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FORORD

Mends brug af orlov er et ofte debatteret emne i medierne. Hver gang der
bliver ndret i orlovsreglerne eller offentliggores tal om mands brug af
orlov, affeder det en diskussion af, om mand tager nok orlov. I debatten
og i forskningen pi omridet legges vagten oftest pa, hvilke hindringer
mendene stoder pd i familien og pa arbejdspladsen, nir de skal valge orlov
tl eller fra.

Fokus har i dette projekt ligget pa, under hvilke omstendigheder
meand tager orlov. Hvad er det i arbejdspladskulturen, der muligger mands
orlov? Og hvordan overkommes barriererne for den enkelte mand og for
arbejdspladsen? Projektet bygger pa et kvalitativt casestudie af fire forskel-
lige arbejdspladser: en forvaltning, et supermarked, en metalvirksomhed
og et konsulentfirma, som alle har erfaringer med mands brug af orlov, og
som pa nogle omrider kan tjene som gode eksempler pd mands brug af
orlov, men som pé andre omrader ogsd viser, hvilke barrierer der stadig
forekommer. Undersogelsen er udfert af forsker Bente Marianne Olsen,
ph.d. i sociologi.

En serlig tak skal rettes til de fire medvirkende virksomheder og
de medarbejdere, der velvilligt stillede op. Ogsi tak til felgegruppen og til
adjunkt Poul Poder, Sociologisk Institut Kebenhavns Universitet, for gen-
nemlesning af manuskriptet til undersogelsen og verdifulde kommenta-
rer. Desuden takkes Kathrine Steinild Petersen, studerende ved Sociolo-
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gisk Institut Kebenhavns Universitet, der som praktikant og student har
deltaget i projektets forste halvdel.

Projektet er finansieret af Minister for Ligestilling og EU-kom-
missionen.

Kobenhavn, december 2005

Jorgen Sondergaard
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RESUME

Det primare formal med denne undersegelse er at give gode eksempler pa,
hvordan arbejdspladskulturen oger mends brug af orlov, men ogsé at
afdakke forhold, som fir mand til at fravalge orlov. Til det formal har vi
ud fra en rekke empirisk baserede antagelser om mends brug af orlov
udvalgt fire virksomheder, hvor orlovsbrugen er blevet belyst i forhold til
arbejdspladskulturen. Imidlertid kan arbejdspladskulturen ikke alene for-
klare mands benyttelse af orlov. Derfor er de interviewede mandlige or-
lovstagere ogsé blevet spurgt om deres familiere situation. Dermed er det
muligt at se pd samspillet mellem arbejdspladskultur, familiesituation og
orlovsbrug,.

De fire medvirkende arbejdspladser er en offentlig forvaltning, et
supermarked, en metalvirksomhed og et konsulentfirma. P4 hver virksom-
hed er en gruppe mandlige orlovstagere, deres narmeste ledere, den per-
sonaleansvarlige, direkteren og tillidsreprasentanten interviewet om deres
erfaringer med orlov. I alt er der gennemfort 32 interview. For hver virk-
somhed er der udarbejdet en kvalitativ casebeskrivelse, der opsummeres i
de respektive kapitler.
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MAND, ORLOV OG ARBEJDSPLADSKULTUR

Generelt har der gennem de sidste par ar pé de fire virksomheder varet en
positiv udvikling i og med, at flere mend har brugt deres ret til foreldre-
orlov, og der er nogle specifikke trek ved arbejdspladskulturen pa de fire
virksomheder, som lader til at tilskynde mznd til at tage orlow.

Familievenlighed som led i moderne ledelse

Det forste trek er tilstedeverelsen af moderne ledelsesformer. De moderne
ledelsesformer er fx karakteriseret ved at give medarbejderne storre selv-
bestemmelse over eget arbejde. Moderne ledelse og personalepolitikker,
der spger at skabe en familievenlig arbejdspladskultur, hvor det er muligt
at balancere mellem arbejde og familie, giver mendene et stort rdiderum
for at holde orlov. Dette er imidlertid ikke gnidningsfrit i konsulentfirmaet
og i forvaltningen, hvor medarbejdernes frihed til selv at regulere arbejds-
tiden i nogen grad forleenger arbejdstiden og flytter arbejdet hjem i fami-
lien. P4 den ene side er smibernsforeldrene athengige af fleksibiliteten i
hverdagen for at f3 bragt, hentet og passet bern. P4 den anden side betales
fleksibiliteten med et arbejde, der breder sig ud over dagens timer og ind
i familiesfeeren. I forhold til orloven ligger dilemmaet i, at en familievenlig
arbejdspladskultur synligger mands omsorgsansvar for bern og dermed
ogsé behov for orlov, men samtidig gor den vardibaserede ledelse med sin
forhandlingsform mellem leder og medarbejder mandene ansvarlige for, at
orlovsperioden bliver lagt pa et passende tidspunkt og har en passende

leengde i forhold til arbejdet.

Forbilleder for orlov

Det andet trzk i arbejdspladskulturen, der fremmer mands brug af orlov,
er tilstedeverelsen af forbilleder for at tage orlov. Fortallinger om andre
meands orlov praeger arbejdspladskulturen i iser to af virksomhederne. Det
er serligt effektfuldt, nér disse forbilleder findes blandt lederne. I de to
virksomheder taler man om en sneboldeffeke, fra at ingen tager orlov, til at
nasten alle gor det, efter at en ledere har holdt orlov.

Nye samarbejdsformer

Det tredje trek bergrer arbejdets organisering. Blandt akademikerne og
metalarbejderne i undersegelsen synes en arbejdspladskultur preget af pro-
jektsamarbejde eller teamorganisering, vidensdeling og sparring med kol-
legaer at gore den enkelte medarbejder mindre uundverlig og dermed
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nemmere at erstatte under en orlovsperiode. Ogsi tilstedevarelsen af lost
tilknyttet arbejdskraft, som det er tilfzldet med fritidsjobbere i supermar-
kedet og studentermedhjalpere i konsulentfirmaet og forvaltningen, gor
det nemmere at erstatte mendene i en orlovsperiode.

Den yngre medarbejdergruppe

Det fjerde trek ved arbejdspladskulturen, der pavirker mands brug af
orlov, er medarbejdernes alderssammensatning. I virksomheder, afdelinger
og kontorer med mange yngre medarbejdere, der har bern og taget orlov,
er det lettere for nogle af de mandlige medarbejdere at benytte sig af orlov.
Mens medarbejdere i aldersmassigt mindre homogene arbejdsgrupper er
oppe imod en tradition om, at mand ikke tager orlov. Det handler dog
ikke primart om alder, men mere om, hvorvidt kollegaerne har bern selv.

Partnerens betydning for orlovsvalget

Afslutningsvis ma de kvindelige partneres rolle inddrages, da arbejdsplads-
kulturen som nevnt ikke er det eneste, der pavirker mends brug af orlov.
Denne undersogelse bekrafter, hvad den nordiske forskning om orlov har
vist i drevis: Kvindens uddannelse og arbejdsmarkedstilknytning er afge-
rende for, om manden velger orlov, og i nogen grad ogsa for, hvor lang tids
orlov han i givet fald tager.

De mand, der tager de lengste orlovsperioder er mere orienteret
mod deres familie end mod arbejdet, og det samme gelder deres partnere.
Her synes orloven at passe ind i et familiemenster, hvor bade kvinden og
manden i forvejen bruger meget tid i hjemmet.

De mend i undersogelsen, som har kvindelige partnere med hgj
uddannelse, fuldtidsjob og for nogles vedkommende ogsd en karriere i
traditionel forstand, begrunder deres orlov med, at der ikke er nogen
vesentlige forskelle mellem dem og deres partnere, nér det gelder om at
vare vak fra arbejdsmarkedet i en periode. Deres partnere lenges efter at
komme tilbage til lonarbejdet efter en orlov, og derfor er det oplagt for
dem, at mendene tager en del af den felles forzldreorlov efter, at hun har
taget seks-otte mdneders orlov. Det er primert akademikerne i underse-
gelsen, der er i denne familiesituation, og her gor deres arbejdspladser det
nemmere for dem at fi arbejde og orlov til at hange sammen.

RESUME 9






KAPITEL 1

INDLEDNING

FORMAL

Formalet med denne undersogelse er at foretage en kvalitativ analyse af,
hvordan arbejdspladskulturen pévirker mands brug af forzldreorlov. Un-
derspgelsens ramme er, at folketinget i 2002 vedtog en ny orlovsordning,
som gav foreldre mulighed for at opni sterre fleksibilitet mellem arbejde
og familie, nr de holdt orlov. En af forventningerne til den nye lovgivning
var blandt andet, at det skulle blive lettere for faedre at tilpasse deres brug
af orlov til deres arbejdsliv, og dermed at fi flere fedre til at benytte
orloven. Til hvert nyfedt barn i 2003 blev der i gennemsnit holdt 297
dages orlov efter fodslen. Manden holdt de 19 dage, mens kvinden holdt
de 278 dage.!

