konstruerer dermed en ’multiperspektivisk ramme’, dvs. en ramme, der
angriber fenomenet ud fra flere forskellige analytiske perspektiver (Phillips 2001: 104).
Ideen med at arbejde multiperspektivisk er, at man “kombinerer elementer fra forskellige
tilgange, da forskellige perspektiver giver forskellige former for indsigt i et omrdde og
tilsammen danner en bredere forstdelse” (Jorgensen & Philips 1999: 12). Athandlingens
analytiske ramme er sdledes udviklet i1 dialog med og forlengelse af forskellige teoretiske
traditioner og perspektiver; dette fordi jeg mener, at de tre tilgange hver iser fremhaever
visse ting og ignorerer andre samt leverer forskellige centrale elementer til analysen af

kenskonstruktioner i diskurs og praksis; derfor forekommer en kombination givtig.

I forlengelse af min socialkonstruktivistiske position er det centralt at se pa, hvilke
betydninger der skabes og geres geeldende i arbejdslivet, idet disse er medvirkende til at
etablere ’sandheder’, som far konsekvenser for kvinder og meend bade 1 arbejdslivet og 1
samspillet mellem arbejds- og familieliv. I analyserne satter jeg derfor bl.a. fokus pa den
diskursive meningsproduktion — mere konkret medarbejderes og lederes lokale
italesattelser - 1 tre konkrete virksomhedskontekster. Her er det bl.a. sigtet at undersege
hvilke diskurser, der produceres 1 relation til arbejdsliv - eksempelvis undersegger jeg, om
der 1 forlengelse af de nye ledelsesformer fremstilles en kompetencediskurs, der hylder
engagement og individuelle kompetencer, og herunder indbyggede diskurser, f.eks. om

ledelse. Da jeg 1 athandlingen ogsa fokuserer pa betydning af ken 1 relation til samspillet
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mellem arbejds- og familieliv, fokuserer jeg i analyserne ogsa pa, hvorvidt diskurser om
arbejds- og familielivsbalance, om familievenlighed og om foreldreskab, moderskab og
faderskab, herunder eksempelvis en diskurs om ’den nervarende far’, produceres i
materialet. Disse diskurser forstar jeg alle som bredere, samfundsmassige diskurser. I
analyserne undersoger jeg, hvorvidt disse forskellige diskurser produceres lokalt i
virksomhedskonteksterne og konkurrerer inden for det samme sociale rum. De diskurser,
som er meget udbredte i materialet og altsa produceres af alle eller storstedelen af mine
informanter, anser jeg for at vaere dominerende i konteksterne. Jeg belyser ogsa, hvilke
alternative diskurser eller moddiskurser, der produceres - og siledes bliver konkurrerende
udlegninger af virkeligheden - og af hvilke akterer.

Jeg undersgger desuden indholdet af diskurserne; det vil bla. sige hvilke
selvfolgeligheder disse reprasenterer og etablerer. Dette gor jeg ved at se pd, hvordan de
forskellige diskurser konkurrerer om at betydningstilskrive bestemte fenomener
vedrerende arbejdsliv, familieliv og samspillet mellem disse pa bestemte mader: I mine
analyser fokuserer jeg, inspireret af Acker, pd medarbejderes og lederes konstruktioner af
en rekke tilsyneladende kensneutrale begreber eller kategorier i arbejdslivet; nemlig
medarbejder (eller den gode medarbejder’, jf. Grosen & Knudsen), leder, forelder og
orlovstager - disse anvendes sdledes som centrale analytiske redskaber 1 mit arbejde med
det empiriske materiale. Jeg ser pa, hvorledes kon bevidst eller ubevidst bliver en del af
forstaelserne af disse kategorier lokalt — altsd hvorledes disse, jf. Acker og Solheim,
konstrueres som kennede symboler. Sendergaards begreber fardighedsrepertoire og
virksomhedstilknytning/-felt ger det muligt at skerpe blikket pa, hvorledes
virksomhedsfelterne barselsorlov og lenforhandling konstrueres 1 relation til ken, dvs.
konnoteres feminine eller maskuline. I forlengelse af Solheim og Ackers teoretiske
perspektiver ser jeg desuden pa hvilke kompetencer, der tilskrives vaerdi og dermed
overordnes 1 arbejdslivet; dette ved at se pa, hvilke kompetencer de lokale akterer knytter
sammen med ’den gode medarbejder’ og lederen. Ligesom jeg undersoger, hvorledes
forskellige faerdigheder og kompetencer, bdde de vardsatte og de underordnede, kobles
til keon.

De anvendte kategorier eller symboler — den gode medarbejder’, ’leder’, ’forelder’ og
‘orlovstager’ - kan inden for min teoretiske referenceramme ogsd forstds som
subjektpositioner. Med positioneringsbegrebet bliver det muligt at undersege, hvilke
subjektpositioner kvinder og mand i1 de producerede diskurser positioneres 1 eller soger

at positionere sig i; altsd hvilke positioner, der er tilgengelige og utilgengelige for
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kvinder og mend 1 de tre virksomhedskontekster. Og hvilke muligheder disse giver
kvinder og mand for at handle, og samtidig blive opfattet som meningsgivende pa
arbejdspladsen. Positioneringsbegrebet bruger jeg ligeledes til at belyse, hvad der sker,
nar et individ indtager flere forskellige og maske modstridende subjektpositioner, f.eks.
"arbejdstager’ og ’forelder’. Jeg ser pd den konflikt, dette kan give anledning til hos
kvinder og mand i forbindelse med at kombinere arbejds- og familieliv og i deres arbejde
med at skabe en meningsgivende identitet.

I athandlingen fokuserer jeg ogsd pd kvinders og meands sociale praksisser, bl.a. deres
konkrete valg mellem arbejdsliv og familieliv i forhandlinger af len og barselsorlov.
’Doing gender’- og ’doing masculinity’-perspektiverne og -analyserne leverer redskaber
til at belyse, hvorledes kvinder og maend - i relation til valg mellem arbejdsliv og
familieliv og i relation til de producerede diskurser 1 den forbindelse - aktivt skaber deres
identitet og praksis. Mens jeg bruger begrebet ’den narverende far’ om den
samfundsmassige diskurs, forestilling eller det ideal, som mand konstruerer deres
identitet 1 relation til, bruger jeg i afhandlingens analyser begrebet berneorienteret
maskulinitet til at henvise til den identitet, som den enkelte mand konstruerer pa
individplan. Jeg analyserer, hvorvidt mine mandlige informanter skaber en
berneorienteret eller en arbejds- eller karriereorienteret identitet; eller eventuelt
sammensatte identiteter ud fra de to maskulinitetsformer. Jeg begrenser mig séledes i
afhandlingen til at analysere kvinders og mands identitetskonstruktioner og praksisser 1

relation til arbejde og foreldreskab.

Sidst men ikke mindst fokuserer jeg, inspireret af Acker, i1 analyserne af lenforhandlinger
og barselsorlovsforhandlinger pa, hvorvidt og hvordan forestillingen om kensneutralitet
skabes og vedligeholdes 1 processer og politikker vedrerende kompetence-

/lenvurderinger og barselsorlov.

De teoretiske perspektiver samt analytiske begreber og greb, som sammen udger
afhandlingens analytiske ramme, har forskellig vagt 1 athandlingens tre analysekapitler. 1
slutningen af det folgende kapitel, hvor jeg presenterer laeseren for de metodiske
overvejelser, jeg har gjort mig i1 forbindelse med afhandlingens empiriske del, vil jeg
redegore mere konkret for de fremgangsmdider, strategier og fremstillinger, jeg har
anvendt 1 de tre specifikke analysekapitler.
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KAPITEL 3:
Metodiske overvejelser og fremgangsmader

Dette metodekapitel indeholder metodologiske overvejelser, dvs. refleksioner over,
hvorledes konstruktioner af ken og kennede betydninger i1 arbejdspladskontekster bedst
indfanges og behandles. Desuden redegares mere konkret for athandlingens feltarbejder —
forskningsforleb, fremgangsmader og specifikke metoder brugt undervejs — samt de
overvejelser, jeg var gjort mig 1 forbindelse hermed. Kapitlet afsluttes med redegorelser
for og overvejelser om fremgangsméder, strategier og fremstillinger 1 afthandlingens

analyser.

At indfange kon i arbejdslivet

Som beskrevet ensker jeg i1 athandlingen at undersege, hvordan ken konstrueres i
moderne og tilsyneladende kensneutrale virksomhedskontekster. Med Korvajarva kan
sigtet dermed siges at vare at foretage en segen efter kon, hvor ken ikke er eksplicit
(Korvajarva 2003). Dette udger en metodologisk premis i athandlingen og har haft
betydning 1 forhold til bdde tilgang, teori, design og konkrete fremgangsmader.

For at indfange konstruktioner af ken 1 det tilsyneladende kensneutrale arbejdsliv
anlegges kon som analytisk fokus (Haavind 2000b, se ogsd Kvande 1995, 2007). Ifolge
Haavind betyder dette, at kon er det analytiske redskab, som bruges for at afdekke,

“hvordan mennesker bliver og er kvinner og menn bdde for seg selv og
hverandre, og pd hvilke mdter og for hvilke formdl dette gjores relevant i deres
liv. Den som soger vet pad forhdnd at betydningssystemer knyttet til kjonn skaper
bade grenser og forbindelser — og hierarkiske ordninger — mellom mennesker
og i de samme mennesker. Forskeren er ute etter d avdekke disse
betydningssystemene istedenfor a ta dem for gitt” (Haavind 2000b: 7).

I afthandlingen geres dette ved at bruge analytiske greb udledt fra anti-essentialistiske
tilgange til kon, der gor kon synligt, jf. kapitel 2 (se ogsd Korvajirva 2003). Sigtet er bl.a.
at belyse, hvornér eksplicitte og implicitte kensaspekter bliver relevante 1 akterernes
arbejdsliv - Martin formulerer det pd folgende made: “fo see how gender is socially
constructed — talked about, acted on, used, denied, and ignored — (...) to understand

when, how, and why gender is viewed as legitimate or illegitimate as an issue for
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discussion and action” (Martin 2003: 343-344). En analyse af bl.a. implicitte
kensaspekter fordrer desuden, at man anvender et empirisk materiale, der rummer

mulighed for analyser af kon — dvs. et materiale, der er rigt pa nuancer og rummer fyldige
beskrivelser af kontekster (Hojgaard 2007).

Forestillingen om individualisering samt tendensen til fokus pé individuelle behov 1 det
moderne arbejdsliv kan som tidligere beskrevet medvirke til at slere kennede menstre
(uddybes desuden senere). Det kan derfor for individuelle ansatte vare svert at se, at dét,
de oplever som individuelle prioriteringer og valg, reelt er medvirkende til at reproducere
kennede menstre. Ligesom det kan vare svart for den enkelte at se, at deres leders
manglende belenning pga. disse bestemte valg reelt er diskriminerende, fordi det rammer
bestemte grupper af medarbejdere. Ved at studere mange ansatte og deres udtalelser,
beretninger samt interaktioner pé arbejdspladserne er det dog muligt som forsker at finde
feellestrek og kensspecifikke menstre, som viser noget om ken som overordnet ’kode’
(Haavind 1985, 1994, 1998). Som Haavind pédpeger er det nir man ser pd mange
individers handlinger og beretninger, at der tegner der sig et menster, som er
kensspecifikt - “Det dr méonstret i flera handlingar som kan vara talande” (Haavind
1985: 18).

For at analysere konstruktioner af ken 1 sével praksis som diskurs foelger jeg 1
afhandlingen som tidligere beskrevet en rekke konkrete forhandlinger frem til et resultat
— dette via en raekke interviews, hvor kvinder og mend forteller om deres praksis, samt
via observationer af lenforhandlinger og opgerelser over brug af barselsorlov. I begge
feltarbejderunder gér adgangen til informationerne om praksis dog primart gennem

diskursive fremstillinger i form af interviews.

Om forskningsforlebet

“Feerdige arbejder udlegges jo tit med en glat, indre logik, der umuligt afspejler studiers
ofte noget rodede udviklingshistorie” (Maalee 1996: 258). Med udgangspunkt 1 dette
meget rammende (og 1 processen trastende!) citat fra Maaloe vil jeg kort redegere for det
forskningsforlgb, som ligger bag denne afhandling. Empirien til afthandlingen er som
tidligere navnt genereret 1 forbindelse med to runder af feltarbejde 1 tre private
virksomheder. Begge feltarbejderunder har belyst vardisattelse, dvs. hvad der ses som
belonningsvaerdige adferd i1 virksomhederne, og samspillet mellem arbejds- og
familieliv, herunder familievenlighed, samt hvilken betydning ken far i relation hertil.

Dvs. at begge runder leverer empirisk materiale, ud fra hvilket relationer mellem
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kompetencekrav/arbejdspladsforventninger, foraldrepositioner og ken kan analyseres.
Men de to runder har haft forskelligt fokus og bidrager derfor pa forskellig vis og med
forskellig tyngde til at belyse aspekter i relation til athandlingens problemstilling og
forskningsspergsmal:

I fordret 2004 blev forste runde feltarbejde gennemfort. Her var der specielt fokus pa ken
i forbindelse med lendannelse, bl.a. blev der foretaget observationer af en rakke
individuelle lenforhandlinger (uddybes nedenfor). I interviewene blev dog ogsa
samspillet mellem arbejds- og familieliv belyst. Denne forste runde feltarbejde blev
udfert som et samarbejde mellem LO og en forskergruppe fra Aalborg Universitet, som
bestod af davaerende lektor, nu professor, Ann-Dorte Christensen som projektleder, samt
adjunkt Pernille Tanggaard Andersen og jeg selv”. Der blev gennemfort feltarbejde pa
fire private virksomheder - kun de tre og resultaterne herfra indgér i1 afhandlingen
(nermere begrundelser herfor og overvejelser herom folger senere 1 dette kapitel). En
rekke empiriske hovedresultater og konklusioner fra denne forste feltarbejderunde er

afrapporteret 1 publikationen Ndr kon forhandler lon (2004).

I begyndelsen af 2007 gennemforte jeg selv anden feltarbejderunde, hvor jeg genbesogte
og igen gennemforte feltarbejde 1 tre af de medvirkende virksomheder fra forste runde.
Her var indgangstemaet eller overskriften kvinders og mends brug af og forhandlinger af
barselsorlov. Selvom interviewene denne gang mest omhandlede forhandlinger af
barselsorlov og samspillet mellem arbejds- og familieliv, blev der ogsé her spurgt ind til,
hvad der 1 virksomhederne ses som belenningsvardig adfaerd — bl.a. om hvad den gode

medarbejder’ er, og hvad der kraves i forbindelse med avancement.

At forskningsforlebet er foregdet som beskrevet, har pd flere mader betydning for
athandlingen. Forst og fremmest er afhandlingen pga. min orlov i forbindelse med
ansettelse pd LO-projektet (og ikke mindre end to barselsorlovsperioder undervejs)
udarbejdet og udviklet henover en forholdsvis lang periode. Undervejs i denne er der
uundgaeligt sket flere skift i fokus og design. Bl.a. var udgangspunktet i den oprindelige
projektbeskrivelse at sammenligne de to typer af forhandlinger, dvs. lenforhandlinger og
barselsorlovsforhandlinger. Dette viste sig imidlertid ikke at vaere muligt, bl.a. fordi ikke
kunne lade sig gore at foretage observationer af barselsforhandlinger, bade pga. disses

uformelle karakter, men ogsa fordi kvinder, som kapitel 8 vil vise, ikke forhandler

* LO-projektet forleb fra juni 2003 til oktober 2004. Jeg fik 8 méneders orlov fra ph.d.’en for at indgd i
projektet i denne periode; desuden fik jeg tilladelse til at benytte empirien genereret her som en del af
athandlingens empiri.
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barselsorlov men fér det automatisk. Afhandlingens fokus og forskningsdesign er séledes
justeret flere gange undervejs. Ogsa det analytiske design er blevet udviklet lebende i
forlebet, bl.a. efter at den forste runde feltarbejde og analyserne om lenforhandlinger 1
samarbejde med LO var gennemfort. Athandlingens nuvarende analytiske design har
saledes ikke stdet lige skarpt i hele forskningsprocessen. Dette afspejles bl.a. i, at
analysekapitel 7 om lenforhandlinger har en lidt anden karakter end de to evrige
analysekapitler (uddybes senere). At forste runde feltarbejde er blevet gennemfort som et
samarbejde mellem flere forskere betyder desuden, at jeg i nogle dele af metodekapitlet
vil veksle mellem at skrive i jeg-form og vi-form. Jeg haber ikke, at leeseren vil finde
dette alt for forvirrende.

Om afhandlingens feltarbejder

De fleste empiriske studier af organisationer — og ogsa denne athandling - foregar som
feltundersogelser. Feltarbejde er kendetegnet ved dybdegaende studier, hvor hver enkelt
felt eller case (jf. senere) bliver studeret intensivt med den hensigt at opbygge et helt
billede af denne samt dennes kontekst (Neergaard 2001, Andersen 2002, de Vaus 2002).
Ved feltarbejde opholder forskeren sig blandt de folk, vedkommende studerer i deres
“naturlige omgivelser” - 1 det sociale felt, der er genstand eller kontekst for analyse. Kun
pa den méde kan forskeren fa indblik i den meningsproduktion, der foregar i feltet, og de
processer dette foregar igennem (Andersen 1997, Wadel 2001, Jarvinen & Mik-Meyer
2005a). Ifelge de teoretiske perspektiver, som athandlingen bygger pa, vil kennede
betydninger netop variere alt efter den pagaldende kontekst og situation. Som folge heraf
er det vigtigt at indfange og sege at forstd ken i1 den konkrete kontekst, det skabes 1 -
“konnets betydning md neodvendigvis indfanges og tolkes konkret, der hvor dens
betydning giver mening” (Gherardi 1995: 14) — her i tre specifikke organisatoriske
kontekster (jf. nedenfor).

Netop fordi fokus er pd indhold og betydning, kan feltarbejde betegnes som kvalitativt
orienteret forskning® (Wadel 2001). En anden styrke ved kvalitativt orienterede
undersogelser er dbenhed 1 forhold til at folge de ledetrdde, som dataene giver.
Sterstedelen af feltarbejder 1 organisationer er kendetegnet ved at vare af eksplorativ
karakter. Kendetegnende for feltarbejder her er, at man hele tiden lebende fortolker og

bruger den information, man far, i den videre proces (Yin 2003: 63). Maalge bruger

30 Wadel papeger, at feltarbejde er kvalitativt orienteret forskning og ikke en kvalitativ metode, idet alle
feltarbejder gor brug ogsé af kvantitative metoder, f.eks. frekvenser. Ogs& afhandlingen anvender
kvantitative metoder; bl.a. indgér som beskrevet opgarelser over orlovsbrug i det empiriske materiale (jf.
afsnittet Afhandlingens empiriske materiale).
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betegnelsen ’det eksplorativt-integrative design’ — termen henviser til, at der foregar en
lobende dialog med feltet, en konstant udvikling af design, og segen frem og tilbage
mellem felt og data- og litteraturgrundlag, bade indledningsvist, undervejs og som
afslutning pé feltarbejdet (Maalge 1996: 98). I min tilgang til felterne og det empiriske
materiale genereret her har jeg netop varet meget dben’'; jeg har langt hen af vejen, iser
1 begyndelsen, ladet de specifikke felter, og de oplysninger jeg har faet her, guide mig
videre ind i felterne og hjelpe mig til at treeffe metodiske valg undervejs (eksempelvis i

forbindelse med udvelgelsen af informanter jf. senere).

At man som forsker benytter sig af en sddan aben tilgang i feltarbejdet kan imidlertid
vaere svert at forstd og acceptere for andre, f.eks. opdragsgivere eller folk i de
virksomheder, man ensker at studere. LO arrangerede eksempelvis et informationsmede
med en representant fra en virksomhed, som LO gerne si medvirke 1 forste
feltarbejderunde. Min forskerkollega Pernille Tanggaard og jeg sd medet som en
mulighed for at stille spergsméil, komme 1 den forste dialog med feltet og blive klogere pa
det pd dets premisser. Virksomhedsreprasentanten mente imidlertid, at undersggelsens
design var for lest, og at vi ikke havde forhdndsviden nok om feltet (var eksperter), bl.a.
fordi vi ikke pa forhand havde afgjort, hvilke afdelinger og informanter i den pagaldende
virksomhed, vi ville inddrage. Mens vores udgangspunkt omvendt kunne siges at vare, at
vi forst ville leegge os fast pa dette 1 dialog med de rigtige eksperter; nemlig dem, der
befolker feltet. Bjerring (1998) har ogsa beskaftiget sig med denne problematik og
skriver, at den trang, vi 1 det danske samfund har til at planlegge og forudse alle
fremtidige handelser, gor det svart at lave feltarbejde 1 danske kontekster, hvor der ofte
vil vere et krav om stramme undersogelsesdesign, hvor det pa forhdnd er fastlagt og
udferligt beskrevet, "how many interviews you are going to make, who you are going to

ask your fixed questions, and what kind of answers you expect to get” (Bjerring 1998: 2).

Som beskrevet er muligheden for at opnd viden om et socialt felt pd feltets premisser
imidlertid som beskrevet netop en af styrkerne ved feltarbejde som forskningsmetode.
Samtidig er det ogsa det udfordrende ved feltarbejde, fordi forskeren - pa bade godt og
ondt — er ’udleveret’ til sit felt. Det kraever, at man som forsker er fleksibel og
omstillingsparat, ndr man meder noget andet end forventet, eller nir nye situationer
opstar (Maalge 1996, Yin 2003) — noget der ind imellem kan veare svert (jf. afsnittene

Vanskelige adgangsforhandlinger og Foranderlige organisationer nedenfor). Pa trods af

3! Dette afspejles ogsa i interviewformen — interviewguidene har veeret fokuserede men med plads til
variation, nye tematikker samt aendringer i forleb (jf. senere i dette kapitel).
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den foranderlighed - og dermed usikkerhed - der er indbygget i abenheden, er dette en
egenskab, som bevidst holdes fast i af feltarbejdere, skriver Bjerring: “it is our intention
to let chaos rule, until we are back in the armchairs ready to make order in chaos with
our analytical categories, well-knowing that we do follow some ‘rules of the game’, when
we enter the field” (Bjerring 1998: 1). Som citatet illustrerer, indebaerer en abenhed i
tilgangen til feltet ikke teoretisk forudsetningsleshed, men kun at forskeren ma undga pé
forhénd at bestemme, hvad der er vesentligt i1 feltet, og hvad der ikke er. Jeg mener ikke,
at man kan bevage sig ind i et felt uden at have en teoretisk forforstielse eller
referenceramme og bestemte antagelser eller forventninger. Jeg mener derimod, at man
ved at se verden gennem bestemte teoretiske optikker, jf. kapitel 2, kan fremmedgere sig
fra nogle af sine egne selvfolgeligheder og stille andre spergsmal til feltet og materialet
(se ogsd Haavind 2000b). Jeg har sédledes en forforstaelse fra eksisterende forskning og
fra min teoretiske referenceramme med 1 rygsakken — dette giver mig en forventning om,
hvad jeg kan finde 1 feltet og kleeder mig pa til at forstd det. At jeg har anvendt en dben
eller eksplorativ tilgang 1 feltarbejdet betyder sdledes ikke, at jeg ikke har gjort brug af
min teoretiske viden 1 de forskellige faser undervejs 1 dette — jeg har tvartimod lavet en
kontinuerlig vekselvirkning®® mellem de teoretiske perspektiver og analytiske begreber
og mit empiriske materiale (Yin 2003: 58). Maalge hefter betegnelsen et
kombinationsperspektiv>’ pa en sadan fremgangsmade; “hvor man starter fra toppen med
en velfunderet teori som grundlag, mens man i feltet soger at arbejde fra bunden med
informanternes orientering som styrende for ens opmcerksomhed” (Maalge 1996: 128)

(min fremhavning).

Nar man som forsker pa denne made bevager sig dbent ind 1 et felt for at blive klogere pa
og opna en forstaelse for det, er det min oplevelse, at dette er noget, der sker pa flere
planer pa én gang. Samtidig med at man langsomt far indblik 1 og opnér forstielse for
procedurer, arbejdsgange, verdier og normer via udlevering af materiale, gennem
ekspertinterviews, informantinterviews, etc. er dét at fa en fornemmelse for
virksomhedskulturen, herunder dennes opfattelser og holdninger til kon, tit noget, der
samtidig sker umarkeligt - uskrevne normer og kultur er ofte noget, der for en forsker

nasten kan foles eller fornemmes, mens man er i feltet. Gherardi beskriver det saledes:

32 En s&dan proces, der vekselvirker mellem teori og empiri, betegnes ogsé *den hermeneutiske cirkel’.

3 Maaloe bruger ogsd betegnelsen ’eksplorativ integration’. En sidan tilgang “seger at integrere treek fra bdde
teoritest- og teoriopbygningsdesign (ogsa kendt som hhv. deduktion og induktion), for herved at opheeve noget af
utilstreekkeligheden ved begge” (Maalge 1996: 75)
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"Ndr vi treeder ind pa en arbejdsplads, har vi umiddelbart en konkret sanselig

fornemmelse af, i hvilken grad stedet accepterer de to kons respektive
veerdier, alligevel er det ekstremt vanskeligt at udtrykke i ord, hvordan vi
afkoder det komplekse fenomen, som vi for nemhedens skyld kalder
organisationskultur” (Gherardi 1995: 12)

I athandlingens feltarbejder har jeg over flere omgange opholdt mig i l&engere perioder 1
de tre medvirkende virksomheder. I forbindelse med meder, gennemforelse af
interviewrunder og observationer samt indsamling af relevante dokumenter og andet
materiale bevaegede jeg mig omkring 1 virksomhederne, 1 sével forretningsomréder som
back offices, 1 kantinen, pd HR-kontoret, chefgange, etc. Herved fik jeg et indblik 1 sével
fysiske rammer og arbejdsforhold, som atmosfare, travlhed, omgangstone medarbejderne
imellem, forhold til ledelse, etc. — alt sammen ting, der har varet med til at informere mig

om de tre virksomheders vardier og normativiteter.

Udveelgelse af virksomhedscases
Som navnt bygger athandlingen sine analyser pd empiri genereret 1 tre konkrete
virksomhedskontekster. De tre virksomheder kan siges at udgere afhandlingens cases.

Yin argumenterer for brug af cases 1 en undersogelse séledes:

“A major rationale for using [cases] is when your investigation must cover
both a particular phenomenon and the context within which the phenomenon
is occurring either because (a) the context is hypothesized to contain
important explanatory information about the phenomenon or (b) the
boundaries between phenomenon and context are not clearly evident” (Yin
1993: 31 1 de Vaus 2001: 235) (fremhavninger erstatter kursiv i originaltekst)

Hertil kan man tilfeje endnu en central begrundelse for at anvende cases, nemlig at de
feenomener, man gnsker at belyse, kun lader sig studere 1 sine vante omgivelser 1 feltet.
Neergaard praciserer dette sdledes: “fenomenerne er givet, casene udgor muligheden

for at studere feenomenerne” (Neergaard 2001: 16) (min fremhavning).

For at kunne beskrive og forstd det, der foregar inden for organisationer, og fa et helt
billede af den enkelte case eller felt, er det nedvendigt at arbejde med mange faktorer og
informationskilder samtidigt. Et omfangsrigt og komplekst materiale er derfor ofte
kendetegnende, ndr man bedriver feltarbejde 1 organisationer. Dette betyder imidlertid
samtidig, at man kun kan inddrage et begranset antal virksomhedscases, dels for
ressourcemassigt at kunne gennemfore underseogelsen, dels for at kunne hindtere de

mange oplysninger. Undersegelser, der bygger pé feltarbejde, fokuseres séledes typisk pé
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dybdegaende studier af fa cases, som udvalges specifikt til formalet (Neergaard 2001,
Andersen 2002). I afthandlingen indgdr som navnt tre virksomheder. At jeg har valgt at
inddrage flere cases er ikke begrundet i, at komparation mellem disse er det primare sigte
1 afthandlingen. Derimod er valget heraf begrundet i en formodning om, at flere cases vil
producere mere viden og udspande undersogelsesfeltet i kraft af deres forskellighed (de
Vaus 2002: 226). At generere og analysere empirisk materiale fra tre forskellige
virksomhedskontekster vil séledes pd samme tid kunne give et mere dekkende, men ogsé
et mere nuanceret og varieret, indblik i1 og forstielse for de processer og mekanismer, der
skaber kon 1 arbejdslivet. Nar der udvalges et lille antal cases med en vis variation, vil
der ifelge Neergaard kunne frembringes dels detaljerede beskrivelser af hver enkelt case,
som bruges til at dokumentere unikke trek ved den enkelte case, dels vigtige fzlles
menstre, som fremkommer pé tvers af casene og far afgerende betydning, fordi de opstér
pa baggrund af heterogenitet (Neergaard 2001: 31). Nér faelles monstre er fundet pé tvaers
af forskellige kontekster, giver det nemlig en tiltro til, at lignende menstre vil kunne
findes andre steder (Maalge 1996, Neergaard 2001).

De tre medvirkende virksomheder er

udvalgt ud fra overvejelser om homogenitet henholdsvis heterogenitet:

Samtidig med at forskellige cases som beskrevet kan vaere en styrke for en undersogelses
resultater og deres anvendelighed, kan det vare problematisk med for stor variation
mellem cases — hvis der ikke er noget at holde konstant, kan det nemlig vaere sveert at
afgore, hvad forskelle 1 resultater skyldes (Yin 2003: 51, Neergaard 2001: 25-28).
Specielt 1 studier af ken er det vigtigt at vere opmerksom pa ikke at fi for stor
heterogenitet, pdpeger Kimmel. Han anferer, at mange konstaterede forskelle mellem de
to ken méske ikke beror pd kensbestemte forhold, men pa de evrige sociale positioner,
som kvinder og mand kan indtage, f.eks. ud fra uddannelsesniveau. P4 baggrund heraf
kan man 1 en fokusering pa kvinders og mands forskellige valgmuligheder og
forhandlingspositioner med fordel soge at inddrage kvinder og mand, som indtager
nogenlunde samme sociale position, dvs. ikke befinder sig i1 alt for divergerende
kontekster (Kimmel 2000, her refereret fra Christensen & Larsen 2003: 26). Det er bl.a.
pa baggrund af overvejelser om ikke at fa for stor heterogenitet, at jeg i athandlingen har
valgt kun at medtage tre af de fire virksomheder, der medvirkede i1 forste runde
feltarbejde og publikationen Ndr kon forhandler lon (Andersen & Bloksgaard 2004). Den

virksomhed, som er udeladt i athandlingen, er en industrivirksomhed med medarbejdere
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organiseret i KAD/SID, og denne afviger pa en rakke mader fra de tre ovrige
virksomheder, som er fra detailhandels- og telekommunikationsbranchen med fortrinsvist
HK’ere og funktionarer inddraget i feltarbejdet (se Andersen & Bloksgaard 2004 for en
diskussion af forskelle mellem de fire virksomheder, der medvirker her). Ogsa
overvejelser om den praktiske og tidsmessige hdndtering af det enorme empiriske
materiale fra de to feltarbejderunder har medvirket til, at jeg 1 athandlingen har valgt at

koncentrere mig om tre virksomheder.

De tre virksomheder, der indgar i athandlingen, er forst og fremmest kendetegnet ved alle
at vere private virksomheder. Som beskrevet tidligere har flere kvantitative
undersggelser vist, at uligelennen er sterst pd det private arbejdsmarked. Og her méa
medarbejdere ogsé 1 sterst udstrekning forhandle barselsvilkar selv. Desuden viser en
undersogelse fra SFI som tidligere navnt, at privatansatte faedre mader flere barrierer end
offentligt ansatte faedre, bdde nar det gelder valg af orlov og betingelserne for
afholdelsen af denne. De tre medvirkende virksomheder er desuden alle kendetegnet ved,
at de har indfert moderne ledelsesformer, herunder elementer fra HRM. Dette fordi det
som beskrevet 1 kapitel 1 er et sigte 1 athandlingen at belyse konstruktioner af ken 1 det
moderne arbejdsliv, som bl.a. er karakteriseret ved, via moderne ledelsesformer, at satte
fokus pa kompetenceudvikling, engagement, individualisering, etc. — herunder individuel
lon og individuelle rettigheder til barselsorlov. Dog er der ogsd her lagt op til, at der
samtidig kan vare en vis variation virksomhederne imellem, idet der naturligt vil vare
forskel pé, hvordan disse moderne tendenser 1 praksis ser ud lokalt pa virksomhederne.
Alle virksomhederne har et decentralt lensystem indeholdende individuel lon, dvs. har
individuelle lenforhandlinger. Dette kriterium hanger sammen med onsket om at
undersoge, hvilken betydning ken fér i1 den individuelle lenforhandlingssituation. Dog er
der ogsd en vis variation reprasenteret 1 virksomhedernes leonsystemer, idet
virksomhederne bl.a. bruger forskellige aflenningsformer, jf. kapitel 5. Som beskrevet 1
kapitel 1 kan indferelse af familievenlige tiltag som individuelt medarbejdergode veere
en del af moderne ledelsesformer men er det ikke nedvendigvis. I athandlingen indgér
bade virksomheder, hvor familievenlighed i hej grad er sat pa dagsordenen og er en del af
virksomhedsprofilen, og virksomheder hvor der ikke er en formuleret familievenlig

politik, ligesom familievenlighed ikke er en vigtig del af virksomhedens image.
De tre medvirkende virksomheder er desuden alle relativt store virksomheder. Store

betyder 1 denne forbindelse, at de enten 1 sig selv eller gennem den sterre organisation,

de er en del af, har 1.500 eller flere ansatte. At inddrage store virksomheder er valgt,
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fordi disse ofte har formaliserede politikker om lgndannelse, barselsorlov, etc.
Desuden ud fra en formodning om, at store virksomheder vil vaere lengst med hensyn
til implementering af lgnsystemer med individuel lgn og familievenlige politikker samt
har en vis erfaring med de nye barselsregler fra 2002 (jf. senere). Virksomhederne har
alle primert lavere uddannede medarbejdere (fagleerte eller lavere funktionarer)
ansat. Dette var en preemis, som la fast forud for afhandlingen pga. samarbejdet med
LO-projektet. At der i afhandlingen primart fokuseres pa de lavtuddannede,
harmonerer imidlertid godt med flere ting: | forvejen fokuserer de fleste undersggelser
om kan, barsel eller forholdet mellem familie- og arbejdsliv pa hgjtuddannede i
karrierekulturer (f.eks. Hochschild 1997, Kvande 2009 m.fl.). Desuden tager
hgjtuddannede mand mest barsel, mens lavtuddannede mand tager mindre barsel end
meand i almindelighed (CELI/3F 2005, Danmarks Statistik 2008a), hvilket netop ger
det interessant at se pa kennede forestillinger og processer pa arbejdspladser
kendetegnet ved lgnarbejderkultur. Der er dog i de tre virksomheder ogsa interviewet
en raekke ledere, og disses italesattelser og erfaringer med at ga pa barsel og
kombinere arbejds- og familieliv analyseres ogsa (se ogsa afsnittet Om informanterne
nedenfor).

| udvelgelsen af de tre virksomheder er der tilstreebt en vis spredning i
virksomhedstype. Der er desuden tilstrebt variation i virksomhedernes
kgnssammensatning. Eksisterende undersggelser (bl.a. Holt 1994, Bloksgaard & Faber
2004) viser, at det har betydning for kvinders og mends handlerum og
tilpasningsmuligheder mellem arbejds- og familieliv, om arbejdspladsen er
kvindedomineret eller mandedomineret: Tilsyneladende er der pa kvindearbejdspladser
ofte en stgrre accept af, at en medarbejder ogsa har familiebehov, der skal varetages.
Dette bekreeftes af, at en stor del af de mand, der tager barselsorlov, er beskeftiget i
kvindefag (Olsen 2000). Med hensyn til geografisk spredning er bade virksomheder fra
Nordjylland, Midtjylland og hovedstadsomradet repraesenteret. En mere detaljeret
beskrivelse af de tre medvirkende virksomheder samt disses personalepolitikker og
gvrige rammevilkar fglger i et senere kapitel.

Vanskelige adgangsforhandlinger

Da min kollega Pernille Tanggaard og jeg i efteraret 2003 fgrste gang gik i gang med at
kontakte store virksomheder pa det private arbejdsmarked, var det, som beskrevet for - i
samarbejde med LO - at undersgge Igndannelse og lgnforhandlinger.
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Adgangsforhandlingerne skulle vise sig at blive vanskelige og en lang og serdeles
tidskraevende proces. Det hjalp ikke, som vi ellers havde forventet, at have LO ’1 ryggen’.
LO skulle ifolge aftale vaere behjelpelige 1 rekrutteringen af de virksomhedscases, som
skulle indgd, men de virksomheder, som LO mente ville vaere relevante og villige til at
medvirke, havde enten ikke et decentralt lensystem eller individuelle lenforhandlinger
eller var ikke interesserede i at medvirke. Vi matte derfor revidere kontaktproceduren. Vi
tog pr. telefon kontakt til tillidsrepraesentanten i virksomheder organiseret under LO, for
via denne at finde ud af, om den pégaldende virksomhed opererede med et decentralt
lensystem og individuelle lenforhandlinger, og dermed overhovedet var relevant for
undersggelsen. Det var der mange virksomheder, der ikke var, og siledes blev mange
sorteret fra allerede her. At vi kontaktede netop tillidsreprasentanten var samtidig udtryk
for et onske om at fa en allieret, der kunne veare med til at bane vejen 1 den videre
kontaktproces, f.eks. pavirke centrale gate-keepers i ledelsen, bl.a. ved at pdtage sig at st
for det praktiske arbejde og vare kontaktperson i forlebet. Netop sddanne faktorer er ofte
medvirkende til at afgere, om en virksomhed ender med at indvillige 1 at deltage eller ej,
hvilket Buchanan m.fl. ogsd pointerer: "It is not necessary, and in many cases not
desirable, to go to 'the top’” (Buchanan et al. 1988: 56). Og da undersggelsen blev udfort
1 samarbejde med LO, forekom det desuden naturligt at tage kontakt til
fagforeningsrepraesentanterne og lade dem veare allierede. Det viste sig da ogsd, at disse
blev szrdeles gode samarbejdspartnere 1 de senere feltarbejder 1 de medvirkende
virksomheder.

I de virksomheder, der viste sig at vare relevante, tog vi derefter kontakt til ledelsen
(direktor eller personaledirekter) pr. brev. Heri redegjorde vi kort for undersegelsens
formal, hvorfor netop den pageldende virksomhed var interessant for undersogelsen,
undersogelsesmetoder (observation og interviews), hvad deltagelse ville betyde for
virksomheden (tidsperiode og antal medarbejdere involveret) samt anonymitet. Vi
afsluttede brevet med at skrive, at vi gerne pad et informationsmede ville uddybe
undersogelsens formél og gennemforelse. Desuden skrev vi, at vi ville vende tilbage til
dem telefonisk i den efterfolgende uge. Netop denne fremgangsmade angives ogsa af
Andersen (2002) som en god teknik i forhold til at opnd accept om deltagelse fra
virksomheder. At vi valgte en skriftlig henvendelse til ledelsen, var ogsa begrundet i, at
vi formodede, at det ville veere den bedste made at fa "uafbrudt taletid’ til at give alle de
vasentligste informationer, som en afgerelse helst skulle treffes ud fra. Vi var bange for,
at beslutningstagende personer, som ofte har meget travlt, for nemt ville kunne affeje en

telefonisk henvendelse, og s ville chancen for at fa den pageeldende virksomhed til at
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medvirke vere forspildt. I brevet medsendte vi en pjece om lenundersggelsen udarbejdet
af LO. Den folgende uge ringede vi sa de pagaldende personer op. Eller dvs. vi forsegte,
for her blev vi bekraeftet i, at mennesker, der sidder pa ledelsesposter, har travlt og kan
vare svere at fi 1 tale for en udefrakommende. De 1 forvejen lange adgangsforhandlinger
blev derfor yderligere forhalet af, at de beslutningstagende personer ofte sad i meder eller
var pd forretningsrejser. Kontaktprocessen i forbindelse med hver enkelt virksomhed
kunne saledes strekke sig over flere maneder. Nér det endelig lykkedes os at fa fat pa den
pagaldende person, uddybede og diskuterede vi undersogelsens baggrund og formal, og
hvis personen var imedekommende over for underseggelsen og at indga heri, aftalte vi et

informationsmade.

Som beskrevet er det ofte topledere, der er gate-keepere 1 arbejdsorganisationer. At blive
lukket ind 1 feltet kraever derfor et undersogelsestema, som ledelsen finder relevant og
interessant. Ud fra et helhedssynspunkt vil det derfor i organisationsstudier vare en
fordel, hvis forskeren er 1 stand til at etablere sig med en reprasentativ referencegruppe,
dvs. ud over ledelse f.eks. ogsd samarbejdsudvalg eller tillidsfolk (Maalge 1996: 141).
Dette havde vi netop gjort ved forst at kontakte tillidsrepresentanterne og fa dem som
fortalere for undersegelsen, og det, oplevede vi, 1 hgj grad virkede. Alligevel viste det sig
at vaere meget vanskeligt at fa virksomheder til at deltage 1 en undersegelse med fokus pa
individuelle lonforhandlinger. Topledelsesreprasentanterne 1 de  pédgaldende
virksomheder var generelt skeptiske over for at deltage i en undersogelse med fokus pé
uligelon, og is@r vores enske om at observere individuelle lenforhandlinger resulterede 1
et nej fra mange virksomheder. Ogsd mangel pd interesse for ken og uligelon eller
opfattelsen ’vi har ikke uligelon her!” var begrundelser for afvisninger. Noget andet, som
ogsa kan have spillet ind, er, at adgangsforhandlinger generelt er blevet vanskeligere, dels
fordi flere og flere 1 dag laver empiriske undersogelser 1 organisationer, sd is&r visse
kendte storre virksomheder oplever et voldsomt ressourcetreek 1 forbindelse med
medvirken 1 projekter, dels pga. det skonomiske klima pd arbejdsmarkedet, som ger, at
de ansatte 1 dag ofte har for travlt til at afsette tid til at medvirke til ’uproduktive
forskningsformal’ (Andersen 2002). Flere af de virksomheder, som vi kontaktede, afslog
netop med begrundelser om, at virksomheden allerede indgik 1 andre projekter, eller at
man simpelthen ikke havde tid. At emnet var len, og at der skulle observeres
lonforhandlinger, gjorde det som navnt nok ikke mindre svaert. Ogsa en utilpashed over
for at beskeeftige sig med eller tale om ken i arbejdslivet kan vaere arsager til afslag. For
hver ti virksomheder, vi kontaktede, indvilligede blot én 1 at here mere om underseggelsen

pa et informationsmede.
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P& informationsmederne fortalte vi uddybende om projektet og medbragte skriftligt
materiale om undersggelsen. Mere implicit handlede mederne ogsa om, at
virksomhedslederne og vi s hinanden an, og om at vi som forskere sogte at overbevise
dem om undersggelsens relevans og vores professionalisme. Sidanne mader er altsa i hgj
grad reelle forhandlinger om adgang til det pégeldende felt. I forbindelse med at
overbevise virksomhedsreprasentanterne om vores professionalisme og redelighed havde
vi udarbejdet og medbragt en samarbejdsaftale. Andersen (2002) peger pa, at det generelt
1 forbindelse med indgaelse om aftale om feltarbejde i organisationer er en fordel at
udarbejde en skriftlig aftale eller kontrakt, der beskriver rammerne og de narmere
spilleregler for samarbejdet. Iser samarbejdets tidshorisont og forhold som tavshedspligt
og anonymitet vil af virksomhederne typisk blive tillagt stor betydning. Is@r sidstnevnte
er selvsagt vigtigt 1 en undersggelse af londannelse og lenforhandling, hvor det i forhold
til at opnd adgang var vigtigt, at virksomhederne folte sig overbevidste om vores
behandling af fortrolige oplysninger og aftaler om anonymitet. Bdde samarbejdsaftalen
og et tilbud om tilbagemelding til virksomhederne om undersggelsesresultaterne udgjorde
saledes yderligere elementer 1 adgangsforhandlingerne. Tilsyneladende mestrede vi disse
forhandlinger, idet alle de virksomheder, som vi holdt informationsmede med,

efterfolgende indvilligede 1 at deltage 1 undersogelsen.

Ved afrapporteringen af undersogelsen med fokus pd len pé virksomhederne, dvs. i
efteraret 2004, orienterede jeg de medvirkende virksomheder om, at jeg gerne ville vende
tilbage for endnu et feltarbejde. Alle gav pé det tidspunkt positivt tilsagn om at medvirke
1 en senere supplerende undersggelse om brug af barselsorlov. Dette ma ses som et udtryk
for, at virksomhederne har varet tilfredse med samarbejdet og udbyttet af at indga 1 heri.
I efterdret 2006 tog jeg igen kontakt til de tre virksomheder og forhandlede igen, denne
gang pa egen hand, om adgang. I denne anden omgang var kontakt- og adgangsforlebet
tydeligt anderledes; jeg kendte vejen ind 1 de tre organisationer, og havde
kontaktpersoner at ringe til og var denne gang ikke (helt sd) fremmed. En sandhed dog
med nogle modifikationer, idet jeg maétte sande, at organisationer er foranderlige
storrelser (jf. naste afsnit), og to ar er lang tid i erhvervslivet. I alle tre virksomheder
fandtes den ledelsesperson, som formelt gav adgang i forste feltarbejde, ikke lengere 1
organisationen. Her viste det sig endnu engang fordelagtigt at have etableret sig med en
referencegruppe 1 virksomhederne, idet henholdsvis de tillidsrepraesentanter og den
kontaktperson, som havde deltaget 1 og samarbejdet med mig under det forste feltarbejde

i hver af de tre virksomheder stadig var ansat. Disse fik forholdsvist uproblematisk baret

33 Efter at have holdt barselsorlov med mit ferste barn.
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kontakten videre til nye ledelsespersoner 1 virksomheden, og to vendte hurtigt tilbage
med positive tilkendegivelser - noget der peger pé, at den formelle gate-keeper i en
organisation maske ikke altid er den reelle? Eller at en undersegelse med fokus pa
barselsorlov, dvs. som kan henferes til temaet familie- og arbejdsliv, opfattes som sa
meget mindre sprengfarlig end en undersogelse af ligelen og lenforhandlinger, at den
ikke behaver folges af ledelsen’®.

Pé& én af de to virksomheder kunne feltarbejdet opstartes uden videre formelle mader,
mens jeg pa den anden igen holdt et informationsmede, hvor den nye
ledelsesreprasentant deltog og pa medet gav accept til deltagelse (det var samtidig en ny
arbejdsplads i1 virksomheden, jeg besogte, da den, der medvirkede i forste
feltarbejderunde, 1 mellemtiden var lukket, se naste afsnit). Pa den sidste af de tre
virksomheder (ogsd en ny arbejdsplads, jf. naste afsnit), fik jeg fra den nye
ledelsesreprasentant pr. mail et afslag om at medvirke ud fra den begrundelse, at man pt.
ikke havde tid til at deltage 1 projekter, bl.a. fordi man var midt i at rekruttere og ansatte
et stort antal nye medarbejdere. Jeg kontaktede ham imidlertid pr. telefon og endte med
alligevel at {4 accept for virksomhedens deltagelse, bl.a. ved at sige, at feltarbejdet kunne
gennemfores pd et senere tidspunkt, nar det passede dem bedre i forhold til den verste
travlhed, og at medarbejdere, hvis de folte, at de havde for travlt i deres arbejdstid, men
gerne ville medvirke i undersogelsen, evt. kunne valge at blive interviewet 1 deres fritid
og blive belennet herfor med to flasker vin®’.

Sidst skal siges, at som den beskrevne kontakt- og udvalgelsesproces illustrerer, er de
medvirkende virksomheder ikke tilfeldigt udvalgt; de har meldt positivt tilbage i forhold
til at deltage. Man kan derfor sige, at virksomhederne 1 en eller anden forstand er "best
cases’; at de er velfungerende mé& formodes alene ud fra det, at de har budt forskere
velkommen. I alle tre virksomheder eksisterer en forstéelse af, at kvinder og mend ikke
bliver forskelsbehandlet, bide 1 forhold til len og forfremmelse og 1 forhold til rettigheder
vedrerende barsel, barnets forste sygedag etc., som man mener frit kan benyttes af begge
keon. Denne selvforstaelse er der blevet stillet spergsmalstegn ved, idet analyserne viser,
at der selv i disse virksomheder er eksempler pd forskelsbehandling samt evrige
mekanismer, der er med til at skabe forskelle 1 arbejdslivet for kvinder og meend. Da de

tre virksomheder kan betragtes som typiske, velfungerende virksomheder, er det

36 En ting, der méaske kan underbygge sidstnavnte er, at der i ingen af virksomhederne i forbindelse med
feltarbejdet om barselsorlov blev udarbejdet eller spurgt efter en samarbejdsaftale.

37 Sidstnzevnte benyttede tre personer sig af; en blev interviewet i forleengelse af arbejdstiden, to mens de
stadig var pa barselsorlov.
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sandsynligt, at de mekanismer vedrerende kon og forskelsbehandling, som er fundet her

ogsé vil kunne genfindes p4 de fleste andre virksomheder pa det private arbejdsmarked™®.

Foranderlige organisationer

I forrige afsnit bererte jeg kort, at organisationer er foranderlige sterrelser. Det har
saledes som beskrevet i de tre virksomheder ikke kunnet lade sig gore at besoge de
samme arbejdspladser 1 2004 og 2007. I Butikken lukkede den arbejdsplads, som jeg
besagte 1 2004, og jeg besagte 1 2007 en anden, Telia slog sine divisioner sammen efter
forste feltarbejderunde, og det var sédledes ogsd i konkret forstand en anden (sterre)
arbejdsplads, jeg besogte 1 2007. I IKEA havde den forretning, jeg besagte 1 2004 ikke tid
til at medvirke igen 1 2007, men en anden forretning stillede sig til rddighed. Man kan
altsd sige, at athandlingen empirisk baseres pé tre forskellige virksomheder, men seks
forskellige arbejdspladskontekster. Manglende kontrol med uvedkommende faktorer, og
at man som forsker ikke har nogen indflydelse pa, hvad der sker i og med feltet/felterne,
er imidlertid et af kendetegnene ved feltarbejde (i organisationer). Det er saledes sjeldent
muligt to gange at undersege nogjagtig den samme virksomhed; der vil nasten altid vare
ankommet nye medarbejdere, vaere opstdet nye interaktioner og nye kulturer, fordi
organisationer, ligesom alle andre sociale virkeligheder, konstant forandrer sig. Buchanan

m.fl. (1988) pdpeger i forleengelse heraf, at feltstudier er det muliges kunst:

“Fieldwork is permeated with the conflict between what is (...) desirable one
the one hand and what is practically possible on the other (...) the members of
organizations block access to information, constrain the time allowed for
interviews, lose your questionnaires, go on holiday, and join other
organizations in the middle of your unfinished study. In the conflict between
the desirable and possible, the possible always wins.” (Buchanan et al. 1988:
54)

Man kan desuden ud fra et socialkonstruktivistisk perspektiv padpege, at man 1 feltarbejde

ved hvert besog altid vil indfange nye aspekter af den sociale virkelighed.

I de to runder feltarbejde er der altsa variationer 1 nogle af de enkelte virksomhedscases
rammevilkar (det kan f.eks. vare 1 antallet af medarbejdere eller graden af kensopdeling).

Som tidligere beskrevet er jeg af den opfattelse, at den konkrete arbejdspladskontekst kan

3% Som ved alle kvalitative undersegelser kan der fra athandlingens resultater kun generaliseres analytisk -
dvs. at menstre, koncepter eller teorier, som er genererede i en specifik kontekst eller situation kan
overfores til en anden /ignende kontekst eller situation. (Analytisk) generalisering indeberer séledes “en
velovervejet bedommelse af, i hvilken grad resultaterne fra én undersogelse kan veere vejledende for,
hvad der kan ske i en anden situation. Den er baseret pd en analyse af forskelle og ligheder mellem de to
situationer” (Kvale 1997: 228).
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veere vigtig for resultaterne, og de forskellige arbejdspladskontekster er da ogsé
analyseret enkeltvis — bl.a. 1 kraft af, at der er lavet analyser efter hver feltarbejderunde,
dvs. 1 henholdsvis 2004 og 2007 (jf. ogsa afsnittet Analysestrategier og -fremstillinger
nedenfor). Relevante karakteristika ved de forskellige arbejdspladser under samme
virksomhed redegeres desuden for i1 kapitel 5 og undervejs i analyserne, nér jeg har
vurderet, at variationerne kunne have betydning. Variationen er dog segt holdt mindst
mulig i kraft af, at det er den samme virksomhed, der danner rammen, hvormed det er de
samme overordnede visioner og verdier, ledelses- og personalepolitikker, lonsystemer
etc., der gor sig gaeldende.

Afhandlingens empiriske materiale

Som tidligere navnt bygger athandlingen pa flere forskellige former for empirisk
materiale. I feltarbejderne har to konkrete kvalitative forskningsmetoder dog vearet
prim@re, nemlig observation og interview. Afhandlingens vasentligste empiriske
materiale fra de to feltarbejderunder bestar saledes af — for overskuelighedens skyld her

opstillet i en figur:

Feltarbejderunde 1: Feltarbejderunde 2:

Empirisk materiale Forhandlinger Forhandlinger af I alt
af loen barselsorlov
Formelle observationer 18 - 18
Interviews: 40 31 71
- informantinterviews
- ekspertinterviews

For flere oplysninger om, hvorledes feltarbejdet er udfert pa de tre virksomheder, og
hvordan det empiriske materiale mere detaljeret fordeler sig pa disse, henvises til Bilag
A.

Afhandlingens forskellige former for empirisk materiale indfanger pa hver sin vis,

hvorledes kon konstrueres 1 arbejdslivet:

- Observationer af lonforhandlinger indfanger praksis 1 forbindelse med
lenforhandlingssituationer og viser non-verbal kommunikation i form af kropssprog,
tonefald etc. Observationer indeholder dog ogsd samtale, der viser tilbudte og

accepterede subjektpositioner samt forhandlinger af kennets betydning, og som
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aktualiserer overordnede diskurser og producerer lokale diskurser (se ogsa afsnittet

Observationer af lonforhandlinger nedenfor).

Der er i athandlingen desuden gennemfort to typer af interviews:

Informantinterviews, som indeholder beretninger om praksis, herunder konkrete

handelsesforlab 1 forbindelse med forhandlinger af lon og barsel, og kan vise hvilken
betydning ken far i forhandlinger om lgn og barsel. Disse viser desuden subjektive og
delte opfattelser af keon, diskursive italesattelser af ken, positioneringer samt
konstruktioner af kensneutralitet (se desuden afsnittet Informantinterviewene senere 1
dette kapitel).

Ekspertinterviews er, som navnet afspejler, interviews med personer i

virksomhederne, som - eksempelvis 1 kraft af deres position - har et sarligt stort
kendskab til virksomheden og de arbejdsgange, politikker og procedurer, som er
geldende her. Som eksperter kan de derfor levere konkret viden om
virksomhedscasene og disses rammevilkdr, herunder regler og procedurer i
forbindelse med forhandlinger af lon og barselsorlov. Disse interviews har séledes
givet nuancerede forklaringer pd arbejdsgange, personalepolitikker, etc. og har
dermed fungeret som supplement til observationerne og det skriftlige materiale. Det
har ogsd typisk varet i ekspertinterviewene, at jeg har faet afdaekket, hvilke
organisatoriske dokumenter i virksomhederne, som kunne vere relevante at fa med
som empirisk materiale, ligesom det har varet 1 forbindelse med eller i forlengelse af
disse interviews, at jeg har fiet dette materiale udleveret. I ekspertinterviewene har jeg
desuden faet sparring pad den videre fastleggelse af feltarbejdet, eksempelvis
udvelgelse af informanter (jf. afsnittet Om informanterne nedenfor), ligesom
eksperterne har serget for kontakt til disse og hjulpet mig med rekrutteringen. Der er i
de to feltarbejderrunder gennemfort ekspertinterviews med tillidsreprasentanter, HR-
chefer og -medarbejdere samt topledelsesrepraesentanter pad de medvirkende

arbejdspladser (igen henvises til Bilag A for uddybning).

Det empiriske materiale fra feltarbejderne bestar desuden af folgende:

Dokumentarisk materiale, som bl.a. udgeres af organisationsdiagrammer, HRM-
ledelsesverktojer, skemaer til lonforhandlingerne, beskrivelse af visioner og vardier,
personalepolitikker, lenpolitik og -systemer, barselsorlovspolitik mv. - enten
udskrevet fra Intranet 1 de pageldende organisationer eller udleveret. Dokumenter er
udviklet 1 en bestemt organisatorisk kontekst og forteller derfor noget om
organisationen. De er séledes velegnet empirisk materiale, ndr man som jeg vil have

indblik 1 de institutionelle eller organisatoriske forhold og kontekster, som de indgar 1
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(Mik-Meyer 2005: 196). Eksempelvis forteller lonskemaer med kriterier for ’den
gode medarbejder’ noget om virksomhedens opfattelse af paskennet adferd. Mik-
Meyer (2005) pointerer desuden, at et dokument forst far betydning, nér det anvendes
1 praksis. Nér ledere i forbindelse med lonfastsattelse vurderer en medarbejder ud fra
eksempelvis fem fastlagte kriterier, tilfgjes disse relevans og bliver aktivt gjort til
relevante kompetencer hos en medarbejder. Dokumentet kan siledes siges at
typificere en organisatorisk defineret subjektposition, som medarbejderne bor
indtreede 1 (se ogsd Dahler-Larsen 2005: 252). Et dokuments betydning skabes
desuden ved at aktivere en raekke nutidige diskurser, hvorfor dokumenter kan ses som
forseg pé at gere en bestemt virkelighed galdende.

- Statistik, bl.a. vedrorende den antalsmassige fordeling af kvinder og mand 1
virksomhederne, arbejdsdeling (horisontalt og vertikalt) og brug af barselsorlov.
Statistik kan sige noget om kensstrukturen i en virksomhed og giver viden om
menneskers praksis; den kan siledes bl.a. give et indblik i konkrete uligheder mellem
kvinder og mend i arbejdslivet.

- Feltnoter, bl.a. fra mere uformelle eller sporadiske/tilfeeldige observationer, eller
samtaler, observation af folks daglige omgangsformer og praksisser bl.a. ved meder™,
men ogsd medarbejderes indbyrdes samtaler og medarbejderes/lederes indbyrdes

samtaler.

Om informanterne

Afhandlingens informanter er forst og fremmest medarbejdere, der har medvirket 1
informantinterviews med udgangspunkt 1 konkrete forhandlinger af lon eller barselsorlov,
og som 1 forste feltarbejderunde for de flestes vedkommende desuden har ladet deres
lonsamtale observere. Desuden er det ledere, der har deltaget i disse forhandlinger af lon
eller barselsorlov med medarbejderne, og som i interviews forteller herom. I forbindelse
med feltarbejde 1 organisationer, papeger Staunas & Sendergaard, at det er
hensigtsmaessigt at opsege mennesker, som er forskelligt positioneret inden for feltet, idet
dette “sikrer adgang til mange og forskelligartede perspektiver og blikke pa
problemstillingerne og den feelles organisatoriske sammenhceng i datamaterialet”
(Staunzs & Sendergaard 2005: 55). Afhandlingen belyser forhandlingssituationer i
arbejdslivet, hvorfor det som tidligere nevnt er sarligt vigtigt at fa beretninger fra
aktorer, som har varet direkte involveret i forhandlingerne, og som reprasenterer hver

deres position i hierarkiet.

** Bl.a. af et lonforhandlingskursus for medarbejdere i IKEA.
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Der er dog forskel pa ledernes medvirken som informanter i ferste og anden
feltarbejderunde. 1 feltarbejdet med fokus pd len er det kun forhandlinger med
medarbejderne pa gulvet (LO-niveau), som vi observerede og fulgte — ledernes lon og
lenforhandlinger blev siledes ikke belyst, ligesom disse ikke har veret berert i
interviewene med lederne. Lederne er dog blevet spurgt om deres oplevelse af
arbejdspladsforventninger i forhold til belenning (bl.a. mulighed for at avancere i
virksomheden) og rummet for familieforpligtelser, dvs. deres egen oplevelse af
muligheden for at kunne kombinere arbejds- og familieliv — dette for at fi indblik i
kvinders og mends mulighed for at kombinere familieliv med et lederjob 1 de tre
virksomheder. I anden feltarbejderunde med fokus péd forhandlinger af barselsorlov har
jeg - udover igen at sparge lederne om deres oplevelse af at skulle kombinere familie- og
arbejdsliv 1 virksomhederne - desuden spurgt til disses egne erfaringer med at forhandle
og holde barselsorlov. Den vasentligste grund til at inddrage lederne, ogsa i anden
feltarbejderunde, har dog ogsa her varet at kunne belyse en rekke konkrete forhandlinger

af barselsorlov (medarbejdernes) ud fra sdvel arbejdstager som arbejdsgiversynsvinkel.

I forbindelse med udtalelser fra mennesker 1 forskellige positioner 1 organisationer,
papeger Gilman, at mens medarbejdere kan udtale sig dbent ud fra deres egen personlige
synsvinkel, sidder ledere i en mere sarbar situation - “a position concerned with policy,
finance, public image, power and control (...) inevitably they are going to be more
‘politically’ aware” (Gillham 2005: 57). Interviews med ledere vil séledes typisk
indeholde bade konkrete, individuelle erfaringer og opfattelser og organisationspolitiske
programerklaringer (Staunzs & Sendergaard 2005: 63). Man ber altsd ikke kun veare
opmerksom pa, hvad der fortelles, men ogsa hvorfra der fortelles og overveje udtalelser
1 lyset heraf. Jeg mé dog sige, at jeg er overrasket over, hvor dbne og arlige mange af
lederne har vearet 1 interviewene, bl.a. omkring lenfastsettelse og udvealgelse af
medarbejdere, hvor jeg har faet flere fortellinger, der viser eksempler pa
forskelsbehandling. Gillham konkluderer pd samme made, at ledere pd trods af deres
sarbare position kan vere “quite remarkably candid” (Gillham 2005: 57) og mener, at
det eventuelt kan forklares ud fra det fortrolige rum, der skabes 1 interviewsituationen.
Dette krazver overvejelser omkring fremstilling af resultater og anonymisering af
informanter (jf. senere). Abenheden peger dog ogsid pd, at meget af den
forskelsbehandling, som finder sted 1 arbejdslivet, betragtes som normal og rimelig, idet
organisationsstrukturerne og -vilkarene opleves som selvfelgelige, naturlige og

kensneutrale, jf. Acker.
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Rekrutteringen af informanter er foregaet en smule forskelligt i de to feltarbejderunder.
Forst vil jeg dog redegore for fallestrekkene 1 de to rekrutteringsprocesser: Ken blev
bevidst ikke tematiseret som undersggelsestema over for informanterne (uddybes senere);
disse fik blot at vide, at de skulle indga i en undersggelse med fokus pa henholdsvis
individuel forhandling af len eller kvinders og meands*® brug af barselsorlov. I begge
runder blev rekrutteret medarbejdere og ledere, som 1 deres dagligdag - og i
forhandlingssituationerne — som beskrevet er positioneret forskelligt 1 hierarkiet; dette for
at kunne belyse begge parters version af historien 1 en rakke konkrete
forhandlingsforleb*'. Et udvalgelseskriterium galdende i rekrutteringen af informanter i
begge feltarbejder har vaeret spredning pd ken. Det har desuden veret centralt at have
adgang til bade kvinders og mands forhandlinger af henholdsvis len og barselsorlov for
at kunne belyse, om keon betyder noget forskelligt 1 de to forhandlingssituationer og 1
arbejdspladskulturerne mere bredt. Ogsd spredning pa ken blandt lederne har veret
centralt; det har saledes veret et krav, at der skulle deltage mindst én leder af hvert kon 1
hver virksomhed. I begge feltarbejderunder fik relevante medarbejdere udleveret en side
med en kort beskrivelse af undersogelsen (jf. tidligere dog uden at tematisere ken), hvad
deltagelse indebar for medarbejderen (interview og i ferste runde ogsd observation af
lonforhandling), interviewets laengde, hovedspergsmal, oplysninger om anonymitet, 1
forste runde oplysninger om hvad medarbejderen kan fi ud af at medvirke (feedback pé

lenforhandling) samt sidst forskerens kontaktoplysninger.

I den forste feltarbejderunde med fokus pé len og lenforhandlinger blev feltarbejdet - ud
fra sparring med eksperter 1 virksomhederne - tilrettelagt, s4 det inddrog et antal
specifikke afdelinger pa de tre arbejdspladser™ (se ogsd Bilag A). Udvelgelse skete
séledes 1 nogen grad pé baggrund af de data, der fremkom 1 feltet, eller sagt pa en anden
made: pd baggrund af feltets egen logik (Neergaard 2001: 33). I to af virksomhederne
blev der atholdt et informationsmede for medarbejdere og ledere i1 disse afdelinger, hvor
medarbejderne blev spurgt, om de var villige til at lade en forsker folge deres

lonforhandling og efterfolgende deltage i1 et interview. P4 den tredje virksomhed

0 Idet termen ’kvinders og mands’ er brugt her, er kon reelt tematiseret — en diskussion heraf folger
senere.

*! Noget der narmest gav sig selv i forste feltarbejderunde med observationer af lenforhandlinger og
efterfolgende interviews men som viste sig at vaere knap sa indlysende i rekrutteringen af informanter til
anden feltarbejderunde. Her skaffede virksomhedernes kontaktpersoner mig i flere tilfeelde henholdsvis
medarbejdere og ledere, som ikke havde netop hinanden over/under sig, hvilket besverliggjorde
belysningen af begge parters versioner af konkrete barselsorlovsforhandlinger.

> Disse var dels udvalgt ud fra overvejelser om, at medarbejderne enten skulle vaere eller kunne vare
organiseret i et LO-fagforbund (jf. afsnittet om udvalgelse af virksomheder tidligere), dels ud fra
overvejelser om kenssammensatningen blandt de deltagende medarbejdere og ledere, jf. ovenfor.
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rekrutterede tillidsrepraesentanten (vores kontaktperson) bade medarbejdere og ledere. Pa
alle tre virksomheder blev de konkrete informanter udvalgt ud fra et enske om spredning
pa alder, ken og anciennitet™.

En af grundene til, at det som tidligere beskrevet har varet vanskeligt at finde
virksomheder, som ville deltage i en undersggelse af lenforhandlinger er, at lon i det
danske samfund anses for at vare noget fortroligt. Lennen afspejler medarbejderens
veerdi pa arbejdsmarkedet er opfattelsen, og mange er generelt tilbageholdende med at
lofte sloret for, hvor meget de er verd. I lonforhandlingssituationen legges
medarbejderens nuvarende lonniveau &bent frem, samtalen indeholder en personlig
vurdering  (ros/ris) og her synliggeres ogsd medarbejderens (manglende)
forhandlingsevner. I lyset af ovenstiende indvilligede en overraskende stor del af de
adspurgte medarbejdere 1 at deltage og lade deres lenforhandling observere. Vi havde
forud understreget, at medarbejderne ville f4 mulighed for at uddybe deres motiver og
handlinger 1 et efterfolgende interview. P4 flere virksomheder var der desuden aftaler om,
at medarbejderen kunne bede om en ny PU-/MUS-lgnsamtale, sa vidt denne bagefter
havde en opfattelse af, at vores tilstedevaerelse var arsag til, at lenforhandlingen faldt
anderledes ud, end den ellers ville have gjort. Sandsynligvis virkede det ogsa som en bla-
stempling af vores og feltarbejdets professionalisme og reelle hensigter, at
virksomhedsledelserne allerede havde lukket os ind og opfordrede deres medarbejdere og
ledere til at deltage. Ud fra de oplysninger, som vi havde pa alle medarbejdere fra de
deltagende afdelinger i virksomhederne vedrerende bl.a. baggrundsfaktorer, er der ikke
noget, der tyder pa, at de medarbejdere, som meldte sig til at deltage 1 undersegelsen,
afviger fra de ovrige 1 afdelingerne (Andersen & Bloksgaard 2004).

I anden feltarbejderunde med fokus pa forhandlinger af barselsorlov blev rekruttering af
informanter 1 alle tre virksomheder forestdet af min kontaktperson i virksomheden. |
rekruttering af medarbejdere var det et kriterium, at denne skulle have faet barn efter
2003 (jeg onskede medarbejdere med ens orlovsrettigheder, og som tidligere nevnt tradte
nye barselsorlovsrettigheder i kraft fra 2002, jf. ogsa senere). Desuden ville jeg gerne
have spredning pa medarbejderne i forhold til brug af rettigheder til barselsorlov —
saledes er der bade informanter (savel kvinder som meand), som i hej grad og i mindre
grad har udnyttet deres rettigheder til barselsorlov. Ogsd spredning i forhold til

medarbejderens partners uddannelseslengde/type af beskeftigelse var et enske, idet

# T forvejen var de som beskrevet udvalgt ud fra relevant uddannelsesniveau (pd LO-niveau) og i nogen
grad ogsa kennet pa deres leder.
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eksisterende forskning viser, at uddannelseslengde/type af beskaftigelse betyder noget

for fordelingen af barselsorlov foreldreparret imellem.