Undersogelsens primare opgave er at indsamle eksempler fra virk-
somheder, som har gode erfaringer med, at mandlige ansatte benytter deres
orlovsrettigheder. Der er dog ogsd fokuseret pd barrierer i arbejdspladskul-
turen, som hindrer mends brug af orlov. I relation til arbejdspladsen og
arbejdspladskulturen betydning for mands brug af orlov har de centrale

1. Statistiske Efterretninger (2005). Disse tal indeholder al orlov holdt til born fodt i 2003. Ogsa den
orlov, som er afholdt i 2004 til barnet, er medregnet her. Tallene bygger pA KMD’s dagpengere-
gistre.
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sporgsmal for undersggelsen varet: Hvordan pavirkes mands brug af orlov
af henholdsvis arbejdets organisering og virksomhedens ledelsesmeassige
verdier? Hvilke konsekvenser har det for arbejdspladsen, at en mandlig
medarbejder tager orlov? Erstattes medarbejderen af en anden under or-
loven? Og hvilke faglige hensyn ma der tages? Hvilke konsekvenser har det
for den mandlige medarbejder at tage orlov i forhold til karrieren, for
arbejdsopgaverne bagefter og i forhold til kollegaerne? Arbejdspladskultu-
ren belyses desuden i samspillet med mendenes familiesituation. Her er de
centrale spergsmél: Hvilken betydning spiller forzldreparrets okonomi,
erhvervstilknytning og arbejdsorientering for mandens orlovsbenyttelse?
Og hvilken sammenhzng er der mellem mandens opfattelse af eget fader-
skab og atholdelsen af orlov?

Undersogelsen er af tidsmessige arsager afgranset til kun at belyse
arbejdspladskulturens betydning for mends brug af orlov gennem inter-
view med mandlige orlovstagere, deres ledere og tillidsreprasentanter. Der-
for kommer orlovstagernes kvindelige partnere og kvindelige kollegaer kun
indirekte til orde i undersegelsen gennem interviewpersonernes beskrivel-
ser.

ORLOVSORDNINGERNE FOR OG EFTER 2002

I marts 2002 tridte den nye orlovsordning i kraft. Den gav medrene ret til
fire ugers svangerorlov, 14 ugers barselsorlov og fedrene ret til to ugers
fedreorlov i de forste 14 uger efter fodslen. I disse 20 uger ydes der fulde
dagpenge. Efter de forste 14 uger efter fodslen har hver af foreldrene ret
til at holde orlov i op til 32 uger, hvoraf der er skonomisk kompensation
for halvdelen af disse 64 uger. Alt i alt giver ordningen foreldrene mulig-
hed for at holde 52 ugers barsel tilsammen med dagpenge svarende til 46
uger efter barnets fodsel, idet svangerorloven falder for fodslen og fedre-
orloven samtidig med morens barselsorlov. Endelig giver den nye orlovs-
ordning moren og faren mulighed for at genoptage arbejdet pd deltid og
udskyde dele af deres orlov inden for barnets otte forste levedr ( figur 1).

Den nye orlov aflgste de to tidligere orlovsordninger: barselsorlo-
ven og orlov til bernepasning. Barselsorloven gav moren ret til fire ugers
svangerorlov og 14 ugers barselsorlov. Faren fik to ugers fedreorlov inden
for de forste 14 uger og to uger i barnets 25. og 26. leveuge. Desuden
havde forzldrene ti ugers foreldreorlov, som den ene af dem kunne holde.
Alle 32 uger var med fulde dagpenge. Derudover gav orlov til bernepas-
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Figur 1
Orlovsordningen gaeldende fra 2002. Antal orlovsuger fordelt pa moren og faren.

For fodslen Efter fodslen
Mor 4 ugers gravidi- 14 ugers 32 ugers foraml- 32 ugers
tetsorlov barselsorlov )
dreorlov tilsam- foreeldreorlov
Far 2 ugers 4 ) 1
men tilsammen
feedreorlov
Orlovsydelse Dagpenge Dagpenge Dagpenge Ingen

1. Faren kan pabegynde sin foreeldreorlov, fer barnet er 14 uger. Ugerne kan deles op i
mindre perioder og afholdes indtil, barnet er fyldt 9 &r.

ning begge forzldre ret til at holde fra 13 til 26 ugers orlov alt efter barnets
alder. Ydelsen pa orlov til bernepasning var 60 pct. af den maksimale
dagpengesats. Retten til orlov til bernepasning kunne udskydes til og med
barnets ottende levedr (figur 2).

Figur 2
Orlovsordningen gaeldende fer 2002. Antal orlovsuger fordelt p& moren og faren.

For fodslen Efter fodslen

Mor 4 ugers 14 ugers 10 ugers 13 eller 26
graviditets- barselsorlov  foreeldre- ugers orlov til
orlov orlov bernepasning’

Far 2 ugers tilsammen 2 ugers 13 eller 26

feedreorlov faedreorlov ugers orlov til

bernepasning’
Orlovs- Dagpenge Dagpenge Dagpenge Dagpenge 60 pct. af
ydelse dagpenge

1. Orlov til barnepasning kunne pabegyndes og afholdes pa et hvilket som helst tidspunkt,
indtil barnet fyldte 9 ar. Afholdtes orloven til et barn under 1 &r, var der 26 ugers orlov
til radighed for foraelderen. Var barnet mellem 1-8 &r var der 13 ugers orlov. Den mind-
ste orlovsperiode, der kunne afholdes, var 8 uger. Ved afholdelse af en mindre periode
end den til radighed stdende bortfaldt resten af orloven.

Det er ikke umiddelbart muligt at sammenligne den nuvarende orlovs-
ordning med de tidligere. De vasentligste forskelle mellem orlovsordnin-
gerne i relation til problematikken om mands brug af orlov er, at manden
med den nye orlovsordning fra 2002 fir ferre uger at holde orlov i, som
han ikke skal forhandle med barnets mor om. Omvendt er flere af de uger,
som manden kan tage i dag, bedre okonomisk dekket.

Det er ligeledes vanskeligt at sammenligne orlovsdeltagelsen for
mend for og nu. Tidligere tog 75 pct. af mandene de 14 dages feedreorlov,
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mens omkring 25 pct. af mandene tog orlov i uge 25 og 26 efter fodslen.
Omkring 2 pct. af mandene tog forzldreorlov. Og 8 pct. af mendene
havde, inden barnet blev 8 4r, holdt enten orlov til bernepasning og/eller
foraldreorlov. 2

Danmarks Statistik opger i dag antallet af personer pa orloven ud
fra dagpengeregistreringerne. Det vil sige, at personer, som ikke er dag-
pengeberettiget, ikke medtages. Det er det tal, som blev angivet i indled-
ningen, at mandene tegner sig for 19 dage ud af 297 i 2003 (Statistiske
Efterretninger, 2005).

Desuden er det ogsd vanskeligt at vurdere benyttelsen af forskel-
lige orlovsordninger over drene, fordi orlovsdeltagelsen ikke kun afhenger
af den lovgivningsmessige ramme, men ogsé af de overenskomstmessige
aftaler, der indgas for lanmodtagere, og virksomhedsrelaterede goder, der
pa nogle arbejdsplader gives til nybagte foraldre.

TEORETISK FORSTAELSESRAMME

I det folgende opridses den grundleggende forstdelsesramme for projektet.
Det sker med udgangspunkt i primert den danske forskning, men ogsé
den nordiske forskning inddrages.

Langt de fleste nybagte feedre i de skandinaviske lande udtrykker
store forventninger til at f3 en tet kontakt med deres lille barn. Mendene
har forventninger om at skulle deltage i den nzre omsorg i det daglige, og
nogle har intentioner om at tage forzldreorlov.? Imidlertid bliver virke-
ligheden i mange bernefamilier ofte anderledes, nir barnet er fodt, og
kvinden er giet pa orlov. Da intensiverer manden sit lonarbejde, og mange
meand velger kun at holde de 14 dages fedreorlov og lade kvinden tage
hele eller langt det meste af foraldreorloven, som parret kan deles om.
Hvilke barrierer steder mandene pa, som i praksis 2ndrer de forste gode
intentioner?

Det faktum, at smébgrnsfedre arbejder og tjener mere end smé-
bernsmedre,* fremstdr i den nordiske forskning som afgerende for mange

2. Statistiske Efterretninger (2003) samt nye upublicerede korsler pd baggrund af Socialforsknings-
instituttets Borneforlobsundersogelse.

3. Se fx Bick-Wiklund & Bergsten (1997), Holter & Aarseth (1993), Aunbirk (1993), Madsen et al.
(1999).

4. Den gennemsnitlige arbejdstid for fedre med smabeorn var i 1999 42 timer og for medre 35 timer
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fedres fravalg af orlov (fx Hegelund, 1996; Olsen, 2000). Desuden har
meand generelt et andet orlovsmenster end kvinder. Kvalitative studier har
vist, at mand ofte holder ferie og afspadsering i stedet for eller i forlengelse
af orlov (fx Carlsen, 1994). Desuden tager de mand, der holder foreldre-
orlov, oftere orlov samtidig med barnets mor end alene med barnet (Olsen,
2000). Endelig er det belyst, at mand tover med at trede ind pd det
kvindelige domane, som barnet og moren i den forste tid efter fodslen
etablerer (fx Holter & Aarseth, 1993; Madsen et al., 2002; Olsen, 2000).

Der eksisterer sdledes en del viden om samspillet mellem familie,
arbejde og orlov med fokus pé farens situation i familien. Derimod findes
der ikke s& meget forskning, hvis overordnede tema er arbejdspladskultu-
rens betydning for mendenes til- og fravalg af orlov, eller som ser pd
aspekter af dette. De vigtigste bidrag i den sammenhang er Andersen,
Appeldorn & Weise (1996), Carlsen (1994) og Holt (1994). Der kan dog
hentes inspiration til samspillet mellem orlov og arbejdspladskultur i forsk-
ningen om familievenlige arbejdspladser og virksomheders sociale engage-
ment i forhold til medarbejdere med bern.>

Arbejdspladskulturen er et begreb, der skal forstds dynamisk, dvs.
som udtryk for samspillet mellem den overordnede ledelses- og vaerdimas-
sige ramme, som arbejdet er organiseret ud fra, og medarbejdernes ageren
i denne. I denne undersogelse afgrenses arbejdspladskulturen til en be-
skrivelse af samspillet mellem ledelsens verdier, organisationen af arbejdet
i praksis og en gruppe af medarbejderes ageren i forhold til familievenlig-
hed og orlov. Den vardimassige side vil blive belyst ud fra arbejdspladsens
formelle vardier, personalepolitik og ledelsesformer, mens den praktiske
organisering af arbejdet og medarbejdernes ageren i denne belyses ud fra
interviewpersonernes beretninger om hverdagen pé arbejdspladsen. Der er
ifolge arbejdsmarkedsforskeren Agi Csonka en pointe i at skelne mellem
organiseringen af arbejdet og arbejdspladsens verdier eller ledelsesformer i
og med, at der ofte kan vare uoverensstemmelse mellem intentionerne i
verdier og ledelsesformer og si den praktiske organisering af arbejdet.

(Christoffersen, 2004, tabel 7.1 og 7.2). I 2001 arbejdede 39 pct. af kvinderne i bornefamilier
mindre end 37 timer ugentligt, mens det tilsvarende tal for fedrene var 5 pet. (Laustsen & Sjerup,
2003, tabel 3.1.2). SFI’s borneforlobsundersogelse fra 1995 viser, at manden i smabgrnsfamilier i
gennemsnit jener 71.000 kr. brutto mere end kvinden, nér parret fir det forste barn. Christof-
fersen (1997), s. 53 og s. 48.

5. Se fx Bjerring (2000), Csonka (2000), Csonka & Holt (1998), Holt & Thaulow (1996) og
Thaulow (1993).
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Derfor mi sammenhangen mellem disse altid undersoges empirisk
(Csonka, 2000, s. 15).

I beskrivelsen af arbejdspladskulturens betydning for mands or-
lovsdeltagelse anvendes begrebet familievenlighed. Med familievenlighed
tenkes der pa de muligheder, som arbejdspladsen levner foraldre for at fa
familie og arbejdsliv til at balancere. Det kan fx vere muligheden for
fleksibel arbejdstid. Graden af familievenligheden siger noget om, hvilke
muligheder en medarbejder har for at tilpasse familie og arbejde i hverda-
gen, men ogsd noget om mulighederne for at holde orlov pd arbejdsplad-
sen. Arbejdspladskulturen beskrives siledes empirisk ud fra tre dimensio-
ner: arbejdspladsens vardier, arbejdets organisering og arbejdspladsens fa-
milievenlighed.

I forskningen om familie- og arbejdsliv diskuteres det, hvorvide
organisationens overordnede struktur er afggrende for, om det er muligt at
opnd en god balance mellem arbejde og familieliv. Holt finder i sin af-
handling Foreldre pi arbejdspladsen — en analyse af tilpasningsmulighederne
mellem arbejdsliv og familieliv i kvinde og mandefag (1994, s. 54-55), at det
ikke er nok at karakeerisere den overordnede organisationsstrukeur for at
sige noget om mulighederne for, at medarbejderne kan kombinere arbejde
og familieliv pd en god méide. Man ma tage udgangspunkt i den enkelte
medarbejders placering i organisationsstrukturen. Hun nzvner i den for-
bindelse fire forskellige forhold, som pavirker graden af réderummet for en
god tilpasning mellem familie og arbejde for den enkelte medarbejder. Et
forhold er andre medarbejderes athengighed af det udferte arbejde. Hvis
ens arbejdsopgaver kun er lost koblet til andres arbejde, giver det et storre
riderum i det daglige. Et andet forhold, som Holt navner, er graden af
autonomi i jobbet knyttet til ens plads i hierarkiet. Jo mere specialiseret
viden, der kraves i arbejdet, desto storre autonomi vil der folge med, fordi
ingen andre vil kunne kontrollere arbejdet. Dermed risikerer de meget
specialiserede arbejdsopgaver at gore medarbejderen uundverlig og derfor
pavirke graden af medarbejderens mulighed for fleksibilitet. (Her kan man
tilfoje, at moderne ledelse i dag har lesnet sammenhzngen mellem place-
ring i hierarkiet og muligheder for selvstendig opgavevaretagelse.) Et tredje
forhold er medarbejderens anciennitet. Medarbejdere med lang ancienni-
tet kan have storre frihedsgrader end nyansatte medarbejdere. Endelig
navner Holt personale- og ligestillingspolitikken som et forhold, der pi-
virker rdderummet for tilpasning mellem arbejde og familieliv.

De fire forhold bliver senere anvendt som model for at vurdere
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arbejdspladskulturen i forhold til rummet for tilpasning mellem arbejde og
familie og muligheden for at holde orlov.

METODE OG UDVALGELSE AF
VIRKSOMHEDER

Muligheder og barrierer for mends brug af orlov belyses kvalitativt ved en
caseundersogelse af nogle fi virksomheder. En caseundersogelse gor det
muligt at beskrive en virksomhed pa flere niveauer. I dette tilfeelde belyses
arbejdspladskulturen for det forste gennem interview med forskellige grup-
per af medarbejdere, for det andet er der anvendt skriftligt materiale om
virksomheden sisom arsberetninger, personalepolitikker, organisationsdia-
grammer og projektbeskrivelser. For det tredje har de deltagende virksom-
heder produceret en statistik over orlovstagere og leengden af deres orlov.
Det har dog i praksis vist sig svarere end forst antaget at anvende disse
statistikker, da kun en af de fire arbejdspladser forer en serskilt statistik
over medarbejdernes orlovsperioder, ligesom det ogsd kun er den ene af
arbejdspladserne, der registrerer udskydelse af orlov og optagelse af arbej-
det pé deltid i relation til barselsreglerne. De tre andre arbejdspladser har
produceret en orlovsstatistik for 2004 ud fra lgnstatistikker. Sammenlig-
ninger mellem virksomhedernes orlovsbrug skal tages med et vist gran salt,
da det har varet vanskeligt for virksomhederne efterfolgende at fremstille
statistikken, og nogle mand, der har haft orlov, kan vere glemt.

I en caseundersogelse kan en form for reprasentativitet opnds ved
at tage udgangspunkt i en rekke empirisk baserede antagelser om, hvilke
virksomheder det vil vere interessant at undersege. Dermed er der ikke
tale om en kvantitativt representativ undersegelse, men det er muligt pga.
udvelgelseskriterierne at sammenligne lignende typer af virksomheder
med de her praesenterede.

I alt blev fire virksomheder udvalgt pd baggrund af en rekke
empirisk baserede antagelser om, hvilke typer af virksomheder der vil vere
preget af henholdsvis barrierer og muligheder for fedres benyttelse af
orlov. Antagelserne prasenteres i det folgende.

Privat versus offentlig arbejdsplads

Den forste antagelse har afset i orlovsstatistikken, der viser, at mend i
offentlige virksomheder iser inden for de store kvindeerhvery, fx i om-
sorgs- og uddannelsessektoren, i storre omfang tager orlov end andre mand
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(Andersen et al., 1996). I den sammenhang vil det vare interessant at
underspge private virksomheder for at fi indblik i de relativt trege pro-
cesser, der i nogle tilfzlde overvindes, si mend tager orlov, eller i andre
tilfzlde forhindrer, at de gor det. Men det er ogsd oplagt at undersoge en
offentlig virksomhed praget af karrierekultur, da der ogsd mé vere en vis
sejhed til stede der. Der er derfor valgt tre private og en offentlig virksom-

hed.