Der er i de to feltarbejderunder forskel pd medarbejdernes alderssammensatning, samt
hvorvidt de har bern. Idet dét at have fdet barn efter 2003 har veret et
udvaelgelseskriterium i anden feltarbejderunde, har dette feltarbejde ganske naturligt en
overvaegt af medarbejdere i alderen fra sidst i 20’erne til midt 1 40’erne, idet det typisk er
i denne alder, folk fir bern. I feltarbejdet med fokus péd lenforhandlinger er
aldersspredning et kriterium, hvorfor der her er en del yngre medarbejdere uden bern.
Denne forskel har der vaeret taget hojde for 1 analysearbejdet, og der gores i analyserne
lobende opmarksom pa det, hvis der er forskelle i resultaterne ud fra informanternes

alder, og hvorvidt de har bern.

Observationer af lenforhandlinger
Som beskrevet tidligere er der i feltarbejderne gennemfort bade sporadiske observationer
1 dagligdagen pa de medvirkende arbejdspladser og planlagte observationer af en raekke

formelle individuelle lenforhandlinger. Det er sidstnavnte, der behandles i dette afsnit.

Observation kan give indblik i processer og interaktion, herunder “den mening som bliver
produceret gennem konkret og observerbar interaktion” (Jarvinen & Mik-Meyer 2005a:
18). Desuden kan de talehandlinger, som finder sted i de observerede situationer, danne
udgangspunkt for at belyse positioneringer og identitetskonstruktioner 1 specifikke
kontekster (Ibid.: 97). Observation som forskningsmetode er derfor velegnet til at belyse
konstruktioner af ken 1 praksis og diskurs. Observationerne af medarbejdernes
lonforhandlinger udger et godt empirisk grundlag for at analysere de positioneringer, der
gares tilgengelige 1 forhandlingerne. Desuden viser de hvilke argumenter lederne bruger,
nar de begrunder lonfastsattelsen, dvs. hvordan disse konstruerer forestillinger om
belonningsverdig adferd og det modsatte. Ifolge Dyrberg m.fl. kan observationer siges
at udgere en form for kontrol med interviewpersoners beskrivelser og begrundelser,
hvorfor “observationsstudier bringer os et skridt ncermere den analyserede situation, end
interviews er i stand til” (Dyrberg et al. 2000: 331). Gennem observation gges ogsa
muligheden for at opnd viden om de kensforestillinger og forventninger, der kan veare pé
spil 1 forhandlingssituationer, ligesom observation giver mulighed for at belyse det
uformelle niveau i forhandlingerne, herunder hvem der taler og hvor lenge, forskellige

former for non-verbal kommunikation, fx kropssprog, kemi, etc. Observationerne af
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lenforhandlingerne giver derfor, sammen med interviewene, et godt indblik 1, hvordan

lonfastsattelsen foregar i de tre virksomheder.

Alle de lenforhandlinger, som har veret fulgt, er blevet optaget pd band. Sterstedelen af
disse er desuden blevet observeret - enten fik én af os forskere lov til at vare til stede
under forhandlingssituationen, eller ogsd blev denne optaget pd video. Vi har foretrukket
videooptagelse eller direkte observation, da disse metoder giver sterst mulighed for at
observere det uformelle niveau, jf. ovenfor. Enkelte personer foretrak dog, at vi ikke
oververede forhandlingssituationen, hvorfor disse samtaler kun er blevet bandoptaget.
Det er svart at vurdere, hvilken betydning vores tilstedeverelse under forhandlingerne
har haft. Hvor én af os fysisk var til stede, sad forskeren tilbagetrukket i lokalet - som
oftest skrdt bag medarbejderen, der siledes ikke kunne se os; dermed har vi segt sa vidt
muligt ikke at ’deltage’. Det er vores indtryk, at hverken medarbejdere eller ledere tog
megen notits af vores tilstedevarelse. Enkelte medarbejdere gav udtryk for, at de
opfattede det som en sikkerhed for objektivitet og retferdighed, at vi var med til deres

lenforhandling.

Informantinterviewene

Langt sterstedelen af afthandlingens empiriske materiale udgeres af informantinterviews.
Via interviews kan en forsker som tidligere beskrevet opnd indblik 1 den
meningsproduktion, der sker, ndr personer udtrykker sig sprogligt. I kvalitative tilgange
betragtes interviewet som en form for social interaktion, som bade forsker og informant
bidrager til at forme, hvorfor “[i/nterviewet ses som en mdde at undersoge de
betydninger, som folk skaber i social interaktion” (Jorgensen & Phillips 1999: 130).
Interviews er desuden velegnede til studere diskurser, og hvorledes diskursive kategorier
og positioneringer konstrueres. Gennem informantinterviewene har jeg desuden opniet
viden om medarbejdernes og ledernes praksis, idet jeg her fik disses beretninger om de
konkrete forleb 1 forbindelse med forhandlinger af henholdsvis lon eller barselsorlov. I
forbindelse med lenforhandlinger bruges interviewene som beskrevet som understottende
1 forhold til observationerne. 1 interviewene med lederne begrunder disse
lonfastsattelsen, og deres begrundelser kan sammenholdes og konfronteres med
argumenterne brugt 1 de konkrete forhandlingssituationer. Interviewene har desuden givet
et indblik 1 mere uformelle forhandlinger af lon, altsa forhandlinger uden for den formelle
forhandlingssituation; dét man ofte kalder for ’korridorforhandlinger’. I forbindelse med
barselsorlovsforhandlingerne, som er uformelle forhandlinger, og derfor ikke sd nemme

at fa adgang til at observere som forsker, har interviewene veret helt centrale for at i en
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forstéelse af, hvorledes forhandlinger om barselsorlov foregar, samt hvorledes disse i de

konkrete medarbejderes og lederes tilfelde er forlabet.

Informantinterviewene er alle gennemfort som enkeltinterviews; begrundelsen herfor er,
at jeg gerne ville have en beskrivelse af den enkelte medarbejders forleb og individuelle
erfaringer med at forhandle len eller barselsorlov — i forbindelse med barselsorlov
eksempelvis hvilke overvejelser medarbejderen har gjort sig om orlovsbrug, hvilke
reaktioner de har medt, etc. — og dette mener jeg bedst kan indfanges gennem
enkeltinterviews. Interviewene kan karakteriseres som fokuserede, idet jeg har anvendt
en semistruktureret interviewguide med et antal temaer og underspergsmaél. Samtidig har
interviewene dog fiet lov til at udvikle sig forskelligt, idet jeg lebende har trukket
undersporgsmal og tematikker ind, som det faldt naturligt i hvert enkelt interview.
Interviewene har sdledes haft mere karakter af ’interviewsamtaler’ (Buchanan et al. 1988:
60) end stringente sporgsméil-/svarinterview. | anden feltarbejderunde har jeg bade i
informantinterviewene og ekspertinterviewene medbragt og brugt en oversigt over
gzldende barselsorlovsrettigheder i de pagaeldende virksomheder*. Oversigten har veeret
et hjelpevaerktej 1 forbindelse med at kunne anskueliggore de meget komplekse
orlovsregler og de forskellige orlovsformer, skelne mellem formerne og vare sikker pé,
at vi var enige om, hvilke den pagaeldende medarbejder og dennes partner havde benyttet

sig af og 1 hvor mange uger.

Informantinterviewene varede typisk mellem 45 minutter og en time, nogle var dog en
del leengere - typisk dem med lederne, som har bade egne erfaringer og erfaringer med
medarbejdere pa barsel at fortzlle om. De formelt aftalte interviews® er optaget pa
bandoptager™. Ved brug af bandoptager slipper man som interviewer for at sidde og tage
noter undervejs, men kan koncentrere sig om at lytte til den interviewede og sperge
yderligere ind til det, der bliver sagt. Desuden er den konkrete ordlyd vasentlig, nér
formalet bl.a. er analyse af diskursive praksisser og kennede betydningstilskrivninger.
Alle de interviewede blev oplyst om, at bandoptageren udgjorde et redskab for at

understotte min hukommelse, og at det optagede ville blive slettet efter udarbejdelsen af

* Denne var en forenklet version af figurerne, som indgér i kapitel 5 - den skitserede saledes kun regler
ifolge dansk lovgivning samt virksomhedsspecifikke regler — reglerne pa overenskomstniveau var séledes
ikke medtaget.

* Som nzevnt indgir ogsd mere uformelle samtaler (ikke pa forhand aftalte) i det empiriske materiale.
Disse er ikke optaget men indholdet er skrevet ned efter hukommelsen umiddelbart efter samtalen og
foreligger som feltnoter.

* Dette gaelder ogsa ekspertinterviewene. Disse indeholder konkrete og detaljerede beskrivelser af
komplekse lgnsystemer og barselsrettigheder, som ville vaere sardeles svare at gengive nejagtigt ud fra
hukommelsen.
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analyserne. Det er min erfaring, at sdvel medarbejdere som ledere i (disse storre)
virksomheder er vant til, at folk interviewer dem og med bandoptager — ingen har i1 hvert
fald modsat sig eller set ud som om de var skeptiske; bandoptager eller mini discs er
tilsyneladende ’accepteret teknologi’ i dag (Buchanan et al. 1988: 61).

Som undersgger er man selv genstand for analyse, hvorfor det er vasentligt at overveje,
hvilken betydning ens sprog, fremtraeden, tgj og bestemte typer af spergsmal eller
undersogelsestemaer kan fa. Jeg har i begge feltarbejderunderne forsegt at ’matche’
interviewpersonerne i pakledning ud fra det kendskab, som jeg p& forhand havde til
virksomhederne, og hvad jeg (vi) observerede under det forste informationsmede.
Desuden gjorde jeg og min forskerkollega os en del overvejelser om betydningen af vores
alder og ken i1 forbindelse med forhandlingerne med typisk noget @ldre, og ofte
mandlige, ledelsesrepreesentanter om adgang til at observere og analysere
lenforhandlinger, jf. tidligere. I forbindelse med gennemforelse af feltarbejde mé& man
desuden huske, at man som forsker tilskrives en rolle i feltet, og samtidig overveje
hvilken rolle man ensker at indtage. Informanter kan nemt komme til at opfatte en forsker
som ’pa ledelses side’, da ledelsen har givet tilladelse til, at man ferdes 1 feltet, eller som
ekspert — begge dele kan medvirke til en modvilje mod at afgive informationer til
forskeren. Og i1 forbindelse med informantinterviews seger forskeren netop informantens
fortrolighed. Fortrolighed, og i tilleeg hertil 4benhed og @rlighed, er imidlertid noget, der
skabes tovejs. I forbindelse med at skabe en sadan fortrolighed har jeg 1
informantinterviewene brugt mig selv og i nogen grad segt at trekke pd en felles
forstaelse omkring det at vaere arbejdstager og eventuelt ogsd forzlder. Iser i
interviewene om barselsorlov gav dette nasten sig selv — at jeg selv pa det tidspunkt sad
med en temmelig gravid mave synliggjorde, at jeg ikke bare var en neutral, objektiv
forsker, men desuden selv havde en personlig interesse 1 de problemstillinger vedrerende
barselsorlov og kombinationen af arbejds- og familieliv, som jeg spurgte informanterne
om. Jeg folte nermest, at det 1 situationen ville virke upersonligt at undgé at italesatte
dette og derved etablere en felles forstielse. Men maske er det heller ikke enskeligt at
undgai; jeg oplevede i hvert fald i vid udstraekning, at dét at kunne etablere en sddan form
for fellesskab var en styrke for interviewene. Blum skriver tilsvarende om sine erfaringer

med at skabe fortrolighed 1 interviewsituationen:

“In the attempt to create a permissive atmosphere I found myself becoming
involved in a conversation during which I told the interviewee several things
out of my own life. This departure from the regular interview procedure led to
a notable change in atmosphere and a greater facility in obtaining
information” (Blum 1952: 38, her refereret i Buchanan et al. 1988: 60)
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Som Blum oplevede jeg, at den fzlles forstaelse resulterede i, at mine informanter med
stor villighed fortalte om deres erfaringer. Dette gjaldt bade kvindelige og mandlige
informanter — at skulle have barn og kombinere arbejds- og familieliv gav siledes en
felles forstdelse pa tvars af kon. I den forbindelse er det dog vigtigt at vaere opmarksom
pa, at intervieweren selv aktivt pdvirker den fortelling, der skabes og dermed bidrager til
den meningsproduktion, der sker i interviewsituationen. I al social interaktion, herunder
interviewsituationen, vil deltagerne soge at fremstille en social identitet, som er
meningsgivende over for den person, man i den konkrete situation sidder overfor
(Jarvinen 2005: 15). Jeg har i analyserne af én af mine mandlig informanters udtalelser
overvejet, om dennes identitetskonstruktion og produktion af en berneorienteret identitet
— som ikke blev omsat i praksis — blev serligt aktivt produceret i interviewsituationen,
hvor han sad over for en kvindelig forsker med fokus pd temaet maends brug af
barselsorlov. Min position som synligt gravid kvinde kan desuden maske have vearet
uheldig 1 de interviewsituationer, hvor jeg sperger ledere til deres holdning til, at
medarbejdere gar pd barsel, og hvorvidt de oplever, at dette kan vaere problematisk pa
arbejdspladsen. I forhold til begge overvejelser kan siges, at menneskers udtalelser altid
vil vaere elementer 1 en selvprasentationsproces; elementer som ville have set anderledes
ud 1 en anden situation eller i interaktion med andre mennesker. Dette er imidlertid et
uleseligt problem, “hvis man accepterer den socialkonstruktivistiske preemis, at det er et
vilkar for al viden, at den er én repreesentation af den sociale verden blandt andre mulige

repreesentationer’ (Jorgensen & Phillips 1999: 32).

Keon som ikke-eksplicit tema over for informanter

At jeg onsker at undersoge konstruktioner af kon 1 arbejdslivet er ikke ensbetydende med,
at jeg som forsker er gdet ud i en rekke virksomheder og spurgt folk om, hvad ken
betyder, dvs. har sat ken eksplicit pd dagsordenen. Som tidligere beskrevet eksisterer der
en udbredt opfattelse af kon som ikke (leengere) relevant 1 arbejdslivet, og jeg har ofte
oplevet at blive medt med undren eller sdgar modstand, nér jeg har bragt temaet kon pé
banen 1 arbejdspladssammenhange. Acker beskriver, meget pracist, modstanden saledes:
“People who work with equality problems in employment seem to be faced with an often
unspoken resistance that could be articulated as 'What more do women want? They have
gotten everything they asked for. It’s boring to talk about this anymore’” (Acker 1994:
43). Desuden, papeger Hojgaard, gor man, hvis man i konkrete virksomhedskontekster
over for sine informanter prasenterer sig som kensforsker og sperger direkte til ken, kon
relevant og tillegger kon en specifik betydning. Hvis jeg havde fokuseret eksplicit pé

kon, ville jeg derfor have medvirket til, at der blev lagt noget bestemt 1 kon, til at der blev
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udlagt en bestemt kensforstéelse, hvilket er en bias, nér formalet er at undersege, hvornar
aktorerne finder, at ken har relevans, eller hvornar ken bliver relevant 1 deres liv
(Hojgaard 2007). Jeg har af denne grund bevidst segt at undgéd at gere ken relevant i
informanternes bevidsthed, sd de for eksempel i lenforhandlingssituationen forsegte at
"gare’ kon pa en bestemt made, ud fra hvad de kunne forestille sig var forventet af dem

som kennede individer, jf. kapitel 2.

Som beskrevet benagter folk typisk kennets relevans. Samtidig opfatter de fleste
mennesker keon som noget, der *bor’ i os; Solheim pointerer, at vi i dag konstant “snakker
om kjonn som en privat og personlig egenskap” (Solheim 2002, her refereret i Solbrakke
2006: 40). De personer, man meder i feltarbejde 1 organisationer, er siledes ofte praeget
af en essentialistisk opfattelse af ken. Nar man som forsker forstar og ensker at belyse
keon som en konstruktionsproces, er det imidlertid vasentligt at undslippe essentialismens
felde. At sparge eksplicit til ken 1 interviews vil tit give bestemte, og stereotype, svar.

Derfor, pédpeger Haavind, at forskeren, over for informanterne

“ikke behover d bringe temaet pd bane ved d sporre om personenes
oppfatninger om hva kjonn betyr. I stedet er det den som bliver intervjuet, som
bringer intervjueren til hendelser der kvinner og menn (jenter og gutter) er
involveret, men uten at innholdet nodvendigvis er tematiseret som kjonnet eller
kategorisert etter kjonn. Nar det anses som en metodisk fordel, at denne
framgangsmadten ikke spor direkte etter hva kjonn betyr, er det fordi vi soker
etter det innebydge eller mangfoldige i kjonnede betydninger. Kjonnede
betydninger er ofte noe, som tas for gitt, og som ligger som en stilltiende, men
felles forutsetning for, at det som sker, kan bli oppfattet pd en speciell mdte. De
utforskedes refleksjoner over hva kjonn kan bety som stereotypi, som ideal, eller
som referanse for eget selv — det kan komme i tillegg, og gjerne mot slutten av
samtalen” (Haavind 2000b: 20).

I afhandlingen er ken derfor et ikke-eksplicit tema over for informanterne®’. Som
tidligere papeget har jeg med indgangstemaet eller overskriften ’kvinders og mands brug
af barselsorlov’ imidlertid selv tematiseret ken. Denne tilfojelse af kon i det overordnede
tema for anden feltarbejderunde var noget, der ’sneg sig pd’ undervejs 1 min kontakt med
virksomhederne — uden at jeg pa det tidspunkt reflekterede over det i sarlig hej grad.
Retrospektivt kan jeg se, at baggrunden herfor var, at jeg 1 virksomhederne oplevede, at
den kensneutrale overskrift brug af og forhandlinger af barselsorlov’ resulterede i, at
mine kontaktpersoner og informanter ansa feltarbejdet for kun at dreje sig om kvinder.

Og som led i at sikre - dels at mine kontaktpersoner i virksomhederne forstod, hvad det

" Virksomhedernes ledelse og tillids-/medarbejderreprasentant, der fungerede som gate-keepers, var
derimod bekendte med, at ken var et centralt aspekt.
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var, jeg enskede, at virksomheden skulle bidrage med og hvilke informanter, jeg
onskede, at de skulle finde til mig, dels at f4 ogsd mandlige medarbejdere/foraeldre til at
acceptere at stille op som informanter - tilfgjede jeg selv undervejs ordene ’kvinders og
mands’. Dette ma siges 1 sig selv at vare et interessant empirisk resultat, der bekrefter,
at barselsorlov 1 hgj grad konstrueres og opfattes som et feminint virksomhedsfelt, jf.

senere.

I selve interviewene overholdt jeg dog min oprindelige tanke om at undlade at tematisere
kon; ogsa 1 interviewene om barselsorlov. Her har jeg spurgt ind til de forskellige temaer,
f.eks. lonforhandling eller forhandling af barselsorlov, arbejdsliv, virksomheden etc. uden
at relatere disse tematikker til kon - forst under to afsluttende temaer omhandlende
muligheden for at kombinere arbejds- og familieliv og ken 1 arbejdslivet har der veret
spergsmal om kennets betydning. Jeg opererede desuden med ens interviewguides, dvs.
ens sporgsméalsformuleringer, til kvinder og mand. Hvor dette faldt ganske naturligt 1
interviewguidene anvendt 1 forste feltarbejderunde med fokus pé len, var dette ganske
svert 1 interviewguidene 1 anden feltarbejderunde om barselsorlov. At man ganske
automatisk fir brug for at formulere sig anderledes 1 forbindelse med meands barsel end
kvinders barsel — f.eks. sparge mand, om de har holdt barsel, mens man typisk vil sperge
en kvinde om, hvor lenge hun har holdt barsel®® — gav mig inden interviewene en god
forstdelse for, hvor kensspecifik en praksis barselsorlov er. Ligeledes spurgte jeg bevidst
kensneutralt ind til, hvad forventningen er til orlovsleengde hos en medarbejder, der skal
pa barsel - altsd uden pa forhdnd at tilskrive denne et ken. Informanterne svarede
imidlertid naesten altid automatisk ud fra det kvindelige kon, hvilket ogsé er et interessant
resultat, der ligeledes viser, at kategorien ’orlovstager’ er feminint konnoteret, jf. senere —

hvilket netop var det, jeg ville undersege med de kensneutrale formuleringer.

Analysestrategier og -fremstillinger

Sterstedelen af observationerne og de formelle interview er blevet transskriberet med den
hensigt at fa sd meget skriftligt materiale at analysere pa som muligt. Resultatet er, at
afhandlingen bygger pd et meget omfangsrigt materiale. Kvale (1997) advarer mod at
samle for meget materiale og henviser til dette som ’1.000-siders-dilemmaet’.
Sendergaard (1996), Haavind (2000b) og Hejgaard (2007) argumenterer omvendt for, at

* Da jeg, jf. min teoretiske ramme, gerne ville undersege, hvordan tilsyneladende kensneutrale kategorier
tilskrives ken og derfor matte operere med kensneutrale interviewguides, blev lgsningen i dette tilfzlde at
sperge bade kvinder og mand, om de havde holdt barsel — en formulering der feltes unaturlig over for
kvinderne, og som ofte affedte et svar, der begyndte med ’Ja, selvfolgelig....” (jf. senere har kvinder pligt
til at holde mindst 2 ugers barselsorlov, og som det fremgar af kapitel 1 vil de fleste kvinder holde
markant leengere barselsorlov end det).
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et stort materiale er nedvendigt, for at man kan opné tilstraekkelig variationsbredde i
informationerne til at indfange konstruktioner af ken og kennede betydninger i et
empirisk materiale, og at der ma en vis matning til, for materialet bliver interessant at
arbejde med. Hertil kan tilfojes, at feltarbejder, der som tidligere beskrevet er

kendetegnet ved detaljerigdom, typisk bygger pa et stort og nuanceret materiale.

Men héndteringen og analysen af s stort et materiale er, som Kvale pépeger, helt rigtigt
krevende, ikke mindst tidsmessigt. Jeg har imidlertid arbejdet med materialet i1 tre
omgange: Som beskrevet har jeg i forskningsforlabet gennemfort feltarbejde og siledes
genereret empirisk materiale over to omgange, og det empiriske materiale fra disse to
feltarbejderunder er analyseret hver for sig®. Dette er i trdd med de Vaus, som papeger,
at man som forsker, for man begynder at analysere meonstre pa tvers af cases, ber forsege
at behandle “each case as a single case so that we are able to establish a full account of
that case” (de Vaus 2001: 227) (min fremhavning). Af samme grund har jeg efter begge
feltarbejderunder lavet virksomhedsbeskrivelser samt analyseret materialet fra de tre
virksomheder hver for sig. Ferst derefter har jeg 1 hver feltarbejderunde lavet tvergdende
analyser; ifolge de Vaus er hovedformalet, ndr man arbejder med flere cases nemlig “fo
understand classes of cases — not, in the final analysis, individual cases” (de Vaus 2001:
244) (min fremhevning). Tredje analyserunde har bestdet 1 ogséd at traekke menstre pa

tvaers af de to feltarbejderunders resultater, hvilket kapitel 6 afspejler.

I forhold til at héandtere det omfangsrige empiriske materiale har jeg anvendt
analyseprogrammet Nvivo 07. Dette har veret brugt som systematiseringsvarktoj
(Kristiansen 2007), dvs. til at kategorisere og danne overblik over empirien, bl.a. ud fra
interviewtemaer eller centrale spergsmal - eksempelvis har spergsmélet om, "hvad den
gode medarbejder er’ veret et noglesporgsmal 1 arbejdet med at kode materialet. Altsé
har jeg primert anvendt Nvivo som erstatning - og en noget mere effektiv af slagsen - for
en hindfuld overstregningstucher i1 forskellige farver, som hver reprasenterende sin

tematik og/eller lim og saks.

Jeg skal i det felgende gé lidt mere ind i, hvilke konkrete analysestrategier eller -metoder
jeg er ’gaet til’ det empiriske materiale med. I den forbindelse mener jeg, at Haavinds
formuleringer om at sege ’pa langs’ og sege ’pa tvars’ i analyser (Haavind 2000b) er

velegnede 1 en illustrering af, hvordan jeg 1 forste omgang har arbejdet med materialet. At

* Denne fremgangsmade er ogsd begrundet i, at forste feltarbejderunde med fokus pa forhandlinger af
len, der som tidligere beskrevet blev gennemfort i samarbejde med en forskningsgruppe, og resultaterne
herfra blev i 2004 afrapporteret i publikationen Ndr kon forhandler lon (Andersen & Bloksgaard 2004).
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analysere ’pé langs’ henviser til at sgge efter indvendige sammenhange — eksempelvis i
informanters beretninger - mens analyser 'pa tvers’ gor det muligt at se forskelle og
ligheder mellem disse (Ibid.). Ferst og fremmest har jeg som beskrevet analyseret pa de to
feltarbejderunder enkeltvis: Under hver har jeg forst gennemfort 'pé langs’-analyser af
medarbejderne ud fra interview- og observationsmaterialet — dette for at fa et fuldt billede
af hver enkelt forhandling af enten lon eller barselsorlov mellem medarbejder og leder og
forhandlingens resultat. Nogle informanters beretninger om deres forhandlinger af enten
lon eller barsel har veret sd interessante, at de har inspireret til selvstendige afsnit, jf.
eksempelvis afsnittet Nar konkurrence og ’slagsgen’ belonnes i kapitel 7. Dernast har jeg
udfert ’pa tvers’-analyser af informanterne i hver virksomhedskontekst. Her har ens
interviewguides med ens overordnede temaer gjort det muligt at sortere materialet under
tematikker og sammenligne menstre; at finde bdde ligheder og forskelle har vaeret mélet.
Dernast har jeg lavet analyser pa tvars af de tre virksomhedskontekster. Nogle af disse
analyser er formidlet i kapitel 7 og kapitel 8 om henholdsvis forhandlinger af len og
forhandlinger af barsel (se desuden Andersen & Bloksgaard 2004 for bade

virksomhedsspecifikke og tvaergdende analyser af lonforhandlingerne).

Analyserne af de diskursive praksisser er, inspireret af Burr (1995), udarbejdet 1 tre
niveauer. | det forste niveau har jeg gennemseogt materialet for temaer, ligheder og
kontraster, og undersegt hvilken made der bliver talt om emnerne pd — f.eks. pa hvilken
made kategorierne eller symbolerne foralder, orlovstager, medarbejder, leder, etc.
tilskrives betydning, bl.a. 1 relation til ken, jf. kapitel 2. I det naste niveau har jeg
undersegt, hvilke forskellige mader, der tales om emnerne pd — her bliver det sdledes
muligt at identificere variationer, eksempelvis supplerende eller konkurrerende diskurser.
I tredje niveau undersoges hvilke konsekvenser, de diskursive italesattelser produceret af
ledere og medarbejder 1 de tre virksomhedskontekster far og for hvem. I
analysekapitlerne er de tre niveauer ikke fremstillet adskilt — 1 stedet analyserer jeg

lobende 1 de tre analysekapitler, hvilke konsekvenser diskurserne far og for hvem.

I forbindelse med fremstilling af analyseresultater papeger de Vaus felgende: “/c/ase
studies can involve the collection of a vast amount of information. This information must
be carefully processed and destilled before it can be presented (...) Any attempt to
present all the facts will result in an indigestible mess that is unreadable and unread” (de
Vaus 2001: 244). Behovet for at tenke i1 forenkling 1 fremstillingen af athandlingens
resultater ages af, at jeg her ikke kun har tre forskellige virksomhedscases men desuden

to empiriske nedslag, hvis feltarbejder er gennemfort forskelligt bade i forhold til tid og
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konkrete steder. Styrende for afhandlingens analysefremstillinger har varet dels
tenkningen 1 diskurs og praksis som to forskellige niveauer, jf. kapitel 2, dels

athandlingens to empiriske nedslag; lonforhandlinger og barselsorlovsforhandlinger:

I kapitel 6 satter jeg sarligt fokus pa det diskursive element. Her fokuserer jeg pé
medarbejderes og lederes italesattelser generelt 1 arbejdspladskulturerne - af
arbejdsrelaterede emner, forzldreskab og ken - og pd hvordan disse er relateret.
Producerede forestillinger her er med til at skabe forventninger i arbejdslivet til kvinder
og mend som arbejdstagere og foreldre. Disse vil, er det min opfattelse, danne
"bagteppe’ for de forhandlinger af keon, der kontinuerligt foregar mellem mennesker, bl.a.
1 arbejdspladssammenhaenge — og ogsd 1 mere formelle forhandlinger, eksempelvis af lon
og barselsorlov. Dermed vil de danne rammer for kvinders og mands handlemuligheder 1
arbejdslivet og 1 forhold til at kombinere arbejds- og familieliv. Som beskrevet og som
det vil fremgd, analyserer jeg lobende 1 kapitlet, hvilke sociale konsekvenser de
forskellige diskursive fremstillinger af virkeligheden 1 medarbejdere og lederes
italesaettelser far for kvinders og mands praksisser. I kapitlet benytter jeg iser det
diskursanalytiske perspektiv og de begreber og greb, der stammer enten herfra eller fra
den inddragede anden forskning, der belyser de diskursive praksissers rolle i at

reproducere social orden eller skabe forandring, jf. kapitel 2.

I kapitel 7 og 8 analyserer jeg henholdsvis forhandlinger af len og forhandlinger af
barselsorlov — her er fokus altsa 1 hgjere grad pa praksisniveauet. I de to kapitler belyser
jeg saledes kvinders og maends praksisser og erfaringer 1 forbindelse med en rakke
konkrete forhandlinger af lon og barselsorlov. Ackers centrale teoretiske pointe om, at
kon skabes 1 forskellige interagerende organisatoriske processer pa forskellige niveauer
har udgjort et udgangspunkt for min made at angribe og fremstille analyserne af
lonforhandlinger og barselsorlovsforhandlinger i1 disse to analysekapitler. Herudfra
undersoger jeg konnets betydning i1 forhandlingsprocesserne ved at se pd konstruktioner
af symboler og af virksomhedsfelter, hvorledes ken er en del af tilsyneladende
kensneutrale processer, regler og procedurer vedrerende lon- og barselsforhandlinger,
hvorledes kon indgér og skabes i interaktioner, etc. Som tidligere beskrevet er mine
informanters praksisser i forbindelse med forhandling af len og barselsorlov primart
tilgeengelige gennem de diskursive fremstillinger, disse producerer herom 1 interviews.
Desuden er det transskriberede  materiale fra ~ observationerne af
lenforhandlingssituationerne ogsa diskursive praksisser produceret 1

forhandlingssituationerne, som analyseres i kapitel 7. Saledes er de diskursanalytiske
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perspektiver og analytiske begreber samt positioneringsbegrebet ogsa bragt i anvendelse i
kapitel 7 og kapitel 8.

I takt med analysearbejdets fremskriden er det desuden blevet tydeligt, at forskellige ting
gor sig geldende og er interessante i forbindelse med forhandlinger af barselsorlov og
forhandlinger af len. Der er derfor forskellige formdl med de to kapitler, idet disse
fokuserer pa og belyser forskellige ting (uddybes i de enkelte analysekapitler).
Forestillingen om kensneutralitet er udbredt i forbindelse med lonfastsattelse — 1 kapitel
7 bruger jeg derfor i analyserne af lenforhandlinger Ackers teoretiske konklusioner om
konstruktioner af kensneutralitet i forbindelse med jobvurderinger og len. Desuden
inddrages Ackers og Solheims teoretiske perspektiver til at belyse vardisettelse af
kompetencer samt relationer mellem kompetencer/feerdigheder og ken. I forbindelse med
barselsorlov tillegges keon 1 hgj grad relevans; barsel forbindes, som analyserne vil vise, i
sd hegj grad med kvinder, at disse far barsel pr. automatik. Mand derimod mi selv
forhandle barselsorlov. 1 forlengelse heraf beskeftiger jeg mig 1 anden del af kapitel 8
specifikt med mands forhandlinger af barselsorlov pa arbejdspladsen. Jeg belyser,
hvorledes de 1 forbindelse med disse forhandlinger konstruerer forskellige former for
maskulinitet 1 relation til forskellige strukturer og diskurser 1 virksomhedskonteksterne.
Jeg benytter her redskaber fra ’doing gender’- og ’doing masculinities’-perspektiverne
samt den udvalgte forskning, der indfanger maskulinitetskonstruktioner som skabt 1 et
dialektisk forhold mellem diskurs og praksis.

Som beskrevet har det varet en udfordring, béde tidsmaessigt, praktisk og
analysemassigt, at handtere og analysere et sia omfangsrigt materiale, som dét
afhandlingen bygger pa. Omfanget af det empiriske materiale er imidlertid ogsé
afthandlingens styrke, idet dette rummer mulighed for at analysere variationer og
systematisere disse. Generelt for de tre analysekapitler geelder, at jeg 1 hver af disse forst
prasenterer de typiske resultater 1 mit empiriske materiale, dvs. de menstre, som jeg
finder mest udbredt i materialet. Dernest fremstilles og analyseres pa variationerne, dvs.

det mere atypiske, bruddene eller ambivalenserne, som materialet ogsd rummer.

Et af formalene med analyserne er som tidligere beskrevet at identificere manstre eller
tendenser i materialet fundet pd tveers af virksomhederne. Et andet er at fremhave og
diskutere variationer i relation til de forskellige virksomheder, nar jeg vurderer, at
variationerne er begrundet 1 forskelle 1 virksomhedskonteksterne. Dette vil jeg derfor

gore lobende i analysekapitlerne — der vil imidlertid vere forskel pd, hvor meget der

88



diskuteres virksomhedsspecifikt 1 de forskellige kapitler, alt efter hvor store forskelle
materialet viser. I analysekapitlerne skelner jeg mellem de tre medvirkende virksomheder
samt henviser til, i hvilken virksomhedskontekst et givent citat er fremsat, nir jeg
vurderer, at der er forskelle 1 materialet, som kan vare begrundet i
virksomhedskonteksterne. Nar jeg i analyserne derimod diskuterer faelles monstre eller
tendenser, dvs. menstre fremkommet pa tvaers af virksomhederne, vil det derimod som
oftest ikke fremga, hvilken virksomhed den/de citerede informant(er) kommer fra. Dette
er et bevidst valg, dels for at understrege, at det bragte citat illustrerer en (diskursiv)
praksis, som jeg har identificeret i alle tre virksomheder, dels for 1 analyserne at kunne
diskutere en raekke temaer - eksempelvis forskelsbehandling — som er identificeret i alle
tre virksomheder, men som ville vere sarligt folsomme, hvis de blev sat i direkte
forbindelse med en bestemt virksomhed. I forlengelse af sidstnavnte er undladelsen af
virksomhedernes navne 1 forbindelse med diskussion af falles monstre derfor ogsa valgt
for at beskytte de medvirkende informanter, som opdelt pa virksomhed og
feltarbejderunde er fi og derfor relativt nemt ville kunne genkendes, iser inden for

virksomhedskonteksterne.

Mine informanter er garanteret anonymitet og optreder derfor under pseudonym i
analyserne. For at optimere anonymiteten har informanterne desuden ikke det samme
navn undervejs 1 analyserne men kan optrede under flere forskellige navne. En
undtagelse er, hvis en bestemt informant eller dennes forhandlingsforleb er serligt
interessant 1 sammenhang, jf. ’pé langs’-analysestrategien — her vil den enkelte informant
fremstd under samme navn i flere afsnit. Mine informanter er tildelt et pseudonym i
forbindelse med inddragelse af en interviewsekvens, dvs. hvor det inddragede er en
dialog mellem den pagaldende informant og mig. Nér jeg i analyserne blot inddrager et
enkelt citat fra en informant, har jeg derimod ikke fundet det nedvendigt at knytte et
pseudonym til udtalelsen. En af de tre medvirkende virksomheder valgte efter
feltarbejderunden med fokus pad lenforhandlinger at lade sig anonymisere — denne
fremstar derfor 1 afthandlingen under pseudonymet Butikken. Skulle du som leser
alligevel have en formodning om virksomhedens identitet — eller om de medvirkende
informanters - bedes du respektere den anonymitet, som denne/disse er tiltenkt og holde
for gje, at det ikke som s&dan er de konkrete medvirkende virksomheder eller
informanter, som er interessante, men narmere de kenskonstruerende processer og

mekanismer, som finder sted 1 og omkring dem.

&9



I analysearbejdet har de teoretiske perspektiver samt de analytiske greb, som jeg har
udviklet herudfra samt ud fra eksisterende forskning vaeret styrende for bdde min made at
tenke og arbejde pa. I analyserne har jeg imidlertid valgt at anvende et knap sé teoretisk
sprog; dette ud fra et enske om, at formidlingen af analyseresultaterne gerne skulle
antage en form, som er tilgengelig for et bredt publikum, bl.a. medarbejdere og ledere,
som dem der befolker de organisatoriske kontekster, athandlingen fokuserer pé. Jeg har 1
analysefremstillingerne desuden valgt 1 stort omfang at medtage konkrete talesekvenser
fra bade observationer af lgnsamtaler og interviewene. Dette er dels begrundet i, at jeg
bl.a. analyserer pd diskursive praksisser, dvs. de konkrete italeszttelser og
betydningstilskrivninger, som medarbejdere og ledere producerer gennem deres
sprogbrug. Men det er ogsa valgt ud fra en betragtning om, at en forskers
analysefremstilling ifelge en socialkonstruktivistisk forstaelse blot er én reprasentation af
virksligheden, jf. tidligere — de medtagede talesekvenser gor det sdledes muligt for

leeseren labende ogsé at lave sine egne fortolkninger af materialet.
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KAPITEL 4:
Formelle rammer for lon og barselsorlov i Danmark

Som tidligere beskrevet foregar kvinders og mends valg vedrerende arbejdsliv og
foreldreskab — 1 athandlingen eksemplificeret ved forhandlinger af lon og barselsorlov -
inden for visse strukturelle rammer, bade i form af diskurser og mere konkrete
strukturelle betingelser. I dette kapitel skitseres derfor dels de formelle rammer, der
findes for mine informanters forhandlinger af len og barselsorlov 1 form af dansk
lovgivning og overenskomstaftaler pd det danske arbejdsmarked. Kapitlet beskeftiger sig
imidlertid ogsd, 1 mindre omfang, med de processer, de formelle rammer er blevet til
under, idet disse - serligt 1 forhold til barselsorlov - viser overensstemmelser med de
processer, der finder sted omkring forhandlinger af barselsorlov pd virksomhedsniveau.
Jeg vil sdledes 1 analyserne heraf lobende pépege og diskutere forholdet mellem det
nationale niveau og virksomhedsniveau — der er bade omrader, hvor der ses en
pavirkning ud fra de nationalt fastlagte rammer, og omrdder hvor virksomhedsniveau

adskiller sig fra det nationale niveau.

Formelle rammer for len pa det danske arbejdsmarked

Lonforhandlinger vedrerer produktion, dvs. arbejdsmarkedsforhold. Disse er i Danmark
som hovedregel aftalebaserede, dvs. reguleret ud fra kollektive overenskomster mellem
arbejdsmarkedets parter. Dog er ligelensomradet ogsé reguleret lovgivningsmaessigt

gennem Ligebehandlingsloven og Ligelensloven.

Retten til ligelon ifolge dansk lovgivning

Ligelonsomrédet er reguleret lovgivningsmassigt gennem Ligebehandlingsloven og
Ligelonsloven. Den galdende danske ligelenslovs hovedsigte er at sikre, at der ikke sker
lonmaessig forskelsbehandling, der bunder 1 diskrimination pga. ken. Dette gelder bade
direkte og indirekte diskrimination. Kvinder og mand skal have samme lon for samme
arbejde eller for arbejde af samme veardi (Ligestillingslovene 2006). Spergsmélet om
ligelon mellem kvinder og mand kom for alvor pa den politiske dagsorden 1 Danmark 1

1960’erne og 1970’erne. Debatten slog igennem 1 overenskomstsystemet, og 1 1973 kom

> Dette afsnit om formelle rammer for lon indeholder sekvenser, der overlapper med og sdledes tidligere
er udgivet i Andersen & Bloksgaard 2004.
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kravet om lige lon for samme arbejde ind som en del af overenskomsterne. I 1975 vedtog
EF et ligelonsdirektiv, og til gennemforelse af dette kom 1 1976 den danske lov om
ligelon, som indeholdt krav om samme lon for samme arbejde. Loven blev @ndret 1 1986
efter en traktatbrudssag mod Danmark, hvorefter kravet blev udvidet fra at omfatte lige
lon for samme arbejde til ogsd at omfatte lige lon for arbejde af samme verdi
(Ligestillingslovene 2006: 152-153). Ligelenslovens lenbegreb kan dog vaere svert at
konkretisere. En nermere definition af lenbegrebet kan findes i EF-domstolens
retspraksis. Her fremgar det, at der ved lon skal forstds alle ydelser, der modtages som et
led 1 et ansettelsesforhold. Hermed menes bdde grundlen og forskellige former for tilleeg
(Ibsen 2001). I praksis baseres spergsmal om ligelon pa bedemmelse/vurdering. For at
opnd en ens procedure for disse vurderinger fastsetter loven, at bedemmelsen af
arbejdets vardi skal ske ud fra en helhedsvurdering af relevante kvalifikationer og andre
relevante faktorer (Ligestillingslovene 2006). Loven understreger, at kriterierne for
vurderingen/bedemmelsen skal vere objektive og ikke-kensrelaterede. Ligelonsdebatten
og lovgivningen pd omradet viser imidlertid, at det kan vare svert at foretage disse
vurderinger — eksempelvis kan det vare svert at definere, hvad der er ’arbejde af samme
veerdi’. Det haenger bl.a. andet sammen med, at kvinders og mends jobomrader og
funktioner ofte er forskellige pd det kensopdelte arbejdsmarked. I forhold til en nermere
indkredsning af termen ’arbejde af samme vardi’ anforer Ibsen, at det md betyde samme
veerdi for arbejdsgiveren, dvs. at de to medarbejdere/ken skal have samme lon, nir de
bidrager med den samme varditilvekst pa den pagaeldende arbejdsplads (Ibsen 2001).

Ligelonsloven er jevnligt blevet @ndret; 1 2001 blev loven sterkere defineret med hensyn
til punkterne indirekte diskrimination, ret til at videregive oplysninger om egen lon,
omvendt bevisbyrde og lonstatistik. Ligelensloven fastsldr jf. ovenfor, at der ikke pa
baggrund af ken ma finde lenmassig forskelsbehandling sted. Med @ndringen 1 2001
stadfaster loven, at der ud over direkte diskrimination — dét at et lontilleg alene
begrundes 1, at den padgaldende person har et bestemt kon — heller ikke ma finde indirekte
diskrimination sted. Indirekte diskrimination henfoerer, til, at en bestemmelse, et
kriterium, eller en praksis stiller et vaesentligt antal personer af det ene ken ringere end
det andet. I forhold til lonfastsattelse betyder dette, at klassifikationssystemer skal
afskaffe enhver forskelsbehandling og bygge pd de samme kriterier for mandlige og
kvindelige arbejdstagere. 1 2001 fik arbejdstagere desuden ret til at videregive
lonoplysninger om egne lonforhold. Yderligere blev der indfert skerpede regler om
bevisbyrde 1 ligelonsloven. Det betyder, at det 1 ligelonssager er arbejdsgiveren, som skal

bevise, at der ikke finder forskelsbehandling sted. Hensigten med omvendt bevisbyrde er
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at skaerpe arbejdsgiverens forpligtelser pa at opbygge et kensneutralt lonsystem. Petersen
& Udsen (1999) peger pa, at folgende kriterier skal vere til stede, for man kan tale om et
keonsneutralt lensystem: 1) gennemskuelighed og gennemsigtighed 2) enkelhed 3)
synlighed og &benhed 4) accept, samt 5) forudsigelighed. I lovaendringen fra 2001 fik
virksomheder med mindst ti medarbejdere pligt til at udarbejde en kensopdelt lonstatistik
for virksomheden, hvis der gives begaring herom. Tidspunktet for ikrafttraeden af pligten
til at udarbejde kensopdelt lonstatistik blev dog med regeringsskiftet i november 2001
udsat pd ubestemt tid. I 2006 blev spergsmaélet igen taget op politisk, og fra januar 2007
blev det for virksomheder lovpligtigt at udarbejde kensopdelt lonstatistik eller udarbejde
en ligelonsredegorelse. Lovens § 5, som omhandler kensopdelt lonstatistik, fik dog en ny
udformning, s pligten til at udarbejde lonstatistik kun kom til at geelde for virksomheder
med over 35 ansatte og med mindst 10 personer af hvert ken inden for samme
arbejdsfunktion. Desuden friholdes en rakke brancher’'. Dette har faet flere eksperter til
at kritisere loven for at vere sd udvandet, at den reelt ikke far nogen virkning som
redskab til at sikre ligelon®* (bl.a. Bonde 2006, Kindberg 2006, Andersen & Bloksgaard
2006).

Ligelonsloven er senest blevet @ndret 1 juni 2008, bl.a. med en skerpning af forbuddet
mod forskelsbehandling. En vigtig @ndring her er, at forskelsbehandling 1 forbindelse
med graviditet og barselsorlov blev klart defineret som direkte forskelsbehandling i strid
med loven (LOV nr. 558 af 17/06/2008). Enhver form for negativ lenmessig
forskelsbehandling af kvinder 1 forbindelse med graviditet og barsel er desuden forbudt
ifolge EF’s ligelonsdirektiv. Et vigtigt praktisk spergsmal er, om en lonmodtager pd orlov
har ret til lonforhandling og lenregulering. EF-domstolen har antaget, at i tilfeelde hvor
kvinder har ret til fuld len under barsel, har de ogsa ret til sedvanlige lonstigninger, som
kollegaerne opnér 1 orlovsperioden. At udelukke den kvindelige lonmodtager fra en sédan

forhgjelse under orlov ville vare forskelsbehandling, eftersom hun ville have faet

>! Dette gaelder brancherne landbrug, gartneri, skovbrug og fiskeri (LOV nr. 558 af 17/06/2008).

>2 Loven om kensopdelt lonstatistik kritiseres for ikke at omfatte mindre virksomheder og alle brancher.
Desuden ses det som uhensigtsmaessigt, at loven tillader virksomhederne at erstatte udformningen af
kensopdelt lonstatistik med en redegerelse. Statistikken ber i stedet vare lovpligtig, s den indarbejdes
som en fast procedure i alle virksomheder (Andersen & Bloksgaard 2006, Bonde 2006, Kindberg 2006).
Ideelt set ville kensopdelt lonstatistik som varktej kunne tilfere lendannelsesprocesserne pa
virksomhedsplan mere gennemskuelighed, og kunne dermed give den enkelte medarbejder en konkret
mulighed for at bedemme lonniveauet og for at vide, hvad vedkommende selv kan forlange. Desuden
ville udarbejdet lonstatistik pa alle arbejdspladser vaere med til at demme op for diskursen om opnéet
ligestilling og dermed opfattelsen af, at ken er irrelevant i arbejdslivet (jf. tidligere samt i athandlingens
analyser og desuden Andersen & Bloksgaard 2004, 2006) - ligestillingskonsulent og projektchef i TDC
Elisabeth Flensted Jensen pépeger i den forbindelse: “Ndr ken opleves som irrelevant og kedeligt, sd er
tal og procenter, der dokumenterer, veesentlige — sd kan man ikke leengere pdstd, at kon ikke er en
relevant problemstilling i de pdageeldende organisationer” (Pedersen 2004)(min fremhavning).
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lonstigningen, hvis hun ikke havde veret gravid/pa barsel. Ligeledes har en faglig
voldgiftssag fastsldet, at der ved fravaer pga. barsel er krav pa lenregulering

(Ligestillingslovene 2006: 139). I Ligestillingslovene fastslas séledes:

“Tilsvarende md geelde, at kvindelige lonmodtagere, som alene har ret til
dagpenge wunder barselsorlov, ogsd har ret til sddanne scedvanlige
lonstigninger, nar arbejdet genoptages. Endvidere md det antages, at det pd
virksomheder med regelmeessige lonforhandlinger vil veere i strid med
ligebehandlings- og ligelonsreglerne at ncegte kvindelige lonmodtagere ret til
lonforhandling med henvisning til fraveer pga. barsel” (Ligestillingslovene
2006: 140).

Rammer for len pa overenskomst- og virksomhedsniveau

Det danske arbejdsmarked er som tidligere navnt kendetegnet ved, at
arbejdsmarkedsforhold, herunder lon, som hovedregel aftales mellem arbejdsmarkedets
parter. Denne danske arbejdsmarkedsmodel - ogséd blot kendt som den danske model’ -
er kendetegnet ved, at lon- og arbejdsvilkdr reguleres aftalemassigt gennem
overenskomster, som forhandles ved centraliserede forhandlingsrunder hvert andet ar.
Den danske model bygger sdledes pa et voluntaristisk system, hvilket betyder en
begranset lovgivningsmassig regulering sammenlignet med andre europziske lande™
(Due et al. 1993: 13-14).

Som tidligere beskrevet ses der pa det danske arbejdsmarked en stigende tendens til, at
aftaler og overenskomster decentraliseres, og at medarbejderne far storre valgfrihed 1
forhold til en raekke vilkdr 1 arbejdslivet — der foregar sdledes en bevagelse vak fra
kollektiv regulering af lon- og arbejdsvilkdr hen imod en mere individuel

arbejdskontrakt. I dansk sammenhang foregar der dog tilsyneladende en udvikling af det

3 Den danske model har dog de seneste artier oplevet et pres fra flere sider, som udfordrer de centrale
hoved- og sektororganisationers hidtidige dominerende position i reguleringen af len- og arbejdsforhold.
Ovenfra er der et pres fra det nationale og det internationale politiske niveau. Pa det nationale politiske
niveau har der de senere ar veret en tendens til eget politisk intervention (f.eks. eksempler pa
"folgelovgivning’ som det er set ved barselsudligningsloven, jf. nedenfor). Fra internationalt politisk
niveau er der et pres for, at det danske aftalesystem skal erstattes af regulering, der i hgjere grad kommer
til at foregd gennem lovgivning, som kan harmoniseres pé tvaers af medlemslandene i EU (Due & Steen
Madsen 2004, 2006). Desuden er der nedefra et pres fra virksomhedsniveau, idet indferelse af sterre
fleksibilitet 1 arbejdsorganiseringerne medferer et behov for sterre frihed i aftaleindgéelsen. ZAndrede
arbejdsorganiseringer i retning af individuelle jobbeskrivelser, lon- og kommunikationsforhold og sterre
personligt ansvar, jf. kapitel 1, skubber sédledes til relationerne mellem ansat, ledelse og faglig
organisation (Narvbjerg 1999, Ibsen & Christensen 2001, Due & Steen Madsen 2004, 2006). I
forleengelse af dét, som de kalder for *det tredobbelte pres’, diskuterer Due & Steen Madsen, hvorvidt den
danske model har bevaget sig fra centraliseret decentralisering til multiniveauregulering, idet de paviser,
at det traditionelle centralt koordinerede aftalesystem har afgivet/tabt beslutningskompetence til det
politiske niveau (nationalt og/eller internationalt) og til virksomhedsniveauet.
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kollektive system, sa det kan forenes med de nye tendenser og ledelsesformer i
arbejdslivet — dette gennem en udvikling af ’centraliseret decentralisering’. Der gives
saledes friere mulighed for lokale og individuelle aftaler, men inden for centralt fastsatte
rammer (Bottrup & Hvid 1995: 13, Navrbjerg 1999: 24). En helt overordnet tendens for
udviklingen i lendannelsen pd det danske arbejdsmarked disse ér er ifelge Udsen, at der
sker en harmonisering af omrdderne — hermed menes, at der sker en tiln@rmning af
londannelsen mellem offentlig og privat sektor, mellem normallens- og
minimallensomréder og mellem timelennede og funktionarer (Udsen 2007: 37). Desuden
er der som beskrevet samtidig en overordnet tendens til, at der sker en oget
decentralisering og individualisering af lendannelsen — en stigende del af lendannelsen
foregér siledes pa den enkelte arbejdsplads, evt. gennem individuelle forhandlinger
(Navrbjerg 1999, Ibsen & Christensen 2001, Larsen 2006, Udsen 2007). P& det danske
arbejdsmarked har decentralisering for timelennede frem til for nyligt i vid udstraekning
betydet, at (dele af) lennen er fastsat individuelt men stadig forhandlet centralt, pointerer
Petersen & Udsen (1999: 4). 1 dag er der dog i stigende grad en tendens til, at den
individuelle londel — eller hele lennen - forhandles af den enkelte medarbejder selv
(Ibid.).

De senere ar er der pa det danske arbejdsmarked indfert nye lenformer. De overordnede
principper 1 de eksisterende lonsystemer bidde pd det offentlige og private danske
arbejdsmarked minder i1 dag en del om hinanden, havder Udsen som neevnt (Udsen 2007:
70). Begge steder er der en sdledes tendens til at g& fra lensystemer med ens
time/manedslon til alle inden for samme medarbejdergruppe til et kompetencebaserede
lonsystemer, som indeholder en individuel vurdering og verdisattelse af den enkelte
medarbejder (Ibid.: 70). Lensystemerne er ifelge Udsen 1 dag typisk bygget op om tre
forskellige elementer, som man ensker at vardisatte, nemlig: 1) jobbet, 2) personen, og
3) personen 1 jobbet. Den sidste del indebaerer en kompetencevurdering af den enkelte. I
stigende grad vil der saledes i lonnen 1 dag indgd “et individuelt bestemt personligt tillceg,
som i princippet skal afspejle den enkeltes kompetence, og som afhenger af ncermere
definerede kriterier” (Ibid.: 51). Den samlede lon kan besta af folgende tre dele: 1) en
fast lon, som er ens for alle inden for aftalen (grundlennen), 2) en fast del, der er
individuelt fastsat som et personligt tilleeg, samt 3) en variabel del, bestdende af en eller
flere former for preestationslen. Ofte vil dog kun nogle af elementerne indga i et konkret
lonsystem (Ibid.: 51, 97) (for mere uddybende om lgnsystemer og -former pa det danske
arbejdsmarked se Ibsen & Christensen 2001, Andersen & Bloksgaard 2004, Udsen 2007).
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I det folgende kapitel skal jeg redegere nermere for de lokale rammer for forhandlinger

af lon, der er pd de tre medvirkende virksomheder, bl.a. disses lonsystemer.

Formelle rammer for barselsorlov i Danmark

Forhandlinger om barselsorlov vedrerer konsekvenser pa arbejdspladsen af den ansattes
familiere forhold, dvs. reproduktion, og er rettighedsbaserede, dvs. de er som
udgangspunkt reguleret lovgivningsmassigt. Dog giver forskellige overenskomster i de
pagaldende brancher samt ordninger pa virksomhedsniveau rettigheder i tilleg til de
lovbestemte, hvilket betyder, at der reelt er meget forskellige betingelser 1 forhold til
barsel (jf. nedenfor og desuden kapitel 5). Saledes er barselsomradet i Danmark reguleret
som en kombination af lovgivning og aftaler. Jeg skal i de felgende afsnit skitsere og kort
diskutere udviklingen i danske barselsorlovsordninger samt redegere for de galdende
formelle rammer for barselsorlov, forst de lovgivningsmassige rammer, derneest

rammerne pa overenskomstniveau.

Konsneutral retorik men kennet dansk orlovsordning

I de fleste europaiske lande diskuteres pa politisk niveau, hvordan erhvervsarbejde og
familieansvar skal kombineres — Ellingsater & Leira m.fl. papeger, at foreldreskab er
blevet politiseret og i stigende grad gjort til genstand for statslig regulering. Dansk
familiepolitik, herunder barselsrettigheder, henvender sig 1 dag til begge foraldre. Sddan
har det imidlertid ikke altid veret; eksempelvis har barselsorlov haft skiftende fokus 1
Danmark gennem arene. Lange stod moderskabet 1 fokus, idet rettighederne til
barselsorlov 1 Danmark (de forste fra 1913) udelukkende var forbeholdt madre - forst i
1984 fik faedre rettigheder (Ligestillingslovene 2006). Den danske barselsorlov kan
saledes, ligesom de ovrige 1 Norden, siges lige fra starten af at have veret en konnet
ordning ved at forst medre og sidenhen fadre fik rettigheder (se ogsa Brandth & Kvande
2005). Malet med vedtagelsen af barselsorlovsloven 1 1980, hvor danske kvinder fik ret
til fire ugers graviditetsorlov for fodslen og 14 ugers barselsorlov efter fedslen, var at
sikre modre mulighed for at kunne kombinere deltagelse pd arbejdsmarkedet med
bernefadsler og -omsorg. Midt 1 1980°erne fik fadre imidlertid ogsé rettigheder til barsel
—1 1984 og 1985 blev orloven forlenget med 2 ugers fedreorlov sammen med moderen
umiddelbart efter fodslen og 10 ugers foreldreorlov, som foraeldrene kunne dele (Krarup
& Andersen 2004: 19). Da danske faedre 1 1980°erne fik rettigheder til barsel, skete det
efter et helt artis diskussion om behovet for at f& fedre mere pd banen i forhold til
familieforpligtelser (Bloksgaard & Borchorst 2007). Retorikken 1 forbindelse med de
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danske orlovsordninger har altsd i nogen grad bevaget sig fra moderskab til
foreldreskab.

Det er karakteristisk, at udvidet ret til orlov for fadre i de Skandinaviske lande i
1970’erne og 1980’erne i vid udstraekning er blevet koblet til *foreldrevalgfrihed’, dvs. at
de udvidede perioder primert har veret felles orlov - foreldreorlov - som foraldrene frit
kunne fordele imellem sig (Brandth & Kvande 2005, Leira 2006). Som beskrevet i
kapitel 2 er denne opfattelse af foreldrevalgfrihed som reelle frie valg i vid udstreekning
blevet kritiseret. Det konsneutrale formodes at ligge 1 orlovsordningernes valgfrihed, men
denne er i praksis kennet, lyder kritikken, fordi den pavirkes af de kulturelle forestillinger
om faderskab og moderskab med forskellige tilknytninger til henholdsvis arbejds- og
familiesfaeren. I den forbindelse kritiserer flere desuden den formodede kensneutrale term
foreldreskab, bl.a. hevder Hojgaard, at skabelsen af et kensneutralt rum, ‘foreldreskab’,
er en diskursiv og praktisk lesning pa dét, at traditionelle foraldrepositioner er 1 ferd
med at opleses, men at dette samtidig er medvirkende til at bevare den traditionelle
konsorden (Hejgaard 1997: 251). Og Hirdman anferer tilsvarende: “The casting of the
policies in gender-neutral terms does not represent an inclusion of men, it is seen as a
transformation of Women/Mother to Parent” (Hirdman 1994, her refereret i Hojgaard
1997: 251). Som tidligere nevnt paviser Bekkengen (1999) denne pointe empirisk ud fra
en svensk kontekst. En stigende erkendelse af, at valgfrihed til foreldreparret ikke féar
flere faedre til at tage del 1 berneomsorg i form af barselsorlov, har varet baggrunden for,
at man 1 de fleste nordiske lande de senere ar har forladt den liberale politiske strategi
med fokus pé valgfrihed og 1 stedet er begyndt at eremerke orlov til faedre. Ved at
indfere sarrettigheder for faedre, bliver fadreorloven dermed en ’fardigforhandlet’ ret til
mend som fadre og arbejdstagere (Brandth & Kvande 2005). Oremaerkningerne har
vaeret en stor succes 1 de ovrige nordiske lande, idet denne har faet antallet af mand pé
orlov til at stige markant; eksempelvis er andelen af fadre pa eremarket orlov 1 Norge og
Island steget fra under 5 pct. til op mod 90 pct. (Brandth & Kvande 2003, Gislason
2007).

I Danmark forlengede SR-regeringen 1 1997 sammen med venstreflojen og
Centrumdemokraterne barselsorloven med to uger, eremarket til fadre og placeret 1
barnets 25. og 26. leveuge. Disse uger blev dog afskaffet igen med den nye borgerlige
VK-regering i 2001. Dette pa trods af, at eremarkning ogsa var en succes i Danmark, i de
godt tre ar dette eksisterede; stigningen fra 7 til 24 pct. faedre pé orlov i uge 25 og 25 var
et nybrud 1 faeedres orlovspraksis (Bloksgaard & Borchorst 2007). Den liberale regering
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insisterede imidlertid pa vigtigheden af foreldrevalgfrihed og fleksibilitet (sidstnavnte
ansas for at veere afgerende for at fa flere mand pa barsel) og reducerede, i forbindelse
med udvidelse af barselsorloven til et ar (jf. naeste afsnit), de fire ugers faedreorlov til to
uger placeret umiddelbart efter fodslen. Reduktionen af fadreorloven skete med den
begrundelse, at eremarkningen var udtryk for formynderi og tvang, og at de bundne uger
ville begranse fleksibiliteten i den nye orlovsordning. Samtidig bibeholdtes dog 14 uger
reserveret til moderen uden at dette medferte samme overvejelser, hvilket ifolge
Borchorst markerer et ligestillingsparadoks (Borchorst 2003). I sammenligning med de
ovrige nordiske lande er den galdende danske orlovspolitik sidledes kendetegnet ved at
have den svageste stotte til feedres omsorg/rettigheder til orlov (Borchorst 2003, Leira
2006). Samtidig har Danmark den lengste eremaerkning af den samlede barselsorlov til

kvinder 1 Skandinavien - den geldende danske barselsorlov er sdledes i hgj grad kennet:

"Pa trods af den konsneutrale retorik i orloven, bygger reglerne sdledes pa en

preemis om, at det primcert er kvinder, der skal handtere de modscetninger, der
er forbundet med at forene arbejdsliv og familieliv (...) Forestillingen om
kvinders omsorgsansvar er sdledes steerkere end i de ovrige nordiske lande,
men den gor sig geeldende som en implicit norm” (Borchost 2003: 139, 130)

Ogsa lovgivningens formuleringer om varslingsregler vedrerende orlov pa
arbejdspladsen afspejler en opfattelse af kvinden som hovedansvarlig for omsorg. Ifelge
lovgivningen om barselsorlov har bdde kvindelige og mandlige medarbejdere pligt til,
senest otte uger efter fadslen at varsle atholdelse af resterende orlov. Men mens kvinden
skal “oplyse arbejdsgiveren om, hvorndr hun forventer at begynde arbejdet igen”, skal
manden “oplyse sin arbejdsgiver om, hvis han har tenkt sig at bruge sin ret til fraveer fra
arbejdet i op til 32 uger” (Krarup & Andersen 2004: 65). Forskellen i ordlyd afspejler
den forskel, der er pd kvinders og mands orlovspraksisser. Samtidig er denne ogsé
medvirkende til at konstituere et billede af, at kvinden har hovedansvaret for omsorg,
mens manden har rettigheder (Bekkengen 1999, Borchorst 2003: 139). Man kan saledes
tale om, at der gennem den danske orlovspolitik sker en naturalisering af kvinders

omsorgsforpligtelse.

Danske barselsorlovsregler gaeldende fra 2002

I marts 2002 traddte nye barselsorlovsregler 1 kraft 1 Danmark. Ifelge bemarkningerne til
loven havde de nye regler til formél at forbedre vilkdrene for bernefamilierne ved at give
foreldrene en oget fravarsret sarligt 1 bernenes forste levedr, at skabe bedre muligheder

for, at bernefamilierne kan kombinere arbejds- og familielivet pd en fleksibel og
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hensigtsmaessig made og at forbedre mends muligheder for at tage del i orloven, bl.a.
gennem flere fleksibilitetsmuligheder (Olsen 2007: 14).

De nye orlovsregler afloste de to tidligere ordninger - barselsorlov og orlov til
bernepasning. Barselsorloven gav medre ret til fire ugers graviditetsorlov og 14 ugers
barselsorlov. Fedre havde, jf. tidligere, ret til to ugers fedreorlov sammen med moderen
efter fodslen og yderligere to uger i barnets 25. og 26. leveuge. Desuden havde
foraeldrene ti ugers foreldreorlov, som den ene af dem kunne holde. Derudover gav orlov
til barnepasning begge foraldre ret til at holde fra 13 til 26 ugers orlov alt efter barnets
alder med ret til 60 pct. af den maksimale dagpengesats. Retten til bernepasningsorlov
kunne udskydes til og med barnets ottende &r (Krarup & Andersen 2004, Olsen 2005,
Ligestillingslovene 2006).

Den nye orlovsordning udvider orloven fra 32 til 52 uger. Ordningen giver medre ret til
fire ugers graviditetsorlov og 14 ugers barselsorlov (heraf er de to forste uger en pligt),
og faedre ret til to ugers fadreorlov 1 forbindelse med fodslen. Desuden giver den hver af
foraeldrene ret til at holde orlov i op til 32 uger - dog er kun 32 med ret til dagpenge™.
Mend kan begynde foreldreorloven allerede fra barnets fadsel. Der er desuden mulighed
for, at de 32 ugers foraldreorlov kan forleenges med 8 eller 14 uger med et tilsvarende
reduceret dagpengebelob (Krarup & Andersen 2004, Ligestillingslovene 2006, Olsen
2007). Orlovsreglerne geldende fra marts 2002 er her synliggjort i en figur:

Danske orlovsrettigheder fra 2002

Graviditetsorlov
(for fodsel) 4 uger til mor
Barselsorlov 14 uger til mor*
Fzdreorlov 2 uger til far

32 uger til hver af foreldrene®*
Forzldreorlov

Eller 40 uger pa 80 pct. af dagpengesatsen
Eller 46 uger pa 60 pct. af dagpengesatsen

* Heraf har moderen pligt til at holde de forste 2 uger
** Dog er kun 32 med ret til dagpenge.

> Fravearsretten er siledes mere omfattende end dagpengeretten.
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Alt 1 alt giver de nye orlovsregler et foreldrepar mulighed for at holde orlov 1 tilsammen
52 uger” med fulde dagpenge. Hvis foraldrene valger at udnytte deres fraveersret fuldt
ud og legger morens barselsorlov og den individuelle foraldreorlov i forlengelse af
hinanden, kan barnet blive 78 uger eller 1% ar, for fravarsretten til orlov er opbrugt.
Endelig giver den nye ordning kvinden og manden mulighed for at lave aftale med
arbejdsgiveren om at genoptage arbejdet pa deltid, ligesom der gives mulighed for at
udskyde op til 32 ugers orlov til drypvis atholdelse inden barnet bliver 9 éar, eller
alternativt udskyde mellem 8 og 13 ugers orlov til atholdelse i en samlet periode for
barnet bliver 9 ar (Krarup & Andersen 2004, Ligestillingslovene 2006, Olsen 2007).

Regler for barselsorlov pa overenskomstniveau

Rettigheder 1 forbindelse med barselsorlov bestemmes dog som navnt ikke kun af den
lovgivningsmassige ramme, men ogsa af de overenskomstmassige aftaler, der indgés for
lenmodtagere pa det danske arbejdsmarked. Disse giver ofte bedre rettigheder til barsel
end de lovgivningsmassigt sikrede. Og her laves ogsé aftaler om udbetaling af lon under
barsel; lon under barselsorlov har veret hejt prioriteret ved overenskomsterne de senere
ar (Krarup & Andersen 2004: 15, Ligestillingslovene 2006: 372).

Under overenskomstforhandlingerne 2004 fik DA og LO forhandlet etablering af en
central barselsfond pd plads. Malet med denne fond var at udligne arbejdsgivernes
lonudgifter til ansatte under barsel pa hele DA/LO omradet; fonden etablerede sdledes en
ordning, hvor der foregér en solidarisk udligning inden for og mellem brancher’®. Det
betyder, at brancher, hvor der er mange kvinder ansat, ikke leengere er alene om at betale
regningen for barsel, men at alle arbejdsgivere fremover betaler til fonden, uanset om de
har ingen, fa eller mange kvinder ansat. I 2007 blev der jf. tidligere, som en del af
overenskomsten mellem DA og CO-industri, der ses som toneangivende pa det private
arbejdsmarked, for forste gang eremaerket tre uger af foraeldreorlovsperioden med lon til
manden. Her kom eremerkning af orlov til faedre, som den danske regering afviser at
gennemfore lovgivningsmaessigt, saledes igennem pa overenskomstniveau (Bloksgaard &
Borchorst 2007). I 2008 fulgte overenskomsterne pa det offentlige arbejdsmarked i

samme spor — her fik kommunalt ansatte feedre saledes ret til seks ugers barselsorlov med

> Dette svarer til 46 uger efter barnets fodsel, nar moderens fire ugers graviditetsorlov for fodslen og
faderens to ugers feedreorlov umiddelbart efter fedslen er trukket fra.

°6 Etableringen af den centrale barselsfond blev efterfulgt af barselsudligningsloven galdende for det
private arbejdsmarked, som trddte i kraft oktober 2006. Denne er et supplement til den centrale
barselsfond mellem parterne for lovgivningsmassigt at sikre gruppen af ikke-overenskomst-dekkede
lonmodtagere, som stdr uden for den centrale barselsfond (Due & Steen Madsen 20006).
Barselsudligningsloven er saledes et eksempel pa dét Due & Steen Madsen kalder ’folgelovgivning’.
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fuld len. Ogséd her bortfalder tilbuddet om fuld len, hvis fadrene ikke benytter sig af

orloven.