Moderne ledelsesstil

Den anden antagelse handler om virksomheder med moderne ledelses-
principper og fleksible arbejdstider. I moderne ledelse er man inspireret af
human ressource-tankegangens forestilling om, at fleksibiliteten pa ar-
bejdspladsen skal ggre det muligt at fi familie- og arbejdsliv til at henge
bedre sammen og dermed frigere ressourcer til arbejdet. (fx Csonka &
Holt, 1998; og Csonka, 2000). Herved synliggores det, at de ansatte har
familieforpligtigelser. Dette er maske serligt betydningsfuldt for mend,
som i mindre grad end kvinder forventes at have familieforpligtigelser.
Men her er det vigtigt at skelne mellem de formelle og uformelle rammer,
som konstituerer en arbejdspladskultur. Det forventes og accepteres nem-
lig ikke altid i praksis, at mand, pd linje med kvinder, har familieforplig-
tigelser, selv om det officielt er politikken (fx Bjerring, 2000). To af de
valgte virksomheder kommunikerer udadtil, at de baserer sig pd moderne

ledelse og familievenlighed.

Karriere- versus lonarbejderkultur

Den tredje antagelse bygger pé forskning, som viser, at virksomheder, der
er preget af en karrierekultur, oftere er mindre familievenlige end virk-
somheder preget af en lonarbejderkultur (Csonka & Holt, 1998). Med-
arbejdere i en karrierekultur maéles af ledelsen, kollegaerne og sig selv
primert pa deres prastationer udfort her og nu pa jobbet, og en orlov vil
derfor altid komme ubelejligt og svekke medarbejderen i konkurrencen
om det bedste arbejde, den bedste lon osv. Medarbejdere i en lgnarbe;j-
derkultur méles pa deres tid, og en medarbejders arbejde under en orlov vil
i mange tilfzelde kunne udferes af de andre medarbejdere pa forskellig vis.
Dette kan settes i relation til anden forskning, som viser, at der i afdelinger
preget af konkurrence mellem medarbejderne er et mindre positivt syn pa,
at medarbejderne prioriterer deres born hejt, end i afdelinger, hvor man
ikke konkurrerer indbyrdes, og hvor arbejdet typisk er organiseret i grup-
per. I afdelinger praeget af konkurrence er der en tendens til, at chefer og
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kollegaer er uforstiende over for, at medarbejdernes familieansvar indi-
mellem kraver serlig hensyntagen i forhold til arbejdets organisering, og
at familieansvaret ind imellem inddrages som et konkurrenceparameter,
der stiller en medarbejder darligere. I afdelinger preget af samarbejde er
der en tendens til, at iser medarbejderne viser forstdelse for hinandens
familieansvar og tilpasser arbejdet efter hinandens behov, idet arbejdet er
organiseret, s gruppen som sddan kan dekke hinanden ind. Denne for-
skel kan settes op som en karrierekultur over for en solidaritetskultur
(Carlsen, 1994). Der er derfor valgt to virksomheder, som antages at vare
praeget af en karrierekultur, og to praget af en lgnarbejderkultur.

Arbejdspladsens konsfordeling

Den fjerde antagelse vedrorer den antalsmeassige konsfordeling pa arbejds-
pladsen. Det er tidligere vist, at kensfordelingen har betydning for, hvilke
barrierer mend meder, nir de skal tage orlov (Holt, 1994). En evaluering
af orlov til bernepasning viste, at der var flere mand, der tog orlov til
bernepasning fra de store kvindefag, sisom lerere, pedagoger og sygeple-
jersker, end fra nogen andre fag. Disse arbejdspladser er praeget af ordnin-
ger, som gir ind og kompenserer for medarbejdernes orlovsdeltagelse, fx
vikarordninger og barselsfonde. Desuden var der blandt de mandlige or-
lovstagere en overvagt af mand, hvis nermeste chef var en kvinde (An-
dersen, Appeldorn & Weise, 1996).

Ud fra antagelsen om, at kensfordelingen spiller en rolle for
mends brug af orlov, var det oplagt at valge arbejdspladser, hvor forde-
lingen af kon traditionelt er forskellig. Det var derfor oplagt at serge for,
at der blandt de fire udvalgte virksomhedstyper var bdde en mandedomi-
neret, en kvindedomineret og en kensblandet arbejdsplads.

De valgte virksomheder
P4 baggrund af de fire antagelser kan de fire onskede virksomheder karak-

teriseres siledes:

* En forvaltning representerer en kensblandet offentlig virksomhed
med bdde akademikere og HK’ere. Det forventes, at der er tale om
bide en lonarbejder- og en karrierekultur alt efter orlovstagerens pla-
cering i hierarkiet. Det forventes ogsd, at virksomheden er praeget af
moderne ledelsesformer, og at den enkelte medarbejder har stor flek-
sibilitet i forhold til arbejdets tilretteleggelse og arbejdstiden.

* Et supermarked reprasenterer en traditionel kvindedomineret privat
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arbejdsplads med primzert faglerte og ufaglerte HK ere. Det forven-
tes, at der er tale om en lgnarbejderkultur. Det forventes ogsd, at
ledelsesformen er traditionel, og at den enkelte medarbejder har lille
fleksibilitet i forhold til arbejdets tilretteleggelse og arbejdstiden.

* En metalvirksomhed reprasenterer en traditionelt mandedomineret
privat virksomhed med bide faglert og ufaglert arbejdskraft. Det
forventes, at der er tale om en lgnarbejderkultur. Det antages ogsa, at
ledelsesformen er traditionel, og at den enkelte medarbejder har lille
fleksibilitet i forhold til arbejdets tilretteleggelse og arbejdstiden.

* En konsulentvirksomhed reprasenterer en kensblandet privat virk-
somhed med primert akademikere ansat. Det forventes, at der er tale
om en karrierekultur, der er praeget af moderne ledelse, og hvor med-
arbejderne har stor fleksibilitet i forhold til arbejdets tilretteleggelse,
men pd grund af arbejdsmangden ikke stor fleksibilitet i forhold til
arbejdstiden.

Det viste sig at vaere yderst vanskeligt at f& private virksomheder til at
deltage. Den mest fremforte begrundelse for ikke at deltage var mangel pd
tid. Dette gjaldt den forste henvendelse til en detailhandelkoncern. De
fleste af de kontaktede metalvirksomheder afslog med den begrundelse, at
de ikke havde tid, men derudover blev det ogsd oplyst de fleste steder, at
der ikke var nogen mend, der tog orlov hos dem ud over de 14 dages
fedreorlov. En virksomhed ville gerne deltage, men her ville smedene, der
havde haft orlov, ikke deltage. De televirksomheder, it-virksomheder, ana-
lyseinstitutter, medicinalvarevirksomheder mv., som er blevet kontaktet
med henblik pa at representere en privat virksomhed praget af karriere-
kultur, angav siledes alle mangel pa tid som begrundelse. De fleste oplyste,
at der var mandlige orlovstagere, der havde taget foreldreorlov hos dem.

Det er dog lykkedes at skaffe de fire typer af virksomheder.

Interviewene

Interviewformen er det semistrukturerede interview, hvor en rekke temaer
med understottende sporgsmél er fastlagt pd forhdnd. Interviewformen er
dog ikke lineart struktureret, i og med temaer og spergsmil tages op
undervejs i interviewet, hvor de passer naturligt ind i samtalens flow.
Interviewguidernes temaer er inspireret af den eksisterende litteratur péd
feltet. Fx er der anvendt spergsmil fra bade Helle Holts (1994) og egen
(Olsen, 2000) ph.d.-athandling. Sociologen Bjarne Hjorth Andersens

sporgsmdl til en inddeling af interviewpersoner i karriere- og lgnarbejder-
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livsformen er anvendt til at ansld foreldrenes arbejdsorientering (Ander-
sen, 1991).