Afhandlingen fokuserer som bekendt pa det private arbejdsmarked. Mit feltarbejde med
fokus pa barselsorlov er gennemfort i januar-februar 2007, hvorfor det er
overenskomsterne fra det private arbejdsmarked galdende for 2004-2007 (og altsa ikke
den nyeste overenskomst galdende for 2007-2010), der galder for de af mine
informanter, hvis forhandlinger om barselsorlov er belyst. HK-overenskomsten fra 2004
(geldende 1 Butikken og IKEA) og Industriens funktionzroverenskomst fra 2004
(geldende i Telia) gav folgende rettigheder for lon 1 forbindelse med barselsorlov:

Rettigheder til lon under barsel
ifl. HK’s overenskomst fra 2004

samt Industriens overenskomst fra 2004

Graviditetsorlov Fuld lon i 4 uger
Barselsorlov Fuld lon i 14 uger
Fadreorlov Fuld len 1 2 uger
Foraldreorlov Fuld len i 6 uger

Ifolge bade HK-overenskomsten og Industriens overenskomst fra 2004 (og 2007) er lon
under de seks ugers foreldreorlov (i 2007 som navnt forleenget til ni uger) betinget af, at
disse holdes 1 direkte forlengelse af barselsorloven, dvs. fra den 15. uge efter fadslen og
fremefter. Refusionen til virksomhederne fra den centrale barselsfond er betinget af, at
orloven holdes i denne periode. At denne regel stiller kvinder og mand forskelligt 1

forhold til barselsorlov, vil jeg diskutere i et senere kapitel.
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KAPITEL 5:
Tre private virksomheder

Tre danske virksomheder — Butikken, IKEA og Telia - udger athandlingens empiriske
felter. 1 dette kapitel gives en kort karakteristik’’ af de tre virksomheder og deres
rammevilkar. Begrebet rammevilkar kan ses som et samlebegreb for virksomhedernes
kontekst, som vil pavirke arbejdet og dagligdagen her (Holt et al. 2006). Konteksten
udgeres af faktorer som virksomhedstype - som peger pd hvilke typer af kompetencer
vitksomheden krever - og storrelsen pd virksomheden. Ogsd virksomhedens
organisationsstruktur er et rammevilkér, der viser, om virksomheden er hierarkisk eller
flad, hvilket bl.a. kan have betydning for kvinders og mends respektive muligheder for
avancement. Et overblik over organisationsstrukturen vil desuden give indblik 1, hvordan
henholdsvis kvinder og mend er placeret horisontal og vertikalt 1 virksomheden. Kapitlet
vil ogsa beskrive de tre virksomheders formelle personalepolitikker, bl.a. familievenlige
tiltag, herunder lenpolitikker og -systemer samt rettigheder til barselsorlov. En
virksomheds personalepolitik indeholder de overordnede retningslinjer for, hvordan man
péa virksomheden behandler hinanden, og her afspejles de forventninger og krav, som
ledere og medarbejdere kan stille til hinanden. Personalepolitikken vil desuden ofte vare
en vigtig del af virksomhedens image. Kapitlet indeholder ogsd opgerelser over kvinders
og mends brug af barselsorlov 1 de tre virksomheder. Kapitlet kan sdledes sige at
indeholde de forste analyser af ken, bl.a. faktiske kensopdelinger og -praksisser, 1 de tre

virksomheder.

Butikken % — en landsdeekkende detailhandelskzaede
Butikken er en landsdekkende detailhandelskede. Koncernen beskaftiger ca. 1.700

medarbejdere.

Rammevilkir og formel personalepolitik i Butikken
Butikken er omfattet af HK-Handel og er saledes daekket af overenskomsten mellem HK-

Handel og Dansk Handel & Service. Butikken har eksisteret i mange ar inden for dansk

*7 Virksomhedsbeskrivelserne er udarbejdet pa baggrund af udleveret skriftligt materiale samt oplysninger
fra interviews og fra virksomhedernes hjemmesider.

** Butikken har som tidligere beskrevet ensket at vare anonym, og fremgar derfor med pseudonym i
athandlingen.
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detailhandel. Noget af det, som bl.a. kendetegner Butikken er, at 70 pct. af medarbejderne
er kvinder. Butikken kan derfor betegnes som en traditionel kvindearbejdsplads. Andelen
af kvinder er dog sterst pa salgsassistentniveau (her udger mand under 20 pct.). Pa
mellemlederniveau er andelen af mand sterre, om end der stadig er flest kvinder (mand
udger ca. 38 pct.) og pa everste ledelsesplan er der en klar overvaegt af mand (mand
udger her ca. 85 pct.). Der er sdledes en vertikal kensarbejdsdeling 1 Butikken. Der er
ogsé en horisontal kensarbejdsdeling, idet kvinder og maend typisk er beskaftiget inden
for hver deres omrider - mandene er hovedsageligt ansat i restaurant, slagteri,

herretekstil, pa lager eller som vagt-/teknisk personale eller pa ledelsesposter.

Butikkens vision er ifelge officielle papirer at fremstd som det mest attraktive
oplevelsesunivers — sd vi opfattes som det kvalificerede alternativ i dansk detailhandel.
Butikken har seks vardier — ogsa kaldet de seks I’er’: Indlevelse, Indsigt, Inspiration,
Initiativ, Innovation og Indtjening. Butikken har over en drraekke sat fokus pad blede
vardier, bl.a. ved at arbejde med udvikling, innovation og indlevelse 1 medarbejderstaben
(de fem forste I’er). I perioden op til jeg besogte virksomheden forste gang 1 2004 har den
dog oplevet gkonomisk nedgang, hvilket har sat fokus pa salget og mere harde verdier.
En mandlig leder siger om denne udvikling: "Vi er blevet meget mere ’bundlinie-
orienterede’... vi er ikke sd blode, som vi har veeret.” (Mandlig leder). I denne periode er

det syvende I (Indtjening) blevet tilfgjet 1 Butikkens visionsset.

Butikkens &bningstider er fra kl. 10 til 18/19 fra mandag til torsdag, fra kl. 10 til 19/20
fredag og fra kl. 10 til 17 om lerdagen. Desuden er der dbent et vist antal sendage om
aret. Det betyder, at de ansatte, ligesom 1 den evrige del af detailhandlen, har forholdsvis
lange og skiftende abningstider og desuden weekendarbejde. Butikkens normale
arbejdstid er 37 timer; dog arbejder en stor andel af medarbejderne (ca. 50 pct.) pé deltid,
heraf en del ung-arbejdere. 1 Butikken kan de forskellige salgsmedarbejdere 1 vid
udstrekning overtage hinandens funktioner, hvilket giver en vis fleksibilitet 1 forbindelse

med pludseligt eller kortere fraveer.

Butikkens personalepolitik

Det prioriteres 1 Butikken hgjt, at medarbejderne er trygge og foler sig godt behandlet. I
den forbindelse ses virksomhedens nedskrevne personalepolitik og -handbog som et
vigtigt redskab. Denne beskriver udferligt alle regler og procedurer (ansattelse, lon,
opsigelse mv.), og er placeret pa tillidsrepraesentantens kontor og i kantinen, frit

tilgaengelig for alle medarbejdere. Et udgangspunkt i personalepolitikken er, at de ansatte
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har forskellige behov, hvorfor arbejdsforholdene kan variere alt efter den ansattes
familiemessige, sociale og aldersmassige situation. F.eks. kan ansatte med sma bern
blive tilgodeset i1 forhold til arbejdstider, ligesom der er en seniorpolitik i virksomheden.
Desuden tilbydes jobtrening og flex- eller skanejobs til personer uden for

arbejdsmarkedet.

Butikken tror pa lebende personlig og faglig udvikling, og i den forbindelse er
holdningen, at medarbejdersamtaler kan vere med til at motivere medarbejderen,
opdatere dennes kvalifikationer samt sikre fokus pad medarbejderens egne udviklingsmal.
Der gennemfores derfor en reekke drlige medarbejdersamtaler i Butikken (jf. nedenfor).
Formalet med samt retningslinjer og fremgangsmade for samtalerne er udferligt
beskrevet 1 personalehdndbogen og er dermed tilgengelig viden for alle medarbejdere.
En anden politik er, at man honorerer efter indsats — len og nogle goder athanger séledes

af arbejdsindsats.

Butikken er som navnt overvejende en kvindearbejdsplads, men der star intet eksplicit 1
Butikkens personalepolitik om ken, og der er 1 organisationen ikke noget enske om at
kigge pa ken, eksempelvis nar man udvikler folk til lederprogrammer. En kvindelig
ledelsesreprasentant siger herom: Vi er en virksomhed, der ikke forholder sig til,
hvorvidt det er en mand eller kvinde, vi anscetter, det er kvalifikationerne, som teeller. Og

sddan mener jeg, at det skal veere.” (Kvindelig ledelsesrepraesentant).

Butikkens lensystem

Udgangspunktet for Butikkens lonsystem er, at der skal lennes efter fortjeneste.
Lonsystemet er et minimallenssystem og bygger pa to dele: en grundlen og et personligt
tilleg. Grundlon: Ansatte salgsmedarbejdere 1 Butikken er omfattet af
Landsoverenskomsten mellem HK-Handel og Dansk Handel & Service (DHS) og er
herigennem garanteret en mindstelen. Butikken har dog en holdning om, at ingen hos
dem er ansat til mindstelon, s& derfor ligger alle som minimum 0,75-1 kr. over
overenskomstens mindstesats. Regulering af mindstesatser sker automatisk ifelge
overenskomsten hvert ar pr. 1. marts. Lederne kan dog modregne den
overenskomstmessige regulering 1 medarbejderens lon, hvis denne 1 forvejen ligger over
mindstelonsbelabet. Personligt tilleeg: 1 Butikken opereres desuden med et individuelt
tilleg, som skal afspejle bl.a. kvalifikationer, ansvar, jobfleksibilitet, erfaring og
dygtighed. Tillegget forhandler medarbejderen individuelt med sin salgsleder. Ingenting

fas pr. automatik; der er f.eks. ikke bestemte jobtillaeg forbundet med bestemte kurser.
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Butikkens forretningschef og tillidsrepraesentanten forhandler 1 fallesskab den
overordnede pulje. Herefter fordeles forretningens lenpulje mellem salgslederne, som sa

forhandler med medarbejderne.

Ledelses- og lenveaerktojer

Der gennemfores to arlige medarbejdersamtaler i Butikken; en medarbejdersamtale
(forar) og en udviklingssamtale (efterdr). Forskellen pa de to samtaler er, at der om

foraret sker en lonregulering i forbindelse med samtalen.

Medarbejdersamtale og lenregulering forar 2004

Forarets medarbejdersamtale, som er dén, der har veret sat fokus pd i1 forste
feltarbejderunde, er bdde en prastations-, udviklings- og lensamtale. Prastationsdelen
fokuserer pa de opgaver, der er udfert 1 det ar, der er giet, og pa hvordan medarbejderen 1
fremtiden kan blive bedre til at udfere arbejdsopgaverne. Denne har saledes til formal at
give den enkelte medarbejder et billede af sit prastationsniveau i aret, der er gaet, samt
sette mal for det nye. Der foretages bl.a. en vurdering af medarbejderens prastation
(1=ikke tilfredsstillende, 2=tilfredsstillende, dvs. lever fuldt op til stillingsbeskrivelse,
3=meget tilfredsstillende) ud fra et samtaleskema, som har listet eksempler pd Butikkens
seks vardier. Udviklingsdelen fokuserer pd medarbejderens udviklingsensker og mal for
fremtiden. Samtalen er ogsd den arlige lonsamtale, idet den slutter med en vurdering af
lonniveauet set 1 forhold til medarbejderens prastation og fremtidige opgaver. Det er
sdledes den personlige prastation, udvikling, opgaver og ansvar, der udger grundlaget
for, om lennen reguleres.

Der er 1 forbindelse med medarbejdersamtalen en rakke skemaer til ledere og
medarbejdere, som skal sikre storst mulig succes med samtalen, bl.a. forberedelsesskema
til medarbejderen, hjelpeskema, sporgeguide samt trin-for-trin-beskrivelse til lederen,

karriereplanlaegningsskemaer, etc.
Rettigheder til og brug af barselsorlov i Butikken

’Butikkens’ orlovsregler folger overenskomsten mellem HK-Handel og Dansk Handel &

Service og ser séledes ud:
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Dansk lovgivning

Graviditetsorlov )
4 uger til mor
(for fodsel)
Barselsorlov 14 uger til mor
Fadreorlov 2 uger til far
Forzaldreorlov 32 uger til hver af
foreeldrene

HK-overenskomst

Fuld len i 14 uger

Butikken-regler

Fuld len i 4 uger Fuld lon i 4 uger

Fuld len i 14 uger
Fuld len i 2 uger Fuld len 1 2 uger

Fuld len i 6 uger Fuld len i 6 uger

» Fuld len under orlov er betinget af, at medarbejderen har 9 méneders anciennitet (HK-

regel)

« Det er en betingelse, at Butikken modtager den fulde dagpengerefusion, samt at den

betalte foreldreorlov holdes i direkte forleengelse af barselsorloven, dvs. fra den 15.
til og med den 20. uge efter fodslen (HK-regel)™

Brug af barselsorlov

I forbindelse med feltarbejderunde 2 med
fokus pa barselsorlov 1 2007, spurgte jeg
til kvinders og mands konkrete brug af
orlov, dvs. orlovs-praksisser. Her er det
ifolge den HR-ansvarlige® kutyme, at
kvinder holder al den orlov de kan f& (dog
har de tre kvindelige ledere, jeg har stiftet
bekendtskab med wunder feltarbejdet 1
Butikken alle kun holdt omkring 8
maneders barsel, hvilket peger pa, at den
HR-ansvarliges udtalelse kan vare en
generalisering). Ingen mand har ifelge
den HR-ansvarlige taget orlov ud over de

14 dages fedreorlov.

Kvinders og mands brug af barsel i
’Butikken’ (ifelge HR-ansvarlig):

"Alle kvinderne tager typisk, alt hvad de
kan fa. De sidste to har endda valgt ogsa
at tage de sidste uger derudover pd
nedsatte dagpenge....”

“"Mecendene tager ‘de 14 dage’, det er
typisk. (...) Det er ikke meendene, der
tager noget af den forlengede orlov, det
er det ikke. Det har vi simpelthen slet
ikke veeret ude for. Jeg har jo tastet det
hele ind i systemet, sd jeg ved preecis, at

det er der ikke”.

* Butikken fir dagpengerefusion fra kommunerne og kan desuden sege refusion fra den centrale
barselsfond. Refusionen fra barselsfonden er betinget af, at foraeldreorloven holdes i direkte forlengelse
af barselsorloven dvs. fra den 15. til og med den 20. uge efter fodslen.

% Det er desvaerre ikke muligt at fa statistik pa kvinders og mends brug af barselsorlov i Butikken, da
man for nylig er overgéet til et nyt system og ikke kan treekke oplysninger fra det gamle. Brug af orlov i
Butikken kan derfor udelukkende bygges pad HR-afdelingens vurdering af kvinders og mends praksisser.
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At dét, at meend kun holder de 14 dage, er udtryk for en generel tendens 1 Butikken DK
og ikke kun den forretning, jeg har besogt, bekrafter den ansvarlige medarbejder for
udbetaling af lon i alle Butikkens forretninger. P4 spergsmalet om, hvor mange maend,
der har gjort brug af deres ret til foreldreorlov med lon, svarer hun: "Meget fd. Kun en
eller to har benyttet sig af muligheden for mere end bare de to ugers feedreorlov. Og har
taget, ikke de seks uger, men maske en eller to uger oveni.” Der er saledes ikke praksis

for, at mend tager foraeldreorlov i Butikken.

IKEA — en multinational boligkoncern

IKEA blev grundlagt i Sverige i 1943. I dag er IKEA en stor multinational virksomhed,
der pa verdensplan har mere end 250 forretninger i 44 forskellige lande. Omsatningen er
storst 1 Europa (80 pct.), men IKEA er ogsa i feerd med at udvide pa markeder i
Nordamerika og Asien. Det forste danske IKEA-varehus dbnede i 1969; i dag er der 1
Danmark fire IKEA-forretninger, og et femte er pa vej. IKEA Danmark beskaftiger 1 alt
ca. 1.100 medarbejdere.

Rammevilkir og formel personalepolitik i IKEA

I Danmark er IKEA mest kendt for lavpris-produkter, funktionelle mebler og politikker
om miljo, mangfoldighed og familievenlighed. De danske IKEA-varehuse er omfattet af
overenskomsten mellem HK-Handel og Dansk Handel & Service. IKEAs varehuse er 1
dag kendetegnet ved at vere succesfulde selvbetjeningsfirmaer, der har forméet at
beholde deres markedsandele pa et skrumpende detailhandelsmarked. IKEAs
virksomhedsidé er, at kunne tilbyde et bredt sortiment af mobler med godt design og god
funktion - til priser sd lave, at sd mange mennesker som muligt har rad til at kebe dem.
IKEA-konceptet er desuden baseret pd aktiv involvering af kunden i kebsprocessen -

omkostninger til personale og varernes pris gar saledes hand i hand.

IKEA er en virksomhed med en flad organisationsstruktur, koncernen har ikke et stort
hovedsade, men blot et service office i et af varehusene. Selve IKEA-konceptet er styret
centralt, men den daglige ledelse er decentral, ligesom der tilstreebes en direkte dialog
mellem ledelse og medarbejdere 1 dagligdagen. Sdvel de abne kontorlandskaber, den
direkte kommunikation mellem ledelse og medarbejdere samt brugen af ens uniform og
den lille opmarksomhed pa titler skal veere medvirkende til at give en folelse af ligeveerd

mellem de ansatte i koncernens virksomheder.
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IKEA Danmark beskaftiger som navnt 1 alt ca. 1.100 medarbejdere. Konsfordelingen
blandt ansatte 1 IKEA Danmark er ca. 53 pct. mand og 47 pct. kvinder, dog er andelen af
maend pé ledelsesniveau en smule hgjere (57/43 pct.). Dét IKEA-varehus, jeg har besagt i
forbindelse med anden feltarbejderunde med fokus pé barselsorlov skiller sig dog ud ved
at have en vertikal kensarbejdsdeling, idet der her er 75 pct. mend pa lederposterne. Der
er en tilnermelsesvis lige fordeling af kvinder og mand inden for arbejdsomrader i
IKEA; dog er der typisk flere mand ansat til lagerarbejde, mens der i kasselinierne og
afdelinger for kommunikation og indretning typisk er flest kvinder beskeftiget. Der er

saledes en lille horisontal kensarbejdsdeling i IKEA.

IKEA-varehusene har ébent fra kl. 10-21, og lerdage fra kl. 10-17, hvilket indeberer, at
medarbejderne pd skift skal vare pa arbejde indtil kl. 21.30 til hverdag. For den enkelte
medarbejder betyder disse arbejdstider, at man har minimum to lukkevagter pr. uge og
desuden arbejder hver anden weekend. En stor andel af IKEAs ansatte (ca. 60 pct.) er
deltidsansatte — disse er bade studerende, som kan pétage sig aften- og weekendvagter, og
medarbejdere med bern. Det har 1 IKEA ogsé for ledere 1 en periode varet muligt at gd
pa deltid®'. Den regel har man imidlertid mattet afskaffe, idet en sddan arbejdstid i praksis
ikke var forenelig med lederjobbet. I dag hedder arbejdstiden for ledere 1 IKEA *37 +°. 1
IKEA kan medarbejdere fra de forskellige afdelinger 1 nogen grad overtage hinandens
funktioner, hvilket giver en vis fleksibilitet 1 forbindelse med pludseligt eller kortere

fraveer.

IKEA - veerdier og personalepolitik

Samtidig med, at IKEAs virksomhedskoncept er baseret pé lavpris-produkter, legges der 1
IKEA-koncernen stor vaegt pa bade miljemassigt og socialt ansvar — begge dele er en
meget synlig del af IKEAs virksomhedsprofil bade internt og ud af til. IKEA er saledes en
meget politisk virksomhed, hvilket ogsd udmenter sig i synlige verdibaserede politikker
og konkrete initiativer for medarbejderstaben. Initiativerne sigter mod at skabe rammer,
hvor alle ansatte uanset kon, alder, race, etc. har lige muligheder. En helt grundleeggende
veerdi 1 IKEA er sdledes mangfoldighed; noget der efterhdnden er en velkendt del af
IKEAs image. Mangfoldigheden er desuden tydelig i medarbejderstaben, som viser et mix

pa tveers af alder, kon, etnisk baggrund, nationaliteter og livssituationer. IKEA opererer i

5! Dette var muligt i 2004, da jeg gennemforte forste feltarbejderunde i IKEA, men ikke i 2007, da anden
feltarbejderunde blev gennemfort.
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sin personalepolitik® eksplicit med en malsatning om at vaere en attraktiv arbejdsplads
for de mange, dvs. vare en god arbejdsplads for familier med bern, for midaldrende, for
indvandrere og andre grupper. Denne mélsatning betyder, at der tages afsat i den enkeltes
livssituation 1 personalepolitikken - mottoet er, at vi for at kunne behandle medarbejdere
ens skal behandle medarbejdere forskelligt. 1 den forbindelse har IKEA udviklet
forskellige benefits, der understotter medarbejdernes forskellige behov og samtidig
illustrerer de veardier, IKEA ensker at kommunikere ud til omverdenen. Benefits’ene er
tenkt ind 1 en overordnet forstéelse i forbindelse med udvikling af strategien ’det gode
arbejdsliv’®. Der er to typer af benefits: 1) Basic benefits for alle medarbejdere og 2)
Specielle benefits for forskellige livssituationer eller grupper af medarbejdere. Basic
Benefits bestar af tilleeg til de eksisterende overenskomstregler. Det indbefatter serlige
regler (fordele), som galder for alle varehuse 1 IKEA Danmark, bl.a. regler om arbejdstid,
barselsorlov for kvinder og mand, ferier, orlov, pension og uddannelse. IKEA tilstreeber
yderligere at opnd mere fleksibilitet i arbejdet/arbejdstiden. I IKEAs personalepolitik
henstilles der saledes til, at den enkelte medarbejder selv er med til at bestemme
arbejdstimer pr. uge og placering af antal timer inden for IKEAs normale arbejdstid, kl.
10-21.

Et grundlaeggende princip 1 personalepolitikken er som navnt at tilpasse arbejdssituation
til livsfase, hvorfor IKEA har indfert sarlige benefits til ansatte 1 forskellige livsfaser,
eksempelvis medarbejdere med bern. Bl.a. ensker IKEA at vare fleksibel over for
tilbagevenden til arbejdsmarkedet efter endt barselsorlov, hvorfor der er serlige benefits
til medarbejdere med bern under seks ér, som har mulighed for at velge arbejdstiden kl.
8-16. I nogle IKEA-varehuse har det imidlertid 1 praksis veret problematisk at
imodekomme de serlige berne-benefits, fordi det har skabt vanskeligheder med
bemandingen, at mange medarbejdere enskede at ga kl. 16 alle ugens fem dage. I IKEAs
nye personalepolitik, som lanceres i1 fordret 2007, er der derfor taget hegjde for, at
virksomhedens behov 1 hgjere grad ma tilgodeses. Derfor kommer arbejdstiden til

medarbejdere med bern 1 fremtiden til at hedde én lukkevagt om ugen og fire dage, hvor

62 IKEAs personalepolitik er udarbejdet i 2001, men er blevet revideret i april 2007. Det er imidlertid
personalepolitikken fra 2001, som er beskrevet, da det var denne, der var geeldende, da denne athandlings
empiriske materiale (bl.a. interviewene) blev indsamlet.

% T rapporten settes der lighedstegn mellem ’det gode arbejdsliv’ og ’det udviklende arbejde’ samt det
rummelige arbejde’. Grundideen pé tveers af disse betegnelser er at udvikle arbejde, produkt, milje og ’det
hele liv’ i en sammenhaeng. *Det gode arbejdsliv’ rummer forskellige dimensioner; arbejdslivet skal veere
preget af tryghed i ansattelsen, af demokratisering, af autonomi, mening og spandvidde i
arbejdsopgaverne, af efteruddannelse, indflydelse pa produktionskonceptet og skabe sterre sammenhang
med fritidslivet. Yderligere skal udviklingen af ’det gode arbejdsliv’ forenes med virksomhedens ensker
om at forbedre konkurrenceevnen gennem kvalitet og fleksibilitet og med samfundets ensker om
udvikling af gkonomi, milje og levevilkar.
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man kan hente bern inden institutionernes lukketid. Desuden ma man som medarbejder
veere indstillet pa, at en sddan bernevenlig arbejdstid betyder, at det kan vaere nedvendigt

at skifte til en anden afdeling, hvor et sddant behov bedre kan imedekommes.

IKEAs fokus pd mangfoldighed og individuelle behov afspejles ogsa i ledelsesstilen, idet
IKEA legger vaegt péd situationsbestemt ledelse, dvs. at lederne altid skal handtere hver
medarbejder individuelt i den enkelte situation og ikke ud fra et centralt besluttet regelsat.
IKEA-koncernen har udviklet et internationalt lederuddannelsesprogram, der uddanner
virksomhedens ledere 1 denne ledelsesform. Ogsé ’almindelige’ medarbejderes udvikling
er central i IKEA — den officielle holdning er siledes, at der i IKEA er en udviklingsve;j

for alle.

IKEASs lonsystem

Lonsystemet 1 IKEA blev implementeret i 2000 som en udmentning af konceptet kvalitet
1 lonsamtalen’. Grundideen i konceptet er at klede medarbejdere og ledelse bedre pa til
selve forhandlingssituationen og at skabe storre engagement i1 forhold til lensamtalen.
Engagementet knyttes 1 denne sammenhang til det felles ansvar, medarbejdere og ledelse
har for at samtalen lykkes. Succeskriteriet er, at den individuelle samtale om lon foregér
som en reel forhandling, som begge parter har forberedt sig pd. Mals@tningen bag
konceptet er sdledes at bevaege sig vak fra lon som diktat og over mod en egentlig
forhandling. 1 forbindelse med implementeringen af det nye system har IKEA bl.a. i
samarbejde med HK i 2004 arrangeret kurser for bade medarbejdere og ledere som optakt

til arets forhandlinger.

Lonsystemet 1 IKEA er et minimallenssystem og bygger pé to dele; en grundlen og et
personligt  tilleg. Grundlon: Ansatte salgsassistenter og trainees folger
landsoverenskomsten mellem HK og Dansk Handel & Service (DHS) og er herigennem
garanteret en mindstelon. Grundlennen fastlegges 1 forbindelse med ansattelse, og
medarbejderens kvalifikationer bedemmes ud fra tidligere erhvervserfaring og
uddannelse. Yderligere opereres der 1 IKEA med et klassificeringssystem, der inddeler
medarbejderne 1 tre niveauer alt efter, hvor meget ansvar og ledelse hver enkelt
medarbejder har. Generelt er IKEA ikke lenferende - klassificeringssystemet afspejler
lonreguleringen pé det danske marked inden for detailhandlen. Personligt tilleeg: Det
individuelle tilleg skal afspejle bl.a. kvalifikationer, ansvar, engagement, erfaring,
jobfleksibilitet og dygtighed. Det personlige tilleeg forhandler medarbejderen individuelt

med sin leder. Der er ingen automatik i tildelingen - forhandlingen er knyttet til en
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prastationsudviklingssamtale, som danner baggrund for reguleringen af det individuelle

tilleg.

Forud for de individuelle samtaler fastleegges virksomhedens pulje til uddelingen af de
personlige tilleg. Der arrangeres moder mellem ovre chefer og afdelingsledere, hvor
budget og niveau for lenreguleringer i de forskellige afdelinger fastlegges. Lenrammen
kan godt variere fra afdeling til afdeling, alt athengig af afdelingens eksisterende
lonniveau og omsatning det forgangne ar. Bagefter foretager hver afdelingsleder en
evaluering af sine medarbejdere i forhold til preestation og len, og sender denne videre op

1 systemet til godkendelse. Herefter holdes lonsamtaler med medarbejderne.

Ledelses — og lgnvaerktgjer

I IKEA er der for medarbejderne to samtaler rligt; en medarbejderudviklingssamtale

(efterdr), og en praestationsudviklings- og lonsamtale (forér).

Prastationsudviklings- og lensamtale forar 2004

Forarets medarbejdersamtale, som er den, der har varet sat fokus pa 1 forste
feltarbejderunde, er bade en prastations-, udviklings- og lensamtale. Under samtalen
anvendes et prastationsevalueringsskema, som udfyldes 1 fzllesskab leder og
medarbejder  imellem.  Prastationsevalueringsskemaet  bestdr  af  punkterne
praestationskriterier, styrker, malsatninger/forbedringer og af medarbejderens feedback
til leder, samt en evalueringen af samtalens forlgb. Som redskab til indplacering 1 de
forskellige punkter benyttes fem vurderingsmuligheder for de udviste feerdigheder. Disse
er symboliseret 1 fem forskellige *smileys’, som dakker over; 1) enestdende prastation 2)
prastation ud over hvad der kan forventes 3) preastation der lever op til forventningerne
4) prastation der kun 1 nogen omfang lever op til forventningerne, og endelig 5)
praestation der ikke lever op til forventningerne. Samtalen om lon tager afsat i
prastationsevalueringen, og er den del hvor medarbejderen skal ’salge sig selv’. Ved
uenighed om vurdering og lenregulering kan medarbejderen anke og eventuelt inddrage

tillidsrepraesentanten med henblik pa en ny samtale.

Rettigheder til og brug af barselsorlov i IKEA
IKEAs orlovsregler ser saledes ud:

112



Dansk lovgivning | HK-overenskomst IKEA-regler

Graviditetsorlov . . .
4 uger til mor Fuld len 1 4 uger Fuld len 1 4 uger
(for fodsel)
Barselsorlov 14 uger til mor Fuld len i 14 uger Fuld len i 14 uger
Fzdreorlov 2 uger til far Fuld len i 2 uger Fuld len i 2 uger
+ 4 uger

Foraldreorlov 32 uger til hver af | Fuld len 1 6 uger Fuld len i 10 uger
foreldrene

Fuld len under orlov er betinget af, at medarbejderen har 9 maneders anciennitet (HK-
regel)

Det er en betingelse, at IKEA modtager den fulde dagpengerefusion, samt at den
betalte foreldreorlov holdes 1 direkte forleengelse af barselsorloven, dvs. fra uge 15 og
frem (HK regel)®.

IKEA giver partneren (mandlig medarbejder) ret til at holde 4 ugers ekstra betalt.
faedreorlov, uanset om IKEA modtager refusion herfor. "De 4 ugers feedreorlov er
oremcerket til feedrene. De kan ikke overfores til moderen, og IKEA far ikke refusion
for disse uger” (Mandlig HR-medarbejder). Disse uger skal afholdes inden barnets
forste levear.

IKEA tilker ikke faedreorlov som orlov kun til den biologiske far, hvorfor
feedreorlovsreglen ogsa geelder for homoseksuelle.

Ved adoption yder IKEA fuld len i 4 uger for modtagelsen 1 hjemmet. Derudover

gelder samme regler som for alle andre nybagte forzldre.

Brug af barselsorlov 1 IKEA

I IKEA viser opgerelsen over kvinders og mands brug af orlov®, at de fleste kvinder

holder et ars orlov; kun 14 pct. har taget mindre end det. Opgerelsen viser ogsa, at det er

almindeligt, at mandlige medarbejdere — og dette uanset om de er ledere eller almindelige

medarbejdere — tager de seks ugers faedreorlov, som er eremarket til dem, og hvor de far

fuld len, mens de ikke benytter sig af foraeldreorloven, som kan deles med partneren. HR-

* IKEA far dagpengerefusion fra kommunerne og kan desuden soge refusion fra den centrale
barselsfond. Refusionen fra denne er betinget af, at foreldreorloven holdes i direkte forlengelse
af barselsorloven dvs. fra den 15. til og med den 24. uge efter fodslen.

% Opgerelsen er udarbejdet i det besogte IKEA-varehus for perioden 2003-2007.
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medarbejderen  begrunder  dette  pé
folgende made: "De uger
(forzeldreorloven. red.) gar jo fra moderen,
det gor de 6 uger, vi har oremcerket til
faderen ikke”. (Mandlig HR-medarbejder).

Samme praksis ses i hele IKEA-koncernen

— hovedkontoret oplyser sdledes, at stort

Kvinders og mands brug af barsel i

IKEA (2003-2007)

« 14 kvinder (7 medarbejdere og 7

ledere) har faet barn i perioden.

« Heraf har de 12 (86 pct.) holdt ca. et

ars orlov

« 21 maend (12 medarbejdere og 9

ledere) har fiet barn i perioden.

= Alle har benyttet sig af de seks ugers

feedreorlov, som IKEA giver mandlige
ansatte ret til.

« Ingen af mandene har benyttet sig af
rettigheden til at holde foreldreorlov
med lon

set alle mend atholder de 6 ugers
fedreorlov, mens kun omkring 3 pct. har
benyttet sig af retten til foreldreorlov med

lon.

Telia — en nordisk telekommunikationskoncern

Telia Danmark er en del af TeliaSonera-koncernen, der er én af nordens sterste
virksomheder inden for telekommunikation. TeliaSoneras hjemmemarked er Norden og
Baltikum; hovedsadet ligger 1 Sverige, men der udover er Rusland, Tyrkiet og Eurasien

markeder 1 vaekst. Telia Danmark beskaftiger ca. 1.300 medarbejdere.

Rammevilkar og formel personalepolitik i Telia

Telia blev etableret 1 Danmark 1 1995. Telia Danmarks forretningsomrdder omfatter bl.a.
mobiltelefoni, bredbdnd, kabel-tv, grossistsalg og fastnettelefoni. Telia er omfattet af
Industriens funktionaroverenskomst (DI-CO). Telias vision er at vere en
servicevirksomhed, der gor det muligt for sine kunder at kommunikere hvor, og hvornar
de har brug for det. ’Simplicity’ og ‘service’ er negleordene 1 visionen - simplicity
makes everything possible hedder et slogan. Telia arbejder desuden ud fra vaerdierne
’Add value’ (i forhold til forretning), >Show respect’ (i relationer) og "Make it happen’

(at udvise ’drive’ i hverdagen).

Telia er en organisation preget af stor omskiftelighed. I de tre ar, jeg har fulgt Telia, har
der sdledes varet op til flere sammenlegninger, omstruktureringer og
medarbejderreduktioner. Telia Danmark er, som koncernen ser ud 1 dag, en
sammenlaegning af en raekke tidligere divisioner og underafdelinger 1 Telia samt Mobilix
og Orange, som er opkebt af Telia Danmark. Som n@vnt er der herefter ca. 1.300
medarbejdere ansat 1 Telia Danmark. Heraf udger kvinder ca. 40 pct. Kvinderne er iser

beskeftiget som assistenter, sekreterer, receptionister, samt med evrige administrative
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opgaver, HR, marketing og salg. De er kun 1 begrenset omfang at finde 1
projektafdelinger, som teknikere og IT- og netverksmedarbejdere samt som topchefer og
direktorer: “Leengere oppe i virksomheden bliver der ferre og ferre kvinder — pd
direktionsgangen er der faktisk kun meend” (Kvindelig leder). Telia Danmark er saledes

kendetegnet ved bade en horisontal og en vertikal kensarbejdsdeling.

Telia er en virksomhed, der fungerer ud fra principperne i dét, man kan kalde ’ny
okonomi’: Telebranchen er en del af et ekstremt konkurrenceorienteret marked, og Telia
er da ogsd i vid udstrekning underlagt markedsbetingelserne og fungerer ud fra et
udbuds- og efterspergselsprincip. Flere, bdde medarbejdere og ledere, beskriver séledes

Telia som resultatorienteret:

Telia er en meget resultatorienteret virksomhed: vi vejer og mdler alt, og man
skal hele tiden kunne svare pda: 'hvordan gar det med det? Hvor langt er vi
ndet?’ Man er ikke interesseret i forklaringer, man er interesseret i losninger!
(Mandlig medarbejder).

Det er et stort firma, det er et firma, der kigger pa bundlinien, og kun
bundlinien, og hvis ikke bundlinien er i orden, sd bliver det bare solgt veek
(Mandlig leder).

Fokus er saledes i hgj grad pa konkurrencedygtighed pa det internationale marked. De
tilbagevendende omstruktureringer og fyringsrunder medvirker, at de tilbagevaerende
ansatte oplever, at der er et stort arbejdspres, og at de konstant har sveert ved at folge

med.

Telias normale arbejdstid er 37 timer, men nogle afdelinger er kendetegnet ved, at der
altid er overarbejde at patage sig. Samtidig er virksomheden ’head count’-styret, hvilket
betyder, at alle medarbejdere teller som én hel person, nar tal og arbejdsopgaver opgeres.
Til sammen betyder disse faktorer, at Telia som udgangspunkt ikke beskeaftiger
medarbejdere pad deltid. Som hovedregel er medarbejdernes arbejdstid Telias officielle
kontortid, som er kl. 9-17 mandag til torsdag og kl. 9-16.30 fredag. Dele af
medarbejderne arbejder dog efter faste vagtplaner, hvorfor der kan forekomme skiftende
arbejdstider 1 tidsrummet kl. 8-22 eller eventuelt degnvagter. Nogle afdelinger 1 Telia er
karakteriseret ved generalistopgaver, hvorfor medarbejderne her i nogen udstraekning kan
varetage hinandens arbejdsopgaver, hvilket giver en vis fleksibilitet ved pludseligt eller
kort fraveer, omstruktureringer eller stort arbejdspres. Andre afdelinger er karakteriseret

ved specialistarbejde, hvorfor medarbejderne her er sverere at undvere.
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[ Telia er filosofien, at medarbejdere og ledelse loser problemer i1 fellesskab 1
samarbejdsudvalg (SU), hvorfor der ingen tillidsrepraesentanter er pa virksomheden. En

stor del af medarbejderne er uorganiserede.

Forretningsledelse, HR-vaerktajer og personalepolitik 1 Telia

Telias fokus pa konkurrencedygtighed og resultater afspejles i1 virksomhedens
forretningsgang: For arets begyndelse fastlaegges en overordnet virksomhedsstrategi for
Telia med udgangspunkt i virksomhedens vision. Ud fra denne udarbejdes
virksomhedens operationelle plan, som nedbrydes i1 en funktionsoperationel plan for hver
enkel afdeling. Denne nedbrydes herefter pa individniveau. Der opereres desuden i Telia
med resultat- og effektmalinger, bl.a. gennem HMT-malinger
(medarbejdertrivselsundersogelser) to gang arligt, samt efterfolgende ledelsesreviews,
hvor alle ledere vurderes péd kompetencehindtering, malhindtering, mv. To gange arligt

atholdes desuden Prestations- og Udviklingssamtaler (PU) (jf. senere).

Opmearksomheden pd konkurrencedygtighed og ekonomi i Telia betyder, at der i mindre
grad er fokus pa sociale forpligtelser. Personalepolitikken udger siledes ikke en
vasentlig del af Telias image. Som navnt beskeftiger Telia som udgangspunkt ikke
medarbejdere pa deltid, ligesom det ikke er muligt at holde orlov (barselsorlov undtaget).
I personalepolitikken &bnes dog op for mulighed for fleksibel arbejdstid, saledes star der:
En mere fleksibel planlegning af egen arbejdstid er dog mulig, idet Telia gerne vil veere
med til at skabe en god balance mellem arbejde og fritid. Derfor kan du, under
forudscetning af at det kan forenes med stilling og afdelingens funktion, og naturligvis
efter aftale med neermeste leder, tilpasse din arbejdstid, sdledes at den er mest optimal
for netop din situation. Som beskrevet ovenfor varierer muligheden dog meget fra
afdeling til afdeling, idet visse afdelinger har faste vagtplaner. Hjemmearbejde er en
anden méde at opna fleksibilitet pA som medarbejder 1 Telia. Igen indskarpes dog i
personalepolitikken, at dette skal tilretteleegges, sa arbejdspladsen ikke pavirkes (f.eks.

uden om afdelingsmeder, etc.).

Personalepolitikken indeholder ikke formelt politikker om familievenlighed —
eksempelvis er der ikke specielle vilkdr for medarbejdere, der kommer tilbage fra
barsel/har smabern. En HR-medarbejder siger: “Der stdr vist ét sted, at man godt vil tage
hensyn til familie...jeg tror, det star i forbindelse med hjemmearbejdspladser og fleksible

arbejdstider, som vi i princippet har, men vi har ikke sddan specielle hensyn til
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bornefamilier...”. Dog har Telia 1 forbindelse med barselsorlov valgt at tilbyde sine

ansatte en gunstigere ordning, end overenskomsten dikterer.

Telias lonsystem

Telia er omfattet af Industriens funktionaroverenskomst (DI-CO), som hverken er et
minimal- eller et mindstelonssystem, men placerer sig et sted midt imellem. Ifolge
overenskomsten skal lgnnen afspejle jobbets krav og kompleksitet samt medarbejderens

kompetencer og personlige performance. En leder forklarer om Telias lensystem:

Vi har et niveau, dvs. en eller anden tommelfingerregel at fastleegge nye
medarbejdere ud fra. Og sd vurderer man, hvor vigtig personen nu er, hvor gerne
man vil have ham, osv. Det er sveert for en potentiel medarbejder, specielt en
nyuddannet, at vide, pa hvilket niveau man skal placere sig (..) Men man legges
altsa pa et eller andet niveau i starten, og sa kan man sd kempe for at komme
hajere op, ikke? (Mandlig leder)

I Telia har man desuden en politik om, at lennen er fortrolig®®: Vi siger, at lon er ikke
noget, man diskuterer med andre. Det er vores politik. Du kan ikke bruge andres lon som

argument.” (Mandlig ledelsesreprasentant).

Lensystemet 1 Telia er fra 2003. Lonsystemet er opbygget af to dele; en personreguleret
gage og en bonuslen. Den personlige gage: Denne fastszttes individuelt. Det er Telias
generelle holdning, at man ikke vil vere lenferende men tilstraebe et lenniveau, som er 1
overensstemmelse med branchen. Desuden fastsettes gagen med udgangspunkt 1
stillingens kompleksitet og kompetencekrav og medarbejderens opndede resultater og
malopfyldelse samt holdninger og adferd i dagligdagen. Alle lenforhold fastsattes af
naermeste leder og godkendes af dennes chef. Sigtet med denne to-delte procedure er s
vidt muligt at sikre helhedssyn og objektivitet 1 loanreguleringen. TeliaSonera-koncernens
ledelse fastsatter den overordnede lonramme — der udsendes herfra et direktiv om, hvor
meget lonsummen er pa. Ledelsen i Telia fordeler herefter lonsummen til de enkelte
afdelingschefer, som regulerer sine medarbejdere. Bonusdelen: Telia har en felles
resultatbaseret bonusordning, som svarer til én méneds grundlen til alle (afdelingschefer
fir dog 1'% manedslon). Formalet med at lave en kollektiv bonus er at give
medarbejderne en felles forstdelse for virksomhedens overordnede mél. Hermed

afspejler bonusordningen Telias enske om en god omsatning pd virksomhedsplan.

% 1 hvert fald pa den arbejdsplads i Telia, som jeg besogte i forbindelse med forste feltarbejderunde i
2004 med fokus pa len.
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Ledelses- og lgnveerktajer

Der er i forbindelse med udviklingen af lansystemet udviklet og implementeret en raeekke
nye Human Ressource-redskaber, jf. tidligere. To gange om aret afholdes Prastations- og
Udviklingssamtaler (PU) i Telia. | arets farste samtale (januar/februar) far medarbejderne
nye mal, og i den anden (august) sker der en opfalgning og evt. justering af malene.

PU- og lgnsamtale forar 2004

Forarets PU-samtale, som er dén, der har veeret sat fokus pa i ferste feltarbejderunde,
afholdes mellem den enkelte medarbejder og dennes narmeste leder. Formalet med PU-
samtalen er at sikre, at medarbejder og leder far afstemt krav og forventninger til
hinanden. Mere konkret anvendes PU-samtalen til at vurdere medarbejderens resultater
pa baggrund af tidligere opstillede mal, evne til at udfylde jobbet, udbyttet af
gennemfarte kurser og uddannelse, samt fastlegge mal for den kommende periode og
afdekke behovet for udviklingsaktiviteter pa kortere og lengere sigt. | samtalen
anvendes et PU-skema, der er et veerktgj, som skal sikre, at det overordnede mal om et

positivt driftsresultat afspejles direkte i det daglige arbejde i Telia. Det vurderes bl.a. om
medarbejderen i sin malopfyldelse lever op til normen (skemaet har 5 rangeringer:
1=uacceptabelt, 2=under normen, 3=normen (dvs. 100 pct.), 4=over normen, 0g
5=excellent). PU-skemaet skal desuden sikre, at der sker en systematisk
kompetenceudvikling, og at der er en dialog om mulige karriereveje for den enkelte. Sidst
men ikke mindst skal PU-skemaet danne baggrund for lgnreguleringen og sikre, at denne
bliver sa objektiv som muligt. Hvis man som medarbejder ikke er tilfreds med den
individuelle lgnregulering, er der mulighed for at anke. Der er i Telia dog ingen
tillidsrepreesentant, som kan bista medarbejderen i forbindelse hermed.

Rettigheder til og brug af barselsorlov i Telia
Telias orlovsregler ser saledes ud:

Industriens
funktionaer-
overenskomst

Dansk lovgivning Telia-regler

Graviditetsorlov
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(for fadsel)
Barselsorlov
Feedreorlov

Foraldreorlov

4 uger til mor

14 uger til mor
2 uger til far

32 uger til hver af
foreeldrene

Fuld lgn i 4 uger

Fuld lgn i 14 uger
Fuld lgn i 2 uger
Fuld len i 6 uger

Fuld len i 4 uger

Fuld lgn i 14 uger
Fuld lgn i 2 uger
Fuld len i 10 uger



Fuld len under orlov er betinget af, at medarbejderen har 9 méneders anciennitet

(overenskomst-regel).

Det er en betingelse for orlov, at Telia modtager den fulde dagpengerefusion, samt at

den betalte foraldreorlov holdes i direkte forlengelse af barselsorloven, dvs. fra den

15. uge efter fodslen (overenskomstregel) ®’.

Der er forskellige aftalebaserede muligheder i forbindelse med foraldreorlov

(forleengelse og udskydelse). Unsker medarbejderen at indga en sadan aftale, skal det

ske med narmeste leder. Ifolge personalehdndbogen er Telia s& vidt muligt generelt

aben for indgaelse af aftaler.

Brug af barselsorlov i Telia

I Telia viser opgerelsen over kvinders og
mands brug af barselsorlov®, at knap
halvdelen af kvinderne har holdt orlov 1 et
ar - 77 pct. har atholdt mellem 82 maned
og et ar. 57 pct. af de mand 1 Telia, der
bliver fedre, benytter sig af alle de 10 uger
med fuld len, som virksomheden tilbyder,
og teller man de mend med, som benytter
sig af mellem 1 og 9 wuger af
foreldreorloven med lon, tager hele 83
pct. af feedrene betalt orlov. Ca. 2/3 af de
mandlige orlovstagere valger at placere
deres orlov senere end umiddelbart efter
15. uge, som overenskomsten ellers
foreskriver, hvis der skal ske lenrefusion

fra barselsfonden.

Enkelte medarbejdere 1 Telia, herunder én
mandlig, har benyttet sig af den ret, der 1
barselslovgivningen ligger til at lave aftale
med arbejdsgiveren om at starte delvist op

efter barselsorlov (uddybes senere):

Kvinders og mands brug af barsel i Telia
(2005-2007):

« 35 kvinder har faet barn og veret pé orlov
1 perioden

« Alle har holdt barselsorlov (14 uger)

= 15 kvinder (43 pct.) har taget alle de 32
ugers foraeldreorlov el. mere (1 ar +)

» 12 kvinder (34 pct.) har holdt mellem 20-
28 ugers forzld.orlov (8'2-10%2 mdr. orlov
i alt)

« 8 kvinder (23 pct.) har holdt mellem 12-19
ugers foreld.orlov (7-8)2 mdr. orlov 1 alt)

« 37 meand har givet HR besked om, at de
har faet barn i perioden
= Alle, undtagen én, har taget 14 dages
feedreorlov
» 31 mend (83 pct.) har holdt noget af/alle
10 ugers foraldreorlov med len el. mere:
- 21 maend (57 pct.) har taget alle 10
ugers foreldreorlov med lon
- 10 maend (27 pct.) har taget mellem 1 og
9 ugers orlov
« Kun 6 mand (16 pct.) har saledes valgt
slet ikke at holde noget foreldreorlov
» Ca. 2/3 af de mand, som har holdt
foraeldreorlov, har placeret denne efter
barnets 24. leveuge (jf. senere).

%7 Telia far dagpengerefusion fra kommunerne og kan desuden sege refusion fra Industriens barselsfond.
Refusionen fra Industriens barselsfond er betinget af, at foraeldreorloven holdes i direkte forleengelse af
barselsorloven dvs. fra den 15. til og med den 24. uge efter fodslen.

% Opgerelsen er udarbejdet for hele Telia i perioden 2005-2007.
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“Lovgivningen om orlov giver jo mulighed for, at man kan starte delvist, det horer under
den del, der hedder aftale-baseret, og der er da tre eller fire, hvor jeg har veeret med til
at lave en aftale om det i det sidste ar”” (Kvindelig HR-medarbejder). I mange afdelinger

er det dog svert at forene sddanne ordninger med arbejdskravene.
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KAPITEL 6:
Italesaettelser af arbejdslivsforventninger, foraeldreskab og
kon

I dette kapitel satter jeg fokus pad de mader, medarbejdere og ledere i de tre medvirkende
virksomheder generelt taler om og dermed medvirker til at konstruere forestillinger om
arbejdslivsforventninger, foraeldreskab og ken pa. Som beskrevet i kapitel 2 er de mader,
man taler om ting, eksempelvis 1 organisationer, med til at producere meningssystemer,
som bliver til ’sandheder’, og som derved s@tter rammer for vores handlinger. I kapitlet
belyser jeg, hvilke forestillinger eller diskurser om arbejdsliv, foreldreskab og ken, der
produceres i de tre virksomhedskontekster. Jeg ser forst pd, hvordan foraldreskab
konstrueres og relateres til ken 1 italesattelserne, og dernazst pa hvordan
arbejdslivsforventninger konstrueres og relateres til foreldreskab og ken. Sigtet er at
belyse, om og hvorledes keon bliver en del af meningsproduktionen i medarbejderes og
lederes sprogbrug i formodede kensneutrale arbejdspladskontekster. Og hvorledes de
diskursive og kennede konstruktioner i arbejdslivet medvirker til at skabe rammer for
kvinder og mends handlemuligheder, dels i arbejdslivet, dels i samspillet mellem
arbejds- og familieliv. I kapitlet inddrages empiri fra begge feltarbejderunder — dvs. at de

italesaettelser, som jeg her analyserer, stammer fra medarbejdere bade med og uden bern.

Arbejds- og familielivsbalance, familievenlighed og ’bare business’

I dette afsnit er jeg optaget af, hvorvidt dét, jeg forstdr som overordnede diskurser om
arbejds- og familielivsbalance og familievenlighed produceres lokalt i1 de tre
virksomheder, ligesom jeg belyser, hvorvidt familievenlige ideologier og tiltag er
omsattelige 1 praksis. Under temaet arbejds- og familieliv sperger jeg i interviewene ind
til, hvordan informanterne ser muligheden for at kombinere arbejds- og familieliv i deres
virksomhed. Det skal sdledes understreges, at jeg over for informanterne har ’aktiveret’
en diskurs om arbejds- og familielivsbalance, som deres italesattelser 1 det folgende er
produceret 1 relation til. I alle tre virksomheder giver de interviewede i vid udstrekning
udtryk for, at der i deres virksomhed er plads til familieliv - det typiske svar fra ledere og
medarbejdere er, at ’jo, det kan godt lade sig gore at kombinere arbejds- og familieliv’
eller *der skal jo veare plads til bernefamilier’, hvilket viser, at den overordnede diskurs

om arbejds- og familielivsbalance er sldet igennem og produceres som en dominerende
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diskurs 1 alle tre virksomheder, uanset om der er en decideret formuleret familievenlig

politik eller ej.

I Butikken og IKEA har man jf. tidligere en formuleret politik om at sege at tiltreekke
ogsd medarbejdere med bern - familievenlige personalepolitikker og tiltag er netop
udviklet som led heri. Denne familievenlige ideologi og politik slir igennem diskursivt,

. 69 . 1. .
ise@r hos lederne”™, som alle producerer en diskurs om familievenlighed:

I dag bliver vi bare nodt til at acceptere bornefamilier, der skal vere en
forstdelse for forskelligheder (...) Jeg har indstillet mig pd, at hvis vi vil have
den aldersgruppe i vores virksomhed, sa bliver vi ogsd nadt til at tilpasse nogle
ting (...) Vi bliver nodt til at have noget forstdelse for, at folk har brug for at
kombinere arbejds- og familieliv. (Mandlig leder)

I IKEA slar mangfoldighedsideologien og -ledelsen tydeligt igennem, idet ledernes
udtalelser 1 hgj grad afspejler en ideologi om at respektere og vaerdsatte medarbejderes
serpreg og forskelligheder:

Det vigtige er jo at fa en sa stor spredning i medarbejderne som muligt. Bade
for at imodekomme kunderne, men ogsd for at skabe et godt arbejdsliv, fordi jo
flere forskellige mennesker, der er, jo mere spcendende bliver det ogsd at veere
her. Det er i hvert fald mit indtryk. Der er mange forskellige aldre, kon og farve
0g...det er noget positivt. (Mandlig leder)

Jeg har bdde meend og kvinder i min afdeling. Og jeg har ogsd én fra
Mellemasten, man skal jo veere ‘'mangfoldig’ — dét hedder det i dag. Men jeg
har selv anscettelsessamtaler med mine medarbejdere (...) sa bestemmer jeg
ogsd selv, hvor mangfoldig, jeg vil veere! (Kvindelig leder)

Begge ledere fra IKEA producerer i deres udtalelser den mangfoldighedsdiskurs, som
IKEA soger at gore geldende i virksomhedskulturen og profilerer sig pd, bl.a. via sin
personalepolitik. Men mens den mandlige leder fremstiller diskursen som udtryk for sit
eget synspunkt, tager den kvindelige leder afstand fra mangfoldighedsdiskursen, ligesom
hun ogsa undlader at omsatte denne til praksis 1 forbindelse med sin udvalgelse af
medarbejdere. Aktorer kan sdledes reproducere og dermed vere medskabere af en
diskurs uden selv at omsette denne til praksis. Og samtidig eventuelt producere
moddiskurser.

% Som beskrevet i kapitel 3 vil lederes interviewudtalelser typisk indeholde organisationspolitiske
programerklaringer.
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Jeg taler ogsé med lederne fra Butikken og IKEA om, hvordan de som ledere oplever at
skulle imgdekomme medarbejdere med berns ensker om mere familievenlige vilkar pa
arbejdspladsen, eksempelvis nar de vender tilbage efter barselsorlov. Jeg sperger altsa til
deres konkrete erfaringer med familievenlighed i praksis; i dagligdagen i de padgaldende
virksomheder. En mandlig og kvindelig leder fra hver sin virksomhed siger i den

forbindelse:

Familielivet er der generelt stor forstdelse for (...) jeg synes faktisk, at der
bliver taget utroligt mange hensyn. Men det kan vcere ret problematisk. Iscer for
mig som leder, sd kreever virksomheden, at vi gdr i denne her retning, og vi har
travit pa de her tidspunkter, mens medarbejderne... jamen, vi har nogle
personaleregler og krav, der siger: ’sddan og sdadan’. (...) Og det kan vcere ret
problematisk nogle gange. Jeg synes, det kan veere rigtig sveert at fd det til at
henge sammen. Fordi man sa har en medarbejder: 'Jamen, jeg skal kun
arbejde én aften i ugen, og jeg skal ga senest klokken 15.30 hver dag’, eller
hvad det nu kunne veere. "Jamen, det er ikke der, vi har brug for dig. Vi har
brug for dig, nar der er travit!” (Mandlig leder)

Jeg overtog nogle medarbejdere, som har en arbejdsplan, hvor de gar ki. 15
to gange om ugen, og der kunne jeg se frustrationen ved de medarbejdere,
som ikke har sma born. Og der er da nogle overvejelser, jeg gor mig: 'Hvad
gor vi lige her?’ For jeg skal have en afdeling til at heenge sammen. Jeg vil
selvfolgelig ogsa gerne tilgodese deres familieliv. Det er rigtig sveert. Man vil
gerne lidt begge dele, men nogle gange er det her altsa ogsd bare business...
Og de mad jo ogsd selv gore sig nogle overvejelser; de ved, det er butik. Det
har jeg selvfolgelig ikke tcenkt mig at sige til dem, men man ma jo tage en
dialog og sige, at sadan er det bare. Men selvfolgelig laver jeg heller ikke
bare en arbejdsplan, hvor de skal made til kl. 18, for det ved jeg jo godt er
urealistisk. For jeg er jo heller ikke interesseret i at have en afdeling, hvor der
ikke er plads til familier med born. For det er der i alle virksomheder; det skal
der veere. (Kvindelig leder)

Begge ledere producerer i deres udtalelser en diskurs om hensyn og familievenlighed.
Samtidig producerer de imidlertid ogsa en konkurrerende diskurs om, at foreldreskab er
besverligt pd arbejdspladsen, fordi familiechensyn ikke er forenelige med kravene i
arbejdslivet, hvor det nogle gange ’bare er business’. I denne diskurs gives
arbejdspladsens hensyn forrang, jf. Acker. At denne diskurs tilsyneladende ikke er helt
legitim 1 sammenhange, hvor overskriften er arbejds- og familielivsbalance, ses bl.a. pa
udtalelserne fra den kvindelige leder om, at “det har jeg selvfolgelig ikke teenkt mig at
sige til dem” og “det skal der veere” (plads til bern 1 alle virksomheder). Dette peger pa,
at diskursen om familievenlighed har stor indflydelse i konteksterne — 1 hvert fald i

sammenhange hvor relationen mellem arbejds- og familieliv er pd dagsordenen. Den
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producerede konkurrerende diskurs afspejler dog, at der er en diskrepans mellem den
diskurs, som virksomhederne ensker at udbrede og blive sat 1 forbindelse med, og som
afspejles 1 en raekke strukturelle familievenlige tiltag - og praksis. I IKEA har man som
tidligere beskrevet mattet treekke et familievenligt tiltag, som tilbed deltid til ledere,
tilbage - “"Den mulighed er fjernet, for det var simpelthen ikke muligt i praksis” (Mandlig
HR-medarbejder). Det er da ogséd kendetegnende, at diskursen om familievenlighed 1
Butikken og IKEA produceres i relation til almindelige medarbejdere og ikke ledere (jf.
ogsd senere). Ovenstdende viser, at familievenlige politikker og tiltag kan veare i1
modstrid med kravene i arbejdslivet, jf. Acker (se ogsa Hochschild 1997, Davies &
Mathieu 2005).

Med eller uden personalepolitikker rettet mod smabernsforaldre, produceres der i alle tre
virksomheder en diskurs om, at foreldreskab er besvarligt. | hvilken grad foraldreskab 1
de tre virksomheder af ledere (og kollegaer) italeszttes som besvarligt, atheenger dog af
den konkrete situation 1 den pégaeldende afdeling, viser mit materiale. Alt andet lige er
det svaerere at undgd, at fravaer pga. familieforpligtelser skaber frustrationer i afdelinger,
hvor man 1 forvejen er pressede, enten fordi der er mange medarbejdere med
familieforpligtelser — eksempelvis hvis der er flere pa barsel eller med
familievenlig/nedsat arbejdstid samtidig — eller pga. et stort arbejdspres. Jeg taler med en

mandlig leder herom:

Int.: Er der forstdelse for sdadan noget som barnets forste sygedag hos
hinanden?

Laurits: Jaaa, det er der, men selvfolgelig bliver man frustreret. I forbindelse
med afslutning sidst pd maneden arbejder vi i forvejen over for at fa lukket til
tiden (...) sa det kan godt give noget frustration... men der er sd igen forskel. |
mit gamle team synes jeg ikke rigtig, der er den samme 'gnidren’ omkring det,
som der er i det nye team (...) men de har ogsd veeret presset i lang tid og veeret
underbemandet. Sd der kan man mcerke, at der skal man helst ikke blive syg
eller skulle have barns forste sygedag (...) nu har jeg kun to i det team med smd
born, sd... men vi har meget travlt, sa det er kun, hvis bornene er meget syge, at
der er barns forste sygedag! (Leder)

Mit materiale viser, at ledere og medarbejdere giver udtryk for, at fraver 1 forbindelse
med barnets forste sygedag generelt ikke er sd besverligt; det betragtes pd linje med
almindelig sygdom, sd lenge det finder sted 1 rimeligt omfang. Ledere og medarbejdere
giver derimod udtryk for, at barselsorlov er noget mere besverligt - samtidig beskrives
det dog ogsd som et planlagt, og positivt, fraver. Mest problematisk er ifelge ledere og

medarbejdere familievenlige arbejdstider — fordi disse skaber et praktisk problem, der
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kontinuerligt skal lases i dagligdagen, hver gang der leegges vagtplaner. Saledes er det i
IKEA og Butikken, at diskursen om forzldreskab som besvarligt produceres mest
udbredt. Dette kan forklares med, at der her kan aftales specielle forhold om arbejdstid
(placering og antal timer), hvilket ofte er svert at fa til at g& op i afdelingerne, hvor der

samtidig pa grund af kundekontakten skal vare en bestemt bemanding pd bestemte tider.

I Telia, hvor der ikke er specielle hensyn til medarbejdere med bern, ligesom der som
udgangspunkt ikke er mulighed for at arbejde pa deltid, er der i nogle afdelinger i stedet
flekstid for alle medarbejdere og mulighed for hjemmearbejdsplads. Dette geor det muligt
for medarbejdere med bern at imedekomme familieforpligtelser, men uden at disse
derved skiller sig ud og bliver sarligt besverlige - alle har i disse afdelinger mulighed for
at indrette arbejdstiden, s& den passer bedst muligt for den enkelte. Dette kan miske vere
med til at forklare, at der her i mindre grad produceres en diskurs om foraldreskab som
besverligt. Desuden ser der i1 Telia ud til at vere et stort mellemlederlag, hvor en stor
andel selv har sméd bern, og dette synes at medvirke til at udbrede en familievenlig
diskurs og praksis (uddybes senere). Som beskrevet i1 kapitel 5 har IKEA og Butikken
familievenlige arbejdstider som en del af deres personalepolitikker, og IKEA profilerer
sig herpa, mens Telias personalepolitik ikke seatter serligt fokus pd bernefamilier og
disses behov, ligesom virksomheden heller ikke profilerer sig pd de sarlige rettigheder,
den har 1 forbindelse med barselsorlov. Det er i forlengelse af analysen 1 dette afsnit
meget logisk - men samtidig yderst interessant - at der 1 de virksomheder, som 1 deres
personalepolitik er mest eksplicitte 1 forhold til familievenlighed, tilsyneladende, nar der
sporges ind til konkret praksis, er mindst rum (i hvert fald diskursivt) til varetagelse af
familieforpligtelser. Analysen afdaekker saledes, at familievenlighed kan findes pa flere
niveauer 1 en virksomhed og antage forskellige former. At familievenlighed er en
eksplicit del af personalepolitikken og 1 vid udstrekning praktiseres pé arbejdspladsen,
eksempelvis 1 form af specielle arbejdstider, betyder altsd ikke nedvendigvis, at det er
uproblematisk for den enkelte at forhandle sig frem til familievenlige forhold med en
leder eller 1 en afdeling, der eventuelt betragter medarbejdere med bern og de
familievenlige tiltag som besvarlige. Omvendt betyder dét, at en virksomhed ikke
profilerer sig pa familievenlighed ikke nedvendigvis, at der ikke er rum til
familieforpligtelser 1  virksomhedskulturen - eksempelvis ma flekstid og
hjemmearbejdsplads siges at vaere eksempler pa vilkar, der ger det nemmere at
kombinere arbejds- og familieliv, ligesom holdningen til, at der skal vare plads til

familiehensyn blandt ledere, ser ud til at vaere af stor betydning (uddybes senere).
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’Forzlder’ som feminint konnet

Som beskrevet tidligere opfattes termen foreldreskab 1 den danske offentlige og politiske
debat som varende kensneutral, ligesom ogsd temaet arbejds- og familieliv ofte
diskuteres uden at relatere dette til ken. P4 arbejdspladsen bliver foraldreskab mest
synligt 1 form af foraldrenes fravaer. Det kan vere i forbindelse med barnets forste
sygedag, barselsorlov eller nedsat arbejdstid — eller pa virksomheder med
familievenlighed ogsé i form af aftaler om eksempelvis serlige bernevenlige arbejdstider.
Ogsa de familievenlige tiltag, som findes pd virksomhedsniveau, opfattes som tidligere
beskrevet som muligheder, som foreldre generelt, dvs. uanset kennet pa foralderen, har
mulighed for at benytte sig af i forbindelse med at prioritere og skabe plads til sit
familieliv. I dette afsnit vil jeg belyse, hvorledes medarbejdere og ledere italesetter

foraeldreskab 1 relation til ken og diskutere, hvorvidt *foralder’ er et kennet symbol.

P& trods af, at kategorien ’foralder’ fremstdr som kensneutral, sd produceres der i1
interviewene med medarbejdere og ledere 1 de tre virksomheder en forestilling om, at
kvinder og mand prioriterer forskelligt 1 forhold til at kombinere arbejds- og familieliv
og bl.a. 1 forskellig grad er fravaerende og/eller gir tidligt fra arbejdspladsen pga.
omsorgsforpligtelser. En mandlig medarbejder og en kvindelig leder, fra hver sin
virksomhed, giver folgende billede af kvinders og mands positioner 1 henholdsvis

familien og pa arbejdspladsen:

Jeg tror, kvinder leegger mere vaegt pa familien, end meend gor. Eller mdske
er der nogle meend, der leegger opgaverne lidt over pa kvinden med at fd
hentet born og handlet ind og de ting der (...) I vores afdeling er det mdske
ogsa nok kvinderne, der tager barnets forste sygedag. For eksempel Karina,
hvis mand er selvstendig: Lige meget hvordan du far vendt og drejet det, sd
er hans arbejde jo et eller andet sted mere vigtigt end hendes. Det vil jeg jo
mene i hvert fald. Det er jo nok ham, der tjener flest penge hjem. Sd det ville
da veere logisk, hvis hun blev hjemme. (Mandlig medarbejder)

Det undrer mig meget, at i min afdeling, eller generelt faktisk, der er det altid
kvinder, der skal have barnets forste sygedag. Det er til enhver tid kvinderne,
der prioriterer familien hagjere end mcendene. Og en nybagt far regner man
som meget mere stabil end en nybagt mor. Det er moderen, der gdr ned i tid,
og ikke arbejder om aftenen, mens faderen arbejder normalt. Det er helt
klart...Der er vi ikke ndet ret langt. (Kvindelig leder)

Den kvindelige leder taler ud fra sine erfaringer med konkret praksis, nemlig hos
medarbejderne 1 sin egen afdeling, men hun producerer ogsa en diskurs om, at kvinder

generelt prioriterer familien hejere end maend. 1 informanternes udtalelser knyttes
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manden med selvfelgelighed til det betalte arbejde. Omvendt anses sma bern for primeert
at vare kvinders ansvar; smébern opfattes derfor som en hindring for kvinders

arbejdsdeltagelse men ikke for mends.

Samtidig produceres af medarbejdere og ledere i alle tre virksomheder en konkurrerende
diskurs om, at kvinder og mand i lige hej grad prioriterer foreldreskab og varetager
omsorgsforpligtelser. En mandlig leder siger eksempelvis: “"Mcendene er begyndt at
prioritere det (familielivet. red.) meget, meget mere, end de har gjort tidligere” (Mandlig
leder). Sperger jeg ind til praksis, fremgar det imidlertid dette billede af mands
foreldreskab er knyttet til dét at tage barnets forste sygedag. I forhold til barnets forste
sygedag er der séledes i nogen udstrekning sket en opbladning af billedet af mor som

den primere omsorgsperson — her opfattes foreldreskab ikke kun som feminin praksis:

Mette: De mcend, der er her, ogsd ledere, har jo ogsa born. Og har ogsa ind
imellem barns forste sygedag.

Int.: Men ikke barsel?

Mette: Nej. Men det har mdske noget at gore med, at ndr forst man er fra, sd
betyder en maned fra eller til ikke noget, hvorimod for mcendene, som forst
skal til at gd fra, det betyder meget... Hvorimod ndr begge er pd arbejde, sd
er man begge forpligtet til at tage en dag derhjemme med barn af og til.
(Medarbejder)

Der eksisterer altsd ogsé et billede af mand som foreldreansvarlige, men knyttet til det
korte fraveer. Det omfattende eller lange fravaer for eksempel i form af deltid og barsel
(som er dét, der typisk har omkostninger i1 arbejdslivet, jf. senere), forbindes imidlertid
fortsat med mor. Som citatet peger 1 retning af, og som kapitel 8 vil vise, produceres der 1
forhold til barselorlov en meget sterk forestilling blandt mine informanter om, at bern
primert er kvinders ansvar. Analyserne peger altsa pa, at foreldreskab, selvom det anses
for at vere en kensneutral term, fortsat primart forbindes med kvinder — ’foralder’
konstrueres som et feminint kennet symbol. Votinius konkluderer tilsvarende, ud fra et

svensk studie:

“Ddr avsikten var att fordldraskapsbegreppet skulle syfta pa fordldrar av
bdgge kon och knytta an till det delade omsorgsansvaret, har detta begrepp i
det allmdnna sprakbruket istdllet i hog gard kommit att syfta pa mamman och
innebdra det samma som moderskap (...) att vara fordlder bliver i fragor som
ror barnens vard och omsorg manga gdnger synonymt med att vara mamma”
(Votinius 2007: 132-133) (fremhavninger erstatter kursiv 1 originaltekst).
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Familievenlighed som ’noget for kvinder...’
I forleengelse af, at forelder er et feminint kennet symbol, bliver familievenligheden, som
1 Butikken og IKEA findes 1 form af eksempelvis familievenlige arbejdstider og nedsat

tid, naturligt til "noget kvinder gor brug af’:

Int.: Hvad sa med arbejdstider for de medarbejdere, der har
familieforpligtelser, som skal hente born osv.?

Tilde: Jamen, ndar de kommer tilbage fra barsel, har de jo tit nogle onsker:
Jamen, kan jeg sa have kun dagvagter, eller kan jeg have aftenvagt kun om
torsdagen, for dér kan min mand hente?’ (Leder)

Tilde (og mine ovrige informanter) svarer, ndr jeg sperger til benyttelse af
familievenlighed, kun ud fra kvindelige medarbejdere. (Den sidste satning i citatet
peger 1 gvrigt pd, at fleksibilitet 1 forhold til arbejdspladsen er noget, der kan forhandles

med partneren). [ materialet er det tydeligt, at familievenlighed forbindes med kvinder:

Der er en god familiepolitik i IKEA (...) Altsd jeg tror egentlig, de er indstillet
pa det, for det er jo en keempe kvindearbejdsplads. Altsd, der er jo rigtig
mange kvinder (...) Eller nej, jeg glemmer altid, at der er mange drenge, som
arbejder lidt usynligt nede pd lageret. Her, hvor jeg er, er det en stor
kvindearbejdsplads (griner). Sa altsd, jeg tror ligesom, at IKEA har indrettet
sig pd at tage hensyn til... (Kvindelig medarbejder)

I Butikken og IKEA giver flere ledere i deres svar vedrerende speorgsmil om
familievenlighed udtryk for, at de har en forventning om, at deres kvindelige

medarbejdere, som far bern, vil benytte tiltagene:

Jeg har indtil for kort tid siden veeret leder for (...)-afdelingen og var teet pa
pigerne dernede, og der var rigtig mange pa barsel og orlov (...) Jeg vil sige,
at for mig er det en naturlig ting, at man tager en snak om tingene, ndr folk
kommer tilbage og siger, at det er ikke sikkert, at de kan hoppe ind og tage
den kontrakt, de havde for. Det forventer jeg sddan set ikke, at de
kan.(Mandlig leder)

Ogséd Holt m.fl. (2006) finder, at der 1 arbejdslivet er stor forskel pa forventningerne til
kvinders og mands foreldreansvar, ligesom at kvinder 1 hgjere grad end mand forventes
at benytte sig af arbejdspladsens familievenlighed. Dette, pépeger Holt m.fl., er
medvirkende til at cementere en forestilling om, at kvinden prioriterer familien over
arbejdet. Formelt giver man altsd kvinder og mand lige muligheder, men man forventer
stadig, at der reelt er forskel (se ogsd Grosen & Knudsen 2003). Sa pa trods af, at et
kensperspektiv som oftest er fraverende, nar det gelder debatterne om arbejds- og

familieliv samt familievenlighed, og pé& trods af anvendelsen af den formodede
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kensneutrale term ’familievenlighed’, hvorved tiltagene anskues for at vare noget, som
alle kan benytte sig af, er kennede forestillinger og symboler indbygget 1 diskussioner om

savel arbejds- og familielivsbalance som familievenlighed, jf. Acker.

Dette kan gore det sveert for kvinder og mand, som ensker at prioritere anderledes, end
det der forventes ud fra forestillingerne om foraldreskab i relation til ken. Forst og
fremmest kan det gere det svaert for mend pa arbejdspladsen at positionere sig som
foreldre og give udtryk for ensker om at prioritere familielivet. Analysen peger pd som
navnt pa, at det er almindeligt, at mand har fravar fra arbejdspladsen i forbindelse med
barnets forste sygedag, men som kapitel 8 vil vise, er det imidlertid langt svaerere som
mand at tage lang barselsorlov. Der er ingen mandlige informanter i mit materiale, som er
pa deltid pga. familieforpligtelser’’, men som tidligere beskrevet viser Grosen &
Knudsen, at deltid ligeledes anses for at vere feminint konnoteret. Ogsd kvinder kan
begrenses af forestillingerne om kvinders og maends forskellige prioriteringer i forhold
til arbejds- og familieliv. Ikke alle mine kvindelige informanter med smi bern 1 Butikken
og IKEA bruger de familievenlige tiltag, som der er en del af personalegoderne. Men
som de folgende afsnit i dette kapitel og de folgende kapitler vil vise, kan billedet af og
forventningen om, at is@r kvinder prioriterer familielivet og benytter familievenlige
tiltag, gore det sveert for kvinder, der (ogsd) prioriterer arbejdslivet at positionere sig som

en god medarbejder samt at opna belenning i form af lon og forfremmelse.

Konstruktioner af ’den gode medarbejder’

I dette og de folgende afsnit om ’den gode medarbejder’ og ledelse fokuserer jeg pd
medarbejderes og lederes italesattelser af arbejdslivsforventninger. De diskursive
fremstillinger her er sdledes produceret i en sammenhang, hvor arbejdslivet,
virksomheden og kravene her har vearet temaet og dannet udgangspunkt for mine
sporgsmal til informanterne. 1 de forste afsnit beskaftiger jeg mig med den formodede
konsneutrale kategori den gode medarbejder’. Hvordan tilskrives denne betydninger, og
hvad viser disse tilskrivninger om de betydninger, der gores galdende 1 arbejdslivet?
Hvordan er medarbejdere med bern stillet 1 forhold til at fremstille diskursen om arbejdet
og indtreede 1 positionen ’den gode medarbejder’? Og hvordan konstrueres denne i

relation til ken, dvs. er denne et kennet symbol?

" Der er to af mine mandlige informanter, som er pa deltid, men dette er, fordi deres ansattelse er et
fritidsjob ved siden af et universitetsstudie.
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For det forste er jeg optaget af, hvilke kompetencer, der almengeres, overordnes og
tillegges vardi 1 de tre virksomheder. For at belyse dette, har jeg 1 begge
feltarbejderunder spurgt bade medarbejdere og ledere om, hvad en god medarbejder er 1
deres virksomhed, og hvilke former for adferd og prioriteringer, der forbindes med en
sadan. Som uddybende spergsmal hertil har jeg desuden spurgt om, hvad der teller eller
belonnes i kulturen, og/eller hvad man skal gere, hvis man vil forfremmes. Selvom
betydningstilskrivningerne af, hvad ’den gode medarbejder’ er, varierer pa tvaers af
virksomheder og informanter, sé er en rekke kompetencer, som navnes af storstedelen af
mine informanter. ’Den gode medarbejder’ beskrives generelt som en person, der:

= udviser ubetinget engagement i arbejdet

= leverer en ekstraordiner indsats

* tager ansvar

= er stabil/til stede

= er fleksibel
De folgende interviewsekvenser giver uddybende empiriske eksempler pa, hvad der

ligger 1 de naevnte typiske forventninger til *’den gode medarbejder’:

En god medarbejder er én, der er engageret og synes, at det er sjovt at veere
ansat herinde. Og sd er der selvfolgelig dét at tage ansvar for sit job ...Og veere
madestabil (...) i betragtning af, hvad man fdr af opgaver og sa videre, sd
kigger de selvfolgelig nok pa, hvem der kan veere der, og hvem der kan treede
til, og det skal ikke veere én, der kan risikere at veere veek lige dagen efter eller
sddan et eller andet (Kvindelig medarbejder)

At man tager meget ansvar, at man arbejder med hud og har. Bruger sda meget
af sin tid herinde som muligt. Sa det er ikke bare én, der kommer kl. 8 og siger
'nd, sd skal vi lige have lavet det, og sa skal vi hjem igen’ (...) Men det krceever
sd ogsd, at man er indstillet pa deét, ikke? Sa det er én, der tager noget ansvar.
Og er fleksibel, altsa i forhold til arbejdstider. Og som ogsa gerne arbejder
over (Mandlig medarbejder)

Det er et sporgsmdl om indstilling! "Hvem har mulighed for at blive lidt, vi skal
lige have naet det her — hvis I kan blive en halv time til, eller komme pd en idé’
— der er nogle personer, man altid kan regne med. Omvendt er der maske to
medarbejdere, som siger 'nce, det gider jeg ikke, altsd jeg har fri kl. halv fire’,
og de har gjort det jeevnligt. (Mandlig leder)

En, som moder til tiden og udfylder sin plads og loser de opgaver, som bliver
stillet. Og som sd ogsa gerne gor lidt ekstra ik? Som gor det, der bliver
forventet og selvfolgelig altid gerne lige en tand mere...(...) Det er selvfolgelig
ogsd, at man er fleksibel, for der sker mange ting herinde hele tiden. Sd er der
kampagner, og sd er der dit og dat. Det bliver selvfolgelig altid varslet. Men at
man er fleksibel. At jeg for eksempel kan sige, at jeg godt kan blive her sent i
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morgen i stedet for i dag, og sd flytter jeg pa det, fordi det passer bedre ind i,
hvad der nu sker pa arbejdspladsen. At man er villig til at cendre nogle ting i
ens egne planer, for at det bliver nemmere for virksomheden, hvis man kan sige
det sddan. Sa en fleksibel person. En, der kan treede til, nar der er brug for det.
(Kvindelig medarbejder)

Som citaterne viser, er der 1 betydningstilskrivningerne til ’den gode medarbejder’ mange
forskellige parametre eller kompetencer, ligesom disse i italesattelserne ofte er indbygget
1 hinanden. Eksempelvis sattes bidde engagement og ansvarlighed ofte lig med at levere
mere end der forventes, hvilket igen forbindes med at vare til stede og bruge mange
timer pa arbejdet, etc. Andre forbinder ansvarlighed med at vare selvstendig og tage
initiativ, eller at vise engagement og levere noget ekstra, etc. Som navnt er der pa tvars
af virksomhederne variationer 1 de kompetencer, der nevnes som vasentlige hos ’den
gode medarbejder’ - disse er bl.a. begrundet 1 virksomhedernes forskellige rammevilkér,
vaerdier, politikker eller kulturer, jf. kapitel 5. I Butikken, hvor der har veret og fortsat er
et stort fokus pa indtjening, naevner mange — udover parametrene ovenfor — at det er
vigtigt, at man er salgsminded og en god sxlger, som leverer resultater. [ IKEA navnes
specifikt arbejdsomhed samt dét, at man har den rigtige holdning (jf. ’the IKEA way’). I
Telia fremheaves dét, at man er villig til at arbejde over, samt at man er udviklingsparat,

ligesom synlighed her navnes af flere som et kriterium for belenning.

Det er imidlertid sldende, i hvor hegj grad de mest naevnte kompetencer forbundet med
’den gode medarbejder’ fremhaves af mine informanter generelt — disse produceres af
savel medarbejdere som ledere og informanter med og uden bern og 1 alle tre
virksomheder. Acker pépeger, at kennede processer “are always local in the sense that
they take place in specific local places, but they are often shaped extra-locally and, thus,
are part of the extended social relations of any society” (Acker 1997: xi) (min
fremhavning). Samme type forestillinger om medarbejderen finder Ekman produceret i
en rekke danske virksomheder og Halrynjo i1 en stor norsk virksomhed med fokus pa
familievenlig (Ugebrevet A4 2009a, Halrynjo 2009). Dette peger pa, at HRM-
princippernes ideologi om de ansatte som vasentligste ressource, arbejdet som
udfordrende, medarbejderen som ¢én, der er engageret og tager ansvar er bredt
accepterede forestillinger 1 moderne (danske) arbejdspladskontekster — ogsd 1
virksomheder, der ikke er karakteriseret ved vidensarbejde. I de tre virksomheder indgar
disse forestillinger om medarbejderen i1 en kompetencediskurs, som jeg anser for at vere

dominerende, idet den produceres af stort set alle mine informanter.
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Det er ud fra udtalelserne fra medarbejdere og ledere tydeligt, at dét, at kunne fremstille
kompetencediskursen om arbejdet og dermed positionere sig som en god medarbejder
ifolge denne, medferer, at man har et ganske bestemt forhold til arbejdspladsen; nemlig at
man 1 hegj grad prioriterer og indretter sig efter denne. Den gode medarbejder’ er altsd
tydeligvis én, der setter arbejdspladsens mal og behov hejere end egne personlige (og
familiemaessige) forpligtelser. Forventningerne afspejler sdledes en opdeling mellem
arbejde og familie, jf. Acker og Solheim. Dette kan gere det svert for medarbejdere, som
samtidig er forzldre. Nogle af de centrale kompetencer kan reelt godt forenes med
foreldreskab, idet de ikke gar imod familielivets krav — et eksempel herpd er
ansvarlighed, nér dette s®ttes lig med selvsteendighed. Andre af neglekompetencerne er 1
udgangspunktet mere i modstrid med familiebehovene, eksempelvis fleksibilitet — jf.
tidligere kan fleksibilitet dog til en vis grad forhandles pa hjemmefronten med den anden
forelder. Men som de naste afsnit vil vise, konstrueres der ofte en forestilling eller en
forventning om, at medarbejdere med bern, iser kvindelige, ikke kan indfri kravene 1
arbejdslivet, dvs. levere de vardsatte kompetencer — de tillades altséd ofte ikke at indtraede
1 positionen ’den gode medarbejder’. Der er imidlertid blandt medarbejdere og ledere
ikke nogen, der italesatter eller problematiserer det faktum, at dét at fremstille
kompetencediskursen om arbejdet og positionere sig som en god medarbejder ifolge
denne ikke er lige nemt for alle. Der er en udbredt forestilling om, at kriterierne er
objektive og neutrale, at alle er lige, og at man kan, hvad man vil (uddybes senere). De
kompetencer og den indsats, som fremhaves som centrale for at kunne indtrede i
positionen ’den gode medarbejder’, anses pa ingen af virksomhederne som udgangspunkt
for have noget at gore med familieliv eller foreldreskab (jf. ogsd Acker). Relationen til

foreldreskab (og ken) er sdledes usynlig.

Medarbejdere med bern — basemedarbejdere eller bare besverlige?

At der imidlertid er en relation mellem ’den gode medarbejder’ og foraeldreskab bliver
tydeligt, ndr jeg, igen under temaet arbejdsliv/virksomheden, taler med nogle af lederne
om, hvordan de udvalger deres medarbejdere. Nogle af disse sporger jeg ogsd om,
hvorvidt de 1 lyset af foraldreskabsforpligtelserne ikke foretreekker at ansatte
medarbejdere uden bern’'. I spergsmalene italesztter jeg siledes den usynlige relation

mellem arbejdslivskravene og foreldreskab, idet jeg er interesseret i, hvordan lederne

! Et sadant spergsmal er i sig selv politisk ukorrekt, idet det insinuerer forskelsbehandling, hvorfor man
kunne formode, at ledernes svar herpé ville vaere benagtende. Imidlertid er det min vurdering, at lederne i
interviewene ikke var tilbageholdende med at svare bekraftende pa mit spergsmal. Dette kan enten pege
pa, at der i interviewsituationer skabes et ’fortroligt rum’. Eller, som ogsa tidligere navnt, at dét at
selektere ud fra familieforpligtelser opfattes som legitimt og logisk, og er en del af dét, som Acker kalder
for en hegemonisk konsregulering.

132



betragter medarbejdere med bern 1 forhold til arbejdsrelaterede emner; hvilke diskurser
produceres om medarbejdere med bern? Positioneres disse som gode medarbejdere? Og
hvilke rammer giver dette arbejdstagere, som samtidig er foreldre, for at agere i

arbejdslivet?

I alle tre virksomheder er der eksempler pa ledere, som giver udtryk for, at de har behov
for medarbejdere, som ikke er helt unge, men ligger i alderen 25-35, idet disse ofte vil
vaere lidt mere modne og selvkorende, og treekker i den anden ende end de helt unge; de
tager noget ansvar” (Mandlig leder). En mandlig og en kvindelig leder fra hver sin

virksomhed knytter dette sammen med foreldreskab:

Ndr de har fdet born, bliver de jo egentlig meget stabile medarbejdere, for sd er
det vigtigt, at det derhjemme fungerer, sd hvis de har fdet aftalt med os,
hvordan tingene skal fungere her, sa er det ikke dem, der star ude og tjiekker
jobannoncer. (Mandlig leder)

Trine: Altsd man er nodt til at lave et mix [af medarbejdere]. Man er nadt til at
finde ud af med den afdeling, man har: hvad for et mix er jeg nodt til at have for
at fd det her til at fungere? (...) Der er mange unge mennesker, som studerer,
og hvor det her bare er et fritidsjob (...) og som har fuld fart frem (...) og man
er total fleksibel og kan veere her alle mulige tider pa dognet (...) Men man er
ogsd nadt til at have nogle... man kan ikke kun have nogen, der er inde ti timer
i ugen. Det bliver lidt overfladisk med de her medarbejdere. De kan typisk ikke
tage ret meget ansvar eller ga i dybden med noget. Sa der er man nodt til at
have nogle, der ogsa kan veere her i dagtimerne, som er dér, man far
forretningen til at kore rundt. Og fd nogle til at tage ansvar og fa nogle til at
veere det faste led (...) og det er fuldtidsmedarbejdere, som ofte har familie...
man behover maske ikke altid have sa mange udfordringer, iscer ndr man er
nystartet familie, for sa fylder det rigtig meget, og sd er det dér, man har lyst til
at leegge sine kreefter. Sa der er man mere sidan en baseperson. Der tager
man sig af basen og de faste ting, der skal gores [1 afdelingen], og sd er der alle
de her deltids, som sa gadr ind, hvor der lige er brug for det.

Int.: Sd medarbejdere med born, de repreesenterer og giver dig en eller anden
form for ressourcer eller stabilitet, som du ogsd har brug for i afdelingen?
Trine: Lige preecis. Sd det er vigtigt at have det ogsd. Fordi det har man ogsa
brug for i sadan en virksomhed, hvor tingene gdr rigtig steerkt. (Leder)

I disse lederes udtalelser italesettes medarbejdere med bern som verdifulde
medarbejdere. Det er 1 den forbindelse imidlertid vaerd at bemerke, at kun ledere fra
anden feltarbejderunde laver sddanne koblinger mellem vesentlige kompetencer 1
arbejdslivet og foraldreskab. I denne feltarbejderunde var indgangstemaet som bekendt
kvinders og mands brug af og forhandlinger af barselsorlov, dvs. at informanterne 1

storstedelen af interviewet, som 1a forud for netop spergsmalene om arbejdslivskrav og
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rekruttering af medarbejdere, primart har udtalt sig om arbejds- og familielivsbalance og
familievenlighed. Ingen af lederne fra forste feltarbejderunde med fokus pé
lonforhandlinger, og hvor spergsmélene om arbejdslivskrav og rekruttering af
medarbejdere 14 for arbejds- og familielivstemaet, italesetter medarbejdere med bern
som havende vaerdifulde kompetencer.

I stedet produceres mest udbredt i ledernes italesettelser — ogsa af lederne fra anden
feltarbejderunde med fokus péd barselsorlov — en forestilling om, at medarbejdere med

bern er besvarlige. En mandlig og kvindelig leder fra hver sin virksomhed siger:

Det er ikke sadan hér, at man ligefrem ser det som, at ressourcerne er blevet
oget (efter en medarbejder har faet barn. red.). Jeg tror mere, at man ser pd
risikoen for flere sygedage, og selvfolgelig at du ikke kan arbejde sa meget om
aftenen og om morgenen. Sd jeg tror, at der er mange, som ser det som et
irritationsmoment, frem for at de ser det som en kompetence, f.eks. at du kan
multitaske eller sadan noget. (Mandlig leder)

Int.: Hvilke overvejelser gor du dig, nar du anscetter medarbejdere?
Henny: Altsd, fuldtidsmedarbejdere kan jeg sige, at dem vil jeg helst have fra
50 dar og opefter. Eller 45 og opefter, fordi der ved jeg, at de skal i hvert fald
ikke pa barsel eller hvad det nu matte veere. De skal i hvert fald ikke have born
(...) Men det er der jo ikke noget at gore ved - at man bliver gravid, vel? Sadan
er det jo? Det er jo noget, de gerne vil, og sd skal de jo ogsa bare det. Sadan er
det jo (...) Selvom man ude bagved siger til sig selv: 'Ah, ikke igen nu. Nu gik
det lige sa godt’. Det teenker man ved sig selv (...) Men jeg har veeret meget
forskdnet for alt det..
Int.: Men det lyder ogsa som om, at du selv er med til at sorge for, at du er
forskanet, i forhold til hvad det er for nogle medarbejdere, du anscetter?
Henny: Ja, ja, det er klart. Sadan er det jo. Det er jeg jo nadt til. Altsd, jeg er
ikke nodt til det, men med de travlheder og det der, sa er man nodt til at teenke:
"Hvordan er det nemmest at planlegge sig ud af det her? Er det med nogle med
mange born, eller nogle, der har born alle sammen?’ Sa er det altsa nemmest at
lave en arbejdsplan uden born, kan man sige. Altsa, hvor man ikke har... hvor
de virkelig skal tage hensyn til deres born. Og det kan man godt... og det skal
de jo selvfolgelig gore. Men kan jeg undgd det, sa kan jeg lige sd godt gore dét.
(Leder)

Den sidste udtalelse fra Henny er et eksempel pd forskelsbehandling. Henny giver i
citatet bl.a. udtryk for, at hun 1 sin rekruttering selv gor meget for at forskine sig for
medarbejdere, der bliver gravide, dvs. kvinder. Hendes udtalelser er saledes
konsdiskriminerende. Henny taler dog langt hen af vejen om medarbejdere med bern
generelt - man kan séledes sige, at der snarere er tale om diskrimination pga.

familieforpligtelser end pga. ken. I USA har der de senere ar varet et stigende fokus pé
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dét, man betegner 'Family Responsibilities Discrimination’ (FRD), dvs. “discrimination
against  employees  because of their family caregiving responsibilities”
(http://worklifelaw.org/AboutFRD.html, Williams 1999). I den forbindelse papeges, at

ogsé mend 1 stigende grad oplever familieforpligtigelsesdiskrimination pé

arbejdspladsen. Dette kapitels forste afsnit samt anden forskning viser imidlertid, at
kvindelige medarbejdere i hgjere grad end mandlige forbindes med foraldreskab og
familieforpligtelser, hvorfor familieforpligtigelsesdiskriminering oftere vil vare rettet
mod kvinder (bl.a. Scheuer 1998, Grosen & Knudsen 2003, Holt et al. 2006). Og Hennys
generelle omtale af medarbejdere med bern er maske et udtryk for den tendens, der i den
offentlige og politiske debat er til at diskutere arbejds- og familieliv samt familiepolitik,

herunder barselsrettigheder, uden at tilfoje et kensperspektiv.

Udtalelser sa skarpe som Hennys er der ikke mange af i materialet’”. At Henny uden
blusel fremstiller disse, peger pé, at hun ikke selv tenker pd dem som diskriminerende
men derimod opfatter dem som naturlige og udtryk for en raekke retferdige betingelser 1
arbejdslivet. Det er tydeligt, at nogle ledere treekker pa en overordnet kompetencediskurs
og 1 relation hertil producerer en indbygget diskurs om medarbejdere med bern som
besvaerlige pa arbejdspladsen — Acker pointerer, jf. tidligere, at markedsekonomiens
ideologi om, at organisationers mal er overordnet reproduktive behov i familien, opfattes
som geldende, nedvendig og legitim 1 arbejdslivet. Henny er en midaldrende kvinde,
hvis egne bern for lengst er flyttet hjemmefra. Dette forklarer méske til dels hendes
udtalelser, da det empiriske materiale viser, at en leders udtalelser om medarbejdere med
bern til en vis grad henger sammen med, om denne er i samme livsfase, eventuelt selv
har bern, og derfor selv har problematikken med at kombinere arbejds- og familieliv taet
inde pd livet. I sa fald har lederen tendentielt storre forstaelse og overbarenhed over for
medarbejdernes familieforpligtelser. Hvordan den enkelte medarbejder bliver opfattet, og
dermed ogséd hvilke muligheder denne har for at positionere sig som ’den gode
medarbejder’ samtidig med, at denne har bern, er sdledes meget afthangigt af lederen.
Analysen viser, at akterer pad negleposter derfor kan have stor betydning for
handlemulighederne 1 arbejdslivet for medarbejdere med bern — og at centrale
negleaktorer kan gé imod forseg pa at gere diskurser og praksisser om familievenlighed

gxldende 1 arbejdslivet.

72 Som jeg har diskuteret i kapitel 3, ma man formode, at de fleste ledelsesreprasentanter i interviews vil
vere opmarksomme pa, at deres udtalelser er ’politisk korrekte’ og i overensstemmelse med
virksomhedens overordnede politikker.
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Sidst skal jeg igen fremhave den interessante forskel der er, nar man som forsker sperger
til, hvad en god medarbejder er, i betydningen hvad der taeller, og hvad der belgnnes pé
en arbejdsplads (dvs. sperger til arbejdslivets krav), i modscetning til nar man som forsker
setter temaet arbejds- og familieliv pd dagsordenen og herunder sperger ind til
opfattelsen af medarbejdere med bern. Som analyserne ovenfor har vist, tenkes
foraeldreskab som hovedregel ikke ind i1 forhold til arbejdslivets krav i forbindelse med
vardisettelse og belenning. I relation til emner som arbejds- og familielivsbalance og
familievenlighed kan en medarbejder med bern imidlertid godt betragtes som en god
medarbejder 1 betydningen en basemedarbejder. Som tidligere beskrevet er Fairclough
netop af den opfattelse, at der i nogle sociale situationer eller sammenhange inden for et
socialt domane produceres bestemte diskurser, mens der i andre sammenhange
produceres helt andre diskurser. Selvom diskurserne om familievenlighed og
kombinationen af arbejds- og familieliv produceres og er dominerende under temaet
arbejds- og familieliv, teenkes de ikke ind og gives betydning, ndr arbejdslivsrelaterede

emner, sdsom hvad der teller i arbejdslivet, er pd dagsordenen.

’Den gode medarbejder’ er maskulint kennet

Som de forudgdende afsnit viser, trekker medarbejdere og ledere ikke kon ind 1 deres
italesettelser af ’den gode medarbejder’ — kategorien opfattes som kensneutral. Men nér
forelder og familievenlighed er feminint kennet, og ’den gode medarbejder’ samtidig
beskrives som én uden familieforpligtelser eller i hvert fald én, der prioriterer arbejdslivet
hojt, vil dette tendentielt stille kvinder og mand forskelligt i forhold til at kunne

positionere sig som en god medarbejder. Acker skriver:

“Too many obligations outside the boundaries of the job would make a worker
unsuited for the job. The closest the disembodied worker doing the abstract job
comes to a real worker is the male worker whose life centers on his full-time,
life-long job, while his wife or another woman takes care of his personal needs
and his children” (Acker 1991a: 170) (min fremhavning).

Generelt vil billedet af ’den gode medarbejder” med de kriterier, som ifelge
medarbejdere og ledere beleonnes 1 virksomhedskulturerne — engagement i form af bl.a.
tilstedeverelse, fleksibilitet, osv. — typisk vere svarere at levere for kvinder, fordi de
forventes at have (og i mange tilfelde reelt har) hovedansvaret for familieliv og
forpligtelser 1 forbindelse med sma bern. Flere af mine kvindelige informanter giver
sdledes udtryk for, at de har erfaringer med at dét, at man som kvinde har bern,

automatisk medferer, at man bliver regnet for at vere eksempelvis ufleksibel. Ingen af
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mine mandlige informanter med bern forteller om samme erfaring. Jeg taler med Anton,

en mandlig leder om, hvordan han opfatter sine kvindelige medarbejdere med bern:

Anton: Man tenker bare 'Okay, hun har born’. Og...

Int.: Sa der er alligevel noget med, at man sd regnes som mere ufleksibel...?
Anton: Ja, men det ved man jo ogsd. Det er klart, at skal hun hente born, sd
bliver hun ikke lige tre timer ekstra. (Leder)

Anton producerer 1 sekvensen en diskurs, der konstruerer den gode medarbejder’ ud fra
fleksibilitet. Sekvensen viser, at alene dét, at en kvinde indtraeeder 1 positionen ’mor’
positionerer hende 1 opposition til ’den gode medarbejder’ (jf. tidligere regnes en nybagt
far ikke som ustabil — og méske heller ikke ufleksibel? - pd samme méde, som en nybagt
mor; positionen ’far’ er altsd ikke pd samme méde i opposition til ’den gode
medarbejder’). En rekke af mine kvindelige informanter med bern forteller, at det lige sa
tit er manden, der henter bern, hvorfor disse kvindelige medarbejdere, lige s& vel som
deres mandlige kollegaer, ville kunne blive le&ngere pa arbejdspladsen (jf. min tidligere
pointe om, at eksempelvis fleksibilitet p4 arbejdspladsen ofte i praksis kan forhandles
med partneren). [ forhold til disse er Antons forventning og udtalelse udtryk for
forskelsbehandling — at man pa arbejdspladsen forventes at vere ufleksibel, alene fordi
man er kvinde med bern, fordi flertallet af kvinder med bern er hovedansvarlige for
familieforpligtelser og dermed (maske) ufleksible. Som Acker pépeger, er det for ledere,
der forventer totalt engagement fra deres medarbejdere - og forbinder dette med
tilstedevearelse og fleksibilitet — tilsyneladende narliggende at formode, at en mor med

smi bern ikke kan levere et sddan engagement.

Der er ogsa en stor del af mine kvindelige informanter, der bruger de familievenlige
tilbud, eksempelvis familievenlig arbejdstid som gives 1 Butikken og IKEA. De
familievenlige aftaler tilbydes som ekstra medarbejdergode — at benytte tiltagene skulle
saledes ikke stille én dérligere pd arbejdspladsen i forhold til spaendende arbejdsopgaver,
lon, og forfremmelse. Flere kvinder giver imidlertid udtryk for, at de har erfaringer med,
at det har konsekvenser pa arbejdspladsen at anvende familietiltagene og séledes synligt
angive, at man prioriterer familielivet hejt. En kvindelig medarbejder, som har to smi

bern og arbejder pé nedsat tid samt har familievenlige arbejdstider forteller eksempelvis:

Jeg er ikke ufleksibel, jeg mader ogsd gerne pd skeeve tidspunkter. Det er ikke
noget problem, det er kun, hvis min leder vil gore det til et problem. Hvis jeg
blev spurgt om at mode ind pa en bestemt tid, sa kom jeg bare ind pad det
tidspunkt. Sd far man det arrangeret sddan, at dér skal jeg pd arbejde og sadan
er det bare. Men det er ligesom de har deres eget billede: 'na, men hun har to
born, sd hun er optaget’. Man kommer lidt i bas, du er kommet i dén kasse, sd
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du kan ikke rokkes med; sadan er det bare. Kassen den er der, selvom man er
villig nok til at beveege sig udenfor, kan man sige. Men det har man bare ikke
mulighed for at vise, fordi sda er det de andre, der bliver spurgt. (Kvindelig
medarbejder)

Ogsd en kvindelig leder bekrefter, at nir (kvindelige) medarbejdere benytter de
familievenlige tiltag, medferer det, at man som leder knytter ganske bestemte

forventninger til arbejdsengagementet hos denne medarbejder:

Int.: Men det vil sige, at hvis man kommer tilbage fra barsel og beder om at fa
cendret arbejdstider i forhold til de benefits, man har krav pd, jamen sd knytter
man ogsd det sammen med en forventning om, at vedkommende scetter
arbejdsblusset lidt ned i en periode?

Hanna: Ja, sa bliver man mere denne her basisperson, som ’ok, sd er det dét,
forventningerne ligger pd’ (...) Hvis man nu har ambitioner om at blive leder
pd et tidspunkt, og man gerne vil gd dén vej som medarbejder - jamen, det kan
man bare ikke pa hverken 20 eller 35 timer (...) Sa man kan ikke det hele.
(Leder)

Naér en (kvindelig) medarbejder benytter sig af familievenlige muligheder, afskarer hun
sig altsd tilsyneladende samtidig i endnu hgjere grad fra muligheden for at kunne
positionere sig som en god medarbejder — 1 hvert fald 1 betydningen én, som yder ekstra
og belonnes for det. Som beskrevet 1 kapitel 1 problematiseres denne kensulighed
imidlertid som oftest ikke i1 forbindelse med indferelse af familievenlige tiltag pd
virksomhedsniveau. [ stedet bliver den manglende overensstemmelse til et sat af

tilsyneladende kensneutrale begraensninger 1 virksomhederne og i arbejdslivet, jf. Acker.

Dette og de foregdende afsnit viser tydeligt, at ken er indbygget i meningsproduktionen
af tilsyneladende konsneutrale kategorier 1 arbejdslivet, eksempelvis ’forelder’ og ’den
gode medarbejder’ — det er f.eks. pga. konstruktionen af symboler som kennede, at en
nybagt far regnes som meget mere stabil end en nybagt mor. Et kensaspekt er dog, hos
bade medarbejdere og ledere 1 de tre virksomheder, typisk helt fravaerende 1
overvejelserne om, hvem der kan indfri kravene 1 arbejdslivet. Som tidligere beskrevet
identificerer jeg bade hos medarbejdere og ledere en forestilling om, at kvinder og meaend
kan det samme, og at de har lige muligheder — holdningen er, at gor man et godt stykke
arbejde, bliver man ogsa beleonnet for det (uddybes nedenfor). Man tanker overordnet
ikke over, at de to ken, specielt 1 bestemte livsfaser, kan have forskellige livsbetingelser
og prioriteringer, og at dette kan have indflydelse pa kvinders og mends muligheder og
aflonning. Kvinders og mands forskellige foreldreansvar — og deres forskellige

benyttelse af de familievenlige tiltag — kobles saledes ikke sammen med overvejelserne
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om vardisettelse og belenning og dermed muligheden for lon eller forfremmelse; kon er
usynligt i denne sammenhang. Billedet af den gode medarbejder’ settes séledes ikke i
relation til foraeldreskab og ken (jf. ogsd Grosen & Knudsen 2003); arbejdet og dets
begreber samt vurderingsparametrene péa arbejdspladsen anses som uathangige af
familiesferen og kensfrie. Acker pépeger ligeledes, at kensaspektet i, hvem der kan leve
op til arbejdslivets krav, er usynligt: “Gender is invisible in organizational logic (...),
gender is never mentioned (...), and the job itself is a category without a sexed human
body. Nevertheless, images of gender, of a differentiated feminine and masculine, are

implicit in the concepts” (Acker 1989: 221) (min fremhavning).

Det har inden for forskning om ken i organisationer varet udbredt at tale om manden
som normen i arbejdslivet (Markedahl 1989 m.fl.). Med Billing kan imidlertid sattes

spergsmalstegn ved, hvorvidt man 1 dag fortsat kan tale om, at manden er normen:

”I sa fald er det en meget speciel mandetype, som ’tillader” organisationen
at tro, at der ikke er nogen familieforpligtelser pd hjemmefronten. Den
mandetype, som tidligere var norm(scettende), var sammenfaldende med
karrieremanden, som var vokset op med en forventning om, at hans kone kun
var interesseret i hans karriere og derfor var villig til at fungere som bagland
for denne. Men denne type er ved at veere sjcelden, og derved sveekkes manden
som norm ogsd (..) Det er sveert at heevde, at det er den mandlige norm, der
scetter  betingelserne. Det er de overordnede forhold (globale
konkurrencekrav), der far folk til at pukle, som de gor (...) man kan veelge at
sige, at meend er normen, eller det mandlige er normen, det fastholder dog en
uheldig association til meends kroppe. I stedet mener jeg, at det er rimeligt at
sige, at det maskuline er i hojscedet. Da er det ikke kun mceend, der kan
kritiseres, men ogsd kvinder.” (Billing 2005: 208-209).

Jeg er meget enig med Billing 1 denne pointe. Mand er 1 dag ofte ikke kun arbejdstagere
men ogsd deltagende faedre, der ensker at prioritere familielivet (se kapitel 8), hvorfor
bade kvinder og mand kan fa svaert ved at leve op til arbejdslivets krav (ligesom
analyserne ovenfor og i de felgende afsnit viser, at ogsa kvinder kan kritiseres for at
medvirke til konstruktionen af samt for at sage at leve op til de maskuline arbejdsidealer).
De kompetencer, som ’den gode medarbejder’ forbindes med, er imidlertid fortsat oftest
sammenfaldende med, hvad vi filskriver som verende maskuline kompetencer. Acker

beskriver det saledes:

“The organization itself is often defined through metaphors of masculinity of
a certain sort. Today, organizations are lean, mean, aggressive, goal
oriented, efficient, and competitive (...) Organizational participants actively
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create these images in their effort to construct organizational cultures that
contribute to competitive success” (Acker 1992: 253).

I stedet for at operere med termen manden som norm, vil jeg derfor legge mig 1
forleengelse af Billing og pa baggrund af mine analyser 1 de forudgdende afsnit papege, at
’den gode medarbejder’ er maskulint kennet.

Konstruktioner af ledelse

Jeg har 1 interviewene med medarbejdere og ledere 1 de tre virksomheder ogsd spurgt til,
hvilke krav der er 1 forbindelse med avancement. Adspurgt hvad der i deres virksomhed
kraeves, for at man kan blive leder, navner medarbejdere og ledere pa de tre
virksomheder mange af de samme kriterier som til ’den gode medarbejder’ — blot er det
for ledere tilsyneladende endnu vigtigere at leve op til kravene gennem arbejdsindsatsen.
Folgende udtalelse fra en mandlig medarbejder afspejler et generelt billede 1 de tre
virksomheder af, hvad der kraves for at blive leder: "Du skal tilsidescette alt, hvad der
er, bortset fra virksomheden, og kan du ikke det, sa kan du ikke veere leder. Det er helt
stensikkert. Det kan man ikke.” (Mandlig medarbejder). I alle tre virksomheder knyttes
isar to krav sammen med lederpositionen - lang arbejdstid og tilstedevarelse:

At veere leder kreever jo nok lidt, at du er den der streebertype, der vil frem
over stepperne. Og at du er villig til at leegge rigtig meget tid herinde. Sd du
skal nok leve og dnde lidt for virksomheden. (Mandlig medarbejder)

Altsa, vil man veere leder her, sd er det ikke 37 timer om ugen vel? (...) Det
kan bade veere 50 og 60 timer (...) Man skal have mulighed for at ofre sig
fuldsteendigt. Vores afdelingsleder hun giver sig fuldstendig, hun giver sig
200 %. Hun arbejder jo fra morgen til aften. (Kvindelig medarbejder)

Det krceever meget synlighed, og det kreever ogsd, at du er tilgeengelig. Du kan
ikke veere chef, og sd veere veek. Altsa, chefen han er her, og man kan ikke
bare scette en anden ind, vel? 'Er der ikke andre, der kan tage over?’, nej det
er der ikke! Sa ma du altsd sta til radighed, og det er det, man fdar sin lon for!
(Mandlig topledelelsesreprasentant)

Kvande og Rasmussen papeger, at tilgeengelighed er blevet en ny form for symbolsk
kapitel 1 det moderne arbejdsliv (Kvande og Rasmussen 2007). Som citaterne viser,
producerer mine informanter 1 forbindelse med ledelse en diskurs om, at
tilstedeverelse og lang arbejdstid, dvs. over 37 timer om ugen, er forventet. Jeg
vurderer, at denne er dominerende, eftersom den er meget udbredt i mit materiale.

Materialet viser ogsd, at denne dominerende ledelsesdiskurs i1 hgj grad produceres af
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ledere selv. Kristian, én af mine interviewede ledere, har vaeret sygemeldt med stress i
to méaneder og har derefter nedsat sin arbejdstid. Jeg sperger ham om, hvad der

forventes med hensyn til arbejdstid i virksomheden, og han svarer folgende:

Kristian: Jamen, altsd, det er ikke en 37 timers uge (...) [men] det afgor man
jo egentlig mere eller mindre selv.

Int.: Men kan man det sa? Kan man godt scette antallet af timer ned og gore
det anderledes?

Kristian: Ja, det kan man godt. Det troede jeg heller ikke pa (...) det handler
rigtig meget om én selv. At turde tage den dialog med sig selv (...) og turde at
springe ud og sige, at nu veelger jeg altsa at gore det pd den her mdde (...)
men nu blev jeg sd tvunget til det (...) jeg vil sd ogsd sige, at der kun er mine
egne greenser (...) stadigvek arbejder jeg mere end 37 timer, men det er noget
med at sige, at jeg ikke vil veere her, bare for at veere her. Jeg vil veere effektiv,
ndr jeg er her, og lave de ting, der forventes af mig, men jeg vil ikke veere her
bare for at veere her. (Leder)

Kristian forteller, at han forud for sin sygemelding ikke selv troede pa, at det kunne
forenes med lederpositionen at ga ned i arbejdstid. Han erfarer dog, at dette godt kan lade
sig gore, og at kravene 1 forbindelse med arbejdstid derfor handler mere om ens egne
forestillinger - “der er kun mine egne greenser - end reelle krav fra virksomhedens side.
Holgersson m.fl. papeger i trdd hermed, at de eksisterende diskurser om lederskab, f.eks.
kravene om total hengivelse og engagement, ofte mere er en kultur blandt chefer end
egentlige krav i1 virksomhederne (Holgersson el al. 2004: 162). Og som tidligere
beskrevet anferer Kanter, at udformningen af ledelse bliver en selvopfyldende profeti,
hvor forestillingen om, hvorledes en chef skal vere, reproducerer sig selv og bliver til
sandhed. Kristians forste s@tning viser tydeligt, at enkeltakterer selv er medvirkende til at
producere dette ledelsesideal. Men ogsad at denne dominerende ledelsesdiskurs er
medvirkende til at definere de handlemuligheder, mennesker har i arbejdslivet — Kristian
taler i1 forbindelse med dét at handle anderledes end diskursen foreskriver om at “turde
tage den dialog med sig selv” og om at “turde at springe ud”, hvilket han selv kun
gjorde, fordi han “var tvunget til det”. 1 praksis gir Kristian dog op imod denne
dominerende ledelsesdiskurs, ligesom han i sekvensen producerer en moddiskurs, hvor

ledelse ikke er defineret ud fra konstant tilstedevarelse.

Den dominerende diskurs om ledelse som tilstedevarelse og arbejdstid afspejler
imidlertid 1 nogen grad ogsa reelle krav 1 virksomhederne 1 forbindelse med lederskab. 1
alle tre virksomheder er ledere ansat pd manedskontrakt og mé paregne overarbejde. |
IKEA opererer man for ledere og trainées formelt med en arbejdstid, som kaldes 37+.

Her er det desuden ikke kutyme at bruge hjemmearbejdsplads, idet man vardseetter
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tilstedevaerelse: "Her er det pa kontoret, man siger synergien foregdr. Den foregar ikke
hjemmefra.” (Mandlig medarbejder). Som beskrevet i kapitel 5 og tidligere 1 dette kapitel
har man 1 IKEA afskaffet et tidligere familievenligt tiltag om deltid til ledere, fordi en
sadan arbejdstid 1 praksis ikke var forenelig med lederjobbet. Heller ikke de
familievenlige arbejdstider, som er et tilbud til IKEAs medarbejdere, gelder for ledere
(jf. nedenfor). Ogséd 1 Butikken er tilbuddet om familievenlige arbejdstider henvendt til
medarbejdere og ikke til ledere. Her forteller en mandlig leder mig desuden, at lederne
fremover skal vaere mere til stede 1 weekenderne: Vi skal til at arbejde nogle ekstra
weekender pd lederplan (...) Pa grund af, at vores ledelse her i huset syntes, det var en
god ide, hvis vi var her noget mere i weekenden. Sd det er stik modsat alt andet i
Butikken, kan man sige, men det er en anden historie.” (Mandlig leder).
Barselsrettigheder er i alle tre virksomheder geeldende for bade medarbejdere og ledere;
diskurser og praksisser vedrerende disse varierer dog ogsd, ud fra pa hvilket niveau man

er ansat (uddybes nedenfor samt i kapitel 8).

Ogsd 1 forbindelse med fremstillingen af kravene i forbindelse med avancement og
lederskab er relationen til foreldreskab usynlig. At denne er indbygget ses imidlertid
tydeligt i informanternes italesattelser - bl.a. viser udtalelsen "Du skal tilsidescette alt,
hvad der er, bortset fra virksomheden” et helt bestemt forhold mellem arbejds- og
familieliv. Umiddelbart er der imidlertid ingen af mine informanter, der 1 forbindelse med
spergsmalet om, hvad der kraves for at blive leder, problematiserer, at kravene kan stille
medarbejdere med bern vanskeligt. Igen ses saledes, at medarbejdere og ledere typisk
ikke indtenker tematikker om familie- og arbejdslivsbalance 1 forbindelse med

forestillinger om krav og forventninger 1 arbejdslivet.

Karriere og familie — et (u)foreneligt par?

Nar jeg, under temaet familie og arbejdsliv, relaterer ledelseskravene til foreldreskab, og
sporger informanterne, om det 1 deres virksomhed kan lade sig gore at kombinere dét at
vare leder med at have familie, produceres to konkurrerende diskurser: En om karriere
som uforeneligt med familie, som er knyttet til den dominerende ledelsesdiskurs om
tilstedevarelse og arbejdstid og til de reelle krav i1 virksomhederne. Og én om karriere
som foreneligt med familie, som ser ud til at vere knyttet til kvindelige og mandlige

lederes konkrete praksisser 1 virksomhederne.
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I diskursen om karriere som uforeneligt med familie produceres en forestilling om, at man
ma velge enten karriere eller familie — man skal derfor vaere indstillet pa, at det koster

noget i forhold til familielivet at vaelge at gore karriere:

Hvis man nu har ambitioner om at blive leder, jamen, det kan man bare ikke
pd hverken 20 eller 35 timer. Der er man ligesom nodt til at scette alt ind, og
man skal ogsd veere klar pd, at man prioriterer nogle ting over nogle andre.
Man kan ikke det hele. Man er nadt til at veere 100 % klar med sig selv over,
at karriere koster noget i den anden ende, i familielivet (Kvindelig leder)

En leder kan vel som alle mulige andre ga pd barsel, men gor det jo nok ikke.
Eller kommer i hvert fald tidligere tilbage...Men selvfolgelig er der ogsd flere
penge at komme efter, kan man sige... (Mandlig medarbejder)

Udtalelserne producerer en forestilling om, at hvis man siger ja til at vere leder — og til
dén lon, der folger med jobbet! — md man vare klar til at nedprioritere familielivet.
Indbygget i italesattelserne er séledes en diskurs om individualisering, ifelge hvilken det
er op til den enkelte medarbejder selv at afgere, om han/hun vil gere karriere eller
prioritere familien (uddybes nedenfor). Som tidligere beskrevet er muligheden for at
benytte sig af de tilbud om deltid og familievenlige arbejdstider, som eksisterer som
formelle familievenlige tiltag 1 Butikken og IKEA, som udgangspunkt henvendt til
medarbejdere, ikke ledere. En kvindelig leder siger herom:

Det (familievenlige arbejdstider. red.) er der ikke noget, der hedder, nar man
er leder eller mellemleder, det er kun, hvis man er almindeligt ansat (...) sa
det er bare cergerligt. Det er én af de ting, man fraskriver sig, hvis man gerne
vil det (veere leder. red.). Jeg synes mdske, det er lidt uretfeerdigt, og jeg ved da
ogsa, at der er mange, der har sagt op pa grund af det (...) fordi man har jo
lige sa meget brug for fritid med sine born, som andre har (...) men de

forventer vel af ledere, at man tager de der interessetimer, eller hvad det nu
hedder. (Kvindelig leder)

At ledere ikke kan benytte sig af de familievenlige tiltag medvirker formodentlig til at
udbrede ledelses- eller karrierediskursen om tilstedevarelse og arbejdstid. Her bevirker
denne, at flere, bade kvindelige og mandlige ledere, er i konflikt med sig selv, nar de
prioriterer familielivet. Kristian, den leder som var sygemeldt pga. stress, forteller om

sine overvejelser om at nedsette sin arbejdstid:

Det handler ogsd meget om at fa en intensiv snak med ens chef og sige, at man
bliver nodt til at gore sddan. (...) Og turde veere aben og cerlig om det og sige:
Jamen, jeg prioriterer min familie haojere, end jeg prioriterer mit
arbejde’.(...) For jeg vil sige, at jeg kunne ikke gd hjem, hvis jeg havde darlig
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samvittighed hver dag. Jeg havde meget brug for at fd afklaret med min chef,
at det her, som jeg har tcenkt mig at gore, kan accepteres. At jeg godt kan sige,
at de og de dage henter jeg born. (Mandlig leder)

Sekvensen peger pa, at Kristians stress skyldes spandingsfeltet mellem arbejds- og
familielivet. Kristian konstruerer siledes en berneorienteret identitet og oplever
ambivalens i1 forbindelse med de modsatrettede krav i de to sferer. Jeg sperger en
kvindelig leder om, hvordan hun oplever dét at kombinere familie- og arbejdsliv, og hun

svarer:

Johanne: Det er rigtigt sveert. Det er det. I hvert fald som leder. Det er ikke
fordi, jeg ikke har en mand. Han kunne ogsd sagtens hente hver evig eneste
dag, men sd er han bare enlig far, ikke? (...) Det er jo ikke, fordi man siger, at
fordi jeg har en lille pige, sd kan jeg ikke veere leder her mere. Og der er
heller ikke nogen, der kommer og prikker mig pd skulderen, nar jeg gar hjem
klokken 15 om mandagen, fordi jeg skal hjem og hente mit barn.

Int.: Du har simpelthen fast dag om mandagen?

Johanne: Det prover jeg at have, men er der noget herinde, sd bytter jeg
rundt, og sd gar jeg mdske en anden dag. Sd er der mdske nogle uger, hvor jeg
slet ikke har tidligt fri, men sa er der maske to dage en anden uge. (...) Men
jeg er bare den eneste, foler jeg, der har sddan en lille storrelse. Nogle gange
kan de andre da ogsd godt teenke, hvordan jeg bare kan ga hjem nu, men det
er jeg simpelthen bare naodt til, og sa md jeg lose det andet i morgen tidlig.
Int.: Men oplever du, at der er nogen, der stiller sporgsmalstegn ved det?
Johanne: Nej, nej, det er der ikke, men igen, som jeg selv siger, skal der ikke
veere forskel pd, om man har born eller ikke har born. Jeg tror bare, det er
nemmere for mig at ga hjem, fordi jeg har én derhjemme. Havde jeg ikke haft
et barn, havde jeg siddet derinde til 18-19 stykker hver evig eneste dag — sd
havde jeg siddet her i dogndrifi. Men nu er jeg mor, og min datter har sgu’
ogsd brug for, at jeg er hjemme engang imellem. (Leder)

Béde Kristian og Johanne forsgger at forhandle de dominerende forestillinger om ledelse
som tilstedevarelse og arbejdstid og konstruere en alternativ moddiskurs om ledelse —
bl.a. ved at trekke elementer fra den overordnede diskurs om arbejds- og
familielivsbalance ind. Begge ledere udtrykker imidlertid samtidig bekymring over, hvad
andre, eksempelvis overordnede, tenker, nir de prioriterer at handle anderledes end dét,
de foler, der forventes. Selvom de begge giver udtryk for, at de ikke har oplevet, at nogen
reelt har stillet spergsmaélstegn ved en sadan praksis, er deres oplevelse af, at der er krav
om tilstedevarelse og arbejdstid at leve op til som leder tydeligvis sterk. I trdd hermed
havder Kanter som tidligere nevnt, at kravet om lange arbejdsdage ofte ikke vil vere et
reelt praestationskrav men et spergsmal om at vise de overordnede 1 organisationen, at

man er total hengiven sit arbejde. Begge ledere giver udtryk for, at de ikke foler, at det er

144



legitimt at udvise en sddan praksis, nir man er leder — at de dermed ikke pa
overbevisende vis kan leve op til billedet af en ’rigtig’ leder. S& selvom de begge gennem
deres faktiske praksis bryder med arbejdslivsidealerne — og producerer en moddiskurs -
sa reproducerer de begge samtidig ogsd den dominerende ledelsesdiskurs om

tilstedeverelse og arbejdstid.

Og i alle tre virksomheder produceres da ogsa udtalelser om, at en leder, der prioriterer
familielivet og sdledes ikke lever fuldt op til billedet af lederen som én, der tilsidesatter

alt bortset fra virksomheden (jf. tidligere), er utrovaerdig:

Jeg har aldrig set en leder pa sa lidt timer (ca. 30. red.), sd det er ikke noget,
der er kutyme, det er det ikke (...) Jeg synes ikke, det er rigtigt (...) Jeg synes
ikke, det er optimalt som leder (...) man kan ikke have sd stor en stilling og
have styr pa sda mange ting, og have sd mange medarbejdere under sig, og
sd... (Kvindelig medarbejder)

Jeg havde en kvindelig chef (...) Jeg tror ikke, hun har haft barsel. Altsd, jeg
kan ikke forestille mig — men det er mdske mig — at du ndr op pd
vicepresident-niveau eller sddan noget, og sd begynder at holde barsel i
lecengere tid... Sa er det den forkerte, man har inde. Nej, det kan sagtens veere
den rigtige, men jeg tror bare ikke, et firma kan undvcere en person, som
besidder sddan en nogleposition i sd lang tid. (Mandlig leder)

Citaterne viser, at en leder, der ikke lever op til de forventninger, der knyttes sammen
med ledelse, kan blive medt med skepsis og anset for at vaere bdde utrovardig og
umotiverende. Det forste citat viser desuden, at den dominerende ledelsesdiskurs ogsé
produceres 'nedefra’, dvs. af medarbejdere. Som folge af dette ledelsesideal kan det vere
svaert for ledere at prioritere familiebehovene, f.eks. ved at tage lang barsel eller

tilrettelaegge arbejdstiderne, sa de passer med familielivet.

Jeg ser imidlertid samtidig flere eksempler pd, at det dominerende ledelsesideal om
tilstedeverelse og arbejdstid og den dertil forbundne diskurs om karriere som uforeneligt
med familie modgés af social praksis. Som det ses i Kristians og Johannes beretninger
ovenfor giver flere bade kvindelige og mandlige ledere i alle de tre virksomheder udtryk
for, at det 1 praksis godt kan lade sig gore at kombinere foraldreskab med karriere.
Eksempelvis arrangerer flere selv deres arbejdstid, sa de kan ga tidligt én dag om ugen og
saledes hente bern. Mulighederne for fleksibilitet og familievenlighed ogséd for ledere
findes altsd 1 nogen udstrekning pa virksomhederne — den dominerende ledelsesdiskurs
er altsd 1 nogen grad frakoblet praksis. Og via disse beretninger om mere familievenlige

praksisser produceres der i alle tre virksomheder en konkurrerende diskurs om, at ledelse
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godt kan forenes med foraldreskab. Holgersson m.fl. (2004) finder, at nogle kvindelige
ledere nagter at tilpasse sig den eksisterende karrierenorm, og idet de insisterer pd at
kombinere familie og karriere, producerer de en alternativ definition af karriere. I alle tre
virksomheder mader jeg tilsvarende kvinder, der insisterer pa, at det kan lade sig gore at
kombinere familie og karriere. Denne konkurrerende diskurs om, at karriere og
foreldreskab er foreneligt, produceres i alle tre virksomheder, men mest af mine
informanter i Telia. Her findes tilsyneladende et (mellem-)lederlag, hvor mange selv er
foreldre, og hvor disses egen livssituation resulterer i produktionen af en diskurs om, at

det skal kunne lade sig gore at kombinere foraeldreskab og familieliv med arbejdslivet:

Vi sidder alle sammen i min ledergruppe og har smad born (...) Og hvis vi skal
planleegge en strategidag osv., sd bliver der taget hensyn til, hvem der har
hentedag, og hvem der har ... det er en del af det, vi snakker det ind i... 'Nad,
hvis vi skal arbejde til 17 — kan vi det? Eller er der nogle, der skal hente?’
Fordi alle har hentebarn, ikke? (Kvindelig leder)

Hvis jeg ogsd kigger opad, sd min chef, altsa min direkte chef, hun har to
born, og hun gdar meget op i, at vi egentligt kun arbejder 37 timer. Hun kan
neermest begynde at stikke til mig, hvis jeg siger 'nu skal vi fanme vinde, nu
skal vi gore en forskel, vi skal vise resultater, vi skal vinde’. Hvor hun nermest
kan give mig en indikation, for 'hvad er det du vil have igen? Jeg ved godt, at
du vil videre, men det far du ikke ud af det. Du ma bare passe dit arbejde, som
du gor’. Og hendes chef Kasper, som ogsa har faet barn, han er ogsd meget
sddan. (Mandlig leder)

I Telia meder jeg ogsd mandlige ledere, som udtrykker kritik af de dominerende

lederidealer, der sxtter ledelse lig med tilstedevaerelse og arbejdstid:

Nu synes jeg, at jeg far lov til at veere med i sd mange flere ting, sd der skal
leegges lidt timer i det, men ndr det sa er sagt, sd har jeg det ogsd sddan, at en
god chef ikke skal veere her mere end 37 timer. Det er fuldstendig absurd.
Hvorfor? Men det er sa min personlige holdning. Og det prover jeg ligesom at
komme ned til. Jeg korer typisk fra, hvor jeg har afleveret hende, klokken 8,
for jeg skal kunne nd gennem byen og henter hende igen inden klokken 17.
(Mandlig leder)

Disse Telia-ledere producerer alle tydeligt en alternativ. og konkurrerende
ledelsesdiskurs. I Telia tager mand desuden langst barselsorlov, og der produceres i
ledergruppen italesattelser om, at det er sejt, nar en mandlig leder tager lang barsel (se
kapitel 8). Forestillingen om, at karriere er foreneligt med foraeldreskab, er ligeledes
kendt hos og produceres af medarbejderne, dels fordi disse ser deres lederes praksis, men

ogsd fordi diskursen aktivt produceres af lederne. En kvindelig medarbejder siger
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eksempelvis: “Jeg synes, vores chef er god til at sige til os: I knokler og det forventer
jeg ogsa af jer, men pas nu for Guds skyld ogsd pd jeres familier.”” (Kvindelig
medarbejder). Der er altsé tilsyneladende et forholdsvist stort rum for foraldreskab for
ledere 1 Telia, og en konkurrerende diskurs om ledelse som foreneligt med foraldreskab,
som traekker 1 den anden retning end de diskurser i arbejdslivet, der forbinder ledelse med
tilstedevarelse og arbejdstid. Man ber se dette rum for foraeldreskab i sammenhang med
den branche, Telia tilhgrer: Inden for telebranchen er TDC kendt for at satte fokus pa at
fa flere mand pa barsel, bl.a. har virksomheden gennem en arraekke tilbudt medarbejdere
10 ugers foreldreorlov med fuld len. Man kan siledes formode, at dét, at TDC pa
barselsomrddet har veret foregangsvirksomhed, kan vaere medvirkende til at forklare, at
Telia, der som beskrevet i kapitel 5 ellers ikke profilerer sig pa social ansvarlighed, har s&
gode barselsrettigheder. Netop barselsrettigheder kan muligvis vere en vigtig
konkurrenceparameter 1 en branche kendetegnet ved sd stor omskiftelighed og
medarbejderudskiftning, som telebranchen er. Spergsmalet er, om denne diskurs om
karriere som foreneligt med foraldreskab — eventuelt i1 takt med at flere mand gar pd
barsel (jf. kapitel 8) - kan ende med at udfordre og udkonkurrere den dominerende
ledelsesdiskurs om tilstedevarelse og arbejdstid? Fortsat er forestillingen om lederen,
som ¢én med lang arbejdstid og som er til stede dog dominerende ideal i alle tre
virksomhedskontekster, hvor det satter rammer for de ansattes handlemuligheder. En
kvindelig leder 1 Telia, som er gravid, siger eksempelvis: “Jeg tager de der 24 ugers
barsel ikke, og sd er jeg tilbage igen. Jeg kan jo ikke veere veek sa lenge, det gar ikke.”
(Kvindelig leder). I en tid, hvor temaet arbejds- og familielivsbalance fylder sa meget i
den offentlige debat, som det gor, ma det siges at vare yderst tankevekkende, at
diskursen om tilstedevarelse og arbejdstid er sd sterk 1 forbindelse med ledelse. Dette
peger igen pa, at diskurser om familie- og arbejdsliv er adskilte fra de diskurser, der
produceres om arbejdslivet og dettes krav. Kompetenceideologien og dennes definition af
ledelse er tilsyneladende godt etableret 1 arbejdslivet, og det bliver op til den enkelte at

indrette sig anderledes - som beskrevet ovenfor ofte med markant ambivalens til folge.

’Lederen’ som maskulint kennet

Generelt vil den dominerende ledelsesdiskurs, ifelge hvilken en leder er til stede pa
arbejdspladsen og arbejder lenge, typisk vare svarere at fremstille for kvinder, fordi de
som tidligere beskrevet forventes at have hovedansvaret for familielivet og forpligtelser 1
forbindelse med sma bern. En mandlig medarbejder og ledelsesreprasentant fra hver sin

virksomhed siger:
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Vi har mdske én kvindelig leder i toppen her. Ellers er det meend. Hele vejen
igennem systemet og ogsd pd topniveau og mange af mellemlederne. Vi havde
én [kvindelig leder. red.], der mdtte stoppe, og hende var de ellers meget glade
for. Hun var meget kompetent og dygtig (...) Hun sagde, at som enlig mor kan
hun jo ikke... hun kan reelt ikke veere her, fordi hun kan ikke fa passet sit barn
(...) Og sd mister man jo en dygtig medarbejder. Det rammer sd igen tilbage
pd... det er sjeeldent, du ser enlige feedre ikke? Sa det er da klart, at det kan
veere sveert for en kvinde her, i visse afdelinger i hvert fald. Og der er mdske
ogsd en grund til, at det mest er meend, der sidder pa pladserne heroppe. Det
er dem, der kan tage interessetiden, ikke? Det er dem, der kan tage de der 50-
55 timer om ugen. Det bliver tit lidt sveert for en kvinde, ikke? (Mandlig
medarbejder)

Hvis du skal have sadan et tungt chefjob, sd kan man ikke veere veek fra jobbet.
Det kreever tid. Og dér far kvinder et problem i forbindelse med barsel, det gor
de (...) Det er det samme med et projektlederjob. Altsd, en af vores dygtigste
projektledere, det er en kvinde, som sidder pd et projekt, som korer over 1%
ar, og hun arbejder rigtig meget. I princippet kunne hun godt sidde og lave det
hjemme, men hun er her mange timer, og hvis hun skulle fode born midt i det
hele, sd ville hun blive sat fra det job. Det kan man ikke bare veere veek fra.
(Mandlig topledelelsesreprasentant)

Pga. ulige fordelte familieforpligtelser generelt anses madre 1 langt hgjere grad end fadre
for at vaere ude af stand til at leve op til idealerne i forbindelse med ledelse. Mange af
mine informanter giver da ogsd udtryk for, at velger man rollen som mor til, s har man

samtidig automatisk valgt lederrollen fra. En af de kvindelige ledere forteller:

Vi er jo fire mellemledere, som har gaet efter den samme stilling pd hajere niveau,
og det har da givet en del konkurrence. Men dét at jeg nu er blevet gravid og skal
pd barsel, det har lettet stemningen kan jeg meerke... fordi der sd er en konkurrent
mindre. De andre opforer sig helt anderledes over for mig nu. (Kvindelig leder)

Materialet rummer flere eksempler pé, at nar kvinder far bern, sd positioneres de som

b

mor’ — hvilket samtidig betyder i opposition til positionen ’leder’. En kvindelig leder

Lene, som har to smé bern, siger:

Lene: De forventer vel af ledere, at man tager de der interessetimer, eller
hvad det nu hedder... (...) mdske er det ogsd derfor, at man ikke kan komme
helt sa hajt op, selvom man er indstillet pd at ofre lidt pd det, hvis det er det,
der skal til?

Int.: Fordi der er en forventning om...

Lene: At man ikke er sa fleksibel, ja. (Leder)
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Lenes leder, Birthe, har sagt op, mens Lene var pd barsel med sit andet barn. Lene var
Birthes hgjrehand, og Lene havde en klar forventning om, at hun skulle overtage
stillingen. Den blev imidlertid givet til den medarbejder, som varetog Lenes stilling,
mens hun var pa barsel. Lene mener selv, at én af grundene til, at hun ikke kom i
betragtning til stillingen, er, at hun har to sma bern, og derfor anses for ikke at vere sa

fleksibel. Denne formodning bekraftes i1 interviewet med hendes leder:

Int.: Hvad nu hvis ikke Lene havde veeret pd barsel? Kunne det sa have veeret
hende der...?

Birthe: Sd var det hende, der overtog det, ja. (...) og det er ikke fordi hun har
veeret pd barsel, men fordi hun ikke har haft medarbejderkontakt, pa grund
af...kan man godt sige...pd grund af, at hun gik pd barsel.

Int.: Sa det er en anden, der er blevet opleert i det ar, hvor det kunne have
veeret hende, hvis hun havde veeret der?

Birthe: Ja, hvis hun havde veeret der. (...) men det... jeg vil nok sige, at det
er lidt sveert med to born at have den stilling. Karina her (som har faet
stillingen. red.) har ingen born. (Leder)

Birthe producerer en diskurs om foreldreskab som uforeneligt med karriere. Lenes mand
er imidlertid arbejdsles; det er derfor altid ham, der tager eksempelvis barnets forste
sygedag, og Lene giver flere steder 1 interviewet udtryk for, at hun selv er villig til at
acceptere en lang arbejdstid og sdledes leve op til ledelseskravene — "jeg er indstillet pa
at tage de ekstra timer. Selvfolgelig er jeg det.” (Kvindelig medarbejder). Men dét at
Lene placeres 1 positionen 'mor’, medforer tilsyneladende, at hun anses for uegnet til at
indtraede 1 lederpositionen. Det kan altsd vare svert for en kvinde at blive accepteret
bade som mor og karriereperson - positionerne ’leder’ og ’omsorgsfuld mor’ stir
tydeligvis 1 opposition til hinanden. Jf. Scheuer levnes der ikke plads til
mellempositioner, dvs. til en mere rummelig opfattelse af karrierepersoner og feminin
praksis. En ny kvantitativ undersogelse af danske kvinders og meands karriereveje fra
nationalgkonomisk institut i Arhus peger i samme retning. Denne viser, at kvinder som
udgangspunkt har en lavere sandsynlighed for forfremmelse, fordi de er kvinder, uanset
om de reelt har bern og en mand, der fungerer som bagstopper (Bell et al. 2008). Og 1 en
undersogelse foretaget af Ledernes Hovedorganisation peger kvindelige og mandlige
ledere pé kvinders barsel som en af de mest betydningsfulde barrierer for avancement
(Ledernes Hovedorganisation 2003, her refereret fra Hojgaard 2008: 148-149). En
mandlig personalechef fra en af athandlingens tre medvirkende virksomheder siger om

kvinders forfremmelsesmuligheder og barsel:

Der er jo altid en risiko for, at man bliver erstattet af en bedre medarbejder,
ndr man er veek. Jeg tror tit, at det er med en klump i maven, man gar pd
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barsel (...) At man er her — det betyder jo alt, det er jo afgorende, nar der
pludselig sker nogle cendringer organisatorisk. Man er nodt til at veere til
stede... (Mandlig personalechef)

Personalechefens udtalelse peger pé, at tilstedeverelse er afgerende i forbindelse med
avancement, og at kvindelige medarbejdere, der gar pa barsel, sdledes kan have svart ved
at komme 1 betragtning til forfremmelse. Dette viser, at der i1 forbindelse med
forfremmelser kan ske en sortering, som ligner den, der sker i forbindelse med

ansattelsesprocedurer, jf. Scheuer.

I en anden virksomhed giver flere medarbejdere udtryk for, at de mener, at deres
kvindelige leder ikke leegger sd meget arbejdstid i sin lederstilling, som hun burde. Jeg
taler med en mandlig medarbejder om, hvorvidt det at vere leder krever, at man legger

megen arbejdstid pa arbejdspladsen. Han svarer:

Det gor man jo, det skal man jo nok gore. Altsd, jeg er ikke helt inde i, hvad
der preecis leegges veegt pd, men altsd ud fra min fornemmelse...Altsa nu er
min opfattelse herinde, at min leder i hvert fald ikke ligger den tid i det, hun
burde (...) jeg har da en kilar fornemmelse af, at lederen pa 2. sal, han legger
da veesentligt mere tid og energi i det, end vores leder gor. Og det er sddan
lidt synd, synes jeg (...) sidst vi havde kampagne for eksempel, der blev den
anden leder og hjalp os feerdig (...) men vores leder gik ki. 16 (...) man teenker
"hvis hun kan gd ki. 16, jamen sd kan jeg ogsd’. Sa siger man mdske nej til at
blive de ekstra timer, hvis det kniber en dag. Sd...jeg mangler, at hun viser, at
hun gerne vil det. Hvor hun leegger det over til os, og siger at vi skal vise
det... (Mandlig medarbejder)

Flere af medarbejderne undrer sig over og udtrykker misbilligelse over, at deres leder har
familievenlige arbejdsbetingelser, for det er der som leder ikke kutyme for (jf. tidligere).
Den kvindelige leder leser imidlertid en HD ved siden af sit arbejde, og derfor har hun en
aftale med ledelsen om nedsat arbejdstid; hendes medarbejdere knytter imidlertid den
tidlige fyraften sammen med familieforpligtelser. Begge fortellinger viser, at kvinder og
deres handlinger bliver fortolket og vurderet ud fra stereotype forestillinger om ’gender
appropriate behavior’. Ud fra forestillinger om kvinder og mand stadfaestes
tilsyneladende bestemte forventninger om prioriteringer og handlemenstre 1 forhold til

familielivet og arbejdslivet, herunder karriere.