Der er pd hver virksomhed i den udstrekning, det har veret
muligt og relevant, foretaget interview med en topleder, en personalean-
svarlig, en tillidsreprasentant, nogle mellemledere og nogle mandlige med-
arbejdere, der har taget bade faedre- og forzldreorlov, fra forskellige afde-
linger. I alt blev 32 personer interviewet. I alle interviewene er der spurgt
til arbejdets organisering, samarbejdsformer, arbejdstiden, muligheder for
fleksibilitet og familievenlighed for at kortlegge arbejdspladskulturen fra
forskellige niveauer i organisationen. I forhold til orlovsdeltagelsen er le-
dere pa forskellige niveauer primert interviewet om, hvordan deres erfa-
ringer er med at undvere medarbejdere og iser mend under orlov, men
der er ogsd spurgt til deres personlige baggrund, sdsom deres prioritering
af familien i dagligdagen. Ledere, som selv har holdt orlov, er blevet in-
terviewet om deres erfaringer med denne periode, i forhold til betydningen
bide for familien og for arbejdspladsen. Det samme galder for tillidsman-
dene. De mandlige medarbejdere er interviewet om deres familiere situa-
tion, deres partneres arbejde og deres erfaringer fra arbejdspladsen med at
tage orlov. Interviewene har varet mellem en time og lidt over to timer.
Interviewfasen er blevet stottet af materiale om personalepolitikken, orga-
nisationen af virksomheden, forskellige projekter pd virksomheden af re-
levant indhold, fx familievenlig arbejdsplads, og af statistik om orlovsdel-
tagelsen blandt kvinder og mend udarbejdet af virksomheden under for-
lobet.

Interviewfasen pa hver virksomhed forlgb over nogle uger med et
indledende mode og/eller telefonsamtale med ledelsen om projektets gen-
nemforelse. Der er gennemfort interview med mellem fem og tolv perso-
ner pd hver arbejdsplads. Antallet af interviewpersoner har veret athengig
af henholdsvis virksomhedens storrelse og af graden af information i de
enkelte interview. Den norske psykolog og kvalitative metodeforsker Stei-
nar Kvale siger det enkelt: “Interview si mange personer, som det er ned-
vendigt for at finde ud af det, du har brug for at vide.”® I dette tilfzlde har
det betydet at interviewe s mange, at arbejdspladskulturen kunne beskri-
ves, og der var opndet erfaringer nok til at forstd betydningen af henholds-
vis at undvare en mandlig medarbejder i en orlovsperiode og at vere vak
som medarbejder fra arbejdet i en orlovsperiode.

6. Kvale (1997), s. 108.
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Valideringen af interviewene og af lzesningen af diverse materialer
fra virksomhederne har ligget i til de ovrige interviewpersoner konkret at
referere og fi kommentarer til de forhold, en interviewperson har beskre-
vet, samt i at sperge til personalepolitikker i praksis. P4 den méde er mange
oplysninger og udtalelser krydstjekket, og divergerende holdninger kom-
met frem om arbejdspladskulturen.

DE FIRE VIRKSOMHEDSCASES

De fire virksomheder prasenteres i de folgende kapitler. Der tegnes et
billede af hver virksomhed, s3 leeseren fir et indtryk af, hvordan det mé
vere for mend at overveje orlov pd netop denne arbejdsplads. Arbejds-
pladsens ledelsesmassige verdier, arbejdets organisering og graden af fa-
milievenlighed beskrives, og rummet for tilpasning mellem arbejde og
familie vurderes. Dernzst beskrives konsekvenserne af, at en mandlig med-
arbejder holder orlov ud fra henholdsvis virksomhedens og medarbejde-
rens synsvinkel. Ogsd orlovstagernes familiesituation inddrages, for der
foretages en opsamlende diskussion af arbejdspladskulturens betydning for
meands brug af orlov for hver case. De fire virksomhedscases sammenfattes

i det sidste kapitel.
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KAPITEL 2

CASE 1: FORVALTNINGEN

Jeg tror ikke, at der er nogen fadre, der ikke har taget orlov her.
(Personalelederen)

Casen om forvaltningen reprasenterer maends brug af orlov i en kensblan-
det offentlig forvaltning. Vi antog i udgangspunktet, at der var tale om
bide en lonarbejder- og en karrierekultur alt efter orlovstagerens placering
i hierarkiet. Vi forventede ogsd, at virksomheden var preget af moderne
ledelsesformer, og at den enkelte medarbejder havde stor fleksibilitet i
forhold til arbejdets tilretteleeggelse og arbejdstiden. Der kunne vere tale
om et ministerium, en styrelse, en forvaltning i en storre kommune eller et
amt.

I alt blev 12 personer i forvaltningen interviewet, og jeg havde
derudover kontakt til tre administrative medarbejdere under forlobet. De
12 personer fordelte sig pd seks mandlige orlovstagere blandt medarbej-
derne, der alle var akademikere, to kontorchefer, en personaleleder, en
direktor og to tillidsfolk for henholdsvis akademikerne og HK’erne.

I forvaltningen er der 325 ansatte fordelt pd nesten lige mange
akademikere og HK’ere. Der er stort set lige mange mand og kvinder i
forvaltningen. Dette gazlder ogsd inden for de enkelte faggrupper. De
mandlige akademikere er i gennemsnit yngre end de mandlige HK ere, der
er siledes langt flere mandlige akademikere med sma bern, end der er
mandlige HK ere med sma born. Medarbejdersammensatningen er aty-
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pisk i forhold til ministerier, men i forhold til flere styrelser og forvaltnin-

ger er den typisk.

BENYTTELSEN AF ORLOV

Det er vanskeligt at opgere, om alle, der er blevet fedre, tager de 14 dages
feedreorlov, da det ikke opgeres for mendene, men kun for kvinderne, om
de har fraver i forbindelse med et barns fedsel. Der er dog ingen hverken
blandt interviewdeltagerne eller pa personalekontoret, der har kendskab til
fedre, der ikke har holdt de 14 dages feedreorlov. Det mé derfor antages,
at alle mend i forvaltningen holder disse. Det er bide akademikere og de
fi mandlige HK ere, der har bern, der holder feedreorlov, men da de fleste
mandlige HK’ere er ude over den alder, hvor man har sma bern, er det
primert mandlige akademikere, der tager orlov, og derfor er alle de inter-
viewede medarbejdere pé orlov akademikere. Af den udarbejdede statistik
for 2004 fra personalekontoret fremgar det, at alle mand, der har taget de
14 dages fedreorlov, ogsd tog en periode med forzldreorlov. Det monster,
at alle mand béde tager fedre- og forzldreorlov, gelder kun i forvaltnin-
gen og ikke for de tre andre deltagende virksomheder. Her er der farre
mend pa foreldreorlov blandt feedreorlovstagerne. I gennemsnit har man-
dene i forvaltningen holdt 14 ugers foraldreorlov. Desuden fremgar det af
interviewene, at nogle har taget ferie og lagt afspadsering i forbindelse med
orloven. Tendensen til, at maend ofte forlenger deres orlovsperioder med
andre typer af frihed fra arbejdet, kendes ogsé fra andre undersogelser (fx
Carlsen, 1994).

De mandlige akademikere har overenskomstmeassigt krav pa fuld
len i de to ugers feedreorlov. Derudover har de krav pd fuld lon i to uger
af forzldreorloven (En overenskomstmessig reminiscens fra fedrene havde
ret til orlov i 25. og 26. uge efter barnets fodsel). Tilsammen med deres
kvindelige partner har de overenskomstmassigt krav pa 24 ugers foral-
drelov med fuld lon. Da de forste 14 ugers orlov efter fodslen er forbeholdt
kvinden, kan manden aldrig opnd mere end 12 ugers foraldreorlov (heri
er ogsd medregnet de to ugers foreldreorlov til manden) med fuld lon.

Kvinderne tog i 2004 i gennemsnit orlov i 30 uger. Her skal det
dog bemarkes, at kun orlov holdt i 2004 er medtaget. Orlov, som har
strakt sig ind i 2005, er dermed ikke medtaget, og kvindernes gennem-
snitlige orlovsperiode kan derfor reelt vere leengere. I forvaltningen regi-
strerer man ikke samlet medarbejdernes varsling af udskudt orlov, ligesom

24 CASE 1: FORVALTNINGEN



man heller ikke registrerer medarbejderes genoptagelse af arbejdet pa del-
tid i forbindelse med forzldreorlov. Der er spurgt til den generelle benyt-
telse af begge dele i alle interview, og det forekommer ikke at vare noget,
medarbejderne benytter sig af i udstrake grad. P4 personalekontoret har de
kendskab til ganske fi modre, der har brugt deltid og udskudt orlov. Ingen
har kendskab til mand, der har gjort nogen af delene. Omvendt er det
svert at belyse, da det ikke registreres centralt, men ordnes lokalt mellem
medarbejder og kontorchef.

ARBEJDSPLADSKULTUREN

Arbejdspladskulturen bliver beskrevet ud fra tre dimensioner, arbejdsplad-
sens ledelsesmassige vardier, arbejdets organisering og arbejdspladsens fa-
milievenlighed. Dernast vurderer jeg rummet for tilpasning mellem ar-

bejde og familie i forhold til arbejdspladskulturen.