Udformningen af ledelse ud fra maskuline idealer kan gere det svart at vaere leder og
samtidig have familieforpligtelser. Dette kan resultere 1, at is&r kvindelige medarbejdere

velger karrierejobbet fra. En kvindelig medarbejder, som er blevet opfordret til at blive
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leder, men som har sagt nej, fordi hun har planer om familieforagelse, siger: "Det kan
ogsd veere, at man siger: 'Jamen, jeg har ikke lyst til at veere her. Jeg kender vilkdrene.
Det er harde vilkar, derfor har jeg ikke lyst til at veere leder’” (Kvindelig medarbejder).
En kvindelig leder, som snart skal vare mor, siger folgende om dét at skulle kombinere

arbejds- og familieliv, nar hun vender tilbage pé arbejdspladsen:

Altsa det bliver jo sveerere, det vil det jo blive ikke? Det skal jo veere sadan en
balancegang ikke? (...) Altsa, et eller andet sted sa skal man jo veere super-
woman for at klare begge dele, ikke? Sd du skal finde balancegangen — "hvordan
kan jeg fa det til at gd op i en hojere enhed?’, og kan man ikke det, jamen sd md
man tage et valg. Hvad er det man gerne vil? Altsd sdadan har jeg det nu. Jeg har
gjort op med mig selv, jamen kan jeg ikke det (yde fuldt pd arbejdspladsen. red.),
nar jeg bliver mor, sd vil jeg ikke se det som et nederlag. (Kvindelig leder)

Denne kvindelige leder forventer altsd, at hun vil prioritere moderskabet hgjere end
karrieren. Andre kvinder seoger tilsyneladende at tilpasse sig de dominerende
ledelsesidealer. En kvindelig medarbejder siger om sin kvindelige leder og dennes
forestdende barsel: “Solveig vil ikke have et dr. Men altsd, hun er ogsd meget ambitios,
sd hun gar efter at starte efter cirka et halvt ars tid.” (Kvindelig medarbejder). Mit
materiale viser imidlertid, at man som kvindelig leder 1 forbindelse med at opné succes
og forfremmelse ikke blot kan udvise dét, der anses for maskuline handlemenstre. En
mandlig leder siger:

Der findes jo, som de sa populcert bliver kaldt, de iskolde jomfruer. Dem, der
virkelig kan mase igennem og har karrieren som fokus - de findes ogsa....kvinder,
som har en slagplan frem til de er 60, som siger "jamen nu starter vi her, jeg er 22
dr og nyuddannet og skal dén vej, og der skal ikke komme born, for jeg er 317",
og sd korer den bare, altsd de korer jo igennem. De er ligesom meend!! (vraenger)
(Mandlig leder)

Ogsa anden, international forskning viser, at kvinder, der praktiserer handlemenstre i
forhold til dominerende forestillinger om ledelse ikke af den grund nedvendigvis er
garanteret succes: “Even where women are behaving in ways that match the
organizational norm for success, such behaviour may be negatively perceived in a
woman” (Rees & Garnsey 2003: 572). Adferd, som udvist af mand giver succes, kan
saledes ikke overtages direkte af kvinder, idet “success is not defined in sex-neutral
terms” (Ibid.: 572). En kvinde, der sgger at positionere sig som leder ved at praktisere
ledelse ud fra de dominerende (maskuline) idealer, tillades altsa ikke nadvendigvis af den
grund at indtraede i denne position. I stedet kan hun risikere at blive betragtet som ikke-

meningsgivende, idet hun gar imod forestillingerne om ’gender appropriate behavior’.
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Billedet af karrierepersonen som varende €én, der prioriterer arbejdslivet hgjt (og derfor
ma nedprioritere familielivet) er imidlertid ikke kun begreensende for kvinder, men ogsé
for maend. En mandlig leder forst i 30’erne, som snart skal vaere far for forste gang, siger:
“Jeg beholder mine lange vagter, fordi jeg gerne vil blive i den afdeling, jeg er leder for
nu. Jeg kunne godt have lyst til at sige, at jeg gerne ville ga ki. 16 hver dag, men sd ville
Jjeg veere tvunget til at skifte til en anden afdeling. Og dét har jeg ikke lyst til.” (Mandlig
leder). Ledelsesidealerne er siledes et problem for bade kvinder og mand, som gerne vil
kombinere karriere med familie. Samlet peger analysen imidlertid pa, at kvinder pga.
positioneringer ud fra foreldreskab og ken kan have svarere ved at avancere end mend.
Dette understottes af, at der hos Butikken og Telia ses en vertikal kensarbejdsdeling. |
IKEA er der pa landsplan en ligelig fordeling af kvinder og mend pé alle niveauer; dog
er der som beskrevet 1 kapitel 5 pd den IKEA-arbejdsplads, som jeg har besogt 1
forbindelse med anden feltarbejderunde, en vertikal kensarbejdsdeling. At kvinder
tendentielt 1 IKEA-koncernen 1 hgjere grad nér ledelsesposterne, kan maske forklares
med, at den mangfoldighedspolitik, som feres her, udfordrer det maskuline som ideal for
ledelse. Eller ogséd valger de kvindelige ledere her at prioritere arbejdslivet? De
dominerende diskurser, som har det maskuline som ideal, imodegés dog samtidig i en vis
udstrekning af social praksis i virksomhederne. I alle tre virksomheder er der pé
mellemlederniveau en stort set ligelig fordeling af kvinder og maend; 1 Butikken, som er
en kvindedomineret virksomhed, er der pé dette niveau endda en overvagt af kvinder. Og
1 Telia herer jeg om bade kvindelige og mandlige medarbejdere, som er blevet

forfremmet til teamledere umiddelbart efter, at de er vendt tilbage fra barsel.

”Det er jo mit eget valg” — tendensen til individualisering

Som beskrevet 1 kapitel 1 er der i moderne arbejdsliv bade ideologier om og en raekke
tendenser til individualisering. I dette afsnit ser jeg pa, hvorvidt forestillingen om
individualisering produceres diskursivt, og hvilken betydning denne fir for kvinder og
mend 1 arbejdslivet. Som dette kapitel viser, er det, ndr man taler med medarbejdere og
ledere om, hvad der kraeves og forventes i arbejdslivet, sjeldent, at denne snak tilfojes et
konsperspektiv. I stedet giver medarbejdere og ledere 1 vid udstraekning udtryk for, at det
er de individuelle prioriteringer og valg, som enkeltpersoner treffer, der betyder noget.
Adspurgt om, hvorvidt de mener, at der i deres virksomhed er forskel pa, hvad man som
kvinde og mand kan, dvs. hvor langt man kan komme, svarer en kvindelig og en mandlig

leder fra hver sin virksomhed eksempelvis:

Jeg har i hvert fald ikke veeret i den situation, hvor man har sagt, at jeg ikke
kunne komme videre...Jeg vil da ogsd gerne videre. Det scetter da ikke nogen
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begreensninger, at jeg har fdet et barn, eller at jeg er en kvinde. Det har jeg i
hvert fald ikke folt (...) men jeg skal da gore nogle overvejelser, om jeg nu
kan leve op til de krav, der stilles, nar jeg nu har det ved siden af (...) det
kunne jo veere i forhold til arbejdstid. Mange af cheferne er her hver evig
eneste dag. De holder ikke en ugentlig fridag eller noget. De korer jo igennem
stort set. Meget ofte i hvert fald. Og det skal jeg da sdadan lige... Det er jo min
egen overvejelse, om jeg kan det (Kvindelig leder)

Nej, absolut ikke. Nej, jeg tror ikke, der er nogen... det er dig selv. Det er kun
dig selv, der scetter greenserne for, hvad du vil opnd her. Der er ikke... fordi
du er kvinde, har du ikke mindre chance for at blive varehuschef, hvis det er
det, du gerne vil. (...) Men det er tit, hvis du har de her mennesker, som gerne
vil og har en ambition for et eller andet stort, de har ogsda tendens til at
nedprioritere familien. Oftest i hvert fald. (...) Det kan godt veere, at det i
perioder kreever mere fleksibilitet fra hjemmefronten, fordi at vi er i
detailhandlen, sa der er dage, uger og mdneder pd dret, som er anderledes,
hvor man nok er nodt til at veere her, fordi, der har vi bare travit. Og sd md
man veere indstillet pd det. Sa det er maske ikke sadan lige... (Mandlig leder)

Som citaterne viser, produceres der 1 materialet en diskurs om, at det er op til den enkelte
at velge, hvorvidt man prioriterer karriere eller familieliv. Ingen bebrejder
virksomhederne for de vilkar, der eksisterer for forfremmelse — “det er kun dig selv, der
scetter greenserne’” — eller satter spergsmalstegn ved, om disse kunne vare anderledes.
Som Acker pépeger anses betingelserne i arbejdslivet i stedet som verende naturlige og
ufravigelige. En kvindelig medarbejder, som er pd vej pd barsel, reflekterer over
orlovsfraveret og sine muligheder for at kombinere arbejds- og familieliv pd folgende

made:

Hvis jeg bliver veek et helt ar, jamen pd dét dr er der sket sa meget her, sd... ja
et eller andet sted, sa er man jo godt klar over, at en barsel faktisk kan veere
lidt af en heemsko. Det handler ikke om, at der er nogen, der bremser dig, det
er simpelthen, fordi man ved, hvor sterkt tingene faktisk gar. Og nar man
kommer tilbage, er det jo ogsa en sveer balancegang ikke? Altsd, man skal jo
veere super-woman for at klare begge dele, ikke? Jeg har gjort op med mig
selv, at kan jeg ikke yde fuldt pa arbejdspladsen, nar jeg bliver mor, sd vil jeg
ikke se det som et nederlag (Kvindelig medarbejder)

Ogsa denne kvindelige medarbejder giver udtryk for, at hun oplever dét at fa bern og
prioritere familielivet, bl.a. at tage barsel, som et individuelt valg, som hun accepterer, vil
4 konsekvenser i arbejdslivet. Heller ikke denne kvinde bebrejder virksomheden noget —
“der er ikke nogen, der bremser dig” - idet hun ikke ser betingelserne her som
strukturelle barrierer. Medarbejdere og ledere accepterer at dét at fa bern har

omkostninger 1 arbejdslivet, men ingen tilfojer et ’is@r for kvinder’. Nar bdde kvinderne
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selv og deres kollegaer og ledere laegger veegt pa, at en prioritering af familielivet er den
enkeltes (kvindes) eget valg, legges ansvaret for at leve op til betingelserne 1 arbejdslivet
imidlertid pé kvinderne som individer. Denne individualiseringsdiskurs i1 arbejdslivet

bevirker, at det strukturelle kensaspekt slares:

Altsa, hende min forgenger, som var teamleder, og som valgte at stoppe, hun
havde da én pd 6 og én pa 2 > (...) jo hagjere op du kommer, jo storre krav
bliver der stillet til dig. Og det kan veere sveert. Men det er jo jobbet som sddan,
og det er jo lige meget, om du er mand eller kvinde, sa er der det pres pa folk
(...) Sa det har nogle konsekvenser. Men det vil det jo have pd alle (...) Man mad
gore op med sig selv hvordan og hvorledes... (Kvindelig medarbejder)

Analyserne viser, at tendensen til eget individualisering 1 det moderne arbejdsliv,
resulterer 1 en accepteret forestilling om, at medarbejdere selv skal tage ansvar for deres

egen karriere, og dermed selv valge, hvorvidt de prioriterer arbejdslivet.

Pé virksomhedsplan kan individualiseringsideologien og det egede fokus pé individuelle
valg og forskelligheder bl.a. ses som en konsekvens af udviklingen af politikker som
mangfoldighedsledelse eller medarbejdertilpasset ledelse, som de senere ar har opnéet
popularitet ogsé pa det danske arbejdsmarked (Smithson & Stokoe 2005, Squires 2006).
HRM-politikkernes familievenlige tiltag med fokus pa individers behov bygger, som
beskrevet i kapitel 1, pa en ideologi om, at kvinder og mand gives individuelle og lige
muligheder for at veelge til eller fra i forhold hertil. Ogsa den danske regerings
individualiseringspolitik med fokus pa det enkelte individ og valgfrihed, jf. tidligere, er
formodentlig medvirkende til at forsterke individualiseringsdiskursen 1 arbejdslivet. Som
tidligere beskrevet opfattes fokus pd individualisering ofte ikke som problematisk - i
forlengelse af diskurser om ligestilling, jf. nedenfor, anses der ikke at vaere noget behov
for at lave bestemte rettigheder eller positiv sarbehandling til bestemte grupper.
Adskillige forskere (bl.a. Kamp & Hagedorn-Rasmussen 2004, Smithson & Stokoe 2005,
Squires 2006 m.fl.) mener imidlertid, at det egede fokus pa individuelle valg og
forskelligheder kan medfere, at alle forskelle anskues som lige og ud fra individets behov
og krav, hvilket igen betyder, at det kollektive element forsvinder, eller at de strukturelle
vilkér slet ikke opfattes som relevante i forhold til organisatoriske rutiner og praksisser.
Diskurser om individualisering og forskellighed kan derfor resultere i en blindhed over
for den forskelsbehandling, som nogle grupper systematisk udsattes for (Kamp &
Hagedorn-Rasmussen 2004: 11). Analysen i dette afsnit peger netop pé, at tendenserne til
individualisering, bl.a. i folks sprogbrug, resulterer i kensblindhed, fordi disse usynligger

det strukturelle aspekt, at kvinder genmerelt stilles ulige i1 forhold til betingelserne i

154



arbejdslivet. I stedet er det de enkelte kvinder, der anses for at vare forkerte eller
prioritere forkert, ikke vilkarene i arbejdslivet. Korvajarvi pépeger tilsvarende, at
kvinders position afgeres ud fra individuelle karakteristika og prioriteringer, hvorfor
kvinders lave andel i ledelse ofte forklares med retorikken ’kvinder vil ikke lede’. Derved

reduceres diskriminering til en diskurs om folks individuelle valg (Korvajarvi 1998: 85).

Konstruktioner af ligestilling og kensneutralitet
Holgersson m.fl. papeger, at der i mange danske organisationer rader en kensneutral

ideologi, som indebarer, at det ikke er legitimt at hevde betydninger af keon:

"Arbejdslivsorganisationer i Danmark er (...) i vid udstreekning kendetegnet
ved konsneutralitet. ~Men nar personer (...) omtales som ikke-
konsidentificerede, har de generelt mandeperspektiver og -betingelser - det
ses bl.a. ved brug af pronomiet "han’. Vores tilbojelighed til at teenke og tale
konsneutralt i arbejdslivet og insistere pd konsneutralitet er derfor
medvirkende til at slore det faktum, at kvinder og mcend har forskellige
muligheder for at leve op til arbejdsmarkedets krav”’ (Holgersson et al. 2004:
92)

Brugen af kensneutrale termer 1 organisationssammenhange er bl.a. blevet udbredt 1
forlengelse af indferelsen af mangfoldighedsledelse. En af baggrundene for brug af
mangfoldighedstilgangen og dennes kensneutrale termer pé virksomhedsplan har varet at
fa placeret eksempelvis arbejds- og familierelaterede emner pa dagsordenen i
virksomhedens personalepolitikker - formodningen har veret, at tematikker og initiativer
vedrerende fleksibelt arbejde og familie- og arbejdslivsbalance er mere bredt

appellerende end emner om ligestilling og ken (Smithson & Stokoe 2005, Squires 2006).

Dette kapitel har allerede vist mange eksempler pd, at medarbejdere og ledere i tre store,
private, danske virksomheder tenker og taler kensneutralt om arbejdslivet. Forst og
fremmest har analyserne vist, at kategorien ’foralder’ ligesom termerne ’arbejds-og
familielivsbalance’ og ’familievenlighed’ opfattes som kensneutrale, men tilskrives
konnede betydninger. Analyserne har ligeledes vist, at kompetencediskursen, som
produceres udbredt af athandlingens informanter, og herunder kategorien ’den gode
medarbejder’ og ’lederen’ ogsd er formodede kensneutrale, men reelt har indbygget
ganske bestemte forestillinger om ken, bl.a. ud fra foreldreskab. Eksempelvis kan
medarbejderes og lederes sprogbrug, som Holgersson m.fl., indeholde brug af pronomiet
han — jf. at en mandlig topledelsesrepraesentant tidligere 1 kapitlet siger: "Du kan ikke
veere chef, og sd veere veek. Altsd chefen han er her!” (Mandlig topledelsesreprasentant).

Denne udtalelse er som udgangspunkt kensneutral — den er mentet pd bade kvindelige og
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mandlige lederaspiranter — men brugen af pronomiet ’han’ viser, at ledelse er et

maskulint konnoteret virksomhedsfelt.

Tendensen til at teenke og tale kensneutralt ses ogsa gennem folks reaktion eller svar pa
direkte spargsmil om kensrelaterede spergsmal i deres organisation; ser folk denne som
keonnet? Som beskrevet 1 kapitel 3 blev informanterne i slutningen af interviewene bl.a.
spurgt om, hvorvidt de mener, at kon betyder noget for, hvor langt man kan komme 1
deres virksomhed, altsa i1 forhold til forfremmelse. Afsnittet ovenfor om individualisering
har allerede vist eksempler pa kensneutralitet 1 svar pd direkte spergsmal om, hvorvidt
kon har betydning: Svar som ’ken spiller ikke nogen rolle, men det er op til den enkelte
at tilpasse sig til de krav, som karrieren stiller’ er nemlig ogsd et eksempel pd en
konsneutral udtalelse, som negligerer, at kvinder og mand har forskellige vilkdr og
dermed forskellige muligheder for at leve op til betingelserne i arbejdslivet. Jeg skal 1
resten af dette afsnit g& yderligere ind 1, hvorledes forestillinger om ligestilling og
konsneutralitet konstrueres diskursivt 1 arbejdslivet men samtidig medvirker til at skabe

bestemte forestillinger om ken og dermed kennede vilkar 1 arbejdslivet.

Direkte adspurgt, hvorvidt han mener, at ken betyder noget for, hvor langt man kan

komme i hans virksomhed, svarer en mandlig topledelelsesreprasentant:

Nej, der er ikke forskel pa, hvor langt man kan komme som mand og kvinde
her; man har samme muligheder. Men det er op til dig selv. Altsd, du skal
veere et specielt slags menneske, for at kunne komme opad her, du skal ikke
satse sa meget pd familie og sadan, det er der ikke plads til, hvis du er leder.
Sd det handler lidt om at ville det. Sa hvis man har fire born, sa skal man nok
overveje, om det er en god idé. Eller ogsa sa skal man i hvert fald ha’ en
forstaende kone... (Mandlig topledelsesreprasentant)

Ifolge topledelelsesrepraesentanten har ken ikke nogen betydning pd hans arbejdsplads
(igen ses derimod tendensen til individualisering; at det er op til den enkelte selv at

b

velge, om man ’vil det” (karrieren) pa bekostning af familien).
Topledelelsesrepraesentanten anvender et kensneutralt sprog og producerer samtidig en
ligestillingsdiskurs. Men den sidste s@tning afspejler alligevel en opretholdelse af ganske

bestemte forestillinger om ken 1 arbejdslivet.
Det er karakteristisk for materialet, at mange af mine informanter indrammer deres svar 1

kensneutralitet. PA samme méde adspurgt om, hvorvidt de mener, at ken betyder noget

for, hvor langt man kan komme i deres virksomhed, svarer en r&ekke informanter:
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Neeh. Det, synes jeg ikke, der er nogen begreensninger for (...) Det scetter da
ikke nogen begreensninger, at jeg har fdet et barn, eller at jeg er en kvinde. Det
har jeg i hvert fald ikke folt (...) men jeg skal gore nogle overvejelser, om jeg nu
kan leve op til de krav, der stilles, ndr jeg nu har det ved siden af (...) jeg kan
for eksempel ikke overarbejde hver dag. Men jeg har ikke folt, at der er forskel
pd... nej, det synes jeg ikke. (Kvindelig leder)

Nej, det tror jeg ikke, der er her. Altsd, hele den overste ledelse er meend, men
det tror jeg ikke er scerligt uscedvanligt. Dét, tror jeg, ikke har noget med
virksomheden at gore. Jeg tror ikke, at der er forskel. (Kvindelig medarbejder)

Nee, det synes jeg ikke. Altsa, jeg har i hvert fald ikke hort om det. Jeg tror, at
mange af de kvindelige ledere selv soger noget andet, mens de er pd barsel,
og sd ikke kommer tilbage... (...) men jeg tror ikke, der er forskel. (Mandlig
medarbejder)

Nej, det tror jeg egentlig ikke. Jeg tror maske, at det typisk nok tager lidt
leengere tid for en kvinde, for hun er jo veek (pga. barsel. red.), og hun skal til
at bygge det hele op igen og blive opdateret igen, nar hun kommer tilbage.
Men altsa, jeg tror ikke, der er forskel pa mulighederne for kvinder og meend.
(Mandlig leder)

Alle informanterne medvirker 1 deres udtalelser til produktionen af en diskurs om
ligestilling 1 deres virksomhed. Som citaterne viser, bestar udtalelserne af tre led: A)
Udtaler, at ken ikke betyder noget eller er et problem, B) Beskriver et kensrelateret
problem, C) Konkluderer, at ken ikke er et problem. Ogsd Smithson & Stokoe (2005)
finder, at folk ofte svarer pd denne made, nar man sperger til kennets betydning i deres
organisation. De konkluderer, at folk generelt har svart ved at tale om kensulighed,
hvorfor de opbygger en kensneutral svarramme; at nej, ken betyder ikke noget. Udtalelser
som de presenterede er udbredte 1 materialet og peger pd, at ogsd mine informanter har
svart ved at tale om og acceptere, at kon (fortsat) skulle vare et problem i arbejdslivet.
Konstruktionen af kensneutralitet er imidlertid problematisk, papeger Smithson & Stokoe:
"By framing talk about problems in this way, participants can maintain an overall
gender-neutral account. However, such accounts are problematic because they are often
embedded in implicitly gendered repertoires of sense-making” (Smithson & Stokoe 2005:
158).

I mine informanters sprogbrug bliver ken pd den ene side brugt som forklaringsfaktor pa
handlemenstre, prioriteringer og positioner, samtidig med at ken pd den anden side
opleves som ikke-relevant. Analyserne viser siledes, at samtidig med, at medarbejdere og

ledere producerer og opretholder en diskurs om, at de arbejder i en ikke-kennet og
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ligestillet organisation, s& medvirker de til at genskabe ken og dermed forskellige
muligheder for kvinder og mand pa deres arbejdsplads. Formodningen om, at man
gennem brug af kensneutralt sprog - eksempelvis i1 forbindelse med arbejds- og
familielivsbalance - kan minimere kensforskelle, ser altsa ikke ud til at virke, idet de
’atkennede’ termer ikke i praksis @ndrer de kennede referencer, der knyttes til disse 1

medarbejderes og lederes forestillinger og italesattelser.
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KAPITEL 7:
Forhandlinger af lon”

I dette kapitel sattes igen fokus pa den veaerdiszttelse, der sker i arbejdslivet — her
gennem en fokusering pa, hvorledes bestemte kompetencer og former for adfaerd
belonnes eller undlades belennet med lon. 1 kapitlet analyserer jeg en raekke konkrete,
individuelle lonforhandlinger og den lonfastsattelse, der sker i de tre virksomheder. Jeg
analyserer, hvilken betydning ken tillegges og far i forhandlingssituationerne og 1
fastsettelsen af lon, og diskuterer hvordan det stiller kvinder og mend i1 forhold til at
opna belenning 1 form af len. I kapitlet er det ogsd et sigte at afdekke de etablerede
forstaelser og udlegninger af, hvad en lenforhandlingssituation er, og hvorledes
lonfastsettelse sker samt diskutere hvorledes disse fremstillinger kan medvirke til at
reproducere traditionelle forestillinger om ken 1 arbejdslivet. Idet der som navnt tages
udgangspunkt i en rekke konkrete forhandlinger inddrages primart empiri fra forste
feltarbejderunde 1 dette kapitel. Dog analyseres ogsd beretninger vedrerende lon og
vaerdisattelse - typisk 1 forbindelse med fraveer pga. barselsorlov - fra informanter fra
anden feltarbejderunde, som 1 interviews har berettet herom. I kapitlet analyseres kun
lonfastsaettelse og lenforhandlingssituationer blandt medarbejdere; som tidligere
beskrevet er lederne 1 feltarbejderne med fokus pd len kun interviewet som

arbejdsgiverreprasentanter og modparter 1 medarbejdernes forhandlinger.

’Man skal szlge sig selv!’

Pé arbejdsmarkedet og i den offentlige debat eksisterer der en udbredt forestilling om, at
en individuel lenforhandlingssituation stiller store krav til den enkelte medarbejders
forhandlingskompetencer. Til denne forestilling om lenforhandlingen er bl.a. knyttet en
diskurs om, at lengabet skyldes, at kvinder er darligere forhandlere end mand. Ifelge
denne er mand 1 hgjere grad socialiseret til at keempe, hvorfor de har lyst til at konkurrere
om spillet om lennen (bl.a. CELI 2003). I forleengelse heraf ser jeg 1 dette afsnit pa,

hvilke diskurser mine informanter producerer om dét at forhandle lon.

3 Visse af afsnittene i dette kapitel indeholder sekvenser, der overlapper med og séledes tidligere er
udgivet i Andersen & Bloksgaard 2004.
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Den overordnede diskurs om lenforhandling som en ’kamp’ reproduceres og er
dominerende i de tre virksomheder — stort set alle mine informanterne producerer saledes
italesaettelser om, at det ved en individuel lenforhandling er vigtigt at have argumenterne

1 orden og s&lge sig selv:

Man skal veere en bleererov, nar man er til lonsamtale! Sa dem, der er det, de
stdr bedre - dem, der er ligegyldige med det pinlige, der kan opsta eller... som
har modet til maske endda scette sin stilling pa spil. Sa man skal ikke veere
vdmyg ....Og man mad godt scette sin leder under pres, eksempelvis ved at sige,
at man ikke vil skrive under med det samme, men at man vil vende tilbage,
fordi man skal have undersogt nogle ting. (Mandlig medarbejder)

Dem, der tor at sige noget, de er bedst stillet. Det er jeg slet ikke i tvivl om.(...)
Man skal abne munden og tro pa sig selv.(...) Man skal ikke tage til takke med
hvad som helst (...) Man skal veere lidt steedig. (Kvindelig medarbejder)

‘Hvordan har du faet den lonforhajelse?’, har de andre spurgt. Sd sagde jeg,’
jeg har snakket for min syge moster!’ Jeg har det lidt sadan, at hvis du har
argumenterne og begrundelserne i orden, jamen sd far du mere i lon. Og vores
leder kan godt veere lidt slem til at sige jamen, sadan er det bare’, og sd har vi
nogle mennesker i afdelingen, som siger 'nd ja, sd gider jeg ikke brokke mig
over det’. Hvorimod hvis man giver ham lidt kamp sd... Jo mere kamp du giver
over for sadan én som ham, jo mere far du ud af det. Det, tror jeg, er én af
hoveddrsagerne til, at jeg har fdet den lonforhajelse. (Mandlig medarbejder)

Som tidligere beskrevet har ken veret et ikke-eksplicit tema over for informanterne i
afthandlingen. Og det er karakteristisk for materialet, at informanterne for langt
storstedelens vedkommende ikke selv traekker ken ind i samtalen, nar temaet er len og
lenforhandlinger - len opfattes 1 de tre virksomheder tydeligvis som et emne, hvor ken er
uden relevans, jf. Ackers pointe om, at job- og kompetencevurderingsprocesser anses for
at vaere objektive og kensneutrale. Nar jeg under temaet lonforhandling i interviewene til
sidst sperger, om informanterne mener, at der er nogle, der er bedre stillet end andre 1
forhold til selv at skulle forhandle sin len, og eventuelt hvorvidt de mener, at der er
forskel pa, hvordan kvinder og mand forhandler len, reproducerer mange af mine
informanter imidlertid diskursen om, at me&end er bedre stillede 1 en

lonforhandlingssituation end kvinder:

Man skal veere god til at forhandle, god til at snakke.. .0g det er jo nok en
ulempe for dem, der ikke er sa gode til at scelge sig selv. Man skal ikke veere
sddan ‘undskyld jeg eksisterer-agtig’. Og det er mange kvinder i scerdeleshed,
vil jeg vove at pdstd. Mcend er bedre til at sige ’jeg fortjener’. (Kvindelig
medarbejder)
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Mcend er bulldozere, de er jernhdrde! Og derfor tror jeg ogsd, at meend er
bedre til at banke i bordet og sige: "Jamen, det skal jeg bare ha’, ellers finder
jeg noget andet’. De er nok langt mere modige, end vi er. Det er jeg slet ikke i
tvivl om. Piger er meget forsigtige, og vi vil jo gerne beholde vores job, ik?
(Kvindelig medarbejder)

Disse medarbejdere fremstiller siledes en forestilling om, at dét at vere god til at
forhandle lon er en maskulint konnoteret faerdighed. Omvendt fremstilles dét at veare
beskeden og tilbageholdende som en feminint konnoteret feerdighed (se ogsd Grosen &
Knudsen 2003). I forlengelse heraf fremstilles lonforhandling dermed som et maskulint
konnoteret virksomhedsfelt, jf. Sondergaard. Andre af mine informanter fremstiller dog en
konkurrerende diskurs om, at bestemte former for adfaerd, eksempelvis 1 en lgnsamtale,

ikke kan kades sammen med kon:

Jeg tror, det kommer an pd, hvem man er — hvilken type person man er - mere
end eksempelvis kon og alder. Kvinder kan veere mindst lige sd rapkceftede.
Det er i hvert fald mit indtryk. (Mandlig medarbejder)

Jeg har tit oplevet, at det er meendene, der er mest beskedne omkring sig selv
i en forhandling, sa dét der med, at kvinder ikke tor at sige noget, det er altsd
en skrone! (Kvindelig leder)

Den kvindelige leder baserer sin udtalelse pa oplevede praksisser hos sine kvindelige og
mandlige medarbejdere, og begge informanternes italesettelser understatter tanken om,
at kensidentiteter og praksisser varierer inden for gruppen af kvinder og gruppen af
maend, jf. kapitel 2. I Butikken og Telia lever de to konkurrerende diskurser om ken og
om kvinders og mands forhandlingskompetencer og muligheder side om side: jeg meder
saledes bade forestillingen om, at kvinder og mand grundleggende er forskellige,
hvorfor maend har en fordel i lenforhandlinger og den modsatte forestilling; at kvinder og
maend er lige stillede i en lenforhandling. Der produceres siledes bade udsagn, der
proklamerer kennenes forskellighed og deres enshed (se ogsd Hgjgaard 1996,
Sendergaard 1996, CELI 2003 m.fl.). I IKEA derimod er diskursen om lenforhandling
som  maskulint konnoteret aktivitet knap sd4 udbredt; maske fordi
mangfoldighedsledelsesformen anvendt her medvirker til et storre fokus pé

forskelligheder end pé sociale kategorier som eksempelvis kon og etnicitet.

Keonnede positioneringer og prioriteringer i lonforhandlingssituationen
Jeg har i feltarbejderunden med fokus pé forhandlinger af len observeret en rakke

medarbejderes individuelle lenforhandlinger 1 de tre virksomheder. 1 dette afsnit ser jeg
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nermere pa disse. I forlengelse af de fremstillede diskurser om kvinders og meands
forhandlingskompetencer er det interessant at belyse eksempler pa konkret praksis, og se
hvordan kvinder og mand reelt handler og prioriterer i denne situation. Ud fra
perspektiver som prasenteret i kapitel 2, kan en lenforhandling desuden forstds som en
social situation, hvor kennets betydning forhandles; dette er en social situation, hvor de to
parter soger at fremstille sig selv i relation til forestillinger om ’appropriate gender

behavior’, og hvor parterne desuden positionerer hinanden.

Ud fra observationerne ses der ikke tegn pd, at kvinder og mand har forskellig
kompetence, ndr det kommer til at fremstille kvalifikationer og indsats eller i at forhandle
lon. Mand forhandler altsd ikke, i kraft af deres ken, automatisk hardere, argumenterer
bedre, etc. end kvinder. At kvinder som darligere forhandlere skulle vaere en forklaring
pa uligelon er sdledes tilsyneladende en myte - 1 hvert fald nir man som det galder 1
afhandlingen, befinder sig pd LO-niveau’*. Der er bade kvinder og mand, som udviser
engagement og selvsikkerhed, ligesom der ogséd er bdde kvinder og mend, der udviser
beskedenhed, tilbageholdenhed og uselvstendighed. Observationerne bekrefter altsa, at
kvinder og mand ma forstds som heterogene grupper, og at der findes vidt forskellig
adferd inden for hver gruppe, jf. eksempelvis Connell (se ogsd Scheuer 1998: 121).
Forskelle 1 mdder at agere pd 1 lenforhandlingssituationerne hanger 1 hgjere grad end ken
sammen med alder, erfaring og personlighed (temperament). Alder ser ud til at spille en
rolle for méden at agere pa, idet de yngste informanter tendentielt er mindre kompetente 1
situationen og mere tilbageholdende, ligesom de 1 mindre grad melder ind med
argumenter, hvilket kan forklares med deres manglende erfaring med at forhandle lon —
de kender sé at sige ikke ’spillets regler’ (for en diskussion af lensamtalen som ritual 1
arbejdslivet se Andersen & Bloksgaard 2004 og 2005).

Det ligger umiddelbart lige for at tro, at medarbejdere, som i lenforhandlinger udviser
engagement og selvsikkerhed og sédledes aktivt soger at fremstille den dominerende
diskurs om arbejdet og indtreede i positionen ’den gode medarbejder’, er bedst stillede i
forhold til len. Ogséd undersegelser af jobsamtaler viser, at de mest serigse, bedst
forberedte og mest talende oftest opnar ansattelse (bl.a. Adelswérd 1991, Scheuer 1998).
Som felgende sekvens vil vise, handler dét at indtreede 1 positionen som ’den gode
medarbejder’ og fa belenning herfor i form af len imidlertid ikke nedvendigvis om,

hvorvidt man i1 samtalen evner at fremstille de kvalifikationer og kompetencer, der

™ CELI (2003) finder i en undersogelse af Ny Lon i det offentlige, at de lavtuddannede generelt har
svaerere ved at bruge Ny Lon offensivt end de hegjtuddannede.
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verdisettes og argumentere for sin sag. Sekvensen stammer fra en lenforhandling
mellem en kvindelig medarbejder sidst 1 30’erne, Birgit, og hendes mandlige leder, som
er forst i 30’erne. Samtalen foregar i en let tone, som til tider virker pataget. Uddraget

stammer fra samtalens begyndelse:

Leder: Du har forberedt dig, kan jeg se?

Birgit: Ja, jeg er gdet pa barrikaderne (griner)

Leder: Det tager jeg stille og roligt.

Birgit: (griner)

Leder: Hvad forventer du?

Birgit: /0 kr. mere i timen (griner)

Leder: E¥ det forventningen?

Birgit: Ja, det er det virkelig, og det mener jeg virkelig, og det er ikke for at
noget som helst...nej.

Leder: Ud fra hvad mener du det?

Birgit: Jeg synes, jeg deekker et stort areal (griner) og at jeg tager ansvar for
mine ting....ja (nikker). Sd det mener jeg virkelig!

Leder: Sd du vil gerne have i alt >belob< kr. i timen?

Birgit: Ja!...ikke gerne, jeg VIL ha’ (griner) Ellers sd stamper jeg i gulvet...sddan
er det bare!

Leder: Ohhh (tover)

Birgit: Er du overrasket?

Leder: Ja, det er jeg ....og hvis jeg skal veere helt cerlig, sd er 10 kr. ogsa langt,
langt uden for reekkevidde; det har vi ikke mulighed for. Og nu md du ikke
misforstda mig, men med den arbejdsfunktion du har, sa er >belob< kr. mere i
timen end mindstelonnen ogsd for meget.... du fdar i forvejen mere end mange af
de andre, sa du burde veere glad...Jeg vil ogsa sige, at i forhold til de
arbejdstider du har, sa kan jeg ikke retfeerdiggore, at du far sa stor en lon, dét
ligger altsd ogsa i vurderingen af lonnen.

Birgit: Hmm.. (Medarbejder)

Lederen legger ud med at bemarke, at Birgit har forberedt sig. Birgit bekraefter dette og
tilfgjer, at hun er “gdet pa barrikaderne”. Hun signalerer med udtalelsen bade, at hun er i
opposition til ham, og at hun er indstillet pd ’kamp’. Hendes leder svarer, at dét tager han
“stille og roligt”. Han positionerer hermed Birgit som en modstander, der er ham selv
ujevnbyrdig og underlegen og markerer derved sin dominans i situationen. Og dermed er
banen for hele samtalen kridtet op. Birgit optreeder meget bestemt i hele samtalen, men
smagriner samtidig meget undervejs. Adelswird (1991) har ogsé tidligere 1 et svensk
studie af jobsamtaler konkluderet, at kvinder ler mere til samtalerne end mand, men at
dette ikke altid er til deres egen fordel, idet de samtidig ler mest alene, og latteren ofte er

ironiserende 1 forhold til dét, de selv siger. Og dette er netop tilfeeldet 1 den preesenterede
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sekvens”, hvor kun Birgit ler, og dét hver gang hun fremsatter et krav eller gar i
opposition til lederen. Sa samtidig med, at hun tilkendegiver, at hun er klar til kamp — og
altsd forseger at levere den adfaerd, som hun mener, en kompetent forhandler udviser —
soger hun ogsd at slere konfrontationselementet 1 situationen og opretholde en god
stemning og relation. At Birgit selv griner af sine krav, er med til at give dét indtryk, at
hun end ikke selv tager disse - og sig selv - helt serigst. At hun siger, at hun, hvis ikke

hun far sin vilje, vil "stampe i gulvet” er med til at forsteerke det useriose indtryk.

Sekvensen slutter med, at lederen melder ud, at Birgits krav ligger langt fra dét, han kan
(vil) opfylde. Forst siger han, at han ikke har mulighed for at give sé stort et belab, men
derefter gér han i dén sa@tning, der starter med "Og nu md du ikke misforstd mig...” et
skridt tettere pd sagens kerne; nemlig at han ikke mener, at Birgit ber have s hoj en lon
for det arbejde, hun udferer. Lederen opfatter séledes ikke Birgits krav som sagligt i lyset
af det billede, han i forvejen har af hende. S& dét, at en lonsamtale — 1 mods@tning til en
ansa&ttelsessamtale — foregir mellem to personer, der i1 forvejen kender hinanden, far altsa
betydning for, 1 hvor stor udstrekning medarbejderen har mulighed for at indtraede 1
bestemte positioner: En medarbejders positive fremstilling af sig selv og sine
kompetencer lykkes kun og virker kun sagligt, hvis lederen 1 forvejen anser
medarbejderen for at vaere en god medarbejder. Og lederen giver i1 det efterfolgende
interview udtryk for, at Birgit til daglig ikke lever op til hans billede af ’den gode
medarbejder’, bl.a. fordi hun efter hans vurdering prioriterer arbejdspladsen for lavt 1
forhold til familielivet (hun har to bern og ’familievenlige arbejdstider’) — et faktum
lederen ogsd hentyder til, ndr han i1 samtalen siger, at han ikke kan retferdiggere en
hojere lon i forhold til de arbejdstider du har”. Lederen konstruerer - og belonner -
sdledes ud fra en forestilling af den gode medarbejder’ som ¢én, der er fleksibel pa
arbejdspladsen; en kompetence lederen tydeligvis ikke mener fuldt ud kan leveres af en
kvinde med bern og familievenlige arbejdstider. Han fortaller ogsa senere i interviewet,
at Birgit, uanset hvilke argumenter hun havde brugt, ikke ville have opndet en hgjere lon
end den, han pa forhdnd havde fastsat. Dét at gd aktivt ind 1 en forhandling og sege at
argumentere og salge sig selv, belennes altsd ikke nadvendigvis. Observationen af den
pagaldende lonforhandlingssituation viser ogsd, at familievenlige arbejdstider — ikke
nedsat tid, men arbejdstid tilrettelagt, s& den harmonerer med familielivet - kan have

betydning for lennen (uddybes senere).

> Observationerne af lensamtalerne viser, at kvinder oftere end mend i samtalerne anvender en
undskyldende latter, mens maend i situationer, hvor de er usikre, snarere er tgvende. Som skrevet
indledningsvist er der imidlertid ikke tegn p&, at kvinder og mend har forskellig kompetence i at
fremstille kvalifikationer og indsats eller i at forhandle lon.
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Undersogelser af jobsamtaler viser, at lederne - som et led 1 at danne sig et indtryk af den
potentielle medarbejder - ofte soger at placere denne 1 stereotype kenspositioner
(Adelwird 1991, Scheuer 1998). Jeg ser imidlertid kun fa eksempler herpad i selve
lonforhandlingssituationerne: leder og medarbejder kender pd forhdnd hinanden som
personer, og derfor bedemmer man ikke i samme grad som i ansattelsessamtaler
hinanden ud fra (bl.a. kens-)stereotype opfattelser. Dog ses, at Kristine, en ung kvindelig
medarbejder, som snart gir pé barsel, automatisk ’sattes pa hold’ karrieremaessigt af sin

kvindelige leder:

Leder: Jeg har ikke nogen udviklingsplaner pa dig nu.

Kristine: Nej, det er lidt problemet — man kan ikke lave nogen videregdende
planer lige nu vel? (griner)

Leder: 'Udviklingsmal, pa kort sigt ’: Det tager vi, ndar du kommer tilbage...
Kristine: Vi skriver bare 'pause’...

Leder: 'Udviklingspotentiale pa langt sigt’: Karriere-mal og onsker lader vi
ogsd ligge...?

Kristine: Ja, det hele er lidt pa hold... (Medarbejder)

Sekvensen viser et eksempel pd diskrimination pa baggrund af ken. Den viser imidlertid
ogsé, hvor indgroet vores forventninger til kvinders og mends adferd pa baggrund af
forskellige positioner i foreldreskabet er; ogséd Kristine selv giver udtryk for at opleve
dét, at hun midlertidigt ’sattes pad hold’ som en naturlig konsekvens af, at hun gar pd
barsel — hun accepterer altsa forskelsbehandlingen. Kristines graviditet peger séledes for
begge parter automatisk i retning af, at der ikke er udviklingsmuligheder forelebig (og
Kristine har endda prioriteret kun at tage syv maneders barselsorlov for hurtigt at vende
tilbage til arbejdsmarkedet netop for ikke at hemme sine karrieremuligheder). Graviditet
signalerer altsd automatisk langt fraver og medarbejder pa pause, hvilket stir 1 modstrid
til kravene om tilstedevarelse og udvikling i det moderne arbejdsliv, jf. tidligere.
Observationerne viser desuden, at foraldreskab kun trekkes ind og tillegges samt féir
betydning 1 samtaler med kvindelige medarbejdere (jf. ogsa afsnittet Ndar tilstedevcerelse

belonnes nedenfor) (se ogsd Scheuer 1998).

Observationerne viser, at der er en tendens til, at kvinder og mand vegter forskellige
ting, nar de forhandler lon. Dette er is@r geldende blandt de medarbejdere, som har bern.
Som beskrevet 1 kapitel 1 har kvinder og mand tendentielt forskelligt foreldreansvar, og
det fir betydning for prioriteringer og tilretteleeggelse af arbejdslivet samt for
handlemader 1 samtalerne: mit materiale viser saledes, at kvinder med bern er mere

tilbgjelige til at forhandle familiemassige goder end kvinder uden bern og mand bade
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med og uden bern. Den folgende sekvens stammer fra en samtale mellem Nanna, som er

forst 1 40’erne og har to barn, og hendes kvindelige leder:

Leder: Altsd tro mig, det her har veeret en kamp (griner), fordi at, ja, fordi du
ligger hojt i lonsystemet, sd jeg har fdet 300 til dig.

Nanna: 300?

Leder: Ja

Nanna: (sukker) Hm. Nd, men hvis man ikke kan give mig penge, jamen sd
kunne man maske give mig, lad os sige, at to aftener pr. maned falder veek!
Plus de 300 kroner. Kan du folge mig?

Leder: Ja, jeg kan sagtens folge dig (pause). Altsd det vil sige, at den ene uge
arbejder du én aften, og den anden uge arbejder du to aftener, og sd neeste uge
en aften, og sd videre?

Nanna: Ja, og sd ligger tiden i dagtimerne, det er jo ikke sadan, at jeg skal
have mindre arbejdstid, forstar du?

(Kort pause....)

Leder: Det kan vi godt sige.

Nanna: Sd er jeg skide tilfreds! (Medarbejder)

Sekvensen viser, at Nanna i1 samtalen forhandler sig frem til en mere familievenlig
arbejdstid 1 stedet for udbetalt lon. En sddan strategi ses blandt flere af de kvindelige
medarbejdere med bern. Desuden er der én af mine kvindelige informanter, som et ar
inden hun blev gravid med sit forste barn, har forhandlet sig frem til nedsat arbejdstid:
“Jeg kreevede noget mere i lon, og det ville de ikke give mig, og sd sagde jeg, at jeg ville
have 3-4 timer mindre om ugen men bibeholde den samme lon. Og det fik jeg lov til. Det
var ren forhandling. Det var simpelthen bare for at fa noget ud af det.” (Kvindelig
medarbejder). Et par af mine mandlige informanter med bern giver i interviewene pa
samme vis udtryk for, at en placering af arbejdstiden, der harmonerer med familieliv, er
vigtigere for dem end mere 1 lon. Der er imidlertid ingen af dem, der forhandler
arbejdstid i selve lenforhandlingssituationen. Materialet peger pa, at det tilsyneladende er
mere n&rliggende for kvinder end for mand at forhandle fritid. Vi har desuden ovenfor
set, at Birgits leder afviser at lenne hende hgjere, fordi hun har ’bernevenlige
arbejdstider’ — séledes bruger han et arbejdstidsargument til at begrunde, at hun ikke
stiger mere i lon. Materialet peger sdledes pa, at kvinders tilbgjelighed til at prioritere
frihed/familievenlige goder kan vare med til at forklare, hvorfor der tendentielt kan veare

en forskel pa kvinders og maends udbetalte lon.
Det empiriske materiale viser desuden, at der kan ske forhandlinger af len uden for den

arlige formelle lonforhandlingssituation. En mandlig medarbejder sidst i 30’erne har pga.

stress (eventuelt pga. problemer med at kombinere arbejds- og familieliv?) valgt at

166



forlade en lederstilling og i stedet gad ned i en medarbejderstilling. Medarbejderens

lonniveau er imidlertid ikke blevet reduceret tilsvarende. Han forteeller:

Jeg er jo kommet ind i jobbet med en anden baggrund. (...) Sd dengang tog
jeg en samtale med personalechefen og fortalte....altsd for at vi kunne fa
vores private okonomi med hus og born til at heenge sammen, sd var det dét
og dét lonniveau, jeg ville skulle ligge pd...Og dét accepterede han. (Mandlig
medarbejder)

Det er interessant, at en kvindelig medarbejder (Birgit ovenfor), der prioriterer familielivet
gennem familievenlige arbejdstider, ’straffes’ med manglende lonstigning, mens en
mandlig medarbejder, der gar fra en hej til en lavere stilling og dermed ogsa prioriterer
arbejdslivet lavere end tidligere, ikke 1 den forbindelse sattes ned i len. Den mandlige
medarbejder positionerer sig 1 forhandlingen med sin chef som familiens hovedforserger.
Udtalelsen peger pd, at personalechefen har forstéelse for, at den mandlige medarbejders
indkomst er vigtig for familiens ekonomi — fremstillingen af ’manden som
hovedforserger’ godtages sdledes som argument for bibeholde et hgjt lenniveau. Det er
sporgsmalet, om det pd samme vis ville vere blevet godtaget, hvis en kvindelig
medarbejder havde segt at indtreede i samme position? Historien illustrerer desuden, at
netverk kan have afgerende betydning, ligesom mod og dét, at man kender til de mere

uformelle ’kommunikationsveje’, kan spille en rolle for lennen.

Leon forhandles ikke, den fastseettes i dagligdagen

Som diskuteret indledningsvist 1 dette kapitel er der knyttet ganske bestemte forestillinger
eller diskurser til, hvad en lenforhandling er, og hvilke former for adferd, der er
pakrevet i en séddan for at opnd et godt lenmaessigt resultat — forestillinger som
produceres bade pa samfundsplan og lokalt i de tre virksomheder. Disse etablerer en
forstaelse af, at decentralisering af len, herunder individuel lenregulering, udmenter sig i
reel leonforhandling. Som virksomhedsbeskrivelserne illustrerer, legger alle tre
virksomheder vagt pd HR-strategien med at udvikle medarbejdernes ressourcer og
belonne individuelt, men der er forskel pd, hvilken faktisk betydning
forhandlingselementet far. P4 de tre virksomheder bruges generelt termen lensamtale —
samtidig produceres der dog, som forste afsnit viser, alle steder en forestilling om, at en
individuel samtale om lon tendentielt vil indeholde et element af reel forhandling. Visse
ting nedsetter sd forventningerne i de konkrete forhandlingsrunder blandt medarbejderne,
eksempelvis var den samfundsekonomiske situation 1 2004, hvor jeg og min
forskerkollega fulgte lonforhandlingerne, kendetegnet ved lavkonjunktur og hgj

arbejdsleshed. De tre virksomheder representerer forskellige brancher og er kendetegnet
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ved forskellige rammebetingelser, hvorfor de ekonomiske konjunkturer spiller ind pé
virksomhedernes ekonomiske situation pa forskellig méde — mens Butikken og Telia
begge har varet gennem nogle kritiske ar med nedskaeringer, er IKEA 1 vakst og har
okonomisk overskud. I sidstnevnte er der derfor forholdsvis store forventninger til drets
lonregulering, ligesom dét, at der her har varet atholdt lenforhandlingskurser, har veret
med til at skrue forventningerne op. I Butikken og Telia derimod produceres der
forskellige og konkurrerende diskurser om de forestdende lenforhandlingsrunder. P& den
ene side produceres blandt medarbejderne en fortelling om, at der 1 arets lenproces mad
vare lenmidler, og i1 forlengelse heraf gar nogle ind 1 forhandlingerne indstillede pé at
levere  den  forhandlingskompetence, som  jf.  tidligere = kobles  til

lonforhandlingssituationen:

Jeg tror nok, at der vil blive bidt hardere til end sidste dar (...) Folk foler, at de
er kravlet op over Mount Everest og har slcebt virksomheden med, sa de venter
at se noget.....Der er nogen, der har stdet i stampe et par ar i treek, og som
teenker ‘okay, nu har vi knoklet en vis del ud af bukserne, nu vil vi godt se
noget pa bundlinjen’. (Mandlig medarbejder)

Samtidig produceres der imidlertid ogsd en konkurrerende fortelling, som medforer, at
mange skruer forventningerne til arets lenproces ned: "Situationen [er] jo sadan (...) ...
at de ikke kan give ret meget til nogen af os (...) det ved vi jo alle sammen. Og vi er alle i
samme bad” (Mandlig medarbejder). Denne ’vi-er-alle-i-samme-bdd’-diskurs leegger op

til en langt mere ydmyg holdning i lenforhandlingssituationen.

Selvom der 1 alle tre virksomheder produceres en forestilling om, at der er et element af
reel forhandling 1 lensamtalerne, viser observationerne og interviewene, at kun hos IKEA
far ganske fa af samtalerne en (beskeden) lonmaessig konsekvens; dette forstaet sddan, at
medarbejderen via samtalen opnar mere kr./ore-maessigt, end lederen pad forhdnd havde
bestemt. I alle tre virksomheder lykkes det for enkelte medarbejdere at opna en social
gode (uddannelse, bedre arbejdstid, fri mobil). Materialet viser ikke tegn pa, at kvinder
og meand skulle vaere forskelligt stillet 1 forhold til 1 lenforhandlingssituationen at opnd

ekstra belenning, hverken mht. kr./are eller sociale goder.

Som det forste afsnit 1 dette kapitel viser, eksisterer der blandt nogle af medarbejderne en
forestilling om, at det er vedkommendes forhandlingskompetence under samtalen, der
medferer en hgjere lon. Interviewene med lederne afdekker imidlertid, at nogle af disse
som led i en taktisk strategi i begyndelsen af samtalen udmelder et lavere lenbeleb, end

de reelt har bestemt sig for at give, hvorved samtalen far et (illusorisk) strejf af
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forhandling. Dette viser, at fortellinger om forhandlingsresultater er eksempler pa
bestemte diskursive fremstillinger af virkeligheden, der kommer til at fremstd som
sandheder. Ifolge lederne sker lonfastsattelsen imidlertid ud fra den daglige prestation
og ikke 1 lonforhandlingssituationen. Resultatet er séledes som oftest fastlagt pa forhand.
En af lederne siger herom:

Den ligger faktisk mere i dagligdagen, den lonforhandling man laver, ikke?
Hvordan er det, man performer, hvordan er det, man er i sin daglige
kommunikation med chefen og sddan noget... Det er egentlig dér forhandlingen
ligger, og ikke i samtalen, selvom det er dét, man sddan korer den meget op til, at
‘nu skal I veere klar over, at nar [ kommer ind af doren, sd skal I altsa scette jer pd
den haje stol, og leene jer godt frem over bordet’ osv. (...) I og med, at vi ikke pa
noget tidspunkt har haft over x antal procenter, sd er det jo meget, meget lidt vi vil
kunne cendre pa. Havde vi haft flere procenter, sd tror jeg nok, at der ville veere
mere forhandling i det. (Mandlig leder)

Analysen peger p4, at det er en myte, at det er 1 lonsamtalerne lonfastsattelsen sker — at
diskursen herom er en konsensusetableret forstaelse, der ikke harmonerer med de reelle
praksisser i forbindelse med lenfordelingen, som jeg far kendskab til i interviewene med
lederne. Ligeledes peger materialet pa, at det ikke er af afgerende betydning for ens lon,
at man er god til ’salge sig selv’ — i hvert fald ikke nar det geelder lenforhandlinger
blandt medarbejdere pa LO-niveau. Lonfastsattelsen sker som udgangspunkt inden
samtalerne: Denne sker altsd primeert til daglig, hvor lederne lgbende danner sig et
indtryk af den enkelte medarbejders kompetencer og indsats. Analysen viser imidlertid, at
diskursivt producerede ’sandheder’ har stor magt — dét, at lenforskelle fremstilles som
vaerende et spergsmél om individuelle kvinders manglende feerdighedsrepertoire i forhold
til dét at forhandle lon, kan, sammen med de overordnede forestillinger om
individualisering og ligestilling pa samfundsplan, ses som medvirkende arsag til, at

lonforskelle ikke 1 hgjere grad bliver problematiseret i Danmark.

Nér lederne har definitions- og belonningsmagten

Som beskrevet sker lonfastsattelsen pa alle tre virksomheder i vid udstraekning ikke i
selve lonforhandlingssituationen, men allerede for denne finder sted. Forhandlingen af
individuel lon(-tilleeg) ligger 1 alle tre virksomheder 1 forlengelse af en
medarbejdervurderings- og udviklingssamtale, ligesom der alle steder er udarbejdet en
rekke HR-varktgjer 1 form af skemaer med vurderingskriterier, som anvendes i
forbindelse med medarbejdervurdering og lenfastsettelse. Skemaerne definerer og
skitserer, hvilke kompetencer den pageldende virksomhed vardsatter og belenner hos en

medarbejder. Det er saledes bl.a., som Woodruffe ogsa skriver, adferdsmessige
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dimensioner, som er i fokus i vurderingerne af medarbejdernes indsats: “What matters to
people’s performance is the way they behave, and the job analysis must isolate the
behaviours that distinguish high performance” (Woodruffe 1993: 29). I forleengelse heraf
er jeg 1 dette og de efterfolgende afsnit optaget af, hvilke argumenter lederne bruger over
for medarbejderne i lonforhandlingssituationerne, og ud fra hvilke kriterier lederne reelt
fordeler lonnen. Ledernes italesattelser, hvor de over for forst medarbejderne og senere
mig begrunder leonfordelingen, er nemlig samtidig medvirkende til at definere
belonningsverdig adferd pd en bestemt made og satte rammer for kvinders og mands
handlemuligheder pa arbejdspladsen, badde generelt og i forhold til at opna belenning 1

form af lgn.

Materialet viser, at lederne i de tre virksomheder 1 samtalerne bruger en rakke
enslydende argumenter for at begrunde den tildelte lon over for medarbejderen. I mange
tilfeelde bruges et lonargument som begrundelse: “du far i forvejen mere end mange af de
andre, sa du burde veere glad....”, ligesom ogsa et arbejdstidsargument som tidligere
beskrevet anvendes nogle steder. En raekke ledere bruger desuden dét, man kan kalde et
tilstedeverelsesargument (jf. naeste afsnit). Dét argument, der bruges hyppigst, er
imidlertid virksomhedernes (darlige) okonomiske situation og den begraensede
lonramme, altsd et virksomhedsgkonomisk argument. Folgende sekvens stammer fra en
samtale med en mandlig medarbejder, Nicolai, og dennes mandlige leder, men er typisk
for mange af de samtaler, der er observeret. P& dette tidspunkt i

lenforhandlingssituationen har lederen lige meldt en regulering ud til Nicolai:

Leder: Vi har jo ikke sd mange penge at give af, og derfor er situationen lidt sveer
for os, forstaet pa den made, at der ikke kan blive ret meget til nogen af os. Du
ved, hvordan situationen er.... Sa det er kronerne...?

Nicolai: Ok.

Leder: Har du slet ingen reaktion pa dét?

Nicolai: Tjo...man skal jo veere skuffet og scette ncesen op efter mere....men jeg er
jo heller ikke dum, jeg ved jo godt, hvordan tingene ser ud. Og det er jo heller ikke
det, der skal skille os ad.....Jeg ved jo godt, at det ikke er din skyld, og at du gerne
ville give mere, hvis du kunne...sd jeg bebrejder overhovedet ikke dig noget.
Leder: Du har ret i det, du siger...Situationen er nu engang, at vi har en
begreenset sum penge...

Nicolai: Hmm... (nikker) (Medarbejder)

Ved at bruge situationen som argument appellerer lederne til — og fir som oftest —
medarbejdernes forstdelse: Som sekvensen med Nicolai viser, accepterer medarbejderne 1
vid udstrekning ledernes argument om, at de ikke far mere i lon, fordi der ikke er mere

lon at fordele af. Det virksomhedsekonomiske argument bruges ogsa 1 IKEA, som ellers
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har ekonomisk overskud. Verdimassig ledelse resulterer ofte 1 produktionen af en ’vi er
alle i samme bad’-holdning i virksomheder. Man opererer, inden for ledelseslitteraturen,
med termen ’organizational citizen’, hvilket netop henviser til, at medarbejdere i moderne
ledelsesformer gores til medborgere af virksomheden, en del af helheden og i forlengelse
heraf forventes at kende, forstd og acceptere virksomhedens situation (Larsen 2006: 11).
Observationerne viser dog, at det i hgjere grad end virksomheden er den specifikke leder,
medarbejderne har forstdelse over for. Sterstedelen af medarbejderne viser sédledes i
situationen stor forstaelse for lederen, ligesom der gives udtryk for, at man ikke bebrejder
ham/hende, idet man tror pa, at lederen har gjort, hvad han/hun kan. Materialet afdaekker,
at lederne ogsé anvender de ovenstdende argumenter som begrundelse i situationer, hvor
det egentlig er medarbejderens manglende indsats, der er arsag til, at denne ikke far en
lonregulering. Dette tyder pd, at det er svart at give og modtage personlig kritik 1
samtalerne, og at lederne derfor har en tendens til at krybe uden om det mere personlige
og svere 1 disse. Hermed fraleegger lederen sig imidlertid ansvaret for lenfordelingen og
slorer, at han/hun 1 nogen udstrekning har befojelse til at give en lonstigning. Der er
saledes indbygget et skjult magtforhold i mange af de leder- og medarbejderforhold, der
indgdr 1 materialet - 1 modsa®tning til tidligere mere rene og hierarkiske
produktionsforhold kendetegnet ved et synligt over-/underordningsforhold mellem

ledelse og medarbejdere.

Enkelte, is@er yngre medarbejdere, giver udtryk for, at de heller ikke bryder sig om at
presse deres leder til at gé tilbage til ledelsen og forhandle om mere. En yngre, mandlig
medarbejder forklarer i et efterfolgende interview: "Jeg kunne jo ogsd se, at ... det var
mdske ogsa ubehageligt for min leder ikke? Altsd, sa blev jeg ogsd bare sadan ’ jamen
okay, hvis hun har veeret henne og tale med sin chef, sa’....sa ville jeg ikke presse hende,
til ligesom at skulle gd derind igen”. (Mandlig medarbejder). Nar forhandlinger om
arbejdstid, lon etc. leegges ud pad den enkelte arbejdsplads, kommer forhandlingerne ofte
til at finde sted mellem ledere og medarbejdere, der til daglig arbejder teet sammen.
Viemose papeger 1 den forbindelse, at medarbejder og leder 1 en forhandlingssituation
ofte gar fra at have et kollegalignende forhold til at vere modparter, idet det i
forhandlingen ofte pludselig bliver tydeligt, at lederen reprasenterer et ledelsesmaessigt
bagland. Viemose havder, at mange medarbejdere viger tilbage for
forhandlingsopgavens indbyggede konflikter for at beskytte den daglige relation, idet de
oplever, at “det daglige samarbejdsforhold trues af, at der gennem en forhandling sker
en markering af uenigheder frem for enigheder” (Viemose 1998: 18). Observationerne

viser, at den magtrelation, der - pa trods af nye ledelsesformer med uddeling af ansvar og
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opbledning af de traditionelle interessekonflikter - fortsat eksisterer mellem medarbejdere
og ledelse, er sloret i forhandlingerne, og at bdde mange medarbejdere og ledere viger

tilbage for de konflikter, som ligger indbygget i forhandlingssituationen.

Ikke alle medarbejdere viger dog tilbage for at tage en konfrontation om lenreguleringen
med sin leder i samtalen. Folgende sekvens stammer fra en samtale mellem en

midaldrende kvinde, Maria, og hendes noget yngre mandlige leder:

Leder: Du har i alt faet to 3-taller og resten 2-taller, sd du lever klart op til den lon,
du far nu, det er der slet ikke nogen tvivl om. Og derfor far du ogsa lidt mere end
den almindelige regulering. Udmeldingen var, at der slet ikke var noget til
lonpuljen....det er de midler, vi har.

Maria: Du md meget gerne gd tilbage og bede om mere.

Leder: Der er ikke mere.

Maria: Du ma meget gerne sige, at jeg ikke er tilfreds. Jeg synes, du skal ga tilbage
og se, om ikke der kan blive et par slanter mere.

Leder: Det er der ikke noget, der hedder mere.....Jeg kender svaret. Det er, hvad vi
overhovedet har kunnet streekke os til inden for de okonomiske rammer, vi har...det
er der slet ingen tvivl om...(pakker papirer sammen og rejser sig)

Maria: Hmm? (rejser sig) (Medarbejder)

Her ender samtalen. Lederen lukker saledes diskussionen og antyder endog, at den faste
procedure med mulighed for at anke vurderingen ikke mere findes pa virksomheden.
Eksemplet viser, at lederen skal vare positivt stemt over for medarbejderens foresporgsel
om mere i lon for at g& aktivt tilbage til sin leder og forhandle mere hjem til den
pagaldende medarbejder. P4 mange mader er medarbejderne siledes ’i ledernes vold’,

idet disse har stor magt i lonfastsattelsen.

Efter at have synliggjort, hvorledes lederne i samtalerne begrunder lontildelingen over for
medarbejderne, skal jeg i det folgende se narmere pa, hvilke kriterier lederne reelt
lonfastseetter ud fra. Interviewene med lederne’® afdakker, at disse tager mange
forskellige — og varierende — kriterier 1 brug i forbindelse med lonfastsattelserne. I alle
tre virksomheder afspejles virksomhedens vardier og/eller kriterierne fra PU-skemaer og

lignende i nogen grad i ledernes overvejelser vedrerende lonfordelingen. Dog spiller

7® 1 interviewene med lederne blev der spurgt ind til den konkrete lonfastszttelsesproces, som da lige
havde fundet sted. Lederne blev forst overordnet spurgt, hvilke kriterier de belenner ud fra. Dernast blev
lederen spurgt om begrundelsen for lontildelingen til hver enkelt medarbejder, som lederen havde
lonreguleret, ligesom disse blev sammenholdt med og diskuteret i forhold til begrundelserne givet i
lenforhandlingssituationen. Sidstnevnte 'medarbejderrunde’ gav et godt indblik i, hvilke overvejelser
lederen gor sig i lonfastsattelsen, og hvilke kriterier der reelt belennes ud fra - samt at disse ikke altid
stemmer overens med de begrundelser, der gives i lansamtalesituationen.
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mange andre parametre ogsa ind — eksempelvis ses pa alle tre virksomheder en tendens
til, at lederne, for at undgéd konflikter pa arbejdspladsen, regulerer ud fra et solidarisk
udligningsprincip (hvilket stir 1 modstrid med hele ideologien bag individuel len). Hos
nogle ledere betyder de ’ekstra’ parametre endog mere end skemaernes kriterier. Det er
saledes meget forskelligt, hvilke parametre den enkelte leder vegter, og hvilke der

vaegtes hojst. En mandlig leder fortaeller om sin méide at lonfastsatte pa:

Jeg har fire ting, som jeg ser pd, 1) effektivitet, 2) engagement og kommunikation i
hverdagen, fx pa moder, 3) stabilitet, og 4) om vedkommende er aktiv, dvs. tager
noget initiativ. Nogle af tingene er grundleeggende. Har du eksempelvis ikke stabilt
fremmade, sd kan det veere ligegyldigt, hvor dygtig du er. Det er ligesom en
grundting, der skal veere opfyldt hos mig. Sa nogle ting er steerkere end andre ting.
Og nogle ting kan man slet ikke skille ad. Men man kan ikke sige, hvad der er
vigtigst. Det er ikke sddan lige at definere.... De fire ting stammer fra mit billede af
lederskab. Men vi ser vidt forskelligt pa det: Nogle ledere er eksempelvis ikke
interesseret i det store engagement pd moder og holder mdske faktisk slet ikke
mader... (Mandlig leder)

Citatet viser, at den enkelte leder ofte opererer ud fra sin helt egen forstielse af, hvilken
adferd en medarbejder skal udvise for at blive belennet. Denne er ofte under indflydelse
af den producerede kompetencediskurs og dennes indbyggede idealer om den engagerede
medarbejder, jf. tidligere, samt egne definitioner af, hvad ’den gode medarbejder’ er. De
enkelte ledere har sdledes 1 hgj grad definitionsmagt 1 forhold til at bestemme, hvad ’den
gode medarbejder’ er 1 netop deres afdeling, og hvilke kriterier der her belonnes (jf. ogsa
afsnittet ~ Ndr  konkurrence og  ’salgsgen’  belonnes  nedenfor). Selvom
vurderingsprocesserne og -kriterierne anses for at vare objektive, peger analysen saledes
pa, at objektivitet 1 lonfastsettelsen erstattes af subjektive vurderinger - lennen
fastleegges 1 hoj grad ud fra ledernes skon. Subjektiv lonfastsettelse er ikke 1 sig selv
negativt, pdpeger Udsen, da objektive kriterier typisk ikke er daekkende for de
kompetencer, der i1 dag eftersperges 1 arbejdslivet. Som tidligere beskrevet legges der 1
det moderne arbejdsliv vagt pa personlige og sociale kompetencer, og disse er naermest
umulige at vurdere objektivt, anferer Udsen, hvorfor indferelse af kompetencebaserede
lonsystemer laegger op til brug af subjektive vurderinger (Udsen 2007: 116). Det er
imidlertid vigtigt, at kriterierne er saglige og relevante og kan geres til genstand for
systematisk vurdering. I forhold til moderne lensystemer skal man séledes, skriver Udsen
“tilstreebe at de anvendte kriterier er intersubjektive, hvilket i denne sammenhceng vil
sige sd veldefinerede og preecist beskrevne, at forskellige personer vil komme frem til
nogenlunde samme resultat” (Udsen 2007: 80). Materialet peger pa, at de kriterier,
lederne 1 de tre virksomheder anvender, ikke er intersubjektive, ligesom det ikke er
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udkommunikeret for medarbejderne, hvilke kompetencer og kvalifikationer lederne
vaegter. En kvindelig leder giver udtryk for, at jobbeskrivelserne skitserer de vasentlige

kriterier for belenning i hendes virksomhed:

Vi har jo nogle jobbeskrivelser. Og deri har vi jo de kriterier, som en medarbejder

formelt skal opfylde for at veere i det pdgeeldende job. Og hvis du opfylder de
kriterier og passer dit job, er du en god medarbejder. Men jobbeskrivelsen er der
ikke mange af medarbejderne, som kender. (Kvindelig leder)

Ogsa her ses, at kriterierne for belenning ikke er eksplicitte for medarbejderne. Dette
betyder, at medarbejderne har ringe mulighed for at vide, hvordan netop de vurderes, og
hvilke former for adfaerd de skal udvise for at opna belenning. Materialet viser desuden, at
den enkelte medarbejders lonregulering er meget personathengig. Dette gor
medarbejderne mere udsatte, f.eks. kan et skift af leder fa betydelige lenmaessige
konsekvenser for den enkelte medarbejder. En kvindelig medarbejder fortaeller
eksempelvis, at hun blev forbigdet til en hgjere stilling og dermed en hgjere lon, fordi den
leder, der havde givet privilegiet blev fyret: “"Og sa far jeg at vide - ikke direkte, men
indirekte - at man sd har slojfet planerne igen, selvom jeg sdadan set havde skrevet under
pd det.” (Kvindelig medarbejder). Forleb som det beskrevne beretter flere af mine
informanter om. Igen viser dette, at lederne har et stort ansvar og meget magt, fordi de

nasten enerddigt bestemmer, hvem der skal have mere 1 lon.

Nar tilstedevaerelse belonnes

Det foregdende afsnit har vist, at de kompetencer og typer af adfaerd lederne belenner, 1
nogen udstrekning er forskellige. I de felgende afsnit vil jeg belyse og diskutere,
hvorledes den enkelte leder og dennes opfattelse af, hvad en god medarbejder er, 1 hoj
grad kan vere med til at definere rdderummet for medarbejderne 1 hverdagen og siledes
pavirke muligheder for sdvel sp@&ndende arbejdsopgaver som avancement og lon —
hvilket ser ud til at kunne fa ulige konsekvenser for kvinders og mands len. Forst skal vi
1 dette afsnit se, hvordan parameteren tilstedevarelse tilsyneladende er et vesentligt
kriterium for belenning hos nogle ledere i1 virksomhederne. I alle tre virksomheder er der
ledere - sdvel kvindelige som mandlige - der undlader at lenregulere kvindelige
medarbejdere 1 forbindelse med barselsorlov. En kvindelig leder forteller folgende om

sin fordeling af lenmidler blandt sine medarbejdere:

Sanne: Jeg har brugt alle mine lonmidler (...) Men f.eks. Heidi, der er gravid
for tredje gang, hun fdar ikke noget. Og Christina, som er pd barsel, hun far
heller ingenting.

Int.: Sa det var ikke sd svceert et puslespil i dr...?
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Sanne: Det kunne jo have veeret meget veerre. Hvis nu alle ikke var pa barsel.
(griner) (Leder)

Sanne og flere andre ledere giver over for mig udtryk for, at det giver luft i lenbudgettet
at have medarbejdere, som er gravide eller pa barsel — lederen tenker altsd pr. automatik,
at disse medarbejdere derfor ikke skal lenreguleres (hvilket giver flere penge at fordele
mellem de ovrige medarbejdere). Materialet viser, at bdde kvinder pad vej pd barsel,
kvinder som er péd barsel, og kvinder der lige er kommet tilbage fra barsel er blevet
undladt lenreguleret. Jeg taler med en kvindelig medarbejder om hendes erfaringer 1

forbindelse med fravaer fra arbejdspladsen 1 forbindelse med barsel, og hun fortaller:

Laura: For det forste synes jeg ikke, at de papirer, man far herfra altid er
entydige. Der kan godt veere flere ting, hvor man tenker, hvad det lige
betyder. For eksempel sdadan noget med, om man har krav pa at komme til
lonforhandling, mens man er pa orlov. Det stdr der ikke rigtig nogen steder.
(...) Altsd, hvis man ikke er her, sd er man her ikke! (...) Og man er jo ogsad
veek, men alligevel er det jo stadigveek her, man horer til. Sd jeg synes, det har
veeret sddan lidt... For nu har jeg jo faktisk i to ar ikke vceret til
lonforhandling.

Int.: Og hvad var konsekvensen sa af det? At du blev stagnerende?

Laura: Ja.

Int.: Eller fik du den overenskomstmeessige stigning?

Laura: Nej. Jeg var pd orlov. Det var min leders svar, da jeg snakkede med
hende om det - at jeg var pd orlov og derfor ikke kom til lonforhandling eller
blev heevet i den periode. (Medarbejder)

Laura har altsa hverken faet de overenskomstmaessige stigninger eller er blevet reguleret
individuelt, mens hun har veret pa barsel — fordi hun har veret fravaeerende. En anden
kvindelig medarbejder, Lisbeth, fra en anden virksomhed, fik, mens hun var pa barsel,
som udgangspunkt heller ingen lenregulering — en sddan fik hun forst efter selv at have
insisteret pa det: “Jeg fik tre kromner efter at have veeret inde og tale med ham nogle
gange. Der var jeg lige kommet tilbage fra barsel, og sd sagde han: ’jeg har ikke noget at
vurdere dig ud fra’. Sa siger jeg: ’jamen det kan jo ikke passe, altsd’.” (Kvindelig
medarbejder). Hendes mandlige leder siger herom:

Noget af det forste Lisbeth gjorde, da hun kom ind efter barsel, det var at sige,
‘jamen hvorfor skulle hun ikke have lonforhajelse det ar, hun havde veeret veek?’ .
Hvor jeg siger, jamen jeg kan ikke vurdere dig pad det dr. Jeg kan jo ikke se, om du
er blevet ddrligere eller bedre i lobet af det dr’.

Lederen begrunder altsa, og over for bade Lisbeth og mig, den manglende lonregulering

med, at han ikke har noget at vurdere hende ud fra i den periode, hun har veret vaek — et
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argument jeg horer flere gange 1 materialet. Som beskrevet 1 kapitel 4 er enhver form for
negativ lenmessig forskelsbehandling af kvinder 1 forbindelse med graviditet og barsel
forbudt ifelge EF’s ligelonsdirektiv; bl.a. har EF-domstolen antaget, at kvinder har ret til
de sedvanlige lonstigninger, som kollegaerne opnar i orlovsperioden. Desuden antages
det at vere i strid med ligebehandlings- og ligelonsreglerne at naegte kvindelige
lonmodtagere ret til lenforhandling med henvisning til fraver pga. barsel. P4 trods af
forbuddet mod lenmessig forskelsbehandling er der pé alle tre virksomheder en udbredt
accept af, at barsel s&tter kvinder tilbage lonmassigt. En mandlig leder siger eksempelvis
om kvinders barsel og lenregulering:

Ndr vi snakker lon, sd scetter barsel jo kvinderne lidt tilbage. For en lonsamtale
lige op til barsel giver mdske ikke det store, og nar man kommer tilbage fra barsel,
jamen sd har man ikke preesteret noget det sidste dr og...pd den made sd holder
man sig selv lidt stagnerende lonmeessigt. Og har ikke sa mange argumenter at
komme med, ndr man skal sige... 'nceste dr er jeg der ikke’, og ndr man sa kommer
tilbage og siger ’sidste dr var jeg der ikke, og desuden sd vil jeg gerne have nogle
bedre arbejdstider og omsorgsdage osv.’ (Mandlig leder)

Formuleringen ”...og pd den mdde sd holder man sig selv stagnerende” afspejler, at
dét at fa bern og ga pid barsel og dermed prioritere familielivet anses for at vere et
individuelt valg, som man (reelt kvinder) ma acceptere far konsekvenser i arbejdslivet,
jf. tendensen til individualisering diskuteret i kapitel 6. De ledere, jeg taler med, som
undlader at belonne kvinder pa barsel, giver alle udtryk for, at de finder det naturligt
og rimeligt, at familieforpligtelser, specielt barselsorlov, har konsekvenser for
(kvinders) lon. Analysen afdekker séledes, at tilstedevarelse for nogle ledere er et
kriterium for belenning, idet nogle ledere 1 mit empiriske materiale undlader at
belonne kvindelige medarbejdere 1 forbindelse med orlovsfravaer. At dette ikke kun
geelder 1 athandlingens tre virksomheder men er udbredt 1 arbejdslivet, viser ogsd
andre undersogelser — eksempelvis afdekker en ny undersogelse fra HK/Privat, at 78
pct. af deres kvindelige medlemmer pé barsel er blevet undladt personligt lenreguleret
(HK/Privat 2008). Kapitlet har tidligere vist, at ogsa familievenlig arbejdstid - og en
antaget manglende fleksibilitet hos (kvindelige) medarbejdere pé arbejdspladsen i

forlengelse heraf - kan begrunde en manglende lonstigning.

De ledere 1 mit materiale, som undlader at belenne kvindelige medarbejdere i
forbindelse med orlovsfraver eller familievenlige arbejdstider, er alle kendetegnet ved
ikke selv at have bern. Dette kunne pege i retning af, at disse ledere ikke har sa stor

forstaelse for de behov, som et familieliv med bern betyder. Imidlertid finder mange af
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de kvindelige medarbejdere, som ikke opnar lenstigning pga. barsel, det ogsa selv
naturligt, at familieansvar har negative lon- og avancementsmessige konsekvenser - jf.
eksempelvis Kristine 1 afsnittet ovenfor, der accepterer, at barsel satter hende 'pa
hold’ udviklings- og karrieremassigt. Laura og Lisbeth er de eneste, af de kvinder,
som jeg herer om’’ er blevet undladt lenreguleret i forbindelse med barsel, som selv
forteller herom og setter speorgsmaélstegn herved. De ovrige opfatter tilsyneladende
ikke, ligesom deres ledere, den manglende belonning som varende
forskelsbehandling. I stedet ser de denne som varende en naturlig, og retferdig,
konsekvens af at prioritere familieforpligtelser. Analysen viser altsé, at ideologien om,
at belonningsverdig adferd er ensbetydende med udelukkelse af reproduktive behov,
er et alment og accepteret ideal i arbejdslivet. Acker betegner denne tendens — at
synlige kensforskelle 1 arbejdslivet anses for legitime og retferdige, fordi de opfattes
som en del af markedets logik - for en hegemonisk kensregulering. Tendensen til, at
medarbejdere og ledere ikke opfatter den manglende belonning som varende
forskelsbehandling, forsterkes formodentligt af tendenserne til kensneutralitet og
individualisering 1 arbejdslivet, jf. ovenfor og kapitel 6. Som tidligere diskuteret
formodes termerne ’forelder’ og ’familievenlighed’ at vare kensneutrale, ligesom
betingelserne 1 arbejdslivet opfattes som kensneutrale. Ogsd tendensen til
individualisering — retorikken om, at prioriteringer i arbejdslivet er den enkeltes eget
valg — er medvirkende til at slore, at der er tale om en kensulighed, nér

familieforpligtelser betyder manglende lonregulering 1 arbejdslivet.

Jeg herer 1 materialet ikke om nogen mend, som 1 forbindelse med barselsorlov (eller
ovrige familieforpligtelser) ikke lenreguleres, hvilket formodentligt kan forklares med, at
mends barsel er kortere og desuden ofte mere opdelt end kvinders barsel — det er saledes
kvinder, der star for det lange fraver fra arbejdet 1 forbindelse med berns fodsel (se
kapitel 8). Analyserne viser, at samspillet mellem positionen ’kvinde’ og positionen
“forelder’ - 1 etableringen af positionen 'mor’ - medferer en sarlig udsat position pd
arbejdsmarkedet 1 forhold til lon. Ogsa flere internationale underseggelser viser, at brug af
familievenlige rettigheder har omkostninger (bl.a. Jacobs & Gerson 2004), bl.a. 1 forhold
til lon (Glass 2004).

Nér konkurrence og ’salgsgen’ belennes
Ifelge Solheim (2002) sker rangering 1 arbejdslivet 1 dag gennem en implicit kenning af

kvindelige og mandlige ansattes feerdigheder og kompetencer, som tilskrives ulig veerdi. I

7 Bl.a. i ledernes forklaringer af den konkrete lonfordeling, jf. tidligere.
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materialet ser jeg tendenser til ‘male bonding’ — dvs. fellesskaber mellem mand — og at
dette, og enighed om hvilke kompetencer, der er vigtige 1 arbejdslivet, kan skabe fordele 1
arbejdslivet avancementsmassigt og lenmassigt for mandlige medarbejdere. Til at
illustrere dette saetter jeg fokus pé én af de tre virksomheders ledere, Jorn. Jorn er midt i
30’erne, gift, men har endnu ingen bern, bl.a. fordi han indtil nu har prioriteret sit arbejde
hgjere. Han beskriver sig selv som meget karriere- og arbejdsorienteret og leegger mange
timer pd arbejdspladsen: “Jeg sidder gerne herinde til ki. 22, og under udsalg kommer
Jjeg herind fredag og lordag i min ferie”. Jeg soger at fa et billede af, hvad der spiller ind,
nar Jorn skal veerdisette sine medarbejdere. Jorn beskriver sin medarbejdergruppe for os:

Der er nogle, der ikke er sa indstillede pa at lave sa meget. Og sa er der
andpre....Henrik eksempelvis, han og jeg har akkurat det samme syn pd neesten alt.
Han er altid den, der presser sig selv;, han ved godt, hvad det handler om; at fa
solgt noget. Sa er der nogle andre ting, som han ikke er sd god til, som eksempelvis
Anne er god til. Rydde op og sd videre. Det er ogsd fint, men hvad er deres
hovedopgave? Det er, at vi fdr solgt noget - det er dét vi skal. Det er det helt klart.
(Leder)

Udtalelsen tyder p4, at det er afgerende at have det samme syn pa tingene som sin leder.
At salget af varer til syvende og sidst opfattes som det primare, og at det derfor er
afgerende at have fokus herpd, mens personer, der tager sig af opgaver som oprydning
etc., som ogsd er vigtige for at afdelingen fungerer, ikke vurderes sd hejt. Sidstnavnte
positioneres altsd ikke som ’den gode medarbejder’ af Jorn. Jorn forteller, at dét, der for
ham teller, er prestation, og om man ger en forskel salgsmaessigt: "Det er sd let at sige,
hvad der teeller for mig: preestation! Dén, der gor en forskel salgsmeessigt. Hvem kan jeg
ikke erstatte?”. Jeg sporger ham, hvem der gor den storste forskel i afdelingen. Han

Svarer:

Det gor Henrik.... Jeg ville ikke kunne erstatte Henrik med en anden. Hvis jeg gar
ud og finder en anden for Karin, sd vil den person kunne udrette nojagtig det
samme, som hun gor. For Karin gor ikke noget ekstraordincert. Hun tager sig af de
kunder, der selv henvender sig til hende. Henrik, han opsoger kunderne. Det er jo
der, forskellen er, ikke? (Leder)

Jorns og Henriks forstielse er tilsyneladende gensidig, idet Henrik i et senere interview
udtaler:

Jorn er en af de helt store drsager til, at jeg er her. lkke fordi jeg slikker rov pd
ham, det kunne jeg aldrig nogensinde dromme om. Fordi vi er nok de to
mennesker, der kan veere allermest uenige! Men han har en helvedes masse gode
kvaliteter, som jeg godt kan bruge, ikke? Sa det var egentlig lige sa meget pd grund
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af ham, at jeg sagde ja til mellemleder-stillingen. Jorn og jeg arbejder ufattelig
godt sammen. (Mandlig medarbejder)

Henrik har kort tid for lonsamtalerne fiet en forfremmelse stillet 1 udsigt. Ellers ville han
ifolge Jorn vare dén af medarbejderne, der ville have faet den sterste stigning i
forbindelse med dette ars lonregulering. Henrik fér 1 sin medarbejdersamtale opstillet en
rekke salgsmassige mal med hertil knyttet ekstra belenning. Felgende er en sekvens fra

samtalen:

Jorn: Hvis vi satte det som mal, at du skulle have en salgsveekst pa 15 % pr.
mdned... Hvad ville veere belonning, for hver gang du ndr det? En flaske rodvin...?
Henrik: Jeg ville hellere have finanser.. .Men det kan du jo ikke give mig...Det ved
jeg ikke, det havde jeg ikke lige forberedt?

Jorn: En biograftur, en fridag eller sadan noget....?

At Henrik far salgsmassige mal handler ifelge Jorn ikke om, at Henrik snart bliver
forfremmet - ogsa nogle af de gvrige far opstillet salgsmessige mal, men det er langt fra
starstedelen. Jeg sporger hvem, og Jorn svarer: "Det gor Henrik, Soren og Peter. Hvis
jeg gar ind og kigger pd hele gruppen, sa ved jeg lige preecis, hvem jeg kan motivere, ved
at gd ind og sla til dem. De har dét der — scelger-genet. De soger selv oplysninger om
salget osv.” (Leder). Jorn udnytter dét, at disse medarbejdere kan motiveres

slagsmassigt. Han forteller:

Jeg laver mange af de her smd konkurrencer... Jeg kan godt finde pd en
lordag, hvor vi mader, sa gd ind og sige til Henrik og Soren, ’hvis vi lige
scelger dét og dét i dag, sd giver jeg en flaske rodvin’. Eller en is eller noget,
det er jo lige meget, hvad det er. Fordi jeg ved, at sa scelger de det mere. Hvis
jeg gdr hen og siger det til Anne, sd vil hun tage det som et kecempe nederlag,
hvis hun ikke ndr det. Det vil de andre ikke. De er jo godt klar over, hvorfor
jeg gor det. Det er jo fuldt og dbent, det siger jeg ogsd til dem. Bagefter siger
jeg ’skidegodt, der snorede jeg jer igen, hva’?’ De synes jo bare, det er
skidesjovt. Men hvor Anne hun vil tage det som et pres. (Leder)

Det er svert ud fra Jorns udtalelse at vurdere, hvorvidt Jern behandler sine medarbejdere
ud fra stereotype forestillinger om ken, eller om Anne og Karin rent faktisk skiller sig ud
fra de ovrige medarbejdere 1 virksomheden. Men beretningen viser klart, at de
medarbejdere, der har en interesse 1 tal og salg, som selv seger oplysninger om
salgstallene, og som kan lide at konkurrere, vurderes hgjst, motiveres og belonnes med
ekstra goder. Jorns billede af, hvad ’den gode medarbejder’ er, definerer altsé et bestemt
raderum i medarbejdernes arbejdsliv, som far betydning for avancement og len. Dette

svarer til, at Solheim, jf. tidligere, papeger, at det i det moderne arbejdsliv er de
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feerdigheder og kompetencer, som kvinder og mand 1 kraft af deres kon forventes at
besidde, der tilskrives forskellig verdi. Jorn giver udtryk for, at kvinderne 1 hans afdeling
ikke er s fokuserede pd tal og salg, hvilket sandsynligvis stiller dem uheldigt i1

fordelingen af lonnen. Anne, én af de kvindelige medarbejdere 1 Jorns afdeling siger:

De drenge har jo interesser sammen og sddan noget. De har lidt nemmere ved
at sige tingene til hinanden. Hvis jeg sad og sagde: ‘jamen jeg regnede med, at
jeg skulle have 15 kr.’, sd kunne han da hurtigt pille mig ned. Han vil hellere
tage dem alvorlig, hvis de siger det stille og roligt, end hvis jeg gor. Det tror
jeg. De har et andet forhold til hinanden. De har ogsa fritidsinteresser
sammen. Det er mdske ikke altid sa heldigt, ndar man er leder og...? (Kvindelig
medarbejder)

Jorn har et enske om 1 hgjere grad end nu at kunne belonne medarbejdere med ’salgs-

gen’ kr./ore-maessigt:

Mit storste onske det er, at vi fdr en preestationsbestemt bonus, sd, hvis jeg har
en scelger, der gor det godt, sa far han nogle ekstra penge. Hvis vi har en
scelger, som ikke gor det sd godt, sd far hun sin grundlon, men ikke mere. Sd
kan jeg godt se i min afdeling, hvem der treekker lesset, og hvem der bare
sidder bagerst i toget! (Leder)

I Jorns afdeling er det tydeligvis kvinderne, der sidder ’bagerst i toget’ (bemark f.eks.
brugen af pronominerne ’han’ og hun’ i udtalelsen, som er et udtryk for
konsdiskrimination), og derfor ville det dér formodentligt ikke vere positivt 1 forhold til
ligelon, hvis en sddan praestationsbestemt bonus blev indfert. Fortellingen viser en
ganske bestemt mdde at tenke og tale om belenning, og at rummet for accepteret adfaerd
og dermed betingelserne for avancement og lon i en vis udstrekning er athengig af den
pageldende leder. Og at det for mandlige medarbejdere kan vare en fordel at have en
mandlig leder, der foretrekker og belonner netop de sider af arbejdet, som de mandlige
medarbejdere her fokuserer pd (eller forventes at fokusere pd). I alle tre virksomheder
findes set-up’et mandlig medarbejder/mandlig leder, og i alle virksomhederne finder jeg
forteellinger, der pé forskellige mader ligner dén, jeg netop har prasenteret. Jeg afdekker
sdledes en tendens til, at der mandlige medarbejdere og ledere imellem kan vare en
felles forstdelse af og tilgang til arbejdet og til tider venskaber — noget der maske kan
veere en fordel bade avancementsmassigt (dét man som tidligere beskrevet ogsd kalder
Rip-, Rap-, Rup-effekten) og lenmessigt. I alle tilfeelde drejer det sig om forholdsvis

unge mend, bade pa medarbejder- og ledersiden.
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Men hvad med kvinde-/kvinderelationen — gor det samme sig geldende for den? Har
kvindelige medarbejdere og ledere pa samme made en fzlles forstaclse og tilgang til
arbejdet, og kan dette medfere fordele for de kvindelige medarbejdere? P& to af
virksomhederne har de kvindelige ledere, jeg folger, et meget professionelt forhold til
savel de kvindelige som mandlige medarbejdere, og vi ser her hverken tegn pé venskaber
eller Rip-, Rap-, Rup-effekt (eller Kylle- Pylle- og Rylle-effekt). P4 den tredje virksomhed
har en ung kvindelig leder et venindelignende forhold til en raekke af sine kvindelige
medarbejdere. Dette preeger i hgj grad tonen i samtalerne, som er kendetegnet ved masser
af sede og rosende udtalelser. Stemningen @ndres imidlertid markant i de fleste af disse
samtaler, nar medarbejderen i londelen af samtalen erkender, at det gode indbyrdes
forhold ikke nedvendigvis medferer den lenstigning, som hun har forventet. En af de
kvindelige medarbejdere siger bagefter 1 interviewet: “Jamen, hun sagde jo, at hun ville
gore, hvad hun kunne, og sd ender det med det her!? Jeg er simpelthen sa skuffet”
(Kvindelig medarbejder). Disse unge, kvindelige medarbejdere er tilsyneladende ikke
opmarksomme pa det hierarki, der — trods nye ledelsesformer i deres organisation —
fortsat er indbygget i relationen til deres leder (se ogsd Tynell 2002, Staunes 2006,
Bottrup et al. 2008). Desuden tager de fejl, nar de formoder, at flinke-skole-adferden er
dét, deres kvindelige leder beleonner; ogsd denne leder belenner *den gode medarbejder’,

der som udgangspunkt har det maskuline som ideal, jf. kapitel 6.
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KAPITEL 8:
Forhandlinger og ikke-forhandlinger af barselsorlov

De to forrige analysekapitel har vist, at *foralder’ er et feminint kennet symbol, mens
symboler i arbejdslivet, eksempelvis ’den gode medarbejder’, konstrueres som maskulint
kennede. Disse kennede konstruktioner i arbejdslivet giver kvinder og mand bestemte
handlemuligheder, hvis de stadig vil opfattes som meningsgivende, hvorfor kvinder og
mand, der velger upassende for deres kon 1 forhold til bl.a. arbejds- og familieliv kan
mede modstand. | dette kapitel satter jeg serligt fokus pa foraldreskab, eksemplificeret
ved barselsorlov, og ser pa konstruktioner af ken 1 den forbindelse, bl.a. pd kvinders og
mands muligheder for at positionere sig som orlovstager. Dvs. at jeg 1 dette kapitel
fokuserer pd de informanter fra begge feltarbejderunder, der samtidig med, at de er
medarbejdere, ogsd er modre og faedre. Dog indgar ogsa informanterne uden bern fra
forste feltarbejderunde, idet ogsé disses forestillinger om og forventninger til kvinder og
mend 1 forbindelse med barselsorlov analyses. I kapitlet analyserer jeg bade
medarbejdernes erfaringer med barselsorlov og disses forhandlinger heraf med deres
leder, og ledernes erfaringer med samt overvejelser og forhandlinger i forbindelse med en
eventuel egen barselsorlov. 1 forste halvdel af kapitlet analyserer jeg, hvorledes
barselsorlov konstrueres som feminint kennet gennem flere forskellige processer. I anden
halvdel af kapitlet satter jeg serligt fokus pa mine mandlige informanter og analyserer de
variationer, som materialet viser 1 diskurser, praksisser og identitetskonstruktioner i

forhold til mand og barselsorlov.

Konnede konstruktioner af barselsorlov

Ifolge Acker konstrueres ken i organisationer i1 flere forskellige og interagerende
processer. 1 forste del af dette kapitel undersoger jeg, hvorledes ken konstrueres i
forestillinger, formodede kensneutrale politikker og procedurer samt 1 kvinders og

mends konkrete praksisser 1 forbindelse med barselsorlov.

Barselsorlov som feminint konnoteret aktivitet
Mit empiriske materiale viser, at dét at holde barselsorlov 1 hej grad konstrueres som en
feminint konnoteret aktivitet. Termen ’barselsorlov’ er som tidligere nevnt formelt kun

betegnelsen for de 14 uger efter fadslen, der er reserveret til kvinden. I denne snavre
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definition kan man sige, at barselsorlov er kvindeligt kennet og ikke et kensneutralt
udtryk. Som tidligere navnt anvendes betegnelsen dog i daglig tale - ogsd pa de tre
virksomheder (og derfor ogsé i athandlingen) - om stort set alle former for orlovsrelateret
fraveer 1 forbindelse med graviditet og fodsel (jf. at man taler om bade ’kvinders barsel’
og 'maends barsel’). Det faktum, at barselsorlov konstrueres som en feminint kennet
aktivitet, bliver bl.a. meget tydeligt i interviewene i kraft af min kensneutrale
interviewguide, hvor jeg som tidligere beskrevet bevidst sperger til orlovslengden hos
medarbejdere generelt, dvs. uden at relatere orloven til et bestemt kon. Selvom jeg i
starten af hvert interview fortalte, at interviewet skulle indgd i en underseggelse af
kvinders og mands brug af barselsorlov, svarer mange af informanterne som tidligere
beskrevet automatisk ud fra kvindekennet og kvinders orlovslengde. En kvindelig

medarbejder siger eksempelvis:

Int.: Hvordan er forventningerne til en medarbejder, der far barn og
orlovslengde?

Mette: Jeg tror, at de fleste tager det der ar. Men der er mdske ogsd nogen,
som siger 'det har jeg ikke lyst til’. Men sd cendrer man mdske holdning, ndr
forst man er hjemme med det der lille barn..

Int.: Nu svarede du kun ud fra, at det var en kvinde. Hvad med mcend?

Mette: Ah ja meendene (griner) Hm, jeg kommer jo fra etagen med
herreafdelingen, sa dem burde jeg jo ogsda have tenkt pd, jeg burde kende
nogen...men jeg har da godt nok ikke oplevet nogen, der har taget mere end de
der 14 dage (...) Der er jo lagt op til det [at kvinder og mand kan dele
foreldreorloven. red.] i papirerne og pa tegningen, men alligevel sa tenker
man ’det er moderen, der gdar hjemme med bornene’...det md vere de gamle
forventninger, der tager over der. (Kvindelig medarbejder)

Man kunne indvende, at kvindelige informanter, der bliver interviewet om deres egen
brug af og erfaringer med at holde barselsorlov, typisk vil svare ud fra deres egen
situation og derfor med udgangspunkt i en kvindelig praksis, men ogsé bade kvindelige
og mandlige ledere, svarer — nér jeg, ligeledes kensneutralt, sperger til deres erfaringer
med orlovslengden hos medarbejdere, der skal have barn — konsekvent ud fra en
kvindelig orlovstager. Selvom dét at holde barselsorlov (eller 1 hvert fald foreldreorlov)
tilsyneladende er kensneutralt, idet bade kvinder og mand ifelge den danske
orlovsordning kan tage orlov, fremstéar det altsa som en aktivitet, der er tettere knyttet til
moderskabet end til faderskabet. Symbolet eller positionen ’orlovstager’ er altsd som

udgangspunkt feminint kennet, jf. ogsa Acker og Solheim.

Dette billede af kvinden som (primer) orlovsholder afspejles ogsd tydeligt i de
forventninger, der er til lengden pd en medarbejders orlov, alt athengig af om det er en
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kvinde eller en mand, der skal p& barsel: Der produceres i alle tre virksomheder
italesaettelser om, at en kvindelig orlovstager, uanset hvilket niveau hun er ansat pa, vil

tage al den orlov, hun kan fa, hvilket i dag vil sige omkring et ar:

Int.: Hvad forventer man, ndr en kvinde kommer og siger, at hun skal pd
barsel?

Seren: Et dr. Jeg tror, forventningen er, at man tager det, man kan fd.

Int.: Er det det samme for bdde kvindelige medarbejdere og kvindelige
ledere? Regner man ogsd med, at kvinderne pa lederniveau tager et dr?
Seren: Ja. Jeg tror, at de fleste kvinder tager et dr.

Int.: Og det kan sagtens lade sig gore?

Seren: Ja, det kan det. (Leder)

Denne meget udbredte forestilling om, at alle kvinder uanset niveau tager et ars barsel er
dog - som opgerelserne over kvinders og meands konkrete orlovspraksisser 1 de tre
virksomheder viser - i nogen grad et udtryk for en stereotyp generalisering. Og som
kapitel 6 har vist, produceres der markant andre forestillinger, nar jeg taler med
informanterne om krav i forbindelse med lederskab. Sa produceres der en dominerende
diskurs om bl.a. tilstedevarelse i forbindelse med lederskab — en diskurs som setter
rammer for bade kvindelige og mandlige lederes handlemuligheder. Men det er
interessant, at der i alle tre virksomheder — ndr temaet er brug af barselsorlov -
produceres en forestilling om, at alle kvinder tager et ars barsel, og at virksomheden godt
kan undvere en kvindelig medarbejder, ogsa pa lederniveau, i sd lang tid. Dette viser
igen, at arbejdsmarkedets diskurser, herunder kompetencediskursen og dennes
ledelsesdiskurs, og overordnede diskurser om arbejds- og familielivsbalance samt

foreldreskab/moderskab produceres samtidig, men ikke sattes 1 relation til hinanden.

Hvad angér forventningerne til mandlige medarbejdere og orlovslengde produceres der 1
alle tre virksomheder et billede af, at mand tager ’de der 14 dage’ — dermed menes de 14
dages fedreorlov, der er ifelge de danske orlovregler. En kvindelig leder fra Telia siger

eksempelvis:

Int.: Hvad sa i forhold til meend, der bliver feedre og barsel? Altsa, hvad
forventer man der?

Iben: Jamen, sa tenker jeg, at sa er han veek 14 dage, fra ndar barnet bliver
fodt, og sd er det det.

Int.: Men meend kan jo nu fd 10 uger med lon her...?

Iben: Vi har haft nogle stykker, som har valgt at tage barsel, de 10 uger der,
ikke?(...) [men] jeg regner ikke i udgangspunktet med, at de skal have de der 10
uger. Det gor jeg ikke. (Leder)
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Og pa spergsmélet om, hvorvidt meend gar pa barsel i virksomheden, svarer en mandlig
leder med bern 1 Butikken: At meend tager orlov har altid veeret accepteret, og der er
aldrig nogen, der har rynket pd ncesen over de 14 dage. Det har veeret helt naturligt.”
(Mandlig leder). Citaterne viser, at sammenkoblingen af mand og barselsorlov ikke er
ukendt for mine informanter i de tre virksomheder, dvs. at som udgangspunkt er barsel
ikke en utenkelig praksis for en dansk mand, der er ansat i henholdsvis Butikken, IKEA
og Telia. Som citaterne viser, er dét at ga pa barsel, nar denne forbindes med en mand,
imidlertid knyttet sammen med de 14 dages faedreorlov, som manden har sammen med
moderen umiddelbart efter fodslen. Dette billede af, at mand tager 14 dage, produceres
ogsd som dominerende forestilling i IKEA og Telia, hvor faedre har ret til lengere orlov,
og hvor en stor del af mandene faktisk er begyndt at tage en hel del lengere orlov end de
14 dage. Dette er imidlertid tilsyneladende ikke sldet igennem i virksomhederne som et
billede pa typisk praksis blandt mend. Derimod kan mine informanters forestillinger om
mands orlov formodentlig forklares med, at de eksisterende orlovsrettigheder med 14
dages fedreorlov afspejles 1 den diskursive praksis — ogsd Brandth & Kvande viser, at
kun orlov reserveret til faedre, opfattes som ’fars orlov’ og benyttes. | Danmark er dét at
benytte sig af de 14 dages feedreorlov i dag flertalspraksis blandt feedre — saledes tager 68
pct. af alle danske mand, der bliver fedre 1 dag fadreorlov (Statistiske Efterretninger
2008). Fadreorloven, som er en kollektiv og pd forhand faerdigforhandlet rettighed
reserveret til faedre, og som peger pé, at fadre har pligt til at blive hjemme ved moderen
efter fadslen, er saledes tilsyneladende blevet institutionaliseret som ’dét man ger’ som
mandlig arbejdstager. At 14 dage er ’det normale’, afspejles ogsd 1 informanternes
sprogbrug vedrarende disse — jeg mader typisk udtalelser som ’de obligatoriske 14 dage’
eller 'mine 14 dage’. I alle de tre virksomheder er der informanter, som fremstiller en
forestilling om, at dét at mand holder lengere orlov fra deres arbejdsplads ikke er

nodvendigt:

Int.: Og hvad sa i forhold til mend? Der er forventningerne mdske lidt
anderledes?

Claudia: Ja, det ... jamen, du har jo en kone derhjemme til at gd og passe dit
barn, sd du behover jo ikke...

Int.: Med kvinder er det nadvendigt, eller hvad?

Claudia: Ja, fordi de er bedst til det.

Int.: Og mcend — de kan bare lade veere?

Claudia: Ja, ja. Det er ikke sa nodvendigt. Der er jo én derhjemme i forvejen.
(Leder)

Interviewsekvensen viser flere ting: at kvinden anses for at vaere primar barselstager; at

kvinder (1 modsatning til mand) tilsyneladende menes at have s&rlige ferdigheder, nar
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det kommer til at passe bern, jf. Sendergaard og Solheim (Claudia siger, at kvinder “er
bedst til det”); og at mands orlovspraksisser (jf. senere) ofte ser sddan ud, at mend er pa
barsel samtidig med, at ogsd moderen er hjemme, hvilket betyder, at de ikke har barnet
alene, hvorfor deres barsel opfattes som unedvendig. Kvindens orlov vurderes altsa som
nedvendig og et faktum, mens mandens ses som varende unedvendig og frivillig.
Bekkengen peger tilsvarende pé, at en mand opleves som uerstattelig i arbejdshenseende,
men ikke i forelder/barn-relationen (Bekkengen 2002: 155). Sddanne udtalelser er udtryk
for kensdiskrimination mod mand. Diskrimination mod mend i forbindelse med barsel
opleves imidlertid som oftest ikke som krenkende; at kvinder stir for barsel er sé

naturaliseret, at vi ikke stiller spergsmalstegn ved udsagn, der bekrafter dette.

Kennede barselsregler og -rettigheder

Eksisterende barselslovgivning er med til at definere, 1 hvor hej grad foraldreskab
tillades at vaere synligt 1 arbejdslivet, ligesom rettighederne 1 en vis udstrekning tvinger
arbejdslivet til at tilpasse sig medarbejderens omsorgsforpligtelser i privatlivet. Som
beskrevet 1 kapitel 4 kan den danske orlovsordning karakteriseres ved at vare kennet,
idet loven 1 dag reserverer langt flest orlovsuger til moderen. Orlovsbrug afhanger
imidlertid ikke kun af den lovgivningsmassige ramme men ogsd af de
overenskomstmassige  aftaler, der indgds for lenmodtagere, og af de
virksomhedsrelaterede goder, der pd nogle arbejdspladser gives til nybagte foreldre. I
dette og det folgende afsnit analyserer jeg de barselsrettigheder, -regler og -procedurer,
som findes pa overenskomst- og virksomhedsniveau, ud fra et kensperspektiv. Ud fra de
erfaringer mine informanter har med reglerne og procedurerne, omsat til praksis pa
konkret virksomhedsplan, diskuterer jeg hvorledes disse stiller kvinder og mand 1

forhold til at tage barselsorlov fra deres arbejdsplads.

Som beskrevet 1 kapitel 4 fastlegges rettigheder til lon under fraver i forbindelse med
barselsorlov 1 forste omgang pd overenskomstniveau. De tre virksomheder herer alle
under overenskomster, der sikrer medarbejdere seks ugers fuld len under foreldreorlov.
Ifolge overenskomsterne er lonnen imidlertid betinget af, at foraldreorloven atholdes 1
direkte forlengelse af barselsorloven, dvs. fra den 15. uge efter fadslen og fremefter; kun
for orlov holdt i denne periode kan virksomhederne f& refusion fra den centrale
barselsfond. Denne regel er lavet af hensyn til arbejdsgiverne for at samle perioden, hvor
der skal udbetales lon til orlovstageren. I Telia, der, som beskrevet i kapitel 5, er den
eneste af de tre virksomheder, som har erfaring med, at mend benytter sig af retten til

foreldreorlov med lon, oplever man, at den bundne periode giver problemer i forbindelse
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med mands afholdelse af foreldreorlov. Reglen er udformet med udgangspunkt i en
kvindelig orlovstager, der nasten altid vil tage foreldreorlov i umiddelbar forlengelse af
barselsorlov — “Kvinderne holder jo ncermest automatisk den periode; 14 ugers barsel
plus 10 ugers forceldreorlov og sa foreeldreorlov pa dagpenge derefter, sda det er ikke
noget problem med dem. Men det er for mceendenes vedkommende, det kan veere et
problem...og hvor det skal aftales ncermere” (Kvindelig HR-medarbejder, Telia). For
mandlige arbejdstagere kan reglen vere problematisk, forteller HR-medarbejderen, fordi
den tvinger dem til at legge deres foraldreorlov lige efter barselsorloven, hvilket i
praksis vil betyde samtidig med deres partner. Kvinden vil typisk ikke vende tilbage pa
job efter kun 14 ugers orlov, og det er usandsynligt, at hun vender tilbage til arbejde i
mandens uger, for sd at tage orlov igen, nar han har taget sine bundne orlovsuger.
Desuden vil hendes uger med lon typisk ogsa vaere bundet til den periode. For en mand,
der ensker at udnytte sin ret til seks eller 10 ugers orlov med fuld len, far reglen den
konsekvens, at han md holde disse samtidig med, at kvinden ogsd gir hjemme. Et
foreldrepar, der ensker at holde barnet hjemme sa leenge som muligt, og hvor manden
onsker at holde foreldreorlov i forlengelse af kvinden, kan siledes ikke begge fa de
ugers foraldreorlov med fuld len, som de egentlig har ret til - dvs. at den ekonomiske
kompensation, som sandsynligvis ville kunne fa flere mand hjem pé barsel, forsvinder.
Dette kan formodentlig medfere, at manden fravalger at holde orlov, og 1 stedet lader
kvinden blive hjemme hele perioden. Hvor den bundne periode har virket uproblematisk 1
forbindelse med kvinders orlov, synes denne overfeort pA mand séledes at g& imod
mals@tningerne om storre fleksibilitet 1 orlovsordningerne. At reglen reelt kan medvirke
til at atholde mand fra at tage orlov, far jeg indblik 1 i informantinterviewene 1 Telia. En
mandlig medarbejder, der med sit andet barn har valgt at tage 10 ugers orlov, forteller

folgende om sine erfaringer med at holde orlov til sit ferste barn:

Ved mit forste barn kunne jeg fi seks uger med lon’, og dengang skulle jeg
tage dem imellem den 15. og den 20. uge, tror jeg, det var (...) [men] fra 15.
til 20. uge ammer hun jo stadigveek, sd det er et eller andet sted en
fuldsteendig absurd regel at have (...) Det var dét, der gjorde, at vi fravalgte
det. Men vi diskuterede det meget. (...) Men vi syntes, at det var lidt absurd, at
den skulle ligge i den periode (...) Sd er det bare, fordi det skal se pcent ud pa
papiret, men i praksis er det veerdilost for rigtig mange, vil jeg tro. (Mandlig
medarbejder)

® For sammenlagningen af Telia var der i de forskellige divisioner forskellige regler for leengden af
foreeldreorlov med fuld len; saledes var der i den division, som informanten dengang var ansat i, seks
ugers foraeldreorlov med fuld len.
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Fleksibilitet 1 placeringen af orlov er tilsyneladende en betingelse for, at maend tager
orlov. I Telia fraviges den overenskomstmessige regel om placering af foreldreorlov
med fuld len ofte 1 praksis i forbindelse med mands barsel, forteller den kvindelige HR-

medarbejder:

En ting er, hvad der stdir i personalehdindbogen og er det officielle, noget andet
er, hvad der mdske ender med at blive forhandlet pa plads. For rigtig mange
meends vedkommende, sd vil de hellere have den pad et andet tidspunkt. Og det
bliver der altsa ogsd lavet aftaler om. Sa efterhanden synes jeg, at det er de
feerreste, der holder for den 24. uge. (Kvindelig HR-medarbejder, Telia)

HR-medarbejderen forteller samtidig, at hun, for hun selv fik bern og havde veret pa
barsel, var mere striks med at overholde denne regel, men at hun nu har sterre forstaelse
for, at der kan vare behov for at fravige reglen. Dette peger pa, at de rammer, der reelt
eksisterer for orlov, meget vel kan vere athangig af enkeltakterer 1 de konkrete
virksomheder (og hvorvidt disse selv har bern). Det er nerliggende at kaede den store
andel af mend, der atholder foraeldreorlov 1 Telia sammen med, at den bundne regel om
orlovens placering kan fraviges her. At fleksibilitet i placeringen af orlov er en betingelse
for, at maend tager orlov, ses ogsa pa, at 2/3 af de mand, der har holdt orlov i Telia i
perioden 2005-2007, har placeret orloven effer 24. uge (jf. kapitel 5). Foraeldreloven er
tilsyneladende kensneutral, idet den kan benyttes af begge foraldre. Analysen her peger
imidlertid pa, at de formelle regler i forbindelse med placering af foraldreorloven er
udformet ud fra en kvindelig orlovstager og ikke nedvendigvis passer med behovene hos
maend, der gir pa barsel. Den overenskomstmassig regel stiller altsé i praksis kvinder og
maend forskelligt 1 arbejdslivet med hensyn til at kunne f& barsel med lon, og kan derfor
siges at vare et eksempel pd forskelsbehandling. Desuden indeholder bade
orlovsrettighederne og -reglerne pa overenskomstniveau forestillinger om kvinden som
primear omsorgsperson, hvorved de medvirker til at konstituere symbolet af kvinden som
orlovstager, jf. ogsa Acker og Solheim. Analysen bekrafter séledes Ackers pastand om at
”...at various levels of hierarchy, policies that create divisions are developed and

images of gender are created and affirmed”” (Acker 1992: 253) (min fremhavning).

Vender vi os derefter mod de ekstra rettigheder til barselsorlov, som pé
virksomhedsniveau kan gives til medarbejdere, supplerer bade IKEA og Telia de
overenskomstmaessige seks ugers foraldreorlov med leon, som foraldreparret frit kan
fordele mellem sig, med fire ugers ekstra lennet orlov. I IKEA gives der som et
yderligere medarbejdergode fire ugers ekstra fadreorlov til mend. Disse ekstra fire uger

af faedreorloven skal ifelge IKEAs personalepolitik placeres inden for barnets forste
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levear, ligesom man ifelge en HR-medarbejder opfordrer til, at maendene skal tage de
sidste fire uger i sammenhang to og to, for at de far noget ud af den - det er saledes
praksis, at de seks ugers faedreorlov i1 IKEA deles op 1 tre gange to uger. I IKEA holder
maend saledes stadig 14 dages orlov lige efter fodslen (og det er maske derfor
forventningen til lengden af mands barsel fortsat er *de 14 dage’, jf. tidligere). At resten
af orloven kan deles op og legges fleksibelt, ma siges at vare i trdd med den danske
regerings onsker om mere fleksibilitet i orlovsordningerne. Anden forskning (bl.a.
Bekkengen 2002, Brandth & Kvande 2003) peger péa, at orlov i hegjere grad bruges af
mand, hvis forbindelse til arbejdet samtidig kan opretholdes, bl.a. fordi maskulinitet er
knyttet til arbejde (jf. senere). Oplevelsen blandt maend i1 IKEA synes da ogsa at vare, at
orloven nemmere kan passes ind i arbejdspladsens behov, nér den deles op, og dermed

bliver det muligt, ogsé for mandlige ledere, at holde orlov. En mandlig leder her siger:

Jeg bor sammen med min kceereste og skal forhdbentlig have born, og der ser
jeg ikke nogen stor problemstilling i forhold til IKEA, og det at skulle fa born.
Her er der sadan rimelig forstdelse for, hvordan man nu gor det. Selvfolgelig
forskelligt fra meend til kvinder - fordi det vil alt andet lige veere en lang
periode, kvinden er veek fra arbejdspladsen, hvorimod meendene kan veere veek
i 6 uger, og det gor de fleste brug af (...) man tager dem 14 dage af gangen. 14
dage, tre gange. Lige som en almindelig ferie, kan man sige. (Mandlig leder).

At orlovsugerne spredes ud, er pa den ene side positivt, fordi dette medvirker til, at alle
mend 1 IKEA, ogsd mandlige ledere, tager seks ugers orlov. Omvendt er orlov opdelt 1
tre gange 14 dage ikke orlov 1 en sammenhangende periode - det bliver, som den
mandlige leder pipeger, ligesom almindelig ferie. I IKEA navner ingen, at mand bruger
ferie og afspadsering 1 stedet for orlov (jf. senere) - de ekstra fire uger bliver
tilsyneladende brugt til dét, andre maend, uden for IKEA, bruger ferie og afspadsering pa
1 forbindelse med barns fedsel. Mine mandlige informanter fra IKEA bruger typisk disse
uger pa en made, s& de er hjemme samtidig med moderen, og siledes far de ikke
aleneansvar for barnet, ligesom dette formodentligt er medvirkende til at producere
opfattelsen af mands barsel som unedvendig, jf. tidligere. Og pa arbejdspladsen bliver de
ikke fraverende pd samme made, som kvinderne er det under deres barsel. Den
forleengede faedreorlov til mand synes siledes ikke at medvirke til, at kvinden og manden
i hgjere grad bliver ligestillede, hverken i hjemmet eller pa arbejdspladsen. Samtidig ser
det ud som om de 1 alt seks ugers fedreorlov betyder, at mandene undlader at tage del 1
foreldreorloven. I IKEA star kvinder siledes fortsat alene for de lange fraversperioder:
"Det virker som om, at det er, som det altid har veeret - at det er kvinden, der tager den
store del af barselorloven.” (Mandlig leder, IKEA). Holter (2007) mener, at den norske
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fedrekvote pd samme made uintenderet har medvirket til at cementere den traditionelle

opfattelse af, at foreldreorloven er en orlov til mor.

Manglende vikardekning i forbindelse med mands barsel er et af de argumenter, der ind
imellem traekkes frem i1 debatten om mand og barsel som begrundelse for, hvorfor maend
ikke 1 storre grad tager barselsorlov. 1 Butikken, IKEA og Telia er det da ogsd
karakteristisk, at der i hgjere grad er etablerede aftaler om vikardekning i forbindelse
med kvinders orlov end mands orlov. En kvindelig HR-medarbejder siger: Vi har
aldrig kaldt en vikar ind for en mand, der er pd barsel. Men hvis manden tog en lang
barsel, sd ville vi jo nok ogsa fa en vikar. Sa det handler om leengden af barslen.”
(Kvindelig HR-medarbejder). Ogsa i forbindelse med vikardekning er reglerne i
forbindelse med mands orlov sdledes forskellige fra reglerne ved kvinders orlov. Méske
fordi orlov for kvinder, som Bekkengen pépeger, 1 et eller andet omfang altid bliver
aktuelt, ligesom den ofte vil vere lang og sammenhangende, mens fraver kan blive
aktuelt for maend, men 1 sd fald er denne oftest kort og opdelt orlov. Og méske er det
herfra opfattelsen af, at det er lettere at lose kvinders orlovsfravaer — der kommer en vikar
- end mands, stammer. Mange af mine kvindelige informanter fra de tre virksomheder
fortaeller imidlertid, at der i1 deres konkrete tilfzelde ikke har varet en barselsvikar inde,
men at der enten blev trukket lidt mere pd deltidsmedarbejderne, at de andre matte lobe
lidt steerkere, at der kom en elev ind 1 stedet for, eller at “’der manglede tre, og vi fik 17.”
(Kvindelig medarbejder). At der formelt er orlovsdekning er séledes ikke ensbetydende
med, at kvinders fraver 1 forbindelse med barsel er uproblematisk. I en tid med lav
arbejdsloshed” er det sveert at fa barselsvikarer, ligesom flere kvinder pa barsel pa én
gang 1 en afdeling eller sygdom under graviditeten skaber serlige problemer, “og sd
bliver det sdadan noget brandslukning!” (Kvindelig leder). Ikke kun lederne, men ogsa
medarbejderne, giver udtryk for, at kvindelige medarbejderes barsel kan vere besvarligt

pa arbejdspladsen:

Jeg bliver pisse-irriteret, ndr de bliver gravide i min afdeling (...) Fordi det er
dod-besveerligt (...) Nu har vi to pda barsel, og vi har én, som er sygemeldt
under graviditeten, og sd har vi Pernille, som gar fra lige om lidt (...) Sd jeg
forlanger, at der fremover kun skal anscettes kvinder i min alder, og som er
vaccinerede mod graviditet! (griner). (Kvindelig medarbejder).

Ogsa kvinders barsel betyder altsd i1 praksis besvarligheder pa arbejdspladsen. De

kvindelige medarbejdere og ledere er 1 vid udstraekning selv med til at skaffe vikarer eller

7 Som beskrevet i kapitel 3 er feltarbejderunden med fokus pa barselsorlov gennemfort i begyndelsen af
2007, som var kendetegnet ved hgjkonjunktur.

191



leegge planer for, hvordan arbejdet fordeles under deres fravarsperiode. For kvindelige
ledere overtager en medarbejder typisk arbejdet under barselsorlov (denne oparbejder
saledes lederkompetencer imens) sammen med en lederkollega. Og ogsa mandlige ledere,
som tager op til 10 ugers orlov dekkes af en kollega og/eller en medarbejder. Denne
model ville ogsd uden problemer blive taget i anvendelse, hvis mandlige ledere holdt en
barselsperiode, der i1 lengde svarer til kvinders, far jeg at vide 1 alle tre virksomheder,
bade 1 informant- og ekspertinterviewene. Det er imidlertid karakteristisk, at der i
forbindelse med mends barsel, iser mandlige lederes, konstrueres en forestilling om

uerstattelighed og at tilstedeverelse er vigtigt 1 arbejdslivet (jf. senere).

Kvinder far barsel pr. automatik, mzend skal forhandle

Pé virksomhedsplan er de procedurer, der folges, nar en medarbejder skal vare foraelder
og 1 den forbindelse atholde barselsorlov, bygget op omkring varslingsreglerne fastsat 1
ligebehandlingsloven, jf. kapitel 4. Disse er imidlertid ikke ens for kvindelige og mandlige
medarbejdere: Kvinden skal som beskrevet oplyse arbejdsgiveren om, Avorndr hun
forventer at begynde arbejdet igen, mens manden skal oplyse arbejdsgiveren, Avis han har
tenkt sig at bruge sin ret til fraver. Denne forskel fir stor betydning for
orlovsprocedurerne i mine tre virksomheder: En kvindelig orlovstager skal som beskrevet
otte uger efter fodslen give sin HR-afdeling besked om, Avorledes hun ensker at atholde
resten af sin orlov. Herefter orienteres kvindens naermeste leder om, hvorledes orloven ser
ud, og hvornar medarbejderen er tilbage. Denne fremgangsmade bruges i alle tre
virksomheder. For kvindelige medarbejdere tages beslutningen om, hvor lang orlov hun
onsker at holde, sdledes péd et tidspunkt hvor hun allerede er pd orlov og altsd ikke

befinder sig pa arbejdspladsen, og orlovslengden meddeles blot HR:

Int.: Hvad sa med leengden pa orloven? Var det din leder, du snakkede med det
om?

Stine: Nee. Det bestemte jeg bare selv og meddelte HR.

Int.: Sa det er HR, I snakker med omkring leengden af orloven?

Stine: Ja, det er det. For det er jo bare sadan en klar regel. Det er mere det der
med, at hvis jeg mdske skal lidt ned i tid og sddan noget bagefter, sd er det min
leder, jeg skal tale med, for det er ligesom lidt op til hende, hvordan
bemandingsplanen ser ud. (Kvindelig medarbejder)

Saledes er der pd ingen af de tre virksomheder for kvinder nogen forhandling om

barselsorlovens lengde og placering®. Til forskel fra de kvindelige orlovstagere, er

% Til gengaeld forhandler kvinder, som interviewsekvensen viser og som kapitel 6 peger pd, i vid
udstraekning om andre familievenlige tiltag, f.eks. nedsat arbejdstid efter endt barsel. Det ligger imidlertid
uden for athandlingens ramme at analysere disse forhandlinger.
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mand, nér de skal varsle, hvorvidt de ensker at afholde orlov ud over de 14 dages
fedreorlov placeret lige efter feodslen, til stede 1 virksomheden, og de mandlige
orlovstagere skal forhandle om badde om, hvornar og hvor leenge de tager orlov med deres

naermeste leder:

For kvindernes vedkommende gar det pr. automatik, der er jo klare regler om,
at det skal veere 4 uger for termin (graviditetsorlov. red.), det skal veere pa plads
8 uger efter fodslen (resten af orloven. red.) osv. (...) For mceendenes
vedkommende aftaler man med lederen i afdelingen (...) de tager det mere med
deres afdelingschef, fordi det skal jo passe ind i bemandingen. Og sd kommer
han (lederen. red.) til mig og siger, “jeg har lige bestemt, at Henrik han tager
orlov i uge 23 og 24”. Godt — ind i systemet med det. Sd jeg beder altsd
medarbejderen om at snakke lidt med chefen, og sa melder han tilbage.
(Mandlig HR-medarbejder)

Der er sdledes pa virksomhedsniveau relativ stor forskel pd procedurerne omkring
kvindelige og mandlige medarbejderes orlov: Hvor de kvindelige medarbejderes orlov
fastlegges naermest pr. automatik og udelukkende aftales med HR-afdelingen, ma de
mandlige medarbejdere altsd forhandle placeringen og leengden af deres orlov ud over de
14 dages faedreorlov med deres leder. Denne forskel svarer ogsa til, hvad Bekkengen
finder pa svenske arbejdspladser:

"Kvinnors fordldraledighet iir ett faktum och mdste lésas, medan mdiins
fordldraledighet iir flexibel och forhandlingsbar och kan styras till en, for
bdde arbetsgivaren och den anstdllde, Ilamplid tidpunkt. Mdns
fordldraledighet dr flexibel pa alla punkter: om, ndr och hur ldnge. Kvinnors
fordldraledighet dr flexibel pd punkten hur linge” (Bekkengen 1997: 11)
(egen fremhavning)

Og kvinders hvor Ienge afgeres som beskrevet, mens hun er fravaerende fra
arbejdspladsen og vil typisk ikke blive fastlagt ud fra overvejelser om arbejdspladsens
behov (jf. senere). Kvinders orlovsbrug fastlegges saledes i1 langt hgjere grad end mands
uathangigt af arbejdspladsen. Mens kvinders barsel er et faktum, md mand altsd selv
forhandle sig frem til aftaler om barselsorlov. Denne forskel i orlovsprocedurerne kan
siges at vere et eksempel pd forskelsbehandling, idet den stiller mand ringere end
kvinder 1 arbejdslivet 1 forhold til at {4 barselsorlov. At procedurerne ser ud som de ger,
handler mest om et traditionelt efterslaeb; det plejer at vaere kvinder, der tager lang barsel,
mens mandene har ngjedes med de 14 dages faedreorlov. Ved en traditionel orlovsbrug
hos kvinder og mand er orlovsprocedurerne faste og uproblematiske; arbejdspladserne er
tydeligvis vant til at takle kvinders barsels- og foraldreorlov samt mands faedreorlov.

Det er, ndr mand skal tage del 1 foreldreorloven, at situationen er ny, og der mangler
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procedurer. Dette peger pé, at procedurerne til at hdndtere en @ndret praksis (endnu) ikke
er udviklet pa virksomhedsplan. Det er forskelligt, 1 hvor hej grad de tre virksomheder
har erfaring med, at mand tager del i foreldreorloven. Analysen peger pa, at procedurer
for mend - bl.a. i form af ’smutveje’ og omgaelse af regler - udvikles i takt med, at der
bliver en praksis. Telia omfortolker en overenskomstmassig, begrensende regel, mens
IKEA udvikler sit helt eget regelsat, der giver mand egen ret til orlov. Butikken har
ingen erfaring med mend pé fedreorlov — her skal man séledes forst til at begynde pé at
“finde en ny losning til det, fordi det er ikke lige én, man har i skuffen.” (Mandlig leder).

Det er i de tre virksomheder ligeledes forskelligt, hvor meget man ger ud af at informere
mand om de orlovsrettigheder, de har:

Hvis vi tror, at folk ikke ved det, sd sorger vi for, at de fdr det at vide (...) vi
horer dem i hvert fald lige, om de kender til mulighederne (...) Sa de fleste af
dem, dem taler vi ogsa med om de 10 uger (...) Og vi opfordrer feedrene til at
tage orlov; vi siger faktisk til de fleste, at det burde de tage (...) Der er jo
nogle forskellige muligheder, ogsd for mendene — man kan udskyde noget af
orloven, og de har jo egentlig ret til nogle flere uger af forceldreorloven men
sd bare uden lon — jeg beder dem forteelle mig, hvad de vil have og hvordan.
Men det er de feerreste meend, der ved, hvad det overhovedet er, jeg sporger
dem om. Det er som regel deres koner, der har styr pad det... (Kvindelig HR-
medarbejder, Telia)

Min egen oplevelse er, at vi bliver oplyst om, hvad vi har af rettigheder, og
ogsa hvad de foreslar. Der bliver ikke sagt, at du skal komme tilbage - de
opfordrer ncermest til: 'Husk nu du har de her rettigheder, og at de skal
afholdes sadan og sddan.’ (Mandlig medarbejder, IKEA)

Der stdr i vores barselshdndbog, at meendene har mulighed for at tage noget
mere, hvis de vil det. Muligheden foreligger, men det er ikke noget, vi
opfordrer til - det ma folk selv finde ud af indbyrdes. (Kvindelig HR-
ansvarlig, Butikken)

Mens meand 1 Telia og IKEA bliver opfordret til at tage orlov, tilskynder man 1 Butikkens
HR-afdeling ikke mend hertil; 1 den HR-ansvarliges udtalelse vaegtlegges kvinders og
mands valgfrihed i fordelingen af orlov, og saledes ligger denne péa linje med den
politiske retorik om mand og barsel de seneste ér, jf. tidligere. Det forste citat peger
desuden pa, at barsel er en sd feminint konnoteret aktivitet, at mand kan opleve det som

ikke-relevant for dem, og derfor overlader det til deres partnere at s@tte sig ind 1 reglerne.
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Béde i Butikken og i Telia meder jeg mandlige informanter, som har féet barn, men som
giver udtryk for, at de ikke er bekendt med deres rettigheder i forbindelse med barsel®'.

Traditionalitet og forandring i kvinders og mzends orlovspraksisser

Som det fremgar af kapitel 5 har jeg i alle tre virksomheder fiet udleveret opgerelser over
kvinders og mands faktiske brug af orlov. I dette afsnit diskuterer jeg disse
orlovspraksisser, og hvorledes disse udformes i relation til eksisterende strukturer i form

af orlovsrettigheder og diskurser produceret 1 virksomhedskonteksterne.

I forhold til kvindernes orlovspraksisser er det karakteristisk, at sterstedelen af mine
kvindelige informanter tager bade de 14 ugers barselsorlov og det meste af de 32 ugers
foreldreorlov. Opgerelserne viser sdledes, at lovgivningen 1 hgj grad former praksis. De
viser ogsd, at kvinderne dermed tager langt den storste del af orloven. Dette svarer til,
hvad ogséd Olsen finder 1 undersogelsen Evaluering af den fleksible barselsorlov (2007).
Hun konkluderer pa baggrund heraf:

“Kvinders orlovsmonstre med at tage al den barselsorlov de kan fd, og for
majoritetens vedkommende ogsa al den forceldreorlov, de kan fa, ligger i klar
forleengelse af monstret i de ovrige nordiske lande, hvor majoriteten af
kvinder tager den maksimale orlov, som dels er til rddighed for dem selv, dels
er stillet til radighed til deling mellem kvinden og manden i familien.” (Olsen
2007: 68)

Samtidig viser orlovsopgerelserne og interviewene fra mine tre virksomheder, at der er
tydelige variationer i kvinders orlovsleengde. Interviewene™ afdakker en tendens til, at
kvindelige ledere holder en kortere orlovsperiode end almindelige kvindelige
medarbejdere. Nogle af de kvindelige ledere, jeg interviewer, som holder kortere orlov
end et ar, giver udtryk for, at deres arbejdsidentitet og -liv betyder meget for dem: “Forste
gang havde jeg seks maneder, og det var lige lidt nok. Anden gang havde jeg ni maneder
plus ferie, og dér var jeg ved at ga ud af mit gode skind. Dét var bare for leenge. Jeg
savnede at kommunikere med andre mennesker, alt det man gar glip af, man savner de
faglige udfordringer.” (Kvindelig leder). Andre forteller, at de ikke mente, at det var
foreneligt med de krav, der stilles til lederjobbet, jf. kapitel 6, at vere fraverende et helt

ar; deres orlovspraksis er séledes udformet i relation til den dominerende ledelsesdiskurs.

8! Dette kan méske ogsa forklares ud fra, at barselsrettighederne er komplekse — dette giver flere af mine
informanter udtryk for og er ogsé et resultat i anden forskning (CELI/3F 2005, Olsen 2007).

%2 Desveaerre har det ikke vearet muligt at fi orlovsopgerelserne opdelt pa henholdsvis ledere og
medarbejdere.
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Orlovsstatistikkerne viser desuden, at en mindre andel af kvinderne 1 Telia, sammenlignet
med kvinderne 1 de to andre virksomheder, generelt har taget den maksimale
orlovsperiode. Mine kvindelige informanter i Telia, sével dem med som dem uden
ledelsesansvar, giver i storre grad udtryk for, at de gerne ville tilbage pd arbejde. En

kvindelig medarbejder siger eksempelvis:

Caja: Min keereste fik 12 uger, betalt af sit arbejde. Sa da jeg startede tilbage
pd arbejde, startede han orlov og gik hjemme med hende. Sa han kunne kore
hende ind i vuggestue og alt det der, og det var totalt genialt. Jeg kunne gd pd
arbejde, og han kunne ga hjemme.

Int.: Og hvorfor valgte I at fordele det pa den mdde, som I gjorde?

Caja: Jamen, det gjorde vi, fordi der netop var mulighed for, at han kunne tage
ekstra orlov fra sit arbejde. Og han ville rigtig gerne gd hjemme og prove at
meerke det at veere rigtig far og have ansvar for hele. Jeg tror egentlig ogsd
bare, at det var godt, at jeg kom tilbage pa arbejdet. Jeg synes, at det var hdrdt.
Jeg manglede den der voksenkontakt, at komme ud og have alt det der sociale
(...) [men] hvis ikke, han havde haft muligheden for det, sa var jeg nok ogsd
bare blevet hjemme de sidste tre maneder. (Medarbejder)

Interviewsekvensen viser, at de eksisterende orlovsrettigheders laengde medvirker til at
danne forestillinger om, hvad der er ’passende orlovslengde’, ligesom Caja reproducerer
en overordnet moderskabsdiskurs, ifelge hvilken det pahviler kvinden, at barnet kan blive
hjemme den anbefalede periode. Cajas udtalelser viser imidlertid, at den overordnede
moderskabsdiskurs er sver at omsatte i praksis - den kan vere arsag til ambivalens hos
kvinder, som ikke ensker at blive hjemme et ar. Dette fordi kvinder tilsyneladende ikke
har samme valgfrihed som maend i forhold til at tage orlov; citatet peger pa, at hvis ikke
Cajas kaereste pa sin arbejdsplads havde haft mulighed for betalt orlov, sd ville Caja vere
blevet hjemme de sidste 12 uger ogsa. Her giver orlovsrettigheder til mand mulighed for,
at orloven kan fordeles mindre traditionelt. Samlet peger materialet pé, at stillingsniveau,
uddannelse og arbejdstilknytning betyder noget for kvinders orlovslengde. Dette svarer

ogsa til resultaterne i tidligere forskning pa omradet (bl.a. Gislason 2007, Olsen 2007).

Ser vi dernast pd mendenes orlovspraksisser, er det karakteristisk, at de tager langt
mindre orlov end kvinderne. Der er imidlertid store variationer i mandenes orlovsbrug
afhaengig af hvilken virksomhed, de er ansat i*. I Butikken er det ikke almindelig

praksis, at mand tager foreldreorlov med lon — her ngjes mand med at anvende de 14

% 1 orlovsopgerelserne skelnes som navnt ikke mellem medarbejdere og ledere, og der er pa baggrund af
mit kvalitative materiale ikke beleg for at konkludere, at der skulle vare forskel pa mands faktiske
orlovspraksisser, alt efter om de er ansat pa leder- eller medarbejderniveau. Derimod varierer mine
mandlige informanters identitetskonstruktioner i forbindelse med begrundelser for orlovsvalg, alt efter om
de er ansat pa medarbejder- eller lederniveau, jf. senere.
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dages fedreorlov. Hertil skal dog tilfgjes, at der 1 Butikken er en overvaegt af kvindeligt
ansatte, dvs. at der ikke er ansat s mange maend, som kan ga pé barsel. Dem, der er, er i
vid udstraekning ansat pa lederplan, og her kan specielle krav og/eller forestillinger herom
vaere medvirkende til, at det kan vare svert for disse at tage barsel, jf. kapitel 6.
Eksisterende undersogelser viser jf. tidligere, at mend ansat pd kvindedominerede
arbejdspladser med et stort rum til at varetage familieforpligtelser, herunder ga pé barsel,
oftere vil tage orlov end ma&nd i kensblandede eller mandsdominerede fag. Heller ikke
dette ses dog at vere tilfeldet i Butikken. En mandlig leder siger: “Der har ikke veeret
nogle her, der har sagt ’det kunne jeg egentligt ogsd godt teenke mig at gore’. Alle folk
syntes, det er en skide god ide, men ’ahr, sku’ vi nu ikke lige...”” (Mandlig leder). Der er
saledes ingen rollemodeller for mand 1 forbindelse med at ga pé barsel, jf. ogsé senere. |
IKEA, som har fire ugers ekstra faedreorlov med lon, benytter alle mandlige ansatte sig af
de 1 alt seks ugers faedreorlov. Ingen af mandene har benyttet sig af deres ret til at tage
foreldreorlov (jf. diskussionen af IKEAs s@rlige orlovsregler til mand tidligere 1 dette
kapitel). Orlovsmensteret blandt meend 1 IKEA svarer til nordiske resultater, som viser, at
den orlov, som er gremerket til faderen bruges af alle, mens den frivillige, som kan deles
med moderen, bruges af ganske f4 (Brandth & Kvande 2003, Gislason 2007).
Undersogelser (Gislason 2007, Olsen 2007) peger ligeledes pé, at det er afgerende for,

om mand tager barsel, at denne er med fuld len.