Arbejdspladsens ledelsesmassige verdier

Traditionelt har forvaltningen varet organiseret meget hierarkisk, men
den er i de sidste otte &r blevet gjort fladere i sin struktur, i takt med at nye
ledelsesformer er indfert. Man har indfert verdibaseret ledelse som sty-
ringsredskab, hvor det tidligere var regler og cirkulerer, som sammen med
en skarp hierarkisk opdelt ledelsesstruktur styrede organisationen. I dag
soges beslutningskompetencen uddelegeret mest muligt. Det fremgar af
dokumenter vedregrende projektorganisering, lenpolitik og kompetence-
udvikling af ledere og medarbejdere. En medarbejder med lang anciennitet
forteller, at selve tonen er blevet mindre formel i de 4r, han har veret ansat,
og at man ikke har samme grad af faste arbejdsopgaver. Der er forskellige
opfattelser blandt medarbejderne om arsagerne til organisationsendrin-
gerne. Et stort sygefraver blandt medarbejderne navnes som begrundelse
for de @®ndrede ledelsesformer. Men ogsé stremningerne i tiden om “det
gode liv” og familievenlig arbejdsplads navnes som afsmittende pa udvik-
lingen af verdibaseret ledelse.

Forvaltningens overgang til en anden ledelsesform kan ifelge den
engelske organisationsteoretiker Gareth Morgan beskrives som overgan-
gen fra et professionelt bureaukrati til det, han kalder for et “ad hoc-krati”,
hvor der lempes pa kravet om centraliseret kontrol, idet man tillader storre
autonomi for de specialiserede medarbejdere. Et ad hoc-krati er karakte-
riseret ved, at medarbejdere med specielle feerdigheder og kompetencer
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arbejder selvsteendigt med opgavevaretagelsen i en kompliceret organisa-
tion, hvor der hele tiden er brug for omstilling (Morgan, 1998, s. 62).

I forvaltningen har man en nedskrevet politik om familievenlig-
hed, der udger rammen for den vardibaserede ledelse pd omridet, med
ordlyden:

Familievenlighed er et serskilt indsatsomrade for forvaltningen.
Det betyder, at der lobende igangsettes en rekke initiativer, som
skal bidrage til, at medarbejderne fir en bedre sammenhzng mel-
lem arbejdsliv og privatliv. Der legges vagt pa, at familievenlighed
ikke kun handler om sméibgrnsforaldre, men alle medarbejdere.
Familievenlighed opfattes i forvaltningen som et omréde, der kon-
tinuerligt skal arbejdes med for at sikre, at forvaltningen er en
attraktiv arbejdsplads. Sammenhangene mellem privatliv og ar-
bejdsliv males i ledervurderingen. Eksempler pd initiativer er:
hjemmeopkobling, massageordning, fokus pa fleksible arbejdsti-

der, legekasse, kriseaftale mv.

I afsnittet om familievenlighed vendes der tilbage til, hvordan denne
ramme fungerer i praksis for familievenligheden i forvaltningen.

Arbejdets organisering
I forvaltningen er ad hoc-kratiet udformet som en matrixorganisation. En
matrixorganisation er en organisation, som har tilpasset sig til at mede nye
krav fra omgivelserne ved at etablere enheder eller projektgrupper med
medlemmer fra forskellige afdelinger. Den enkelte medarbejder indgir
sdledes i flere forskellige ledelsesstrukturer, frem for i et hierarkisk ledel-
sessystem. Det vil sige, at den enkelte medarbejder indgir i en eller flere
projektgrupper og i en afdeling og refererer til flere ledere. Typisk vil
driften foregd som hidtil, men de fleste opgaver vil blive lagt ud i et
projekt, hvor medarbejdere pé tveers af organisationen lgser opgaven (Mor-
gan, 1998). I forvaltningen er arbejdet stadig organiseret i fagkontorer,
hvoraf nogle har flere driftsopgaver end andre, men mange opgaver er lagt
ud i projekter, som gér pa tvars af kontorerne. Det er akademikerne, der
oftest er beskaftiget med det projektorienterede arbejde, mens bade aka-
demikere og HK ere arbejder med driftsopgaverne.

Ifolge de interviewede medarbejdere har princippet om at udde-
legere ledelsen i praksis givet de fleste medarbejdere en hej grad af auto-
nomi i eget arbejde. Storst autonomi i forhold til egne arbejdsopgaver har
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medarbejdere i projekter, da disse i stor udstrekning kerer selvstendigt i
projektperioden. Men ogsd HK ere og akademikere, som sidder med drifts-
opgaver, har opnéet en stor autonomi. En kontorchef leegger vagt pa det
store riderum, der er i forvaltningen for selvbestemmelse over eget arbejde
og arbejdstilretteleeggelse, bade i det enkelte kontor og hos den enkelte
medarbejder. Om denne type af ledelsesform i praksis siger personalele-
deren, at det er en udfordring at arbejde uden regler:

Man tenker: “Det ma da std et sted, men der stdr ikke noget
nogen steder. I stedet for er det: Hvad synes du selv?” Vores le-
dervurderinger viser ogsd, at der er en risiko for noget ansvarsfor-
flygtigelse, hvis flere er involveret, eller medarbejdere kan have
svart ved at fi et entydigt svar.

Der er som nzvnt lige mange akademikerkvinder og -mand i forvaltnin-
gen. HK-tillidsreprasentanten, som har lang anciennitet, nevner, at den
nye generation af akademikerkvinder i forvaltningen pa mange mader har
@ndret arbejdsmiljeet i forvaltningen og skabt et klima, hvor det er blevet
synligt, at medarbejderne har et familieansvar og ikke kun en karriere at
passe.

Det har betydet utrolig meget, at der er kommet en rekke sterke,
unge kvinder i de sidste ti 4r, og de ville ikke kun ggre karriere som
ledere, de ville bide familie og arbejde.

I forvaltningen har man arbejdet med at lave vidensdeling og serge for, at
ingen medarbejdere sidder alene med viden om, hvordan vigtige driftsop-
gaver eller andre funktioner varetages. Nogle medarbejdere giver udtryk
for, at det er en stor fordel. Dels bliver det muligt for dem at turnere
mellem kontorerne og fa nye opgaver, dels er de mindre sirbare, nar de er
vaek ved barns 1. sygedag, orlov og egen sygdom, og det oger muligheden
for at fi sparring. En medarbejder forteller:

Det med hele tiden at fi nye opgaver, det kan vere en belastning
for folk, fordi du skal sette dig ind i ting, du skal @ndre din
kutyme, dine normer hele tiden, men det er alligevel en god idé.
Ogsd i forlengelse af, at det er noget, der kan hjelpe os med bern
generelt.
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I forhold til konkurrence mellem medarbejderne synes projektarbejdsfor-
men og den storre grad af vidensdeling i dag at fremme en samarbejds-
kultur mellem medarbejderne. En medarbejder med fem &rs anciennitet i
forvaltningen siger, at generelt arbejder man med meget forskellige ar-
bejdsomrider i kontorerne og er derfor ikke direkte hinandens konkur-
renter. Desuden, forteller nogle medarbejdere, er der kommet en ny ge-
neration af medarbejdere, som er indstillet pd at samarbejde i team, og det
fir ogsd de xldre medarbejdere til at vare mere samarbejdsvillige.

Med autonomien folger ogsé en storre fleksibilitet i forhold til at
regulere egne arbejdstider, men det varierer med arbejdsopgaverne. I for-
hold til projektarbejdet har medarbejderne pa den ene side en stor fleksi-
bilitet til selv at tilretteleegge arbejdet over en lengere periode. P4 den
anden side krever projektorganiseringen en del koordinering og meder
mellem mange medarbejdere, og det kan begrense den enkeltes fleksibi-
litet i forhold til arbejdstidens tilrettelaeggelse. Projekter har det ifelge flere
medarbejdere og ledere med at svulme op, og i modstning til driftsop-
gaver ader de derfor mere af medarbejdernes tid og ressourcer. Der er altid
noget, der kan ggres bedre i et projekt. Driftsopgaverne i forvaltningen
folger fastere rammer og tidsrytmer. Ifelge en medarbejder er det derfor
ikke nogen entydig fordel at arbejde projektorienteret frem for med drifts-
opgaver i forhold til at opnd mere fleksibilitet mellem arbejde og familie:

Projektorienteringen er ikke nogen entydig fordel i forhold til
fleksibilitet. Du kan tit arbejde hjemme, men der er tit meget
travlt, der er tit deadlines, der skal holdes, og det opleves derfor tit
hardere end at sidde med driftsopgaverne, hvor man ved, hvor
langt man er, ndr man meder om morgenen. Nogle driftsopgaver
kan du ogsé lese hjemmefra alt efter, hvilke opkoblinger til arbej-
det det er mulige at lave, og du kan flekse, nir du kender gangen
1 opgaverne.

Familievenlighed
I forvaltningens politik om familievenlighed slas det fast, at der kontinu-
erligt skal arbejdes med omradet for at sikre en attraktiv arbejdsplads, og
der er nzvnt en rekke konkrete initiativer, som skulle skabe familieven-
lighed. I det folgende er der fokus pa, hvordan politikken virker i praksis
for medarbejderne.

Fleksible arbejdstider nevnes af de interviewede medarbejdere og
ledere som et stort gode i forhold til at f familie og arbejde til at henge
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sammen i hverdagen. Alle benytter sig af den fleksible arbejdstid. Men der
er ogsd kritiske roster, fordi den fleksible arbejdstid ifelge nogle af de
interviewede medarbejdere har en tendens til at fi dem til at indrette deres
arbejdstid efter arbejdets behov frem for efter familiens. En medarbejder
forteller, at hans arbejde bestar af bide driftsopgaver og projektarbejde.
Han har blandt andet ansvar for budgetter og for at legge politiske sager
frem til de folkevalgte. Han har meget af det, som han kalder “brandsluk-
ningsopgaver”, der dumper ned pé skrivebordet og skal lgses nu og her.
Det er vanskeligt for ham at arbejde hjemme. Han forteller, at han preo-
vede at arbejde hjemme en dag, fordi han skulle ordne nogle private ting
i lobet af dagen, men da tog det ham to-tre dage efterfolgende at indhente
arbejdet. Han kan bedst flekse om morgenen, da der ikke er s& mange
presserende opgaver, og det er svert at flekse for efter 16.00. Men han
forteller ogsd, at der har varet tale om en proces for ham, og at han er
blevet bedre med erfaringen til at sige fra og udnytte sin fleksible arbejds-
tid.

Der har varet nogle hektiske forlgb, hvor jeg ikke har ndet det, s&
har jeg méttet bede min chef om at lgse det for mig. Forste gang
var det pinligt, men min chef er godt klar over det, han har ogsd
to bern og bor rimelig langt vak. Han m3 ogsé nogle gange g kl.
15.00 for at hente bern. Det var lidt af en gjendbner for mig at
finde ud af, at man ikke blev betragtet som en darligere arbejds-
kraft af den grund.

En anden medarbejder giver udtryk for at have stor autonomi i forhold til
at styre og tilretteleegge arbejdsopgaverne, sd han kan udnytte sin fleksible
arbejdstid bade efter arbejdets og familiens behov. Han er koordinator for
en rekke styregrupper og starter projekter op. Han har mange faste meder,
som er planlagt af andre, men kender altid til dem i god tid. Han har kun
sjeldent oplevet problemer med at indrette arbejdstiden, s han kan gé to
gange om ugen omkring kl. 14.30 for at hente sine bern, og vare der to
andre dage dl kl. 18.

Alle de interviewede personer har en hjemmeopkobling til arbe;j-
det, og alle benytter den. Det lader ifelge interviewene til, at hjemmear-
bejde er udbredt i hele forvaltningen, men ikke som hele hjemmearbejds-
dage. Derimod besvarer medarbejderne mails hjemmefra, tager arbejde
med hjem til aftenen og weekenden eller arbejder hjemme i nogle timer
ved barns sygdom. Bernenes sygdom kommer ofte uanmeldt, og hjem-
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meopkoblingen gor, at man kan arbejde, mens barnet sover, fx fi ordnet
mails eller sende relevant materiale til andre medarbejdere, der er athengig
af en form for feedback. Det er ikke normen, at andre medarbejdere laver
ens arbejde ved sygdom, medmindre det er noget uopsetteligt.

Medarbejderne i forvaltningen har overenskomstmassigt krav pa
to omsorgsdage med len pr. &r pr. barn, indtil barnet fylder 8 &r. Derud-
over har de overenskomstmassigt krav pd fem serlige feriefridage. Om-
sorgsdagene anvendes typisk af de interviewede medarbejdere i forbindelse
med barns sygdom, ndr barnets forste sygedag er holdt.

Det er et tema blandt bade tillidsrepresentanterne, medarbej-
derne og lederne at have oget opmerksomhed p4, at hjemmearbejdet ikke
giver stress, fordi medarbejderne foler muligheden for at koble op til ar-
bejdet som et pres. Det er med udbredelsen af hjemmeopkoblinger i for-
valtningen som med de fleksible arbejdstider. De interviewede taler om
hjemmeopkoblingerne som en medalje med to sider. De har vundet noget,
men de har ogsd tabt noget. En af kontorcheferne siger det sidan:

Er det ikke bare @rgerligt, at alle cheferne og nogle af medarbej-
derne sidder sondag aften og svarer pd mails og indkalder til me-
der. Hvis nu ikke alle sad og kerte derud af, si behogvede ingen at
fole sig bagud, nir de kommer mandag morgen. Det er okay, hvis
man kan balancere det, men man skal vere klar over, at det her har
det med at oge arbejdsmangden.

Der er ingen konkrete henvisninger i politikken om familievenlighed, der
vedrerer kvinders eller mands brug af orlov. Personalelederen siger, at det
ikke er udtryk for en reflekteret beslutning, og at det sikkert skyldes, at alle
faktisk tager orlov:

Hvis nu slet ikke nogen tog orlov, s ville man méske formulere en
politik om det, men det er jo en rettighed, og lederne tager det til
efterretning, nir en medarbejder skal pé orlow.

Béde direktoren og personalelederen mener, at det ikke er nogen svaghed,
at der ikke star noget om orlov i familiepolitikken. Det vigtigste er, at der
er ledere og medarbejdere, der fremover er barere af de verdier i forvalt-
ningen. De mener begge, at udviklingen mod, at alle mand tager orlov, vil
holde, selvom lederne, der i dag holder orlov, bliver ®ldre. “For har man
forst holdt orlov, ved man, hvad det betyder”, siger de. I dag er der en steerk
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fortelling blandt medarbejderne om, at ledere tager orlov, forstet pa den
mdde at alle interviewpersonerne taler om ledernes orlov. En af medarbej-
derne siger, at “Der er nogle store familiefzdre herinde blandt lederne”. En
anden siger:

Det, at lederne tager orlov, er et meget positivt signal i forhold til,
at det er acceptabelt at holde orlov. Der var mange, der talte om
det, dengang en af kontorcheferne tog orlov i ti uger.

Det lader altsd til, at den vardibaserede ledelse, nar det gelder familieven-
lighed, overordnet set i praksis fungerer efter hensigten, nemlig at udgere
en ramme, som medarbejderne selv kan udfylde ved fx at tage orlov, at
flekse, arbejde hjemme osv. Men der er ogsa en leder og nogle medarbe;j-
dere, der nzvner problemer, selvom det overvejende indtryk er positivt
blandt interviewpersonerne. En af de interviewede kontorchefer mener, at
smertegrensen for familievenlighed er ved at vere niet:

Vi er jo snart sd familievenlige, at det gir ud over arbejdet. Der gir
meget tid med at f3 arbejdet tilpasset sit hjemmeliv, og det er da
i orden, men der bruges relativt meget tid pa huskeb og redebyg-
geri. Der kan vere perioder, hvor man opdager, at medarbejdere

ikke nér det, de skal.

Kontorchefen mener, at han ser anderledes pd familievenlighed end top-
lederne, fordi det er ham, der har det daglige ansvar for at fa arbejdet til at
hange sammen med medarbejdernes behov for tilpasning til familielivet.
Han synes, at princippet om, at medarbejderne skal have en stor grad af
fleksibilitet, ledelsesmeassigt burde modsvares af en mindre overnormering
i hvert kontor for at sikre, at medarbejdernes fleks og akut opstiede behov
for fleksibilitet ikke gir ud over arbejdet. Direktoren mener imidlertid, at
der allerede er et sadant frirum i kontorernes bemanding.

En medarbejder bergrer ogsd dilemmaet med, at det er pd ni-
veauet mellem kontorchef og medarbejder, at der forhandles om graden af
familievenlighed:

Man kan jo sagtens love noget. Nar sd der kommer en konkret
sag, s& md du tage stilling til, hvad det egentlig er, du har lovet, for
familievenligheden har sddan meget vide rammer. Nér der s kon-
kret kommer én og beder om noget, s skal vi forst til at tage
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stilling til, hvad det egentlig er, vi synes. Forst nir der er en
breendende platform, s kan vi tage stilling til det. Det er ligesom
at sige, vi ved sgu ikke rigtig, men vi vil gerne veere rigtigt, rigtigt
gode.

Familievenlighed er blevet et salgsargument i kampen om at fi kvalifice-
rede ansegere til stillinger i forvaltningen. Familievenlighed indgér af og til
i jobannoncer og altid i samtaler med jobansegere. Personalelederen siger:

Vi kan ikke tilbyde dig lige s3 meget i lon som Danske Bank, men
vi kan tilbyde dig spendende og udviklende opgaver, der dbner for
andre job. Du kan fi hjemmearbejdsplads, og du har i stor ud-
treekning muligheder for at flekse i forhold til born.