I IKEA ser mendene de fire ugers ekstra faedreorlov som et medarbejdergode eller en
rettighed, ligesom ferie, som det ville veere dumt ikke at benytte sig af. Samme indstilling
har ogséd norske mand til deres fire ugers faedrekvote (Brandth & Kvande 2003). IKEA-
mandenes praksis viser med stor tydelighed, at ndr mend fér selvstendige lonnede
barselsrettigheder, som er markeret ’til far’, og som samtidig kan kombineres med
arbejdslivet, sa bruger de dem. I Telia markerer de mandlige ansattes orlovspraksisser et
nybrud inden for mends orlovsbrug. Mere end tre fjerdedele af de mand, som har varet
pa orlov, har taget foreldreorlov, og mere end halvdelen har taget alle de 10 ugers orlov
med len, som de har ret til 1 Telia. To tredjedele af de maend, som har holdt
foreldreorlov, har placeret denne efter barnets 24. leveuge, som overenskomstreglerne
ellers typisk foreskriver, at foreldreorlov med len skal holdes inden (jf. diskussionen
heraf tidligere 1 dette kapitel). Orlovspraksisserne hos de mandlige ansatte 1 Telia peger
pa, at lovaendringen med udvidelsen af foraeldreorloven til 32 uger kombineret med det,
at fedrenes orlov, jf. tidligere, her er med fuld lon og kan placeres fleksibelt, har varet

positivt for at fa flere mend til at tage en storre del af denne.
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Forskning om mends orlovspraksisser (bl.a. Bekkengen 1999, Olsen 2005) viser
desuden, at mand 1 stedet for at bruge formelle orlovsrettigheder tendentielt bruger ferie
og afspadsering - at bruge ferie medferer tilsyneladende i mindre grad end lang barsel
negative reaktioner pa arbejdspladsen. I Butikken og Telia er det p4d samme méde en del
af mands praksis at bruge ferie og afspadsering (i IKEA bevirker de fire ekstra ugers
fedreorlov som tidligere navnt som beskrevet sandsynligvis, at det her ikke er
nedvendigt at bruge ferie og afspadsering). En mandlig medarbejder fra Telia siger:
“Jeg havde tre ugers sommerferie, plus de 14 dage man har. Og sd havde jeg ogsa lidt
afspadsering...” (Mandlig medarbejder). Og en mandlig leder fra Butikken forteeller:

Jeppe: Jeg har en medarbejder dernede, han er lige kommet tilbage fra de 14
dages barsel, som meend har.

Int: Han har ikke veeret ude i overvejelser om at tage noget mere orlov?

Jeppe: Nej, han tager noget ferie i stedet for. Han har lagt det i forbindelse
med sommerferien. Det har hele tiden veeret sadan, at han skulle have tre ugers
ferie efter sin barsel (...) Nej, han har ikke haft lyst til at skulle dele, og han har
ikke... jamen som han siger 'Far jeg brug for noget, sd kan jeg fda en ekstra
ferieuge pa et tidspunkt’. (Leder)

Afspadsering og ferie giver fuld len, uanset hvorndr den placeres (mands foreldreorlov
med leon vil som tidligere beskrevet ofte vere bundet til en bestemt periode) - ingen
navner imidlertid ekonomi som arsag til at bruge ferie eller afspadsering i stedet for
barsel. En mandlig leder fra Butikken siger: "Jeg fog 3 ugers ferie i stedet. Det var
restferie, som alligevel skulle holdes...Det er sddan ligesom mere lovligt at gore det
sddan.” (Mandlig leder). Maend (1 hvert fald mend ansat 1 Butikken) oplever det
tilsyneladende ikke som helt legitimt pa arbejdspladsen at tage orlov. Olsen (2007) mener,
at deét, at en stor andel af de mand, som hun interviewer, gerne vil have lengere
oremerket orlov til feedre, haenger sammen med et behov for at legitimere orlov pa deres
arbejdsplads. Analysen af mands orlovspraksisser i dette afsnit peger tilsvarende pa, at
virksomhedskulturen samt de konkrete betingelser, der pd virksomhedsniveau er for
mands orlov, tilsyneladende er af stor betydning for maends orlovspraksisser (jf. ogsa
Olsen 2005).

Orlovsopgerelserne viser, at der trods tegn pé forandring fortsat er markant forskel pé
kvinders og mands orlovsfravaer. Pa arbejdspladsen bliver kvinders foreldreskab dermed
synligt, fordi deres orlovsfravaer fortsat er kendetegnet ved at vaere langt og
sammenhangende. Ma&nds korte, og ofte opdelte, orlovsfraver bemarkes ikke pad samme
mdde, heller ikke 1 IKEA og Telia hvor m&nd har mulighed for henholdsvis seks og 12

ugers orlov med lon 1 alt — en kvindelig medarbejder fra Telia siger eksempelvis:
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Jeg vidste faktisk ikke, at meend ogsd havde sa lang tid, det var jeg faktisk ikke
klar over? Altsa, Dennis (mandlig kollega. red.) har ikke benyttet sig af det i
hvert fald, men det kan jo veere, han tager nogle dage hist og pist, hvis han
kan lave nogle aftaler om det. Det ved jeg ikke?(...) Man lcegger ikke sa meget
meerke til, at meendene far born, som man gor ved kvinderne, for der kan man
jo se, at de er vek. Mend de kan faktisk ga rimeligt stille med dorene.
(Kvindelig medarbejder)

Mens kvinders barsel er kendetegnet ved fravar, kan mands barselsorlov siges at vare
kendetegnet ved tilstedevarelse i og med, at de fleste ikke afbryder kontakten til
arbejdspladsen i en lengerevarende periode. Mands foraldreskab i forbindelse med
barsel forbliver saledes usynligt, hvilket kan veere med til at forklare, at det hovedsageligt
er kvinden, der betragtes som orlovstager og foraelder i kollegaers og arbejdsgiveres gjne
(f. ovenfor samt kapitel 6).

De keonnede orlovsmenstre skabes i1 en, ofte tilsvarende kennet, forhandling af
orlovsfordelingen 1 foreldreparsrelationen. Brugen af barselsorlov afgeres nemlig som
tidligere naevnt ikke kun i1 den enkelte arbejdstagers samspil med arbejdspladsen men
forst og fremmest 1 relationen mellem forzldrene. Derfor har jeg 1 interviewene ogsa
spurgt til denne, og mit materiale peger pa, at orlovsfordelingen ofte afgeres ud fra en
rekke uudtalte keonsmerkede forventninger, som bevirker, at foreldrenes
orlovspraksisser ikke kommer i bevagelse. Hos storstedelen af mine informanter er
beslutningen om, hvem der skal vare hjemme med barnet sdledes givet pd forhand. ’Det
blev bare siddan’ som Haavind engang formulerede foraldres oplevelser af, hvorfor
arbejdsdelingen blev som den blev (Haavind 1987: 144). Og netop uudtalte forventninger
til moderskabet og faderskabet — produceret via overordnede moderskabs- og
faderskabsdiskurser - ser ud til at spille en stor rolle i mange af mine informanters
fordeling af orlov med deres partner (se ogsd Aunbirk 1993). Interviewene viser siledes,
at foreldreorloven — til trods for, at denne er udformet som en kensneutral ordning og frit
kan fordeles mellem foraldrene — i mange forazldrepar opfattes som en kennet ordning og
tilpasses en bestemt kensorden, hvor medre er nogle, der reducerer deres arbejdstid, nar
de far bern, mens mend arbejder som for. I mange af parrene er en mere ligelig
orlovsfordeling saledes end ikke blevet aktualiseret, idet der her eksisterer en forstielse
af, at moderskabet er tettere knyttet til orlov end faderskabet. At mend har ret til orlov,
og at denne er med lon, er altsd ikke nok til at sikre, at de rent faktisk tager orlov —

valgfriheden bliver 1 disse par til et automatisk og kennet valg.

199



En traditionel orlovsfordeling er 1 hgjere grad kendetegnende for medarbejdere ansat 1
Butikken og IKEA end 1 Telia. De to ferstnavnte har 1 hgjere grad lavtuddannede ansat
og er kendetegnet ved lgnarbejderkultur end sidstneevnte. Som beskrevet i kapitel 2 finder
Hestbak, at traditionspregede parforhold, som bl.a. er karakteriseret ved en
komplementer kensarbejdsdeling, hvor manden star for forsergelse og kvinden for
omsorg, findes mest udbredt hos bl.a. lenarbejdere. Jeg afdekker imidlertid, at der ogsa
kan vare en traditionel orlovsfordeling hos par med et mere modernitetspreget
foraeldreskab, dvs. hvor kvinden og manden ifelge Hestbak i1 hojere grad er ligestillede 1
hjemmet, og hvor feedrene er mere involveret 1 ansvaret og omsorgen for bernene. Jeg har
sdledes flere informanter, som giver udtryk for, at de og deres partner deler
foreldreskabets opgaver ligeligt, f.eks. tager begge barns forste sygedag, jf. tidligere —
dog med undtagelse af lige netop barselsorloven (uddybes senere). Mit empiriske
materiale peger siledes igen pa, at barselsorlov — dét at g& hjemme med et lille barn — er
en omsorgsaktivitet, som 1 en dansk kontekst i serlig grad er feminint kennet, og som kan
f4 endog forzldrepar kendetegnet ved at have et modernitetspraeget foraeldreskab til at

indrette sig traditionelt.

Knap en tredjedel af mine informanter giver udtryk for, at de har diskuteret
orlovsfordelingen med deres partner — her har man altsd sat spergsmalstegn ved den
konstraditionelle orlovsfordeling og diskursen, der kobler barselsorlov med moderskab.
Dette geelder mest for mine informanter fra Telia, hvor en stor del af bade de kvindelige
og mandlige ansatte har delt foreldreorloven med deres partner. I disse parforhold har
manden maksimum taget det antal uger, som pa arbejdspladsen er markeret som *ogsa for
far’, 1 og med at der gives fuld len i1 denne periode ogsé til mandlige medarbejdere. Som
tidligere naevnt peger ogsa anden forskning pa, at orlov, som markeres som ’for far’ og
gives lon til, anvendes (Brandth & Kvande 2003, Gislason 2007, Olsen 2007). De
parforhold, hvor der sker en mere ligelig orlovsfordeling, er generelt kendetegnet ved et

modernitetspraget foreldreskab.

Mznd, maskuliniteter, arbejde og barsel

Opgoerelserne over mands orlovspraksisser i de tre virksomheder viser som beskrevet tegn
pa forandring. Samtidig findes der dog, jf. ogsa forrige afsnit, inden for kategorien maend
store variationer 1 orlovsbrug. Det bliver 1 forlengelse heraf interessant at se pa forskelle
mellem mend og analysere maskuliniteter, jf. kapitel 2. I kapitlets anden del ser jeg derfor
nermere pad de variationer, der er 1 konstruktionerne af maskulinitet i forbindelse med

barselsorlov og mends forhandlinger af orlov i1 de tre virksomheder. Som beskrevet 1
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kapitel 2 peger flere forskere p4, at der i Norden er udviklet en overordnet diskurs om ’den
nzrverende far’, ligesom mends brug af orlov er et ofte debatteret emne 1 de danske
medier. Samtidig konstrueres maskulinitet tilsyneladende i tat relation til lenarbejde. I
forlengelse heraf ser jeg i de folgende afsnit nermere pd, hvilke diskurser mine mandlige
informanter producerer og konstruerer deres maskuline identitet i relation til. Hvordan
konstrueres idealer for maskulinitet 1 medarbejderes og lederes diskursive praksisser pa
forskellige arbejdspladser? Og pavirker disse idealkonstruktioner individuelle mands
overvejelser 1 forbindelse med at tage orlov og deres reelle praksisser, eller danner
mandene moddiskurser og alternative praksisser? Hvordan konstruerer mandene deres

identitet i relation til arbejde og faderskab?

Varierende forestillinger om ’passende’ orlovslaengde og maskulinitetsidealer

Som et tidligere afsnit har vist, forbindes dét at g& pé barsel, nar denne er knyttet til en
mand, med de 14 dages fedreorlov, som manden har sammen med moderen umiddelbart
efter fodslen. Nér jeg 1 interviewene sporger mere ind til mends muligheder for orlov de
pageldende steder og konkret praksis, produceres der imidlertid meget varierende
forestillinger om, hvad der er ’passende’ orlovslengde for en mand - forestillingerne
varierer og defineres tydeligvis ud fra de faktiske regler og muligheder for orlov, som
mand gives de pageldende steder. I Butikken produceres eksempelvis en forestilling om,
at det er 'normalt’, at fedre atholder de 14 dages fedreorlov: "Man har de 14 dage, og
sd er det slut. Altsd, det er det, der sadan set ligger lidt i kortene. Og det gdar man ud
fra.” (Mandlig medarbejder). Der er som tidligere beskrevet ingen mend 1 Butikken, der
har holdt leengere orlov end de 14 dages fadreorlov. I IKEA afspejles de seks ugers
fedreorlov med fuld len, som 1 virksomheden gives til mend - og praksissen med at
opdele denne 1 tre gange to uger - 1 forestillingen om, hvad der er passende orlovsbrug for
mand:

Int.: Sa hvor kutymen er, at meend plejer at tage de der 14 dage... sd er det
her ved jer steget til 6 uger?

Karoline: Ja, og nu her i salgsgruppen — de seks af meendene, de venter barn
eller har lige fdet barn. Sa det vil ogsd veere lederne, som kommer til at vise
vejen for, at det er de her 6 uger, man tager. Og at det er helt legalt.

Int.: Men der er omvendt ikke nogen, der siger: Skal du ikke have lidt mere;
noget af forceldreorloven?

Karoline: Nej. Det er der ikke. Sd det er nok det, man forventer. Hverken
mere eller mindre. (...) sa man tager de der 6 uger, og de er sd fordelt
over...de forste 14 dage, og sd...de plejer at tage det to uger af gangen.

Int.: Det er ikke sddan, at nogen siger ’jamen, jeg tager de 6 uger i treek’?
Karoline: Det har der ikke veeret endnu nej.... (Leder)
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I Telia er rettigheden til 10 ugers foraldreorlov med fuld len med til at definere, hvor
lang orlov en mand kan tage ifelge forestillingerne om ’appropriate gender behavior’. En
mandlig medarbejder pa vej pa orlov siger: "Altsd, jeg har sogt om 10 ugers feedreorlov
(...) Altsd, det var ligesom det, der blev lagt op til, det stdr et eller andet sted pd vores
hjemmeside, at jeg har mulighed for 10 uger, og sa tenkte jeg: 'Nd, jamen, sd er det vel
10 uger’.” (Mandlig medarbejder). Pa spergsmaélet om, hvorvidt det som mand godt kan
lade sig gore at tage 10 ugers orlov i Telia (underforstiet: og stadig blive opfattet som
meningsgivende) svarer en anden mandlig medarbejder med bern: “Jamen, det tror jeg
sagtens, at man kan. Hvis du er mand og tager 10 uger...det er forleenget ferie. Det
svarer til, at du tager orlov i et lille stykke tid, fordi du skal ud og realisere dig selv og
sejle verden rundt eller sddan noget.” (Mandlig medarbejder). Interviewsekvenserne
viser, at forestillingerne om, hvor lang orlov, der er passende for en mand, varierer i
forhold til de rettigheder, der er pd den enkelte arbejdsplads. Materialet viser sdledes, at
forestillingerne om maskulinitet — og hvad der herud fra er gender appropriate behavior’
- varierer 1 forskellige sociale kontekster og inden for forskellige strukturelle betingelser

og kulturer. Morgan papeger 1 trdd hermed:

“By masculinities I am (...) referring (...) to sets of culturally available,
recognized and legitimated themes, themes which are more or less identified
with certain aspects of being a man in a given society. To some extent these are
features or orientations that social actors bring to the workplace, which
provide an arena for their development. However, there is an interaction
between the organizational, technological and ideological structuring of the
workplace and these cultural themes. Workplaces set limits for the range of
masculinities that might be legitimately developed” (Morgan 1992: 96-97)
(min fremhavning).

Og mit materiale viser ganske tydeligt, at de forskellige orlovsrettigheder og deraf
folgende forskellige forestillinger om passende orlov for meand skaber forskellige
betingelser for, hvad man som mand kan gere, hvis man samtidig vil holde sig inden for

rammerne af, hvad der opfattes som maskulint:

Ronnie: Man har de 14 dage, og sd er det slut. Altsd, det er det, der sddan set
ligger lidt i kortene. Og det gar man ud fra.

Int: Sa at fd lcengere barsel som mand krcever, at man selv gor noget aktivt?
Ronnie: Treeder lidt ved siden af. Ja. (Leder, Butikken)

Int.: Hvad sd hvis en mand kom og sagde: 'Nu tager jeg fire maneder’. Ville
det sd veere ok?

Rune: Ja, maske. Jeg ved det ikke. Jeg har sveert ved at forestille mig det (...)
fordi det er noget, man kan forvente af kvinder, men hvis en mand begynder
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at gore det, tror jeg stadig, at det ville veere sddan lidt... det ville veere lidt
uset stadigveek. (Medarbejder, IKEA)

Adam: Jeg har hort om en medarbejder, der tog 30 uger for noget tid siden.
Men det, tror jeg da ogsd, har noget at gore med, hvordan konens jobsituation
er og sddan nogle ting. Jeg mener, at ham, der gor det nu, hans kone er
studerende, og sd er det maske en fordel ogsd okonomisk.

Int.: Men det er stadigveek uscedvanligt?

Adam: Ja, ja. Det er langt fra normalt.

Int.: Sd det er stadigveek et eller andet sted mellem de der 14 dage og sd op
imod de 10 uger?

Adam: Ja, for manden.

Int.: Kan en mandlig leder ogsd gd pad barsel?

Adam: Altsd, hvis du tager 30 uger...Sd er man lidt meerkelig i gdseajne.

Int.: Men de 10? Sd er man ikke meerkelig?.

Adam: Jeg tror ikke, at det vil veere lige sd slemt i hvert fald. Men altsd, tager
du et halvt dar... Det er klart, at det, tror jeg, betyder noget, for du skiller dig
veesentligt ud fra de andre. (Leder, Telia)

I mine tre virksomheder produceres alle steder italesattelser af mend som afvigere, hvis
de holder lengere orlov, end rettighederne og forestillingen om passende orlovslengde for
mand det pdageeldende sted peger pa. Variationerne i forhold til, hvad der er passende, og
hvorndr mand betragtes som afvigere, viser tydeligt, at ken er en social konstruktion —
hvad feminitet og maskulinitet ’er’, og hvad kvinder og mand 1 forlengelse heraf tillades
at gore 1 arbejdslivet, bestemmes kontekstuelt, jf. Morgan ovenfor. Interviewsekvenserne
viser, at en mand, hvis han tager l&ngere orlov, end hvad der opleves som passende 1 den
pageldende virksomhed, afviger fra idealbillederne og bliver opfattet som “meerkelig”,
“unormal”, som én der “treeder ved siden af”’, og skiller sig veesentligt ud fra de andre” .
Der kan altsd vaere sociale sanktioner forbundet med som mand at pétage sig adfaerd, der
forbindes med feminitet. Den sidste interviewsekvens viser, at der derfor er brug for at
trekke pd specielle forklaringer sdsom konens jobomstendigheder eller ekonomiske
aspekter, hvis en mand, der tager lang orlov, fortsat skal opfattes som 'normal’, dvs.
maskulin. S&danne begrundelser traekkes 1 vid udstraekning ind, nar jeg sperger

informanterne, om de har kendskab til mand, som har veret pa lang barselsorlov:

Min svoger har gjort det. Jeg kan ikke huske ugeantallet, men det var flere
uger. Men han er offentligt ansat, sd det er mdske... (Mandlig leder)

En af min mands kollegaer har gjort det. Hans kone fik en depression, sd han
blev nadt til det. (Kvindelig medarbejder)

Jeg kender én, som har gdet hjemme i tre-fire maneder. Men det har sd veeret
fordi, at hans kone skulle starte pd en ny stilling, fordi hun var ferdig med sin
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uddannelse, og jeg tror mere, at det har veeret det. Selvfolgelig ville han ogsd
gerne, ellers havde han selvfolgelig ikke sagt ’ja’ til det, men jeg tror mere, at
det var for at fd det til at heenge sammen pa den mdde. (Kvindelig leder)

Udtalelserne viser, at der tilsyneladende er behov for at legitimere det, nar en mand
udviser et handlemenster, der normalt forbindes med kvinder, dvs. betragtes som ikke-
maskulint (og den sidste udtalelse viser desuden igen, at en mands orlov er noget valgfrit,
som han selv skal sige ja til). Materialet peger saledes pa, at det kan vere svarere for en
mand at vere fravaerende fra arbejdspladsen i1 forbindelse med barsel end en kvinde.
Selvom bédde kvinder og mand kan positionere sig som orlovstager, er

handlemulighederne i positionen ikke ens for kvinder og for mand.

Udtalelsen fra Adam ovenfor viser desuden, at der er forskel pa forestillingen om
passende orlovslengde for mand, athengig af om man er leder eller medarbejder. Denne
forskel produceres i italesattelser fra informanter i alle tre virksomheder. Hvor det for
mandlige medarbejdere tilsyneladende er legitimt at holde den lengde orlov, som er i
overensstemmelse med den dominerende forestilling — "Dér tror jeg, at de er lidt mere
ligeglade. Det er sddan lidt mere 'nd, men hvis du har lyst til det, sd er det i orden, det er
din ret.”” (Kvindelig medarbejder) — produceres der alle steder en forestilling om, at et
langt orlovsfravaer ikke harmonerer med en lederstilling, 1 hvert fald ikke nar man er mand
(jf. tidligere produceres der 1 materialet en forestilling og en forventning om, at kvinder
uanset hvilket niveau, de er ansat pa, typisk vil holde et ars orlov, og at dette sagtens kan
lade sig gore pa arbejdspladsen). To unge mandlige medarbejdere fra henholdsvis Telia og
Butikken, som ikke selv har bern, svarer benagtende pa, om de tror, at deres mandlige
ledere — som begge snart skal vere faedre for forste gang - vil tage en lengere barselsorlov

pa eksempelvis fire maneder:

Nej, dét tror jeg bestemt ikke! (griner) Jorgen er en meget serios mand. Han
er meget engageret, og...virkelig, jeg tror ikke, at han ville...(...) jeg tror ikke,
at han ville veere typen, der sddan forlod sit arbejde sd lenge. (Mandlig
medarbejder)

Nej det tror jeg sgu’ ikke, han gor. Jeg tror ikke, at han kan fa sig selv til det.
Fordi han lever og ander for meget for det her...det er hans halve liv herinde.
Jeg er ikke i tvivl om, at hvis han gik ind og bad om det, sa fik han det. Men
jeg tror ikke, han gor det. Det kunne jeg ikke forestille mig, at han kunne finde
pd at gore. (Mandlig medarbejder)

I alle virksomhederne produceres der en diskurs om, at en serigs mand ikke tager lang

barselsorlov og dermed prioriterer familielivet over arbejdslivet. Mend méa derfor, for
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ikke at fremsta som userigse, undga at valge lang barsel. Tager man(d) lang barsel, kan
det fa konsekvenser for avancementsmulighederne — i hvert fald ifelge de italesettelser,
som produceres af informanter i alle tre virksomheder. Eksempelvis siger en mandlig
medarbejder med bern fra IKEA:

Kristoffer: Altsd, min leder han skal jo...de er gravide igen. Men jeg har
sveert ved at forestille mig, at han vil tage scerlig meget, fordi han er jo lavt i
hierarkiet endnu, sd jeg har sveert ved at forestille mig, at han lige tog et halvt
ar. Jeg tror da nok, at han skal tage nogle uger. Men jeg er spcendt pad at se...
jeg tviviler pd, at han tager dem i rap. Men nu far vi at se. Jeg tror det ikke.
(...)jeg tror heller ikke, at han gar ud og siger 'Hey, jeg tager lige et halvt drs
barsel’ - det er kulturen ikke til.

Int.: Sd det vil sige, at selvom man i virksomheden er progressiv og siger seks
uger, sd er det dertil og ikke lcengere. Det er din opfattelse?

Kristoffer: Ja, det er det. Og jeg tror heller ikke, at hvis han tager det i ét
hug, sd tror jeg heller ikke, at det er populcert. Altsd, jeg har jo delt mit op
(...) og det er ogsa sadan, jeg tror, at det bliver for ham, fordi hvis han for
eksempel, midt i hvor vi har nogle perioder, hvor det gar rigtig steerkt, hvis
han bare lige sagde: 'Ups, jeg tager lige mine seks uger’... sd tror jeg ikke...
Han kan selvfolgelig ikke blive fyret for det, men det er igen det der med, at
det er din egen interesse, ikke? Hvis du vil videre...’

Int.: Og hvad betyder det? Kan det spcende ben for én?

Kristoffer: Lonforhandlinger og din fremtid. Den sdakaldte karriereside,
ikke? Det er da klart. Alt det der legger da et subtilt pres, som det er sveert at
sige noget om, fordi man kan sige, at det er ikke sddan, at det star i nogle
papirer nogen steder, sd det er ikke sadan, at man kan komme efter dem, men
det er da klart, at...den forventning ligger der et eller andet sted...
(Medarbejder)

Interviewsekvensen afspejler, at de forestillinger om arbejdslivskrav, der produceres i
kulturen, 1 hvert fald i forbindelse med lederskab, er uforenelige med orlovsfraver - 1 det
mindste hvis man er mand. Og maske ogsa hvis man er kvinde, jf. kapitel 6, men fordi
barselsorlov er feminint kennet, mens det opleves som unedvendigt at ga pa barsel som
mand, er der forskellige muligheder for som mandlig og kvindelig leder at tage barsel og
fortsat virke meningsfuld. Mens det virker forstaeligt, at en karriereorienteret kvinde gar
pa barsel (for en kvinde opfattes orlov som tidligere beskrevet som et faktum), virker det
som uforstaeligt, hvis en mand, der gerne vil gore karriere, gar imod arbejdslivets krav i
forbindelse med lederskab og veelger at gé pa barsel, nér det i grunden er ungdvendigt og
valgfrit, jf. tidligere. Mens positionerne mandlig leder’ og ’far’ ikke pr. automatik er 1
opposition med hinanden, jf. tidligere, er positionerne 'mandlig leder’ og ’orlovstager’

det tilsyneladende. Acker papeger tilsvarende:
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"Employers and men themselves will see men who take expanded care
responsibilities over an extended time as having made a decision to forego
certain kinds of career development and such men will be sorted into a
category of feminized relative losers” (Acker 1998: 199).

Og Halrynjo konkluderer ud fra en undersogelse blandt 102 europaiske mend, at det for
mand, ligesom det er tilfeldet for kvinder, fir negativ betydning for privilegier og
muligheder 1 arbejdslivet at prioritere familielivet hejt (Halrynjo 2009). I en dansk
kontekst kan fremhaves, at Ligebehandlingsnavnet 1 2007 har behandlet tre sager, hvor
mend enten er blevet afskediget inden eller under afholdelse af orlov eller ikke fik

lenregulering under atholdelse af orlov (Ligestillingsnavnet 2008).

I interviewene produceres dog samtidig en konkurrerende forestilling om, at maend, og
iser mandlige ledere, der gar pa barsel, er seje. En kvindelig leder i Telia siger

eksempelvis:

Jeg tror, at der bliver kigget pd de mandlige chefer, der gor det - altsd tager
de 10 uger - dem bliver der kigget pa med respekt. Det er min opfattelse. Altsd
blandt kollegaer. Bdde ligestillede og medarbejdere. Jeg kan huske; jeg tror,
at det var sidste dr eller forrige dar, der var der én eller anden chef ret hojt
oppe, der ligesom var den forste, man harte om, der tog de her 10 uger, ikke?
Af cheferne. Der talte vi da alle sammen om, at: 'Nej, hvor var han sej’. Og
det var fedt at se, at selv pd det niveau, kunne man prioritere familie og born.
(Kvindelig leder)

Udtalelsen peger pa, at en mand, der veelger at gd imod forventningerne i arbejdslivet - og
dermed trodser de uheldige konsekvenser dette fraver efter forlydende kan fa i
arbejdslivet - altsd ogsd kan blive set pa med respekt (udtalelsen viser dog dermed
samtidig, at det ikke er almindeligt, at en (mandlig) leder 1 en lengerevarende periode
prioriterer familielivet for arbejdslivet). Dette peger pd, at mand kan opnd en gevinst
bade i kraft af deres kon og af deres evne til at overskride de traditionelle forestillinger,
der er knyttet til det — og saledes vise, at de er 'moderne og ligestillede mand’. Ogsa
Olsen (2005) peger pa, at hgjtuddannede mend i krevende fuldtidsjobs maske far en
hgjere markedsverdi, nidr de viser, at de kan veksle mellem arbejds- og familieliv,
hvorfor der 1 nogle virksomhedskontekster kan vare verdi i at holde barselsorlov.
Forestillingen om, at en mandlig leder, der gar pa barsel, er sej, produceres mest af
kvinder pa lederniveau (for hvem idealet om ligestilling i arbejdslivet og familielivet
formodentligt star sterkt, jf. Hestbaek) og hos andre mand, hos hvem berneorienteringen
er sterk, jf. Bekkengen, og som evt. selv gerne vil ga pa barsel og/eller ensker at forandre

karrierekulturerne 1 arbejdslivet. Jeg ser altsd forskellige forestillinger produceret af
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forskellige informantgrupper i virksomhederne, hvilket peger pa, at der kan eksistere
forskellige og konkurrerende diskurser om mand og orlov, ikke bare mellem forskellige
virksomheder men ogsd i forskellige afdelinger i én virksomhed (se ogsda Bekkengen
2002) eller endog hos forskellige medarbejdere og ledere i samme afdeling. Séledes kan
en chef pé barsel pa én og samme tid bdde opfattes og fremstilles som et godt forbillede

(som en sej mand) og som et darligt eksempel (en ’skvattet’ mand).

Mandlige medarbejdere, berneorientering og orlovsbrug

Ud fra en forstéelse af, at maend aktivt konstruerer deres identitet og praksisser i1 forhold
til arbejde og faderskab, jf. kapitel 2, vil jeg 1 dette og det efterfolgende afsnit g naermere
ind 1 de mandlige informanters begrundelser for valg eller fravalg af orlov (og dermed
ogsé valg eller fravalg af arbejde 1 den pdgaldende periode). Ud fra et doing gender’- og
’doing masculinity’-perspektiv er den mide, som mandene snakker om deres overvejelser
1 forbindelse med orlovsfordelingen og prioritering af familie og arbejdsliv pé, med til at
konstruere dem som fadre og arbejdstagere. Samtidig medvirker deres diskursive praksis
til reproduktion eller forandring i forestillinger om maend som faedre og arbejdstagere. 1
forhold til den enkeltes konstruktion af identitet kan det formodes, at arbejde og familie
producerer konkurrerende maskulinitetsformer. Det empiriske materiale viser, at der er
markant forskel pd de begrundelser, mine mandlige informanter giver for badde valg og
fravalg af orlov, og de overvejelser de gor sig om orlov og fraver fra arbejdet, athaengigt
af hvilket niveau de er ansat pé. Vi skal derfor forst i dette afsnit se pd begrundelser for
orlov eller fravalg af orlov hos mandlige medarbejdere og 1 naste afsnit pa begrundelser

for orlov eller fravalg af orlov hos mandlige ledere.

De mandlige medarbejdere 1 mit materiale, som tager barselsorlov, begrunder primeert
dette med, at orlov er en mulighed eller en nedvendighed. To mandlige medarbejdere fra
Telia, som begge har taget de ti ugers foreldreorlov med lon, begrunder den aktuelle

orlovsfordeling og det, at de tager orlov, siledes:

Int: Du siger din keereste gdar hjemme pd orlov. Hvor lang tid har hun orlov?
Rolf: Hun har fuld orlov, og sd har jeg jo stjdlet lidt fra hende.

Int: Ja, de ti uger gdr jo fra, men ellers har hun taget resten?

Rolf: Ja.

Int: Hvordan er dig og din keereste blevet enige om, hvem der skal have hvad
for noget barsel? Hun tager det hele, bortset fra de ti uger. Hvilken begrundelse
har I for at tilretteleegge det sadan?

Rolf: Vi har snakket om det. Og jeg vil ogsa sige, at det kunne godt veere fordelt
anderledes, for hun har ogsda enormt meget brug for at komme tilbage til sit
liv.(...) [men] sddan er det bare blevet. Jeg tror ikke, at der var nogen af os, der
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havde det helt store overskud til at scette os alt for meget ind i alt det der. Det
virker rimeligt uoverskueligt (...) til sidst blev vi nadt til at kigge pa det. Og sd
var der sa muligheden for at fa de 10 uger til sidst. Og da vi sa fandt ud af det,
teenkte vi, 'nd ja fint, sa gor vi det’. (Medarbejder)

Int: Hvorfor har I valgt at fordele orloven sddan?

Frederik: Jeg tager faktisk ikke orloven sddan af ideologiske drsager for at
veere sammen med min datter. Jeg tager det af praktiske arsager, fordi vi ikke
kan fa pasning, og fordi min kone selvfolgelig skal have lov til at komme ud
pa arbejdsmarkedet igen (...) sa hvis vi begge tager orlov, og hvis vi leegger
vores ferie i forlengelse af hinanden, sa vil vi mdske kunne nd hen til august,
hvor vi haber pa, at der er mulighed for at fd noget bornepasning. Sa det er
sddan lidt ’survival’, kan man godt sige, for at vi kan undgd alle mulige
meerkelige pasningsordninger. (Medarbejder)

Som det gelder 1 Rolfs tilfelde, har en rakke foreldrepar 1 mit materiale valgt, at
manden skal have orlov, netop fordi muligheden for at ga pa orlov med lon eksisterer.
Rolfs udtalelse ’hun har fuld orlov’ producerer en traditionel, overordnet diskurs, hvor
barselsorlov er koblet til moderskab. Samtidig har Rolf (sammen med karesten) 1 praksis
handlet mod den traditionelle diskurs — han har “stjdlet lidt fra hende”. Analysen viser
altsd, at forandring kan skabes af enkeltaktorer. Orlov ses som en mulighed hos maend fra
IKEA og Telia, som alle tager de uger, hvor de far gkonomisk kompensation, og som i
virksomheden (derfor) er peget pad som ’orlov til far’. Strukturelle rettigheder hjelper
altsd enkeltaktorer med at skabe nye praksisser. Praksisserne hos disse mand svarer til
det, Brandth & Kvande kalder rettighedsbrugende praksis — her er det de statslige
rettigheder, som giver det ekstra, der skal til, for at foreldrepar handler anderledes, end

traditionen foreskriver.

En stor del af mandene begrunder desuden dét, at de tager orlov, med, at deres partner
gerne vil tilbage pd arbejde — at manden tager orlov ses sdledes ogsd som en
nodvendighed. Dette peger pa, at mandene indgar i modernitetspregede ligestillede
foraeldreskaber, hvor kvinden ogsa har et arbejde, hun gerne vil vende tilbage til, og hvor
foraeldrene derfor ogsd deles om omsorgsforpligtelserne 1 familien. I forlengelse heraf
kan pasningsproblemer derfor 1 nogle tilfelde vere arsag til, at manden tager orlov.
Frederik italesaetter diskursen om den nerverende far, men viser med saetningen om, at
han ikke tager orloven “af ideologiske drsager for at veere sammen med min datter”, at
han ikke konstruerer sin egen identitet og praksis i relation til denne. Det er karakteristisk
for materialet, at de mandlige medarbejdere, som tager orlov, 1 hgjere grad begrunder
deres orlovspraksis 1 relation til et ideal om ligestillet foraeldreskab end ud fra en diskurs

om den narvaerende far. Sidstnaevnte produceres dog af enkelte af de mandlige
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medarbejdere. En mandlig medarbejder fra IKEA, som har taget de seks ugers fedreorlov

med fuld len, som virksomheden tilbyder, siger eksempelvis:

Jeg har deltaget derhjemme pa lige fod langt hen af vejen (...) Det er noget af
det, jeg gerne har villet bevise med mine egne born, at en mand kan opna lige
sd haj tilknytning til sine born, som en kvinde kan (...) Det drejer sig bare om,
at man er 'pd’, og om at man er med, og jeg har veeret med om natten, nar der
skulle bavses og ammes og alle de ting der med alle mine tre born. (Mandlig
medarbejder).

Denne mand har sdledes omsat diskursen om den na@rvarende far og sin berneorienterede
identitet til orlovspraksis. Han giver udtryk for, at han gerne ville have haft mere af
orloven, men at dette af ekonomiske grunde ikke var en mulighed, fordi han kun var

deltidsarbejder og samtidig universitetsstuderende.

Hos de mandlige medarbejdere, der ikke tager del i foraeldreorloven, men som kun tager
de 14 dages fedreorlov, er det karakteristisk, at en mere reel orlovsfordeling ikke reelt har
veret sat til forhandling 1 foreldreparsrelationen, idet fordelingen har veaeret afgjort pa
forhand ud fra uudtalte forventninger til moderskabet og faderskabet, jf. tidligere. Arne
siger eksempelvis: “Jeg ku’ da maske ogsd godt teenke mig det, men ‘ahr...” - det far min
kone lov til at gore. Det er sgu’ en kvindeting, eller jeg ved det sgu’ ikke....” (Mandlig
medarbejder). Arne giver udtryk for at vare positiv over for tanken om, at han skulle have
haft mere orlov, men opfatter barselsorlov som en feminint kennet praksis. Denne
forestilling har bevirket, at han ikke har undersegt sine orlovsrettigheder: “Jeg vidste ikke,
at jeg kunne dele noget med min kone?? Der var sa mange andre ting, man tenkte pd
dengang sd... Man teenker jo nok, selvom man fdar papirerne, at 'nd ja, barselsorlov — det
er jo konen’, og sd teenker man ikke pd, at det ogsa er relevant for én selv.” (Mandlig
medarbejder). At en mand giver udtryk for at opfatte barselsorlov som en s& kennet
praksis, at han ikke tager orlov, betyder imidlertid ikke nedvendigvis, at han ikke
konstruerer en berneorienteret identitet. Eksempelvis tager Arne altid barnets forste
sygedag og bruger desuden sine ugentlige fridag péd skiftevis at holde sine to detre
hjemme fra daginstitution, fordi “sa har de mig hver iscer pd fuld styrke. Og jeg har jo
ogsa som far behov for at vere sammen med dem.” (Mandlig medarbejder). Mandlige
medarbejdere kan altsa godt producere diskursen om ’den narvaerende far’ og konstruere
en berneorienteret identitet uden at omseatte denne til orlovspraksis. Flere mandlige
medarbejdere giver sdledes udtryk for, at de far deekket behovet for alene- og kvalitetstid
med barnet uden at tage orlov — "I og med at min kone er stewardesse og ikke er hjemme

2-3 neetter om ugen, sd har jeg jo vores datter for mig selv der. Sd jeg havde ikke brug for
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seks intensive uger pd orlov — jeg far en masse tid med min datter alene i hverdagen.’
(Mandlig medarbejder). Ogséd Bekkengen finder, at mand, der oplever, at de allerede
tilbringer tid med barnet og har en god relation til det, ingen grund ser til at gd pa
barselsorlov (Bekkengen 2002: 117). Dette afspejler igen valgfriheden i forbindelse med

mands (men ikke kvinders) orlov. Brandth & Kvande papeger tilsvarende:

“[A]rbeidet er vigtig for menns konstruksjon av sin maskuline identitet og
dermed for deres tidsprioriteringer (...) Omsorgsarbeid ndr det gjelder barn
er fremdeles et felt der maskulinitet settes pa prove fordi det er kjonnet som
feminint” (Brandth & Kvande 2005: 42)

Mit materiale peger imidlertid pd, at det méske ikke er selve omsorgsarbejdet, der
atholder mand fra at tage barselsorlov, men at det neermere er fravaeret fra
arbejdspladsen eller den manglende arbejdsdeltagelse 1 forbindelse med orloven. I
forbindelse med en prioritering af barselsorlov — og dvs. manglende arbejdsdeltagelse -
kan der saledes hos nogle mand vare en bekymring for, om de opfattes som umandige,
idet maskulinitet tilsyneladende er knyttet til og konstrueres i relation til erhvervsarbejde,
jf. ogsd kapitel 2. At de maend, der 1 IKEA og Telia tager orlov, ofte opsplitter eller
tilretteleegger orlovsugerne, sa barsel kan kombineres med og tilpasses erhvervsarbejde,
bekrafter dette (uddybes senere). De enkelte mandlige medarbejdere, der giver udtryk
for, at barselsorlov er ’en kvindeting’ (og derfor ikke en mandeting), er ansat 1 Butikken,
hvor ingen ma&nd har taget foreldreorlov. Dette peger p4, at det kan vere svart for maend
at vere foregangsmand péd arbejdspladsen, dvs. vere den ferste mand, der tager
foreldreorlov og dermed signalerer familieliv frem for arbejdsliv. Ogsa anden forskning
(bl.a. Olsen 2005) peger pa, at tilstedevarelsen af rollemodeller er vigtig for, at maend

tager orlov.

Mandlige ledere mellem berneorientering og karriereorientering

Hos de mandlige ledere, jeg interviewer, som har faet bern™, finder jeg diskursen om
’den neerverende far’ mest udbredt produceret, ligesom det ogsé er de mandlige ledere,
der 1 hgjest grad konstruerer en berneorienteret identitet. En leder siger eksempelvis om

sin identitet 1 forhold til arbejds- og familieliv:

Nu har vi jo jeevnligt de her fyringsrunder, og her i efterdret sad jeg og talte
med min kone om det - fordi selvfolgelig gdr det én pd, det kan ikke undgas — og
der sagde jeg, at jeg et eller andet sted har det sddan, at det ikke betyder helt sd

% Ingen af de mandlige ledere interviewet fra IKEA har bern - derfor er analyserne i dette afsnit kun lavet
pa baggrund af de mandlige ledere fra Butikken og Telia.
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meget, fordi jeg har en anden identitet pd nuveerende tidspunkt, som jeg synes
er meget mere veerd end en arbejdsidentitet (...) jeg foler helt klart, at jeg ikke
kun har én knage at henge det pd; jeg er familiemedlem og far og alt muligt
andet. (Leder)

Olsen (2005) peger pa, at ledere er barere af idealet om ’den narvarende far’, maske pga.
tilknytningen til middelklassens verdier, ifelge hvilke det er vigtigt at vaere sammen med
bernene. Et sddant ideal bliver ogsé tydeligt italesat i mine mandlige lederes overvejelser

om at tage barselsorlov. En leder, Ulrik, siger eksempelvis:

Uanset om der blev bdl og brand, sd skulle jeg ha’ barsel, det havde jeg
besluttet mig for, det var sd vigtigt for mig. For jeg vil ikke veere den der far,
som man siger om 'ham der han arbejder altid’, jeg vil sgu’ veere der. Det kan
godt veere, det lyder som en gammel romantisk tale, der ikke bliver til noget
alligevel, men det mener jeg sgu.’ (Leder)

Ogsé dét, at der 1 omgangskredsen er mand, der har veret pa barsel, kan medvirke til, at
mend som vordende faedre selv overvejer at tage orlov: "Hos en masse af vores venner
er feedrene gdet pad orlov i de der seks uger eller lignende, og de er jo vildt begejstrede

for det, og det synes jeg md veere dejligt.”” (Leder).

Det er samtidig kendetegnende, at gruppen af mandlige ledere alle konstruerer deres
identitet ud fra en karriereorientering. En mandlig leder, som er ansat 1 Butikken,

begrunder sin manglende deltagelse i orloven pé felgende made:

Int.: Hvis vi skal vende lidt tilbage til det med barsel, sa vil det sige, at hun
automatisk tog det hele, og at du ikke havde nogen overvejelser om det?

Alex: Nej, det havde jeg ikke pa det tidspunkt.

Int.: Hvordan kan det veere?

Alex: Jamen, det har nok lidt at gore med, at jeg ikke kunne. Jeg kunne jo
ikke veere veek herindefra.

Int.: Pa det niveau din stilling var?

Alex: Ja, det har nok veeret sadan nogle ting, der har gjort sig geeldende

Int.: Men hun var vel ogsd leder pd det tidspunkt?

Alex: Ja. Ja, og vi var nok egentlig pa samme niveau. Men hun valgte sd at
gore det. Og selvfolgelig ville vi have alt den tid, som vi kunne fd.

Int.: Ja, men der var ikke nogen refleksion i forhold til, at hvis hun kan gore
det pd det niveau, sd kan jeg selvfolgelig ogsd gore det?

Alex: Nej, det var der ikke (...) Vi snakkede egentlig ikke sd meget om det.
Sddan var det bare. (Leder)

Alex begrunder den traditionelle orlovsfordeling med, at han ’jo ikke kunne vere vak fra

arbejdspladsen’, hvor han sidder i en lederstilling — han producerer saledes en diskurs om
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manden som uundverlig pa arbejdspladsen, jf. tidligere. Alex’s kone er imidlertid ogsé
ansat i en lederstilling, og pa samme niveau, og burde i princippet vaere lige sa
uundverlig pd sin arbejdsplads, men hun valgte ifalge Alex at tage barsel. Bekkengen
afdekker tilsvarende hos svenske foraldrepar, at betingelser 1 arbejdslivet tilsyneladende
tolkes som forhindringer for mends orlov men ikke for kvinders. Mens mands orlov
bygger pa muligheden for fleksibilitet i arbejdslivet, bygger kvinders pa tilpasning — ud
fra hvorvidt manden kan f orlov eller ej: "En kvinna har inte samma valfrihet (...) Ndr
mdn inte Vill, kan eller vagar forutsitter det att kvinnor dr fordldralediga” (Bekkengen
1999: 43) (fremhaevning med fed erstatter kursiv i originaltekst). Fordi kvinden anses for
hovedansvarlig for omsorgsforpligtelserne, og barselsorlov er feminint konnoteret, er det
hende, der mé patage sig at holde al orloven, med mindre der i mandens arbejdsliv er
mulighed for, at han kan tage (noget) orlov. P4 grund af den eksisterende kensorden far
den tilsyneladende kensneutrale foreldreorlov altsa forskellige konsekvenser for kvinder
og mand — maend har valgfrihed i forhold til at holde orlov, mens kvinder ma indrette sig
efter barnets behov samt mands valgfrihed og fleksibilitet 1 forhold til arbejdslivet. Pga.
de forskellige diskurser om moderskab og faderskab har kvinder og mand med andre ord

forskellige muligheder i forhold til positionen ’orlovstager’.

Alex’s fravalg af orlov sker uden overvejelser om, at orloven kunne vare fordelt
anderledes; han konstruerer sdledes overvejende sin identitet som karriereorienteret. Hos
de mandlige ledere, der, som beskrevet ovenfor, ogsd konstruerer en begrneorienteret
identitet bliver de to konkurrerende 1 forhold til spergsmélet om orlov. Ulrik, en anden
mandlig leder, som ogsa er ansat 1 Butikken, og som jeg forste gang interviewer, kort for
han skal vere far for forste gang, forteller, at han og karesten er enige om, at han skal
holde mindst en maneds orlov, nér karesten, som ogsa har en lederstilling, skal tilbage pa
arbejde. Ulrik konstruerer da igennem sine itales@ttelser en berneorienteret identitet, idet
han giver udtryk for, at det er af stor vigtighed for ham, at han far orlov og opnar en tat
relation til sit barn, jf. citatet ovenfor. Jeg interviewer Ulrik igen, da barnet er nogle uger
gammelt, og da siger han: "Altsd, skal jeg ind og ha’ den sidste maned, sda ender vi i
december, og det er detailhandlens klart travleste maned, og der kan jeg ikke holde fri,
det ved jeg med garanti”. Ulrik kalder konsekvent sin orlov for at holde fri eller holde
ferie, hvilket afspejler, at mands orlov ikke pd samme made er nedvendig, og dermed
heller ikke sa legitim, som kvinders orlov. Ulrik mener ikke, at han kan vare fravaerende
fra arbejdspladsen den sidste maned af foraldreorloven, fordi denne ligger op til jul, hvor
der er travlt pa arbejdspladsen. Ingen af de kvindelige informanter, jeg har talt med,

forteller, at de har haft tanker om at tilpasse deres orlov ud fra virksomhedens behov,
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heller ikke selvom de har en lederstilling, jf. senere. Spergsmalet er, om Ulrik reelt ikke
ville kunne holde orlov pa det pageldende tidspunkt — fordi arbejdsgiveren, hvis Ulrik
lagde det ud til forhandling, ville negte ham fraver i december — eller om Ulriks
udtalelse haenger sammen med en forestilling om at vere uerstattelig i arbejdslivet. Det er
1 hvert fald karakteristisk, at der i materialet 1 vid udstreekning produceres opfattelser af
uerstattelighed 1 forbindelse med mandlige lederes orlovsfraveer, hvilket folgende

interviewsekvens med en mandlig leder fra Telia, Martin, ogsaé illustrerer:

Martin: Jeg tog 2 uger, og sa ventede jeg en maned, og sd tog jeg 2 uger
igen. Dels fordi det var praktisk pa hjemmefronten (...) Og sd var det
selvfolgelig ogsa lidt arbejdsmcessigt,; at sd kunne jeg bedre overskue at veere
veek (...) Altsd, som mand tror jeg, at det betyder noget. Det betyder ogsd
noget som leder. Altsd, der er jo ikke kutyme for, at man gor sddan nogle
ting som leder.

Int.: Er det nemmere for en mandlig medarbejder?

Martin: Ja, det vil jeg helt sikkert tro. Og jeg synes ogsd, jeg har hort om
flere. Jeg har kun hort om én af lederne, der er gdet pa barsel, som har
taget mere end de her 14 dage. Han har fdet en anden kollega, der ogsd er
leder, til at tage hans stilling, mens han er veek.

Int.: Men det er noget, man selv skal...?

Martin: Nja, ens chef hjeelper selvfolgelig, men man skal selv fa det pa plads
(...) Det er lidt mere omsteendeligt, det er der ingen tvivl om. Min nye chef -
jeg tror, at han vil tage det rimeligt fornuftigt, hvis jeg kom og sagde, at jeg
ville tage 10 uger. Men jeg tror ikke selv, at jeg kunne overskue det for at
veere cerlig (...) Vi har lige lavet omorganisering igen igen.. Sd jeg har fdet
nyt team, sd der er rigtig meget at forberede lige for tiden. Sa det er sadan, at
man godt kan fornemme, at de har brug for, at man er der i et eller anden
omfang. Egentlig tror jeg mere psykologisk end i praksis.

Int.: Hvordan med kvindelige ledere pa dit niveau?

Martin: Jamen, jeg tror, at de fleste kvinder tager et dr. Neesten uanset
hvilken stilling de er ansat i...

Int.: Sa det kan godt lade sig gore for kvinder, ogsd selvom de er pd
lederniveau?

Martin: Det kan det godt. Vi har faktisk én, der er gravid i ajeblikket, og der
kigger vi da pd forskellige losninger; eventuelt, at der er én fra hendes team,
der kan tage rollen i den periode, eller nogle af os andre... (Leder)

Udtalelserne peger pa, at manglende brug af orlov kan have sammenh@ng med mands
oplevelse af, at de selv (men ikke deres kvindelige lederkollegaer) er uerstattelige pd
arbejdspladsen — og at denne, n@rmere end reelle barrierer i arbejdslivet, maske hos
nogle mandlige ledere kan vere en arsag til, at de ikke gar pa barsel. Bekkengen finder
ogsd hos svenske mand en opfattelse af uerstattelighed pd arbejdspladsen; hun heevder 1

forlengelse heraf, at individualitet og uerstattelighed har vigtige bereringspunkter med
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maskulinitet (Bekkengen 2002: 88). At mandlige ledere giver udtryk for, at de ma
prioritere arbejdet hejt, kan dog ogsa handle om, at mandene oplever, at dette opfattes
som positivt og som et tegn pa engagement i arbejdslivet, jf. kapitel 2 samt kapitel 6.
Brandth & Kvande papeger, at det for mend “er et kulturelt ideal a gjore suksess i
arbeidslivet” og at "maskulin identitet konstrueres i forhold til deltakelse i arbeidslivet,
og kan komme i konflikt med det a veere en deltakende far” (Brandth & Kvande 2005:
42). Ulrik avancerer til en endnu hgjere stilling, samtidig med at han skal vere far for
forste gang. Ogséd Bekkengen finder en tendens til, at mand skifter job, ogsd som
blivende eller nybagte fadre, mens kvinder derimod laegger alle mobilitetsplaner pa is,
ndr de far barn (Bekkengen 2002: 159). De forskellige tolkningsrammer, som
henholdsvis det kvindelige og det mandlige ken gives betydning i forhold til —
forestillingerne om ’appropriate gender behavior’ - resulterer siledes i, at kvinder og
mand far forskellige muligheder for at indtraede i1 bestemte positioner 1 arbejdslivet og
familielivet. Min mandlige informant kan prioritere et lederjob samtidig med, at han fér
barn — dette betyder ikke, at han bliver anset for at vare en dérlig far, fordi han som
mand tillades at producere en begrundelse, som omhandler forhindringer 1 arbejdslivet.
Samme mulighed har hans kone ikke - positionen ’nybagt mor/orlovstager’ star i

opposition med positionen ’leder’.

Materialet viser, at de mandlige ledere, som ikke konstruerer en berneorienteret identitet,
ofte indgar 1 det, Hestbaek jf. tidligere betegner som traditionelt foraldreskab, hvor
kvinden og manden indtager forskellige positioner. Disse mand har 1 forbindelse med
orlovsfordelingen 1 foreldreparsrelationen typisk ikke reflekteret over fravalget af barsel,
idet orlovsfordelingen 1 deres tilfelde snarere er sket som et automatisk og kennet valg
end som et decideret fravalg, jf. tidligere. De mandlige ledere, som skaber deres identitet
ud fra bl.a. en berneorientering, og som desuden tendentielt indgir 1 mere
modernitetspregede foreldreskaber, har ofte overvejet og forhandlet med deres partner
om fordelingen af orloven. Flertallet af disse vealger dog fortsat at stille op for
arbejdslivet. Som beskrevet trekker de 1 vid udstrekning pa en diskurs om forhindringer
i arbejdslivet, nar de begrunder fravalget af orlov, og bidrager séledes selv til
opretholdelsen af en maskulin arbejdsetik pa diskursivt niveau, jf. ogsd kapitel 6.
Samtidig producerer de en diskurs om ’den narverende far’, som de konstruerer deres

identitet ud fra — dog undlader mange som beskrevet at omsatte denne til praksis.
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Nér barselsorlov skal forhandles pa arbejdspladsen

Analyser tidligere 1 dette kapitel har vist, at mens kvinders orlov er et faktum, er mands
orlov fleksibel og til forhandling pa arbejdspladsen. I dette afsnit vil jeg analysere fire
mandlige arbejdstageres konkrete orlovsforhandlinger - i relation til de betingelser, der
eksisterer 1 det moderne arbejdsliv og de mere konkrete rammer og idealer, der er i de tre
specifikke virksomheder.

Yasir er medarbejder i IKEA; han har fiet to bern, mens han har varet ansat og har begge
gange atholdt seks ugers feedreorlov fordelt over tre gange 14 dage. Yasir giver udtryk for,
at det ikke har varet noget problem at placere orlovsperioderne: “"Man legger ikke
orloven i travle perioder, men er ansvarlig over for sin arbejdsplads og sin leder.”
(Mandlig medarbejder). Han fortaller, at det er lige s& nemt at planlegge orlov som at
planlegge sine tre ugers sommerferie, som han gerne vil have samlet, fordi han der ofte
rejser til sit oprindelsesland. Yasir giver udtryk for, at han har en god relation til sin
kvindelige leder, som viser stor forstielse for behovet for at varetage familieforpligtelser,
ogséd til dagligt. Da jeg interviewer Yasirs leder, siger hun felgende om mandlige

medarbejdere og orlov:

Dér gar man ind og forhandler, hvornar det kunne veere bedst muligt at fa det
planlagt ind. For begge parter - det er selvfolgelig noget, man prover at finde
ud af sammen. Man kan sige, at der er perioder, hvor det er uhensigtsmeessigt
for virksomheden, f.eks. uge 7, hvor alle har ferie, og sd prover man
selvfolgelig at tale den medarbejder fra, at det mdske ikke... men det ved de
fleste ogsd godt, at det behover maske ikke lige at veere i uge 7, vel? (...) jeg
synes ikke, at det er noget, jeg har oplevet eller hort, at der sadan har veeret
nogle kontroverser omkring det her, hvor der er nogle, der her stejlet helt
over - alle ved, hvornar vi har travit, og det er hensigtsmeessigt for os, at... og
det efterlever de fleste ogsd. (...) Altsa nogle gange, sa md vi som virksomhed
ogsd gd pd kompromis, fordi det star jo i vores regler, at vi kan, og det er jo
os selv, der har lavet de regler, kan man sige, sa de har jo klart krav pd at fa
denne her orlov. (Kvindelig leder)

Mine mandlige informanter, der har haft orlov fra IKEA, giver alle, ligesom Yasir, udtryk
for, at det har varet uproblematisk at f4 placeret deres orlov — hvilket formodentlig
haenger sammen med, at orloven opsplittes over tre gange 14 dage, sa “det er let at fd
deltidsmedarbejdere ind og deekke over.” (Mandlig leder). Jf. tidligere stiller flere sig dog
tvivlende over for, om det ville vaere velset 1 virksomheden, hvis en mand tog sine seks

uger i sammenhang, iser hvis dette var en mandlig leder.
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Janus er medarbejder 1 Telia. Der er 1 Telia forskellige aftalebaserede muligheder 1
forbindelse med foraldreorlov (forlengelse og udskydelse). Formelt er Telia aben for
indgaelse af sddanne aftaler. At flere af virksomhedens afdelinger dog reelt har sverere
ved at leve op til denne politik, giver bAde HR-medarbejderen og flere informanter udtryk
for. For Janus er det dog lykkedes at forhandle sig frem til en sddan ordning. Han fordeler
saledes sine 10 ugers foraldreorlov med lon, s& han bruger 10 timer om ugen og gér to
timer tidligere hver dag. En vasentlig grund til, at Janus har ensket at fordele orloven pé
denne made, er, at han er musiker og ensker tid til bade sit fuldtidsarbejde (som han kun
har med henblik pé forsergelse), sin familie og musikken (som han braender for og gerne
vil bruge meget tid pd): “Det er umuligt at fa det til at heenge sammen, hvis jeg skal spille
musik, veere far og have et fuldtidsjob pa samme tid. Det er ogsd en af grundene til, at jeg
har taget barsel ikke? Sd jeg gor det hele, men det kan jeg kun, fordi jeg har nedsat tid”".
(Mandlig medarbejder). Janus forteller om forlebet med at fa forhandlet aftalen pa plads:

Janus: Det tog et stykke tid at fa det igennem, for det var sddan lidt
alternativt. Det tog et stykke tid af fa det godkendt (...) Faktisk var det noget,
som jeg leeste om pd intranettet. Det er faktisk Telia selv, der er kommet med
ideen. Men de bare ikke helt klar over det selv, at muligheden la der.

Int: Og sd var du oppe og tale med dem forst i HR eller?

Janus: Ja, i HR og sd sagde de, 'hvis din leder er med pad den, burde det ikke
veere noget problem’.

Int: Og det var han?

Janus: Ja det var han. Og sd havde han selvfolgelig lige nogle andre over
ham, som ogsad skulle overbevises (...) Jeg vil tro, det var lidt et problem pd
den mdde, at de ikke var sa glade, fordi der er sa mange andre, der kunne
begynde at gore det samme som mig. Altsd, min leder var ikke sa glad for den
losning. Det kostede ogsd mig lidt overbevisning. Han havde umiddelbart
sagt, 'du gor bare lige, hvad du vil - sd leenge det er lovligt, sa er jeg med pad
den’. Men da jeg sa kom med dette her, sa var han ikke sa glad alligevel. Sa
var jeg nodt til at sige, ’jamen du har jo selv sagt det’ (...) Nu kommer han jo
til at mangle en medarbejder to timer om dagen. Sd det er jo reelt nok, kan

man sige. Men der har han sd heldigvis valgt at sige ja alligevel.
(Medarbejder)

Janus har haft en imedekommende leder, som har valgt at acceptere Janus’ ensker til en
fleksibel orlovsordning, pé trods af de vanskeligheder dette giver i afdelingen. At Janus’
mandlige leder har givet lov til denne orlovsordning, henger imidlertid ogsd sammen med
den type arbejde, der udferes i netop den pagaldende afdeling, forteeller denne: “Vores
afdeling er speciel, fordi det er meget drift. Samlebdndsarbejde om du vil. Hvis du spurgte
en leder i leverance, ville han ikke bare kunne sige ok, fordi han har specielle

kompetencer pa de forskellige opgaver.” (Mandlig leder). En leders velvilje over for

216



specielle orlovsordninger kan saledes vaere athengig af typen af arbejde i den pageeldende
afdeling. Selvom fadre har fiet orlovsrettigheder, kan de stadig mede modstand i
arbejdslivet, finder Brandth & Kvande (2002: 195). Samme tendens finder jeg i mit
materiale. Ikke alle ledere er nedvendigvis positivt indstillede, ndr mand forhandler orlov:
Martin som er leder i Telia, har taget i alt fire ugers orlov — to ugers fedreorlov og to
ugers foreldreorlov (jf. ogsa forrige afsnit). Han forteller, at hans chef ikke var serlig

begejstret, da han fortalte, at han gerne ville have to uger ud over faedreorloven:

Da vi fik Celine, tog jeg to uger ekstra, og da kiggede min chef da lidt sjovt pd
mig. lkke at der var noget ondt i det, men han vidste jo godt, hvor arbejdet
ville ende, nar jeg var veek, sa jeg kunne da godt se pa ham, at jeg nok ikke
skulle have bedt om alle ugerne. Sda var jeg nok blevet knap sa populcer.
(griner) (Mandlig leder)

Modvilje fra lederens side kan altsd ogsd bunde i, at der ikke er nogen til at overtage
arbejdet under mends barsel (jf. tidligere er der imidlertid heller ikke altid vikar 1
forbindelse med kvinders barsel). Martin siger videre: “Typisk er det jo for besveerligt
med en vikar, for det tager for lang tid at leere personen op, kontra den gleede man fa af
vedkommende. Nogle gange kan man fda nogen til at tage det veerste og sa lade resten
ligge, men det vil typisk betyde ekstra arbejde til andre i den periode.” (Mandlig leder).
Men materialet peger ogsa pd, at mands forhandlinger af barsel kan blive pévirket af den
enkelte leders personlige holdning til, at meend gér pd barsel. En kvindelig leder siger

eksempelvis:

Vi havde en anden chef sidste dar, og hos ham var det ikke acceptabelt, at meend
tog barsel (...) Det fandt vi ud af, da der var én af kollegaerne, der valgte at
tage 10 ugers barsel. En af meendene. Og selvfolgelig kunne han jo ikke sige nej
til det, fordi det er jo ligesom Telias politik, men der kom mange bemcerkninger
omkring det. Det tror jeg ikke, at min nuveerende chef ville gore. Tveertimod.
(Kvindelig leder)

Ogséd Janus fra Telia, som jeg fortalte om tidligere, har en oplevelse af, at hans ene
mandlige leder, Kim, har stillet sig lidt pd tvers 1 forhold til hans enske om orlov, idet
denne " med det samme sagde 'nej’ til, at jeg kunne fda lon i de 10 uger” (Mandlig
medarbejder). Lederen holder sig imidlertid blot til den tidligere beskrevne
overenskomstmessige regel om, at foreldreorlov med lon skal atholdes fra den 15. til den
24. uge. Som beskrevet 1 afsnittet om keonnede barselrettigheder fraviges denne regel
imidlertid ofte i praksis. I princippet er det den narmeste leder, der skal indga og

godkende en aftale om forzldreorlovens placering og len imens. I Telia har den HR-
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ansvarlige dog gennem langere tid fungeret som mandenes ’med-forhandler’ 1

spergsmalet om at fa lon, ogsa under foraeldreorlov placeret efter 24. uge:

I den sidste ende er det faktisk os (det skal forhandles med. red.), fordi vi sender
folk tilbage, og siger ’din leder skal godkende det, og hvis din leder har
sporgsmdl, sd sig at vedkommende skal henvende sig til os’. (...) den eneste jeg
faktisk har fdet tilbage, som ikke har fdet godkendt orlov med lon efter de 24
uger, det er Janus...Og fordi jeg ved, at alle andre har faet det det sidste dr, sd
har jeg teenkt mig at tage fat i hans leder og sige "hvorfor...” og 'ndr alle andre
har, sd skal Janus ogsa have’... (Kvindelig HR-ansvarlig)

Janus selv forteller om forlebet: "Kim, min leder, sagde 'nej’ (...) Men der var det sa, at
hende fra HR spurgte, om jeg ikke lige kunne sende Kim op til en samtale. Hun blev sur
over hans ’det-skal-vi-ikke-engang-diskutere-attitude.”” (Mandlig medarbejder). 1 Telia
stdr maendene altsd ikke alene i deres forhandlinger om orlov, hvilket - sammen med
fleksibiliteten i forhold til at placere orloven senere end 24. uge - méske kan vare med til

at forklare den hgje andel af mend pa barsel i1 Telia.

Ulrik er en leder 1 Butikken, som jeg jf. tidligere har fulgt, og tre gange interviewet i
forbindelse med feltarbejderunden med fokus pa barselsorlov. Da Ulrik og hans kareste
for fodslen har talt om, at Ulrik skal tage 1-2 méaneder af foreldreorloven, har Ulrik som
den forste mand 1 Butikken ytret onske om at benytte sig af retten til foreldreorlov med

lon:

Ulrik: Jeg har selvfolgelig de 14 dage nu her, ndar babyen kommer. Og sa har
min keereste og jeg talt meget om, at jeg skulle have fire uger mere, ndr hun
starter pa arbejde (...) Det kan ogsd veere, det bliver to maneder. Jeg ved
ikke, hvor large det her firma er til at gore det. Det har jeg ikke faet noget
svar pd endnu (...) Men jeg har luftet mulighederne for, at jeg godt kunne
teenke mig at fa lidt mere. Det er faktisk bdde i HR og oppe (over for ledelsen.
red.), jeg sadan har luftet det lidt.

Int: Men du har bare forelagt det, og sa har de sagt 'det ser vi pa’...?

Ulrik: ’'Det finder vi lige ud af, hvordan det...” (...) [men] der er altsd nogle
kreefter her i huset, der kan tage over for det, jeg laver. Den side af sagen er
jeg slet ikke bekymret for.

(...)

Int: Du sagde for, at pd din forrige arbejdsplads, dér tog man i hvert fald ikke
barsel som mand. Sd du tror maske, at det alligevel er nemmere her?

Ulrik: Ja, det tror jeg. Her i huset er vi jo 80 procent kvinder, ik? Og det er
ikke noget, jeg ved, jeg har ikke undersogt det her i firmaet, men jeg tror, de
er mere large med sadan noget hér (...) [men] det er da noget, jeg skal kcempe
lidt mere for, end hvis det havde veret en kvinde, der havde sagt, at hun
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simpelthen blev nadt til at have to mdneders forceldreorlov, eller hvad pokker
det kunne veere. (Leder)

Interviewsekvensen viser, at man i Butikken, som ogséd tidligere beskrevet, ikke har
nogen faste procedurer i forbindelse med mand, der ensker at tage foreldreorlov. Da jeg
anden gang interviewer Ulrik, er han lige blevet far, men han har stadig ikke faet afklaret,
hvorvidt han skal holde orlov eller ¢j*. Han giver udtryk for, at han stadig gerne vil
holde en maneds orlov, nar karesten skal begynde péd arbejde, men er betenkelig, fordi
den sidste maned vil ramme december, hvor han, som beskrevet 1 forrige afsnit, ikke
mener, at han kan vare fravaerende fra arbejdspladsen. Tredje gang jeg interviewer Ulrik,
er hans datter knap et &r. Han er - pga. personlige arsager i familien, forteller han - endt
med ikke at ga pa barsel. Samtidig er han imidlertid blevet forfremmet pa arbejde, sa han
sidder 1 en stilling, som han er meget engageret 1, og som man kunne gatte pa vil gore det
endnu vanskeligere for ham at vare vak fra arbejdspladsen. Ulriks pébegyndte
forhandling 1 virksomheden om lengde pa og placering af foreldreorlov bliver altsa ikke
fort til ders. Over for mig giver han dog ikke udtryk for ambivalens over, at han ikke far
orlov; at hans idealer ikke omsettes til praksis. Maske fordi den arbejdspladskultur, som
Ulrik er ansat i, ikke sammenkader berneomsorg og orlov som ’dét maend ger’ (se ogsa
Brandth & Kvande 2003). Eller maske fordi diskursen om ’den nervarende far’ ikke er
koblet sammen med barselsorlovspraksis i1 en dansk kontekst? Bekkengen konkluderer, at
det pga. en sterk diskurs om ’den narvarende far’ 1 Sverige ikke er fuldt ud legitimt for
svenske mend at afstéd fra barsel — i den forbindelse identificerer hun, at anger er en form
for godtgerelse i forbindelse med fravalg af orlov. Min analyse peger pa, at der i
Danmark ikke er sa stor en diskrepans mellem diskurs og praksis i forhold til mand og

orlov (uddybes nedenfor).

Analyserne af de fire mends forhandlinger viser, at det i1 alle tre virksomheder er
karakteristisk, at maends orlov, ud over de 14 dages fedreorlov, dels skal forhandles og
dels placeres i forhold til virksomhedens behov. Ingen af mine kvindelige informanter har
forud for deres orlov forhandlet med deres leder om dennes lengde (jf. tidligere er
orlovens leengde det eneste, der kan forhandles i forbindelse med kvinders orlov) - heller
ikke selvom de sidder i en lederstilling. P4 spergsmélet om, hvorvidt man som orlovstager
tilpasser sin orlov til arbejdspladsens behov, eksempelvis kommer tilbage for en specielt
travl periode som op til jul, svarer en kvindelig medarbejder: “Det er bare dejligt at slippe
for, vil jeg sige. Jeg tager det ogsd som sdadan en tiltreengt pause. Jeg tror ogsd bare, at

sadan et ar gar rigtigt hurtigt.” (Kvindelig medarbejder). Og en kvindelig leder, fra

% Det er inden de otte ugers varslingsfrist efter fodslen.
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Butikken, dvs. samme virksomhed som Ulrik er ansat i, svarer: "Det kunne jeg ikke
forestille mig... at man nogen steder her i huset teenkte i de baner. Det har jeg aldrig hort
om. Man kan jo ikke cendre pa terminen og orloven, der ligger for og efter.” (Kvindelig
leder). Udtalelserne bekraefter igen, at kvinders orlov - den de selv (sammen med deres
partner men uden dialog med deres leder) har bestemt sig for at holde - ikke sddan kan
rokkes ved; den er ikke til forhandling. Mine mandlige informanter derimod, bdde dem
med og uden ledelsesansvar, tilpasser og placerer i vid udstraekning deres orlov ud fra
virksomhedens behov. Ogsa Hejgaard péapeger, at det i forbindelse med mands orlov er
“characteristic that fathers try to stay as close to the work norm as possible. They try to

adjust their leave to the workload so it does not become so noticeable and disruptive”
(Hojgaard 1997: 256).

Barselsrettigheder er som tidligere nevnt medvirkende til at sikre, at arbejdslivet 1 en vis
udstraekning tilpasser sig medarbejderens omsorgsforpligtelser i familielivet. Analyserne
1 dette afsnit viser, at nédr barselsorlov skal forhandles pa arbejdspladsen, kommer
orlovsafviklingen til at foregd mellem afdelingsleder og medarbejder (jf. ogsd Olsen
2005). Og fordi orlovens placering for mends vedkommende afgeres ved forhandling,
bliver orlov 1 mands tilfelde et spergsmdl, hvor det tydeliggeres, at medarbejder og
arbejdsgiver har modstridende interesser. Analyserne af de fire mands forhandlinger om
barsel viser, at spergsmdlet om orlov i mandenes tilfelde i nogen grad kan blive
afthangig af dennes leder og lederens velvilje. Og 1 forhandlinger af barselsorlov, dvs.
fraveer fra arbejde, representerer lederne et arbejdsgiversynspunkt. En mandlig leder fra
IKEA siger om forhandlingen af orlov: “Lederen teenker selvfolgelig: ‘jamen det er sgu’
da dejligt, at du skal have barn osv.’, men vil ogsd have medarbejderen til at blive, fordi
det handler lidt om at fa hverdagen til at fungere.” (Mandlig leder). Det kan for ansatte
vaere svaert at hdndtere en aben konflikt med sin leder i1 et arbejdsliv, som typisk er
kendetegnet ved harmoniske arbejdspladskulturer med wuddeling af ansvar, flad
organisationsopbygning og opbladning af de klassiske skillelinjer mellem medarbejder
og leder, jf. tidligere. Bekkengen pointerer ligeledes, at det er svert for mandlige ansatte

selv at handtere den valgfrihed og fleksibilitet, som er kendetegnende for mands orlov:

"Ndr den anstdllde fdr valfrihet genom att ha flexibilitet — dvs. at han/hon kan
avgora ndr och var arbetet ska utforas — sd strider det mot maktstrukturens
positioner, inom vilken den anstdllde lika fullt dr wunderordnad sin
arbetsgivare. Pd ndgot sdtt uppstar dd en kdnsla av obehag hos den anstdllde,
som gor att han/hon far ddligt samvete och kinner skuld” (Bekkengen 2002:
78).
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I det moderne arbejdsliv med vardibaserede ledelsesformer, hvor selvledelse og
ansvarlighed for arbejdet og egen karriere er centralt, kan rettigheder til familiebehov,
som ikke er fardigforhandlede, sdledes vere problematiske. Dét at f4 orlov som mand
kraever, at mandene skal ga til deres leder og fortzlle, at de i en periode ensker at
prioritere familielivet over arbejdslivet — den enkelte mand skal altsa selv s@tte dette pa
dagsordenen og bringe det til forhandling. Selvom orlov er en rettighed, kan dette veare
sveert 1 et arbejdsliv, hvor bl.a. fleksibilitet, engagement og tilstedevearelse forventes i
arbejdslivet, jf. kapitel 6. Ogsa Olsen viser, at orlovsbrug i moderne ledelsestilgange
bliver athengige af forhandlinger mellem leder og mellemleder, “hvilket tenderer til at
gore meendene ansvarlige for, at orlovsperioden ligger pd et passende tidspunkt og har
en passende leengde i forhold til arbejdet” (Olsen 2005: 116) (min fremhavning). Anden
forskning viser, at de former for orlov, som er kollektive og feerdigforhandlet, bruges mest
blandt maend (Brandth & Kvande 2003).

Maskulinitetsidealer og orlovspraksisser

Analyserne 1 de foregdende afsnit peger pa, at deltagelse i arbejdslivet er centralt 1
konstruktionen af mands identitet. Kombinationen af betingelserne 1 det moderne
arbejdsliv og konstruktioner af kennede symboler 1 arbejdslivet gor det yderligere sveert
for mand at indtraede 1 positionen ’orlovstager' — iser for en mandlig leder, til hvem der
er knyttet helt bestemte forventninger i arbejdslivet og samtidig forestillinger om ’gender
appropriate behavior’, jf. kapitel 6 samt ovenfor. I materialet ser jeg imidlertid ogsd en
overordnet diskurs om ’den narvarende far’ reproduceret — denne forestilling er dog ikke
dominerende hos de interviewede medarbejdere og ledere, idet den ikke produceres af
alle. Og jeg har bdde mandlige informanter, som konstruerer en berneorienteret identitet,
og mand som ikke gor, uanset om de selv er fedre eller ej. Materialet viser, at ’den
nerverende far’ som ideal synes at vare sterkest blandt mandlige ledere, og her

udformer mandene derfor ogsé 1 hgjest grad en berneorienteret identitet.

En berneorienteret identitet omsattes hos nogle mand til orlovspraksis, hos andre gor
den ikke — hos sidstna@vnte er berneorienteringen i konkurrence med en arbejds- eller
karriereorientering, som hos disse mand far sterst betydning. Fravalg af orlov ma
desuden ses 1 lyset af, at barselsorlov 1 de tre danske virksomhedskontekster som
beskrevet anses for at vare en feminin praksis, og at mands orlovspraksis forbindes med
de 14 dages fedreorlov, der i Danmark er de eneste, der er reserveret til far. Hos en
rekke af mine mandlige informanter ses der orlovspraksis uden at denne er udformet 1

relation til diskursen om ’den narvarende far’ og ud fra en berneorienteret identitet — her
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synes det 1 hogjere grad at vare et ideal om ligestillet foreldreskab, praksis udformes ud
fra og ikke mindst de strukturelle rammer, der gor orlov med len mulig og legitim for
mand. Analyserne peger sédledes pd, at diskrepansen mellem diskurs og praksis i
forbindelse med mand og orlov ikke er sé stor i Danmark som i de lande vi sedvanligvis
sammenligner os med — bdde norske og svenske undersogelser finder som beskrevet
diskursen om ’den n@rvarende far’ dominerende, mens denne i mindre grad omsattes 1
praksis — her er diskurs sadledes foran praksis (Brandth & Kvande 2003, Bekkengen
2002). Denne forskel kan forklares ud fra de forskellige nationale kontekster. I Norge og
Sverige har der begge steder pa nationalt plan veaeret ivaerksat kampagner, der har
tematiseret og udbredt idealet om ’den narvarende far’, ligesom der, som jeg tidligere
har papeget, 1 begge lande siden midten af 1990’erne har vearet reserveret laengere orlov
til maend®®. I Danmark har der ikke pa samme made vaeret kampagner pa nationalt plan,
som har segt at udbrede et ideal om en nervaerende far, og som har koblet dette til
barselsorlov for mand; sddanne har kun vearet ivaerksat 1 fagforenings- og
virksomhedsregi. S& selvom der ogsd i Danmark pd samfundsniveau produceres en
diskurs om ’den narvarende far’, synes denne ikke at vaere ner sa sterk som 1 Norge og
Sverige. Desuden er ligestillingspolitik ikke, som det er geeldende 1 Norge og Sverige, en
del af baggrunden for udformningen af orlovspolitikken 1 Danmark — her er der som
beskrevet 1 kapitel 4, ud over de 14 dages faedreorlov ved fodslen, ikke reserveret orlov til
mand. I athandlingens materiale er diskursen om ’den narverende far’, der gir pa orlov,
ikke dominerende. Omvendt er forestillingen om barselsorlov som feminin praksis
udbredt, dvs. at ’orlovstager’ 1 hgj grad er et feminint symbol — selv i
modernitetspregede foreldreskaber, hvor evrige omsorgsopgaver deles. Begge dele kan
ses som en afspejling af de konkrete danske, og kennede, orlovsrettigheder, jf. kapitel 4,
og overordnede, samfundsmassige diskurser om faderskab i Danmark. De 14 dages
rettighed, som der 1 Danmark er til feedre, satter sig tydeligt diskursivt, hvilket afspejles 1
den udbredte producerede forestilling 1 materialet om, at 14 dage er ’dét mand gor’ 1

forhold til barselsorlov.

Da der i Danmark ikke pa nationalt niveau findes orlovsrettigheder, som kan virke som
grensesattende for mands deltagelse 1 arbejdslivet, bliver mands orlovspraksisser 1 hgj
grad afhangige af reglerne og rammerne pa virksomhedsniveau. De tre medvirkende
virksomheder — Butikken, IKEA og Telia — kan alle, 1 forskellig grad, karakteriseres som

familievenlige, idet familievenlighed pa den ene eller anden made indgar som et led i de

% Brandth & Kvandes (2003) og Bekkengens (2002) undersegelser belyser mands orlovspraksisser i
forhold til, at der pd undersggelsestidspunkterne i begge lande var reserveret 4 ugers orlov til maend ud
over 14 dage umiddelbart efter fodslen.
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moderne ledelsesformer og personalepolitikker, som er indfert alle tre steder. Analyserne
i de foregéende kapitler har imidlertid vist, at der er stor forskel pd rammerne for at gé pa

barsel i de tre virksomhedskontekster, hvilket ser ud til at pavirke mands praksis.

I Butikken er mends orlovspraksisser traditionelle i den forstand, at ingen mand har
taget mere end de 14 dages faedreorlov — ingen har saledes benyttet sig af den rettighed til
6 ugers foraldreorlov med lon, som ogsd mandligt ansatte kan anvende. Der er saledes
ingen rollemodeller eller mand, som i forhold til procedurer har banet vejen. Der
eksisterer desuden en kenstraditionel arbejdspladskultur - at tage fri fra arbejde for at
passe et barn harmonerer ikke helt med billedet af, hvad der passer sig for en mand at
gore, jf. eksempelvis udtalelserne om, at det er mere legitimt at holde ferie end
foreldreorlov. Ogsd anden forskning peger pé, at det pd arbejdspladser kendetegnet ved
lenarbejderkultur ikke er legitimt for maend at g pé barsel (Olsen 2005, CELI/3F 2005).
Som beskrevet 1 kapitel 4 skulle valgfriheden gore foraldreorloven kensneutral, men 1
Butikken (og IKEA, jf. nedenfor) bliver den til en ordning ’for mor’ — her bliver udfaldet

konnet, fordi brugen af ordningen pévirkes af forestillinger om og forventninger til kon.

IKEA kan ogsa siges at vere kendetegnet ved lenarbejderkultur. Men familievenlighed,
bl.a. serlige barselsrettigheder til mand, er her 1 hgj grad en del af virksomhedsimaget. I
IKEA gives der siledes fire ekstra ugers faedreorlov — disse er en faerdigforhandlet, og
oremarket, rettighed for mand. At det er feedreorloven, som er udvidet, medvirker til, at
denne forstds som maskulint kennet; det opfattes som varende ’fars orlov’. Dermed kan
der treekkes paralleller til faedrekvoten 1 Norge, som ligeledes er reserveret til far.
“"Omsorgsordninger som forholder seg til viktige strukturelle foringer som arbeidslivets
tidskrav og samfunnets kjonnsordninger, evner d gi fedre mere tid til barn” konkluderer
Brandth & Kvande (2005: 52). Denne forhindrer dog, jf. tidligere, samtidig mend 1 at
tage del 1 foreldreorloven, som fortsat opfattes som for mor’ (Holter 2007). Det samme
ses geeldende 1 IKEA, hvor ingen maend har taget noget af foreldreorloven. De fire ugers
ekstra fedreorlov opfattes som et ekstra medarbejdergode, ligesom ekstra ferie, som det
ville vere dumt ikke at benytte sig af. Og det gor alle, bdde mandlige medarbejdere og
ledere. De fire ekstra uger placeres fleksibelt, og de kan derfor tilpasses arbejdslivet. Der
er 1 virksomheden en personalepolitisk udmelding om familievenlighed, som er udbredt
diskursivt 1 kulturen; samtidig er mulighederne for at benytte de familievenlige tiltag,
herunder for mend at bruge de 10 ugers foraldreorlov med lon eller tage de 1 alt seks
ugers fadreorlov 1 trek, dog tilsyneladende snavrere, bl.a. pga. de forestillinger der

produceres om arbejdslivets krav.
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[ Telia kommer kennets betydning i hejere grad til forhandling bade i relationen til
partneren og i virksomheden - der rykkes i kenspositionerne, s det bliver muligt for
mand at indtrede i positionen ’orlovstager’. Dette er interessant, is@r fordi Telia som
tidligere beskrevet er den virksomhed, der har mindst fokus pd familievenlighed.
Materialet peger pd, at informanterne her er hgjere uddannede og i sterre udstrekning
indgdr 1 modernitetspregede foreldreskaber. I Telia er der desuden rollemodeller,
ligesom de mand, som bliver fadre, opfordres til at tage orlov af HR-afdelingen;
ydermere er procedurerne for mands orlov i hgjere grad end de to andre virksomheder
(nu), 1 hvert fald pa uformelt plan, tilpasset mand. Dette betyder, at orloven kan laegges
fleksibelt og desuden forhandles denne fleksibilitet med hjelp fra HR-afdelingen.
Analyserne peger pa, at der desuden i ledergruppen synes at vere et rum for
familieforpligtelser, der ger det nemmere for maend at tage barselsorlov her. Og
diskursen om, at orlov har en pris i forhold til at gere karriere, modvirkes af praksis, idet
ledere pd mellemniveau bliver forfremmet lige efter orlov (jf. ogséd Olsen 2005). De
eksisterende orlovsordninger og de beskrevne betingelser 1 gvrigt udfordrer 1 nogen grad

den maskulinitetskonstruktion, som knytter mand, arbejdstid og tilstedeverelse sammen.

Overordnet viser materialet, at de mandlige medarbejdere 1 deres overvejelser om orlov
generelt udviser en dbenhed over for at tage barsel. Ingen af de mandlige medarbejdere,
jeg har interviewet er direkte afvisende over for tanken om at g& pa barsel, og 1 praksis
bryder flere med italesattelserne af barselsorlov som et feminint konnoteret
virksomhedsfelt og forestillingerne om, at mend kun tager 14 dages fadreorlov.
Materialet viser saledes tegn péd forandring i1 forhold til mand og barselsorlov pa praksis-
eller individniveau. Samtidig medvirker de selv til at reproducere mere traditionelle
forestillinger pd virksomhedsniveau. Hojgaard pédpeger tilsvarende 1 en undersogelse af

maends konstruktioner af maskulinitet pa tre danske arbejdspladser, at der eksisterer

“an ambiguity on both the level of workplace culture and on the individual
level. (...) The workplace culture recognize the problem of fatherhood and work
but emphasize the male norm and exercise, at least symbolically, exclusion of
the group of fathers. Whereas the fathers themselves adhere to the same male
norm on the symbolic level but breaks with it to different degrees in their
social practices (...) On both levels ambiguity is perpetuated, leaving the
burden of negotiating the ambiguities into viable social practices to individual
men’”’ (Hojgaard 1997: 257) (mine fremhavninger).

Ogsé analyserne 1 dette kapitel viser, at det er overladt til individuelle mand at forhandle
barselsorlov og héndtere dobbelttydighederne og ambivalensen 1 forbindelse med

arbejds- og familieliv og konstruktionerne af maskulinitet. Afhandlingen viser, ligesom
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undersogelser fra de ovrige skandinaviske lande, der eremaerker langerevarende
orlovsperioder til faedre, at maend 1 vid udstrekning tager den orlov, der reserveres til
dem - den eremarkede orlov medvirker altsa til at skabe forestillinger om, hvad der er
passende orlovslengde for mand, og medvirker dermed til at udvide rammerne for
konkrete meends handlemuligheder 1 arbejdslivet 1 forhold til at tage barselsorlov og
saledes prioritere familielivet. Med andre ord viser afthandlingens resultater, at nér faedre
far selvstendige, ferdigforhandlede og fleksible orlovsordninger, s bruger de dem.
Lovgivningsmessig eremerkning af orlov til danske mandlige arbejdstagere, der bliver
faedre, er derfor et centralt bud pa, hvordan man kan sikre mend mulighed for at tage
orlov og dermed prioritere familielivet 1 det moderne arbejdsliv. Og dermed ogsa
medvirke til en mere ligelig fordeling af familieforpligtelserne — hvilket igen vil

medvirke til, at kvinder og mand vil vaere mere lige stillet 1 arbejdslivet.
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KAPITEL 9:
Sammenfatning og konklusioner

I neervaerende afthandling har jeg sat fokus pa kennets betydning i det moderne arbejdsliv.
Jeg har fokuseret pad tre store private virksomheder og analyseret, hvorledes kon
konstrueres, bl.a. gennem de forestillinger og forventninger medarbejdere og ledere
skaber 1 forbindelse med forhandlinger af len og forhandlinger af barselsorlov, og
hvordan kvinders og mands handlemuligheder i arbejdslivet og 1 samspillet mellem

arbejds- og familieliv udformes i relation til disse konstruktioner.

Jeg har i afhandlingen taget afsat 1, at der er en udbredt opfattelse af kon som ikke-
relevant 1 arbejdslivet. Direkte adspurgt mener medarbejdere og ledere da som oftest
ogsd, at ken ikke har betydning pa deres arbejdsplads. Nér der sporges ind til praksis,
bliver det imidlertid tydeligt, at kvinder og maend, ofte med tilknytning til hjemmet og
omsorgsforpligtelser, forbindes med forskellige handlemader 1 arbejdslivet. Og i
medarbejderes og lederes italesattelser konstrueres formodede kensneutrale termer og

kategorier 1 vid udstrekning med kennede referencer.

Afhandlingens forste og umiddelbare konklusion er derfor, at ken 1 hej grad tillegges og
far betydning i arbejdslivet - ogsd selvom vi tror, at vi tenker, taler og handler
konsneutralt. Medarbejdere og ledere praktiserer og iser italesztter 1 vid udstrekning
keon efter konventionelle billeder, dvs. fast etablerede forventninger om, hvordan man
som kvinde og mand handler 1 arbejdslivet og i1 forhold til at kombinere arbejds- og
familieliv. Dog er der ogsé tegn pé forandring i skabelsen af ken, is@r i forbindelse med

mine informanters identitetsudformning og praksis.

Forhandlinger af lon - fleksibilitet og tilstedevaerelse belennes

Analyserne af observationerne og interviewene om de individuelle lenforhandlinger
viser, at ken ikke opfattes som relevant i forhold til arbejdsrelaterede emner — séledes
opfattes vaerdi- og lenfastsettelse som kensneutrale, organisatorisk processer, jf. Acker.
Desuden er keon generelt ikke tenkt ind 1 udarbejdelsen og implementeringen af de

forskellige HRM-vearktgjer til brug 1 forbindelse med individuel len. Dette betyder, at der
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sjeldent sker en kobling mellem kon og len 1 virksomhederne og blandt medarbejdere og

ledere.

Samtidig viser observationerne og interviewene dog, at ken bade tillegges og kan fa
betydning i lenprocesserne. I materialet konstrueres ’den gode medarbejder’ som én, der
kan levere bl.a. engagement, fleksibilitet og tilstedevarelse — dvs. som én, der satter
arbejdspladsens behov hgjere end familiens. Samtidig produceres en forestilling om, at
kvinder pga. deres ansvar for familieforpligtelser ikke kan indfri de vardisatte
kompetencer i arbejdslivet. ’Den gode medarbejder’ konstrueres med andre ord som
maskulint kennet. Der produceres samtidig en diskurs om lenforhandlingssituationen
som “en kamp”, ifelge hvilken medarbejdere skal besidde forhandlingskompetence for at
opnd et godt resultat. I tilknytning hertil produceres béde forestillinger om kennenes
enshed og forskellighed — lenforhandlingssituationen fremstilles sdledes af nogle som
maskulint konnoteret (m@nd har ferdigheder, nidr det kommer til at forhandle).
Observationerne af lenforhandlingerne viser imidlertid ingen tegn pa, at mand skulle
vere bedre til at forhandle len end kvinder — forskelle 1 mider at agere pd 1
lenforhandlingssituationerne kan 1 hojere grad henfores til forskelle 1 temperament, alder
og erfaring. Samtidig viser materialet, at lennen ikke fastsettes 1 forhandlingssituationen
men til daglig; forstdelsen af lonforhandling som reel forhandling er siledes en myte.
Sammen peger disse to resultater pd, at uligelon mé forklares ud fra andre faktorer end

den individuelle lenforhandlingssituation.

Nér lonfastsettelsen ikke afgeres i lonforhandlingssituationen men i det daglige, bliver
denne meget athangig af den enkeltes nermeste leder. Decentralisering, herunder
individuel lon, dbner op for sterre fleksibilitet 1 landannelsen. Dette dbner imidlertid ogsa
op for en lav grad af regulering, ligesom analyserne viser, at der ofte er manglende
gennemsigtighed og enighed om de kriterier, der anvendes 1 de enkelte virksomheder.
Desuden legges ansvaret for lonfastsettelsen pé lederne, hvorfor lenfastsattelsen ofte
kan blive personathangig og subjektiv. Alle disse ting indebarer en oget risiko for, at der
sker kensdiskrimination ud fra kensstereotyper. Analyserne viser, at lederne i hgj grad
har definitions- og belonningsmagt i1 forhold til verdisattelse 1 arbejdslivet og len.
Lederens forstaelse af, hvad *den gode medarbejder’ er, medvirker saledes til at definere
et bestemt handlerum i arbejdslivet, som medarbejderne ma agere indenfor, hvis de vil
opna belenning i form af len (og avancement). I materialet ses eksempelvis tendenser til
'male bonding’, og interviewene peger pa, at det kan vere en fordel for mandlige

medarbejdere at have et tet forhold til en mandlig leder, der vardsatter og belenner
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bestemte kompetencer og typer af adferd — i1 materialet specifikt konkurrence og

“salgsgen’.

Observationerne af de individuelle forhandlingssituationer og interviewene viser
endvidere, at der 1 forbindelse med vardisattelse og lonfastsattelse sker positioneringer
ud fra foraeldreskab og ken, og at disse kan fi betydning for len. Foreldreskab gores
relevant i lonfastsattelsen af kvindelige medarbejdere men ikke af mandlige. En rekke
ledere undlader saledes at belenne kvindelige medarbejdere i forbindelse med
orlovsfraveer, ligesom der ses eksempler pa, at enkelte ledere undlader at belenne
kvindelige medarbejdere pga. familievenlig arbejdstid. Dette viser, at disse ledere, hvoraf
ingen selv har bern, anser fleksibilitet og tilstedevarelse som afgerende kriterier 1
forbindelse med belonning, og at de kvindelige medarbejdere undlades lenreguleret, fordi
de anses for ikke at kunne leve op til disse forventninger i arbejdslivet. I materialet horer

jeg ikke om nogen mand, der undlades lonreguleret pga. familieforpligtelser.

Analyserne af lenforhandlinger viser bade konstruktioner af forestillinger om keon 1
arbejdslivet og eksempler pa konkret praksis, hvor forestillingerne om ken, bl.a. i relation
til foraeldreskab, fdr betydning 1 forbindelse med vardisaettelse og lon. Analyserne af
lonforhandlinger viser séledes 1 vid udstrekning kontinuitet og ikke s mange tegn pd
forandring. Maske fordi lenforhandlinger 1 hej grad vedrerer forhold i arbejdslivet, og er
forhandlinger, hvor arbejdsgiveren satter betingelserne — udfaldet pavirkes for eksempel
ikke af forhandlinger 1 privatsferen, som det gor sig geldende i1 forbindelse med

forhandlinger af barselsorlov.

Forhandlinger af barselsorlov - traditionalitet og forandring

Analyserne af barselsorlovsforhandlinger viser, at keon 1 hegj grad konstrueres 1 forbindelse
med barselsorlov pa arbejdspladsen. Kensmaerkningen af barselsorlov foregar samtidig 1
flere forskellige processer og pa flere forskellige niveauer, som griber ind 1 og forsterker
hinanden, jf. ogsd Acker, og som sammen medvirker til reproduktionen af et billede af
kvinden som orlovstager. Symbolet ’orlovstager’ konstrueres, ligesom ’foralder’, som
feminint kennet. Men ogsa konkrete orlovsrettigheder, -regler og -procedurer er kennede,
idet disse har bestemte forestillinger om ken indbygget, ligesom de skaber forskellige
muligheder for at fi barselsorlov som henholdsvis kvinde og mand: Bl.a. bevirker
procedurerne pd virksomhedsplan, at kvinder far barsel pr. automatik — barselsorlov til
kvinder kan séledes siges at vaere kendetegnet ved at vare ’ikke-forhandlinger’ - mens

mends orlov derimod skal forhandles og er fleksibel, dvs. den kan og vil ofte tilpasses
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arbejdspladsen. Denne afvigelse i procedurerne er et eksempel pa forskelsbehandling,
idet det er en praksis, der stiller kvinder og mand ulige pa arbejdspladsen i forhold til at

kunne tage barselsorlov.

Samtidig med forestillingerne og procedurerne, der knytter barselsorlov sammen med
kvindekennet, findes der ogsa 'nye’ forestillinger, eksempelvis om ’den n@rvarende far’ -
disse er dog ikke dominerende i de danske virksomhedskontekster. Og de resulterer ikke
nedvendigvis i orlovspraksis; mend kan tilsyneladende godt producere diskursen om ’den
nerverende far’ og konstruere en berneorienteret identitet i relation hertil uden at
omsatte denne til orlovspraksis. Materialet viser endvidere, at selv berneorienterede
maend fraveelger barselsorlov uden at fole ambivalens, hvilket peger pé, at diskursen om
’den narvarende far’ ikke nedvendigvis er knyttet sammen med en lengere barselsorlov 1
en dansk kontekst. Det afdekkes ogsd, at geldende orlovsregler lovgivningsmassigt har
stor betydning bdde for forestillinger om mand og barsel og for mands praksisser - kun
orlov, som her er market ’til far’ satter sig diskursivt og signalerer "hvad mand ger’ 1
relation til orlov. Forestillingerne om, hvor lang orlov, der er passende for en mand, ses
dog ogsa at variere 1 forhold til de rettigheder, der er i den enkelte virksomhed. Dette
peger pd, at forestillingerne om maskulinitet varierer i forskellige sociale kontekster og
inden for forskellige strukturelle betingelser og kulturer, og skaber forskellige rammer for,
hvordan en mand kan handle, hvis han samtidig vil holde sig inden for greenserne af, hvad

der opfattes som maskulint.

Opgoerelserne over kvinders og mands brug af orlov viser, at kvinderne, som det ogsé ses
pa landsplan, tager langt storstedelen af orloven — dette peger pé stor kenstraditionalitet i
forbindelse med foreldrepars indbyrdes fordeling af barselsorlov. Orlovsopgerelserne
viser imidlertid ogsa tegn pa forandring i mands orlovspraksisser, idet mandene 1 to af
virksomhederne 1 stort omfang tager den orlov, som her er med len og eventuelt ogsé
peges pa som ’orlov til mand’. Analyserne af interviewene med mine mandlige
informanter viser, at disse konstruerer deres identitet og praksis 1 relation til arbejde samt
nogle ogsda ud fra diskursen om ’den nervarende far’. En berneorienteret identitet
omsattes hos nogle maend til orlovspraksis, hos andre ger den ikke; dette fordi den her er
i konkurrence med en arbejds- eller karriereorientering, som far sterst betydning. Hos en
rekke af mine mandlige informanter ses der orlovspraksis uden at denne er udformet 1
relation til diskursen om ’den narvaerende far’ og ud fra en berneorienteret identitet — her
er det 1 hgjere grad et ideal om et ligestillet foraeldreskab, praksis udformes ud fra og ikke

mindst de strukturelle rammer, der gor orlov med lon mulig og legitim for mand.
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Analyserne peger pa, at forhindringerne for maends barsel ligger dels i betingelserne og
forventningerne 1 arbejdslivet, dels 1 de forestillinger om kon, som ligger implicit 1
samfundets og virksomhedernes orlovsrettigheder og -regler, og som reproduceres i
forbindelse med processerne omkring barselsorlov. Resultatet af disse betingelser og
kensspecifikke forventninger er, at det kan vaere svaert for mand at tage barsel - fordi de
sa skal gd& imod bade forestillingerne om, hvad der kraves 1 arbejdslivet, og
forestillingerne om, hvad en mand er, og hvilke handleformer en siddan kan udvise. Det
afdekkes desuden, at det kan vare sverere for mandlige ledere at tage barselsorlov end
mandlige medarbejdere — bade fordi der i forbindelse med lederskab konstrueres
bestemte forventninger om tilstedevarelse, men ogsd fordi en karriereorientering som
oftest vinder over en begrneorientering i den enkelte mandlige leders udformning af
identitet og overvejelser om orlovsbrug. Jeg kan ud fra analyserne konkludere, at det
synes at vare sverere for en mand at vaere fraverende fra arbejdspladsen 1 forbindelse
med barsel end en kvinde - selvom bade kvinder og maend kan positionere sig som
orlovstager, er handlemulighederne 1 positionen sdledes ikke ens for kvinder og for
mand. Overordnet viser analyserne, at hindringer for mends barselsorlov ferst og
fremmest findes péd diskursivt niveau — men dog ogsé lidt i praksis, i og med at der jf.
tidligere er forskellige procedurer, der gor, at mand skal forhandle barsel, mens kvinder

far orlov pr. automatik.

Lyst til at vaeere sammen med barnet samt krav fra partneren 1 ligestillede parforhold ser
ud til at vere det, der skubber mand til at benytte sig af rettighederne til orlov. I en
reekke af parforholdene kendetegnet ved modernitetspraeget foraeldreskab sker der sdledes
bevagelse 1 orlovspraksisserne - her synes der at vare en forstaelse af, at begge parter er i
arbejde, hvorfor begge ogsd ma deltage 1 omsorgsarbejdet og vare fravaerende fra
arbejdet. I nogle af disse foreldrepar aktualiseres en fordeling af orloven imidlertid ikke
— denne er 1 stedet, som 1 par kendetegnet ved et traditionspraeget foraeldreskab, afgjort pa
forhdnd ud fra uudtalte forventninger til ken og barselsorlov. Dette peger igen pd, at
barselsorlov er en omsorgsaktivitet, som 1 en dansk kontekst i1 sarlig grad er feminint
kennet, og som kan fa endog foraeldrepar kendetegnet ved at have et modernitetspreget
foreldreskab til at indrette sig traditionelt. Ogsa i den forbindelse kan fastslds, at
orlovsordninger, der gennemfores péd strukturelt niveau, er centrale i forbindelse med
skabe forandring og fa mend til at tage barselsorlov. Afthandlingens resultater viser, at
nar faedre far selvstendige, ferdigforhandlede og fleksible orlovsordninger, s bruger de
dem. De viser dog ogsa, at orlovsrettigheder til meend ber udformes som selvstendige og

fleksible, s& de kan placeres sidst i orlovsperioden samt kombineres med arbejdslivet.
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Kennede foreldrepositioner skaber forskellige handlerum pé arbejdspladsen

Ud fra afthandlingens analysekapitler kan jeg konkludere, at kennede foreldrepositioner 1
heoj grad far betydning for kvinders og mands handlemuligheder i arbejdslivet.
Samspillet mellem positionerne ’forelder’ og ’ken’ ger, at kvinder stilles vanskeligt 1
arbejdslivet, mens mand omvendt stilles svert i forhold til pa arbejdspladsen at kunne

prioritere familielivet, herunder tage barselsorlov.

Forestillingerne om og forventningerne 1 forbindelse med keon og foreldreskab bevirker,
at kvinder far svert ved at positionere sig som ’den gode medarbejder’ og ’leder’ -
materialet viser saledes, at mens foraeldreskab ikke gores relevant i forbindelse med
hverken lonfastsattelse og avancement hos mandlige medarbejdere, s& gor det det i hgj
grad hos kvindelige medarbejdere. Materialet viser sédledes flere eksempler pa
forskelsbehandling, hvor kvinder ikke kommer 1 betragtning til avancement eller hejere
lon pga. kennede foreldrepositioner eller forventninger herom. Samspillet mellem
positionerne ’kvinde’ og ’forelder’ i positionen ‘mor’ medferer séledes tilsyneladende en
serlig udsat position 1 arbejdslivet. Mend sanktioneres ikke pd samme méde 1
arbejdslivet for at kombinere positionerne *'mand’ og *forelder’ i positionen ’far’ — dette
fordi faderskab ikke pd samme mader forventes at medfere andringer i forhold til

mandens arbejdsdeltagelse.

Omvendt bevirker forestillingerne om foreldreskab og ken, at mand pa arbejdspladsen
fir sveert ved at prioritere familielivet, herunder tage barselsorlov. Fordi barselsorlov er
feminint kennet, mens det opleves som unedvendigt at gd pa barsel for en mand, er der
forskellige muligheder for som mand og kvinde at tage barsel og fortsat virke
meningsfuld 1 et arbejdsliv, hvor bl.a. tilstedeverelse vardisattes. En mand pa lengere
orlov ses ikke som meningsgivende, bl.a. fordi forestillingen om ’den narvaerende far’
ikke er koblet sammen med orlovspraksis 1 en dansk kontekst, hvor der kun er 14 dages
orlov til manden 1 forbindelse med fedslen. Mens positionerne ‘'mand’ og ’forelder’ (som
én der fortsat deltager 1 arbejdslivet) ikke er 1 modstrid med hinanden, er positionerne
'mand’ og ’orlovstager’ det tilsyneladende. Materialet afdaekker, at der produceres
udtalelser, der mé ses som diskriminerende mod maend 1 forhold til at tage barselsorlov.
Ligeledes viser analyserne af procedurerne 1 forbindelse med barselsorlov jf. tidligere, at
kvinder far barsel pr. automatik, mens mands orlov skal forhandles og tilpasses
arbejdslivet — ogsa her igennem stilles kvinder og mend sdledes forskelligt 1 forhold til at

kunne tage barselsorlov.
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Ud fra athandlingens analyser kan saledes konkluderes, at dét, at bern og familie
tendentielt pavirker kvinder og mend forskelligt i forhold til deres mader at handle pa og
prioritere pa arbejdspladsen, ma ses som en vigtig forklaring pa de kennede menstre pa
det danske arbejdsmarked. Kvinders forzldreskab er mere synligt end mands, idet
kvinder tager lange orlovsperioder, gar pé deltid etc. Derfor er det hovedsageligt kvinder,
der betragtes som foreldre i kollegaers og arbejdsgivers gjne. En @ndring af denne
opfattelse 1 arbejdssferen kraever en @ndring i kvinders og maends foraldreansvar i
familiesferen. 1 forlengelse heraf anferer Halrynjo, at mend der pétager sig
familieforpligtelser kan betragtes som ‘kens-pioneerer’; ‘“challenging the taken-for-
granted way of conceptualizing male and female adaptations to work and family life, thus

broadening alternative adaptations in both genders” (Halrynjo 2009: 113).

Sprakker, brud og ambivalenser i skabelsen af ken

Samtidig med, at traditionelt ken skabes i de tre virksomheder, bl.a. i forbindelse med
forestillinger om foraldreskab, ses der i materialet ogsa sprakker, brud og ambivalenser i
skabelsen af ken, som kan medvirke til forandring. Forst og fremmest signalerer alene
indferelsen af familievenlige politikker pa virksomhedsniveau en villighed til at soge at
forandre betingelserne i arbejdslivet og skabe rum ogsa til familiechensyn. Desuden er den
overordnede diskurs om arbejds- og familielivsbalance sldet igennem og produceres som
en dominerende diskurs i alle tre virksomheder, uanset om der er en formuleret
familievenlig politik eller ej. Samtidig med, at symbolet *foralder’ er feminint kennet,
produceres 1 virksomhederne desuden en diskurs om, at kvinder og mand 1 lige hoj grad
prioriterer foraldreskab og varetager omsorgsforpligtelser. Dette billede af maends
foraeldreskab er knyttet til mends praksisser i forhold til at tage barnets forste sygedag. I
relation hertil er der séledes i nogen udstreekning sket en opbladning af billedet af mor
som den primare omsorgsperson. Materialet viser endvidere, at ledere med bern
tendentielt udviser storre forstdelse over for medarbejdere med familieforpligtelser end
ledere uden bern. Séledes er der ingen ledere med bern, der undlader at lenregulere
kvindelige medarbejdere pga. barselsorlov eller gvrige familieforpligtelser.

Samtidig med, at der 1 de tre virksomheder i1 forhold til ledelse produceres et
dominerende ideal om tilstedeverelse og arbejdstid, modgas dette af social praksis alle
tre steder. Mulighederne for fleksibilitet og familievenlighed, ogsa for ledere, findes altsé
1 nogen udstrekning 1 virksomhederne. Og 1 forlengelse af disse praksisser produceres
der 1 alle tre virksomheder en konkurrerende diskurs om, at ledelse godt kan forenes med

foreldreskab. Endvidere produceres der 1 interviewmaterialet, samtidig med den
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dominerende forestilling om, at mand pa laengere barselsorlov er userigse i forhold til
arbejdslivet, en konkurrerende forestilling om, at mand, og iser mandlige ledere, der gar
pa barsel, er seje — denne moddiskurs produceres is@r i Telia, hvor en stor andel af de
mand, der bliver fadre, tager lengere sammenhangende barselsorlov. En mand, der
vaelger at gd imod forventningerne i arbejdslivet - og dermed trodser de uheldige
konsekvenser et fraveer herfra kan fa i arbejdslivet - kan saledes ogsé blive set pa med

respekt.

Som beskrevet ovenfor, er der i opgerelserne over mands orlovspraksisser tegn pa
forandring, idet mandene i to af virksomhederne i stort omfang tager den orlov, som er
med lon og peges pa som ’for maend’. Analyserne afdaekker altsa, at bdde forestillingerne
om passende orlovslengde for maend og mends konkrete orlovspraksisser varierer i
forhold til de rettigheder, der er pad den enkelte arbejdsplads. Dette viser med stor
tydelighed, at mands orlovspraksisser kan pavirkes strukturelt, gennem de
barselsrettigheder de gives. Materialet viser ligeledes, at de mandlige medarbejdere 1
deres overvejelser om orlov generelt udviser en &benhed over for at tage barsel. Saledes
er ingen af de mandlige medarbejdere, jeg har interviewet, direkte afvisende over for
tanken om at gd pa barsel, ligesom flere som navnt i1 praksis ’stjeler lidt af kvindens
orlov’, hvorved de bryder med konstruktionen af barselsorlov som en feminint konnoteret
aktivitet og forestillingen om, at mand kun tager 14 dages fedreorlov. I Butikken, hvor
ingen meand indtil nu har haft mere end de 14 dages faedreorlov, har en mandlig leder
over for bade ledelsen og i HR-afdelingen tilkendegivet et enske om to maéneders
barselsorlov, hvilket viser, at han som enkeltaktor har haft modet til at gd& imod

forestillingerne 1 kulturen om passende orlovslengde for mend.

Asymmetri i konstruktionerne af kon i diskurs og praksis

Ud fra analyserne kan konkluderes, at ken skabes i flere interagerende processer, jf.
Acker, samt at der ikke er overensstemmelse 1 konstruktionerne af ken pd forskellige
niveauer, jf. Kvande. Jeg har i1 analyserne serligt interesseret mig for forholdet mellem
diskurs og praksis — og imellem disse to niveauer viser analyserne, at der ofte er
diskrepans. Mens forestillingerne 1 vid udstrekning er preget af kontinuitet, viser praksis

1 hgjere grad tegn pa forandring.

Analyserne afdaxkker, at kon som diskursiv konstruktion 1 medarbejderes og lederes
italesettelser 1 arbejdslivet overordnet set er mere reproducerende end forandrende.

Ganske vist produceres der som beskrevet 1 alle tre virksomheder forestillinger, som
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afspejler, at der sker forandringer 1 kennets betydning 1 arbejdslivet og familielivet, men
generelt er traditionelle kensforstaelser dominerende i materialet. Dette peger pa, at de
diskursive kenskonstruktioner, herunder konstruktioner af symboler som kennede, er
treege. Kvande anferer tilsvarende, at de symbolske representationer og kulturelle
perceptioner af ken 1 arbejdslivet ofte viser en sterre stabilitet end ovrige
kensmarkningsprocesser, eksempelvis udformningen af praksisser og individuel identitet
(Kvande 2007: 63).

Det er da ogsa i enkeltaktorers konkrete praksisser, at der jf. ovenfor ses storst tegn pa
spraekker, brud og ambivalenser i forhold til traditionelt ken. Potentialet for forandring
synes altsd at ligge hos enkeltaktorer, der har mod pé at ga imod forventningerne til ken.
Dog ses, at enkeltaktorer ogsd kan modseatte sig forseg péd forandring og dermed
medvirke til at genskabe traditionelt ken. Analyserne viser, at det er 1 takt med @ndrede
praksisser hos enkeltakterer, at der sker forandringer diskursivt. Ogsa overordnede
diskurser om arbejds- og familieliv er dog udbredte 1 materialet — de produceres bl.a. af
de informanter, der handler anderledes end de dominerende forestillinger foreskriver.
Dette peger pd, at fremstilling af diskurser fra andre sammenhange end arbejdslivet

maske alligevel ogsad kan medvirke til at skabe forandring her.

Analyserne af mand og barselsorlov viser, at forholdet mellem diskurs og praksis i
relation hertil ikke ser ud som 1 de lande, vi sedvanligvis sammenligner os med — bade
norske og svenske undersggelser afdaekker, at der 1 disse lande sker sterst forandring pé
diskursivt niveau 1 relation til maend og barsel. At afhandlingens materiale viser bade
kontinuitet og forandring i mands orlovspraksisser, mens diskursen om ’den narvaerende
far’ ikke er dominerende, ligesom denne ikke er knyttet an til orlovspraksis, ma ses i
sammenhang med, at der 1 en dansk kontekst ikke lovgivningsmassigt har veret
oremarket lengerevarende orlov til faedre, som har sldet igennem pd det diskursive

niveau, altsa forestillingsplanet.

Kompetencekrav, familievenlighed og kon tenkes ikke sammen

Afhandlingens materiale viser, at arbejdsrelaterede emner ikke taenkes sammen med
tematikker om foraldreskab og familievenlighed — de to emner fremstilles siledes 1
forskellige sammenhange 1 de tre virksomheder. Overordnede diskurser om arbejds- og
familielivsbalance samt familievenlighed reproduceres og far deres eget udtryk lokalt i de
tre virksomheder, der 1 forskellig grad har implementeret politikker om familievenlighed

og familievenlige tiltag. Det ses imidlertid, at ideologien om familievenlighed og
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familievenlige tiltag er svaert omsattelige 1 praksis, bl.a. fordi de er 1 modstrid med de
forestillinger, der produceres om arbejdslivets krav samt 1 nogen grad med de reelle krav 1
virksomhederne. Det ma siges at vaere problematisk, at familievenlighed i praksis er sa
sveert foreneligt med kravene i arbejdslivet — og 1 endnu hgjere grad: med de dominerende
forestillinger om, hvilke krav og forventninger, der er i arbejdslivet. I forbindelse med
indforelse af familievenlige politikker og tiltag problematiseres det imidlertid ikke, at
benyttelse af disse kan fi konsekvenser i1 arbejdslivet for de foraldre, der valger at eller

forventes at benytte sig af disse.

Analyserne peger imidlertid pd, at de modstridende krav fdr konsekvenser, iser for
kvinder fordi de forventes at benytte de familievenlige tiltag. Tiltagene medvirker saledes
til, at forestillingen om, at kvinder prioriterer familie over arbejde cementeres. Samtidig
appellerer familievenligheden, fordi den konstrueres som ’noget kvinder gor’, ikke til
berneorienterede mand. Familievenlighed kan derfor utilsigtet medvirke til at forstaerke
forskelle og uligheder i bade arbejdslivet og familielivet. Kensperspektiv er imidlertid
fravaerende 1 forbindelse med bide familievenlighed og arbejds- og familielivsbalance og
vaerdisettelse, avancement og leonfastsattelse. Man teenker 1 virksomhederne ikke over, at
kvinder og mand, is@r 1 bestemte livsfaser, tendentielt har forskelligt familieansvar og
dermed ogsa er forskelligt stillet 1 forhold til at kunne indfri kravene i arbejdslivet eller
prioritere familielivet. Som ogsa Acker pdpeger, bliver den manglende overensstemmelse
mellem familieforpligtelserne og forventningerne pa arbejdspladsen derfor et sat af

tilsyneladende kensneutrale begraensninger i virksomhedskulturerne.

Ud fra analyserne kan jeg altsd konkludere, at det 1 virksomheder ikke er nok at indfere
familievenlige politikker og tiltag. Skal familievenlighed lykkes som et led i at skabe
bedre balance mellem arbejds- og familieliv pa virksomhedsplan, m& man tenke denne
ind 1 forhold til arbejdslivets krav og belenningssystemer samt arbejde pa at forandre de
idealer, som findes 1 arbejdslivet - man ma altsd arbejde med at &ndre ogsé de strukturer 1
virksomhederne, der ikke er familievenlige. Dette er nedvendigt, dels for at sikre lige
betingelser for de medarbejdere, der valger at benytte de familievenlige tiltag — 1 dag
oftest kvinder, dels for (dermed) ogsé at gere tiltagene interessante at bruge for de
medarbejdere, for hvem arbejdslivet udger en central arena for skabelsen af identitet.
Dette ser ifolge athandlingen ud til iser at gelde for mand.
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Familievenlighed kan ikke bedemmes pa dens blotte eksistens

Afhandlingen afdakker desuden, at familievenlighed pd virksomhedsniveau kan findes
pa flere forskellige niveauer og antage forskellige former. Overraskende viser analyserne,
at der synes at vare mest rum til familiebehov i den virksomhed, der som udgangspunkt
ikke har familievenlighed som formel personalepolitik, mens det i de to virksomheder
med en eksplicit familievenlig politik samt familievenlige tiltag forekommer at veare
mere problematisk at imedekomme alle medarbejdernes ensker om familievenlighed,
fordi disse er i modstrid med kravene 1 arbejdslivet. At familievenlighed er en eksplicit
del af personalepolitikken og 1 vid udstrekning praktiseres pd arbejdspladsen,
eksempelvis 1 form af specielle arbejdstider, betyder altsd ikke nedvendigvis, at det er
uproblematisk for den enkelte at forhandle sig frem til familievenlige forhold i en
afdeling, hvor lederen i1 forvejen har flere andre medarbejdere med familievenlige
arbejdstider. P4 baggrund heraf kan jeg séledes, ligesom Hgjgaard (1998), konkludere, at
familievenlighed pa virksomhedsniveau ikke kan bedemmes pa dens blotte eksistens —
om de familievenlige tiltag er tilgengelige og dermed reelt skaber sterre rum til
familiechensyn athenger af en rakke ovrige betingelser 1 de specifikke

virksomhedskontekster, herunder kulturen og fleksibilitet 1 arbejdstiden.

Forestillingen om kensneutralitet slorer og skaber kon

Afhandlingen peger p4, at forestillingerne om og konstruktionerne af kensneutralitet, dét
at tenke og tale konsneutralt, er karakteristiske 1 arbejdslivet. Analyserne viser dog, at
konsneutraliteten dakker over sardeles kennede symboler og problemstillinger 1
arbejdslivet. Medarbejdere og ledere konstruerer tilsyneladende kensneutrale kategorier
vedrerende bade arbejdsliv og kombinationen af arbejds- og familieliv 1 relation til ken.
Og formodede kensneutrale processer 1 forbindelse med lenfastsettelse og barselsorlov
har kennede symboler indbygget, samt stiller kvinder og mand forskelligt 1 arbejdslivet

og 1 forhold til at kunne prioritere familielivet.

Den forskelsbehandling, som finder sted - af kvinder 1 forhold til arbejdslivet og maend 1
forhold til familielivet - problematiseres ikke 1 de tre virksomheder. Der er en udbredt
accept af, at familieforpligtelser, sarligt barsel, setter kvinder tilbage lon- og
karrieremaessigt. Bade medarbejdere og ledere anser siledes i vid udstrekning
familieforpligtelser som legitime begrundelser for at undlade at belenne (kvindelige)
medarbejdere, hvilket peger pd, at ideologien om, at belenningsverdig adferd er
ensbetydende med udelukkelse af familiemessige behov, er et alment og accepteret ideal

1 arbejdslivet. Fordi kensneutralitet konstrueres i1 virksomhederne, og fordi lederne ikke
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forskelsbehandler direkte med henvisning til ken, anses den manglende belenning som
oftest ikke som forskelsbehandling, og ingen italersatter kon — og dermed bliver de

kennede problemstillinger i1 arbejdslivet usynlige. Acker papeger tilsvarende:

“Invisibility is increased by the belief that organizational policies and
practices are gender neutral. Organizations make rules, explicit or implicit,
about such things as attendance on the job, behaviour at work and
commitment to the organization. These apply to everyone, they are apparently
gender neutral. Often, however, such rules and the actual practices through
which they are enforced assume a male worker who has minimal commitment
to outside the workplace. Those who cannot, or who are assumed to be unable
to, abide by the rules are seen as less suitable for certain jobs and
responsibilities. Of course, the less suitable are almost always women.”
(Acker 1997: x).

Tilsvarende se@tter ingen spergsmalstegn ved, at maend forskelsbehandles 1 forhold til
barselsorlov; der er tilsyneladende en naturaliseret forstaelse af kvinden som barselstager,
og 1 forlengelse heraf bliver den tilsyneladende kensneutrale foreldreorlov opfattet som
kvindens. Jeg kan saledes konkludere, at tendensen til kensneutralitet pad én gang slerer
de keonnede problemstillinger 1 arbejdslivet og medvirker til at genskabe disse.
Kensneutralitet som noget, der tages for givet i organisatoriske kontekster, er altsa ikke
ensbetydende med, at ken ikke spiller nogen rolle i arbejdslivet. Som Kvande ogsa
papeger, er det “impossible to have an ‘un-gendered’ organization. As long as the
organization is filled with people, or embodied, it will also be gendered” (Kvande 2007:
100).

Strukturelle betingelser i arbejdslivet individualiseres

At kensproblematikkerne i arbejdslivet bliver svaere at fa gje pd, er imidlertid ogsé
begrundet i1 den tendens, der her er til individualisering. I virksomhederne opfattes det
saledes som et frivilligt og individuelt valg, hvis man prioriterer familien, ligesom
spergsmalet om, hvorvidt man s& samtidig ikke indfrier kravene til den verdisatte indsats,
udvikler sine kompetencer og far belenning herfor, geres til et individuelt spergsmal.
Som folge heraf bebrejder ingen af mine informanter virksomhederne for de betingelser,
der eksisterer for forfremmelse eller belenning, eller setter spergsmalstegn ved, om disse
kunne vare anderledes. I stedet ses en tendens til, at ansvaret for vilkarene i arbejdslivet
leegges pd den enkelte — de strukturelle betingelser individualiseres. Nér det pga.
individualiseringstendensen bliver op til den enkelte kvinde eller mand at imedekomme
kravene 1 arbejdslivet eller prioritere familielivet, problematiseres dette sdledes ikke 1

forhold til de forskellige forventninger om foraldreansvar, der er til kvinder og mand.
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Jeg kan sédledes konkludere, at individperspektivet med dets fokus péd individuelle
forskelle og valg — sammen med forestillingerne om opnaet ligestilling og kensneutralitet

- medvirker til at usynliggere strukturelle kensaspekter i arbejdslivet.

Kan arbejdsliv og foraldreskab forenes?

Som papeget ovenfor er det 1 forbindelse med at ligestille kvinder og mand 1 arbejdslivet,
afgorende, at mand 1 hgjere grad prioriterer familieforpligtelserne, sd de kennede
foreldrepositioner og forestillingen om kvinder som foreldre pa arbejdspladserne
@ndres. I den forbindelse kunne strukturelle barselsrettigheder, der reserverer lengere
orlov til meend, vaere en mulighed. At give mand selvstendige og fleksible
orlovsrettigheder er ligeledes centralt 1 forbindelse med at sikre mend lige muligheder

for pa arbejdspladsen at kunne prioritere foraldreskabet.

Afhandlingens analyser antyder imidlertid, at ligestilling af kvinder og mand 1
familiesfaeren og en deraf folgende reducering af uligheden mellem kvinder og mend 1
arbejdslivet sandsynligvis vil resultere 1 skabelsen af en ny ulighed 1 arbejdslivet — nemlig
ulighed mellem medarbejdere med og uden bern. Der er sédledes risiko for, at den
konsmessige forskelsbehandling, som flere af mine kvindelige informanter oplever 1
forhold til avancement og len i arbejdslivet, vil blive aflest af diskrimination pga.
familieforpligtelser mod bdde kvinder og mand. Halrynjo (2009) er enig med mig heri —

hun pointerer folgende:

“[CJ]hallenging the gendered expectations of those who inhabit privileged and
underprivileged positions is not equivalent to change the overall privilege
structure that favours the hegemonic position in working life based on
overwork and ‘outsourcing of life’ to the care position (...) Men moving into
‘female positions’ might challenge the gendered structure in society, but the
overall structure of time and privilege division, most probably, will remain
undisturbed.” (Halrynjo 2009: 113).

Dette peger igen pd, at man - hvis man vil gere arbejdsliv og foreldreskab foreneligt - mé

arbejde pé at forandre de geeldende idealer og betingelser 1 arbejdslivet.
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English Summary:
Work Life, Parenthood and Gender

The aim of this Ph.D.-thesis is to illuminate the significance of gender in work life from
the perspective that work life is one of the main arenas where gender is shaped.
Currently, contemporary work life is undergoing a shift from an industrial society to a
knowledge and service society, which seems to be changing the conditions of working
life for the individual. This transition also entails a substantial change in the way the
private sphere is organised as well as the boundaries between work and family life. In
line with these processes of change, throughout society there are widespread conceptions
of equality, gender neutrality and individualisation in work life. However, concurrently
with these processes of change in work life, we see that traditional gender differences are
still in existence or are being formed in new ways. The Danish labour market appears to
be one of the most gender segregated in the EU. Studies indicate that parenthood and the
different positions women and men have in regards to family seem to play a central part
in understanding the construction of traditional gender differences in work life. Figures
and studies show that it is still women who by far shoulder most of absence regarding
care in family life e.g. in regards to parental leave. A number of studies show that the
conception connected with the concept of ‘dual-track parenthood’ is carried over into the
workplace in terms of expectations about how women and men will act and prioritise at

work.

It is my assumption that these opposing tendencies, which seemingly exist in connection
with the construction of gender, both in work and family life, take place in and are
interwoven into specific workplaces. Thus, it is the aim of this thesis to illuminate Zow
gender - including gender specific conceptions and expectations - is created in three
modern workplaces. And which options for action women and men are given — partly in
work life, partly in the interplay between work and family life - in continuation of the

gendered constructions.

This is done by focusing on how employees and managers in the workplace are
constructing presumed gender neutral symbols and terms in relation to gender; how
women and men as mothers and fathers, respectively, as well as employees shape their

identity and practice; which consequences conceptions of gender neutrality, equality and
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individualisation in work life seem to have for the options for action for women and men;
and whether there is congruence or discrepancy between constructions of gender in
discourse and in practice. In the thesis, this will be done by investigating two areas. [ will
focus on individual wage negotiations and on individual negations of parental leave.
These two areas have been chosen, because they reflect current trends in modern work
life e.g. in regards to individualisation and because they in different ways are able to
illuminate, on one hand, the valued ideals in work life and work participation and, on the
other hand, leave of absences. The reason for focusing on these situations of negotiation
is also grounded in the idea that these situations are especially suited for illuminating
how gender is constructed, as they are prime examples of interactions where gender is
performed. Moreover, the fact that the negotiations are followed to their conclusion
makes it possible to illuminate the meanings of gender in the specific situations as well as

the consequences gender has in practice.

Theoretically, this thesis takes its point of departure in a moderate version of social
constructivism. I have been inspired by three different theoretical perspectives, which all
have their origins within the school of social constructivism and together they lay the
framework for a multi-perspective analytical approach within this thesis. Firstly, there is
Joan Acker’s theory of gendered organisations, which views gender as something that is
constructed in the context of apparently gender neutral organisations and shows how
presumed gender neutrality and interactional processes can lead to gender inequality.
Secondly, I apply a ‘doing gender’ perspective, which to some extent is a more suitable
theory than Acker’s for capturing the variations and fluxuations in the constructions of
gender in work life. Thirdly, I draw on a perspective that focuses on discourses, and
which has the understanding that gender is something that is produced and reproduced by
the articulations of employees and managers in specific workplaces. In the light of these
three perspectives, gender must be understood as something that is actively constructed
or ’done’ in everyday work life, but always in relation to conceptions of what the
‘appropriate’ way to behave is for women and men. In line with this thought, the
negotiations and practices of women and men must be understood as formed in relation
to expectations of women and men as employees and parents. Moreover, this thesis
claims that also the conditions of modern work life and the regulations for wages and
leave of absence at a societal as well as a workplace level, structure and frame the way

women and men negotiate and shape their practices.
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Methodologically, the study is founded on an approach which constitutes gender as its
analytical focus. It is the aim of this thesis to capture gender as both an explicit and
implicit phenomenon in modern work life. The empirical data is based on two fieldworks
in three major Danish companies, which have all implemented modern management
styles, including individual pay and family friendly policy e.g. family friendly working
hours and parental rights of leave. The empirical data is comprised of observations of a
number of wage negotiations as well as interviews with the parties involved herein.
Furthermore interviews with employees and managers about negotiations relating
specifically to parental leave as well as statistics on the use of leave of absence in the
three companies are included. Hence, the empirical data of this thesis consists of 18
observations of wage negotiations, statistics on leave of absence and 71 qualitative

Interviews.

The analyses of the thesis show that gender to a large degree is ascribed meaning and is
of importance in the work life — even if we think we are talking and acting in a gender
neutral way. In connection to negotiations of wages and parental leave, it is also shown
that gender is constructed in numerous interactional processes at different levels. First
and foremost, the analyses show that assumed gender neutral symbols and expectations in
work life are constructed with gendered references. Categories or positions central in
work life — ‘the good employee’ and ‘manager’ — are constructed as masculine, while
positions and terms in relation to family life — ‘parent’, ‘family friendliness’ and ‘parental
leave taker’ — are constructed as feminine. These gendered conceptions are reproduced in
organisational processes and work operations. For example, they are built into the
procedures for parental leave, which result in women getting parental leave
automatically, while parental leave for men needs to be negotiated and adjusted to suit
the needs of the workplace. This is an example of differential treatment in work life in
relation to taking parental leave. On the other hand, conceptions of ‘the good employee’
as being engaged, flexible and present puts those with parental duties, which in reality

and expectations is often women, in a difficult position.

Based on the analyses, it can therefore be concluded that gendered parental positions
greatly influence the options for action for women and men in work life. The interplay
between parental positions and gender makes it difficult for women to be viewed as ‘the
good employee’ or ‘manager’ — thus it can be shown that parenthood is made relevant in
regards to wage fixing and advancement of female employees but not of male employees.

A number of the managers, who are all childless, fail to give pay raises to female
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employees who have family duties, especially in connection with parental leave. On the
other hand, the gendered parental positions make it difficult for men in the workplace to
prioritize family life, including taking parental leave. Thus, the analyses show that the
conditions of work life together with expectations about gender and ‘appropriate’ ways of
acting must be viewed as a reason why more men do not take extended parental leave.
While the positions ‘male’ and ‘parent’ (as one who is still part of work life), are not
oppositional, it seems that the positions ‘male’ and ‘parental leave taker’ is. A man on
extended parental leave is seen as not making sense, because the conception of ‘the
attentive father’ is not linked to the practice of taking parental leave in a Danish context,
where there is only 14 days leave for men in connection with the birth of the child.
Despite the fact that both women and men can be positioned as ‘parental leave taker’, the

options for acting in this position are not equal for women and men.

Thus, on one hand, the analyses of the thesis show that traditional conceptions of gender
are constructed in relation to parenthood - on the other hand, however, the data also
shows that there are cracks, shifts and ambivalences in the construction of gender. First
and foremost, the fact that major companies are implementing family friendly policies
shows that there is a willingness to seek and change the conditions of work life and to
create room for taking family issues into consideration. Moreover, the main discourse of
work-life balance is produced as a dominant discourse in all three companies whether or
not there is a formal family friendly policy. Concurrently with the symbol of ‘the parent’
being femininely gendered, there is in all of the companies also being produced an image
of men as parents connected to the practice of fathers taking leave of absence in
connection with the child’s first sick day. Furthermore, in all three companies an
alternative discourse to the dominant leadership ideal containing expectations of presence
and working hours 1s produced. This shows that there are possibilities for flexibility and
family friendliness in the companies also at managerial level. In specific, there are
particularly signs of change in relation to men’s practice of leave of absence. In two of
the companies, many men take the paid leave of absence, which at the same time is
perceived as ‘leave for men’. The analyses show that the conceptions of ‘appropriate’
length of leave of absence and men’s practice of leave of absence vary in accordance
with the rights available within the specific workplace. This proves quite obviously that
the practices of men’s leave of absence can be influenced structurally through the
parental leave rights they are given. In broad terms, the data shows that in general male
employees express openness towards the thought of taking parental leave and that some

actors act and go against traditional conceptions of gender.
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On the basis of the analyses, I can conclude, that there is incongruence between the
constructions of gender at different levels. I have been particularly interested in the
interrelationship between discourse and practice — the analysis shows discrepancy
between these two levels. While continuity characterizes the conceptions, practice
indicates change to a greater extent. Even though I in all three companies find
conceptions that reflect the changes that are taking place in regards to the meaning of
gender in work and family life - e.g. ‘new’ conceptions of ‘the attentive father’ —
traditional gender understandings are still dominant in the data. Thus, the discursive
constructions of gender, e.g. gendered symbols, are seemingly tenacious. The analyses
show that where I see the most cracks, shifts and ambivalences that could indicate change
is within single actors’ specific practices. Thus, the data shows that the potential for
change lies with the actor, who constructs new practices and discourses that oppose
traditional ones. However, at the same time traditional conceptions are seen to influence
women and men in their choices of practices and create ambivalence in those who are
resisting these conceptions and are creating a counter discourse. Again, this indicates that
it is important to try to create change by the means of structural rights, e.g. leave of
absence solutions, which can support women and men in counteracting the gendered

patterns that are created daily in the workplace.

Furthermore, the analyses show that the demands of work life and the issues of
parenthood and family friendliness in the workplace are not thought of conjunctively. In
all three companies, which to different degrees have implemented family friendly
policies, the main discourses about work-life balance as well as family friendliness are
produced. However, it turns out that putting the ideology of family friendliness into
practice is quite difficult due to the oppositional nature of expectations of work life and to
some degree also the actual requirements of the companies. In connection with the
implementation of family friendly policies and initiatives the possible consequences for
the work life of parents who choose or are expected to take advantage of the policies are
not taken into account. The analyses show that the conflicting requirements can have an
impact especially for women due to the expectation that they will take advantage of the
family friendly initiatives. Moreover, the policies have the effect of cementing the
conception that women prioritize family above work, thus family friendliness can
unintentionally reinforce differences and inequalities both in work and family life.
However, the analyses show that a gendered perspective is typically lacking in
connection with both family friendliness and the work-life balance as well as values,

advancement and wage fixing. The thesis also uncovers that family friendliness at
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company level can mean many different things. Surprisingly, the data shows that the
company affording the most room for family obligations is actually the company that at
the onset does not have a family friendly formal employee policy. On the other hand, in
the two companies with explicit family friendly policies and family friendly initiatives it
is more problematic to meet the wishes for family friendliness due to the conflicting
interests between the initiatives and the demands of work life. This shows that family
friendliness in companies cannot be judged solely on its existence — whether the
initiatives are accessible and create more room for family issues depends upon a number

of other circumstances within the specific context of the company.

The analyses show that there exists differential treatment — for women in regards to work
life and for men in regards to family life — but in none of the three companies is this taken
into account. It is widely accepted that family obligations especially parental leave inhibit
women’s wages and career possibilities. To a large extent, both employees and managers,
thus, regard family obligations as legitimate reasons for refraining from rewarding
(female) employees, which indicates that the ideology of reward worthy behaviour equals
the exclusion of family needs is a common and accepted ideal in work life. The tendency
of lack of reward is not seen as differential treatment and no one applies a gender
perspective - instead the circumstances of work life are seen as a set of apparently gender
neutral limitations. Likewise, no one questions that men are discriminated towards in
regards to parental leave - women are perceived to be the natural takers of parental leave

and thus the seemingly gender neutral parental leave is seen as belonging to the women.

The issues of gender in work life are not apparent due to the trend of individualisation. It is
considered to be a voluntarily and personal choice if one prioritizes family. Likewise the
question of whether one does not live up to the demands of work life; develop one’s
competencies or get rewarded becomes the responsibility of the individual. The perspective
of individualisation and its focus on individual differences and choices contributes to
making structural inequalities in work life invisible, for example issues of gender. Also, the
conception of gender neutrality i1s widespread in work life. However, the analyses show
that gender neutrality simultaneously obscures and contributes to reproducing highly
gendered symbols and issues in work life. Based on this, it can be concluded that gender
neutrality, as something that is taken for granted in organisational contexts, does not mean
that gender is not an important factor in work life. The tendencies and conceptions of
individualisation, equality and gender neutrality in work life seem to render gendered

1ssues in regards to combining work and family life invisible.
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BILAG A:
Oversigt over feltarbejder

Feltarbejderunde 1: Forhandlinger af len

Der er i denne runde feltarbejde gennemfort i alt 18 observationer og 40 interviews;

fordelt pa 8 ekspertinterviews og 32 informantinterviews.

Butikken

I alt 13 personer er inddraget. De 13 personer fordeler sig pa ni medarbejdere 'pa gulvet’
(fem kvinder og fire mand) alle salgsassistenter, to ledere (en kvindelig og en mandlig)
samt en tillids- og en ledelses-/HR-repraesentant (begge kvinder). Feltarbejdet inddrager
medarbejdere fra fire forskellige afdelinger 1 forretningen samt deres ledere. Alle de
deltagende, pa naer én, er blevet interviewet; desuden er der lavet observation af syv

lonsamtaler mellem medarbejder og leder.

IKEA

I alt 15 personer deltager. De 15 personer fordeler sig pé otte medarbejdere (tre kvinder
og fem mand), tre ledere (en kvindelig og to mandlige) samt en topledelsesreprasentant,
to tillidsrepraesentanter og en HR-medarbejder. Feltarbejdet inddrager medarbejdere fra
fem forskellige afdelinger - alle timelonnede salgsassistenter og trainees - samt deres
ledere. Alle de deltagende er blevet interviewet; desuden er fire lensamtaler mellem

medarbejder og leder fulgt.

Telia

[ alt 12 personer deltager i undersogelsen. De 12 personer fordeler sig pa otte
medarbejdere (tre kvinder og fem maend), to ledere (en kvindelig og en mandlig) samt en
topledelses-/HR-repreesentant og en medarbejderrepraesentant (fra SU). Feltarbejdet
inddrager medarbejdere fra to forskellige afdelinger samt deres ledere. Alle de deltagende
er blevet interviewet; desuden er alle syv medarbejderes PU- og/eller lensamtaler med

deres leder fulgt/observeret.
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Feltarbejderunde 2: Forhandlinger af barselsorlov

Der er i denne runde feltarbejde gennemfert i alt 31 interviews; fordelt pa 5

ekspertinterviews og 26 informantinterviews.

Butikken

I alt 10 personer er inddraget. De 10 personer er alle interviewet, heraf er to interviews
ekspertinterviews med hhv. en tillidsrepraesentant/uddannelsesansvarlig og en HR-
ansvarlig. Af de resterende otte involverede er de tre ledere pa forskellige niveauer (to
mand og en kvinde), mens de evrige fem er *medarbejdere pa gulvet’ (fire kvinder og en
mand).

IKEA

I alt 11 personer er inddraget. De 11 personer er alle interviewet, heraf er to interviews
ekspertinterviews med henholdsvis en tillidsreprasentant og en HR-reprasentant. Af de
ovrige involverede er de seks medarbejdere 'péd gulvet’ (tre kvinder og tre mand), og tre

ledere pa forskellige niveauer (to kvinder og en mand).

Telia

I alt 10 personer deltager. De 10 personer er alle interviewet, heraf er et interview et
ekspertinterview med en HR-ansvarlig. Af de resterende ni medarbejdere er de tre ledere
pa forskellige niveauer (to mand og en kvinde), mens de ovrige seks er ’almindelige’

medarbejdere uden lederansvar (tre kvinder og tre maend).
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