Graden af familievenlighed indgér ogsd i de interviewede medarbejderes
refleksioner over deres job. Det nzvnes i nogle interview, at medarbejderne
generelt er mindre karrieremindede end andre steder. En medarbejder
siger:

Jeg antager, at vi ikke bliver betalt de samme lpnninger her, som
man kunne fi i en privat virksomhed, som mdske ikke har — det
kan de godt have, men de har sjzldent — det samme familiefokus
som her. Og det tror jeg bestemt er en parameter, der teller for
folk med smébern, nir de soger arbejde. Vi kan faktisk rekruttere
nogle, der er ret gode her, for selvom de godt kunne fi en hgjere
lon et andet sted, s& vil de hellere vare her og have en bedre
ramme for ogsd at kunne have en familie ved siden af.

Forvaltningen arbejder malrettet ifolge personalelederen og direktoren
med at fastholde de unge medarbejdere. Mélet er, at folk skal vere i
forvaltningen i minimum fire ir. De mener, at der stadig er for mange, der
efter to ar fir et job pa det private arbejdsmarked.

Rummet for tilpasning mellem arbejde og familie
Med udgangspunkt i beskrivelsen af arbejdspladskulturen vil jeg her vur-
dere rummet for tilpasning mellem arbejde og familie i henhold til Holts
model (jf. side 16).

Det forste forhold i modellen er andres afhengighed af ens arbejde.

I forvaltningen oplever de fleste medarbejdere perioder, hvor andre ikke er
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direkte athangige af deres arbejde. De, der har driftsopgaver, har mindre
rdderum end dem, der arbejder i projekter eller sidder med et sagsomrade.
Imidlertid har alle en hej grad af fleksibilitet, alle kan variere deres ar-
bejdstid og benytte hjemmeopkobling. Det forhold, der i hgjest grad synes
at sette grenser for riderummet, er medarbejdernes relation til det poli-
tiske niveau i organisationen. Her kraves der af og til en tilstedevarelse og
deltagelse af medarbejderne, der gir ud over normalarbejdstiden, fordi der
opereres med meget korte deadlines og uforudsigelighed. Omvendt synes
arbejdspladskulturen at give rum for forhandling pa dette punkt, som det
fremgar af eksemplet med medarbejderen, der overgav opgaver til sin chef,
der selv var i samme situation af og til.

Det andet forhold er graden af medarbejderens autonomi. Indfe-
relsen af verdibaseret ledelse har gjort hierarkiet fladere og givet bade
akademikere og HK’ere autonomi i opgavelosningen, hvilket generelt gi-
ver medarbejderne en bedre mulighed for at tilpasse deres arbejde til fa-
miliens behov og omvendt. Samtidig er det ogsa tydeligt, at fleksibiliteten,
der folger med autonomien, er et tveagget sveerd, der fir medarbejderne til
at fole et ansvar for arbejdet, ogsd nir de er hjemme. Man har altsé et
riderum, men man bruger det ikke fuldt ud; man arbejder ikke hele dage
hjemme eller flekser pé livet lgs. Til gengeld har indferelsen af princippet
om, at vigtige opgaver skal kunne udferes af flere medarbejdere, gjort
medarbejderne mindre uundverlige, og det gor deres rdderum storre, fordi
sarbarheden for den enkelte medarbejder ved fraver er blevet mindre, da
andre kan tage over. Dette synes dog vigtigst i forhold til lengere perioder
med fraver som ved orlov og lengere sygdomsperioder end i det daglige,
hvor andre sjzldent overtager arbejdet.

Det tredje forhold er ancienniter. Denne synes ikke at vere afgp-
rende i forhold til rummets storrelse for tilpasning mellem arbejde og
familie. Familievenligheden, og herunder benyttelsen af orlov, har ikke
karakter af et frynsegode for nogle bestemte medarbejdere, men virker i
praksis for alle. Dette understreges af, at familievenlighed benyttes bevidst
til at tiltreekke kvalificerede medarbejdere i konkurrencen med den bedre
lon pa det private arbejdsmarked, hvor mange af de unge embedsmend i
forvaltningen nemt ville kunne f3 job.

Det fjerde forhold er personalepolitikken. Det er allerede berort
under de gvrige punkter, at verdibaserede ledelse og politikken om fami-
lievenlighed ikke kun pé papiret, men ogsa i praksis pd denne arbejdsplads
udvider rummet for tilpasning mellem arbejde og familie for alle grupper
af medarbejdere.
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Ud fra de fire forhold mé riderummet for tilpasning mellem fa-
milie og arbejde vurderes som varende rimelig stort for medarbejdere i
forvaltningen. Det vil fremg3 af de andre cases, at riderummet er storre for
de interviewede akademikere i forvaltningen og konsulentfirmaet, end det
er for de interviewede metalarbejdere og butiksansatte. Men samtidig er
det vigtigt at notere, at medarbejdernes rdderum i forvaltningen ofte er til
forhandling inden for rammerne af den verdibaserede ledelse. Man skal
mere eller mindre kontinuerligt som medarbejder og leder vurdere, om
tilpasningen i enkeltsituationer nu ogsa kan lade sig gore. Og med situa-
tioner menes der fx, om man kan tillade sig at hente bern, nir et vigtigt
politisk dokument ikke er ferdigt, eller man kan arbejde hjemme en hel
dag osv.

I det folgende beskrives medarbejdernes erfaring med at holde
orlov, og dette szttes i sammenhang med medarbejdernes hoje grad af
tilpasningsmuligheder mellem arbejde og familie.

ARBEJDSPLADSKULTURENS BETYDNING FOR
MANDS BRUG AF ORLOV

I det folgende ser jeg pd, hvilke konsekvenser det har for arbejdspladsen, at
en mandlig medarbejder tager orlov. Erstattes medarbejderen af en anden
under orloven? Og hvilke faglige hensyn md der tages? Og der ses pd
konsekvenserne for den mandlige medarbejder pd orlov. Hvilken betyd-
ning har det i forhold til karrieren, for arbejdsopgaverne bagefter og i
forhold til kollegaerne? Til slut opridses arbejdspladskulturens pavirkning
af mands brug af orlov i forvaltningen.

Konsekvenser for arbejdspladsen

I forvaltningen er man omfattet af en barselsfond. Barselsfonden dakker
restbelgbet, ndr dagpengerefusionen er fratrukket. Der gives ikke dagpen-
gerefusion til kortere orlovsperioder som de 14 dages feedreorlov og mands
orlov i uge 25 og 26. Personalekontoret oplyser, at det betyder, at det
typisk er kvinders barsel, som forvaltningen fir dekket af barselsfonden.
Og det understreges, at kriteriet ikke er kennet, men orlovens lengde.
Imidlertid bliver de penge, som forvaltningen modtager fra barselsfonden
ikke fordelt efter, hvor mange medarbejdere der konkret har orlov i de
enkelte kontorer. Det er kontorcheferne, der vurderer behovet for vikar-
anszttelse, og pengene til en vikar tages ud af kontorets midler. Der er altsd
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ikke tale om gremarkede penge fra barselsfonden. Det er tidligere navnt,
at en kontorchef netop i sidanne situationer efterlyser et skonomisk ré-
derum, der kan lette arbejdspresset, nir medarbejdere er vak, mens ledel-
sen mener, at dette rdderum allerede er til stede.

De to interviewede kontorchefer forteller, at det er orlovsperio-
dens lengde, der bestemmer, om der indsettes en vikar, ndr en medarbej-
der tager orlov. Ved orlov af under 12 ugers varighed ansattes der sjzldent
en vikar. Ved kortere orlovsperioder ansettes der kun vikarer, nir det er
ledere over kontorchefniveauet, der tager barsel, oplyser personalechefen.

Under de kortere orlovsperioder, som altsd godt kan vare pa op til
tre maneder, fordeles orlovstagerens arbejdsopgaver mellem kontorchefen
og kollegaerne. I nogle tilfzlde ansattes en studentermedhjalper, ikke som
erstatning for orlovstageren, men til at aflaste kontoret generelt i den
periode, hvor orlovstageren er vek. Fx til at overtage lettere opgaver fra
andre medarbejdere, der dakker orlovstagerens arbejdsomrider. Medar-
bejderne, der har varet pé orlov, forteller, at meget af deres arbejde under
orloven er udfert af kontorchefen selv, hvilket ogsd er tilfzldet med de
mest presserende opgaver under de 14 dages fedreorlov. Som tidligere
navnt oplever en kontorchef, at der er en distance mellem den familie-
venlige politik og mellemledernes riderum til at udfolde den i kontoret,
nir medarbejdere flekser meget eller tager orlov. Han efterlyser midler til
at kere med en lille overbelegning, da afspadsering og mands kortere
orlovsperioder tit udger for korte perioder til, at anden arbejdskraft kan
tages ind.

Netop det forhold, at mandene tager kortere orlovsperioder, gor
det indimellem svarere for kontorcheferne at hindtere. De interviewede
ledere s& gerne, at mendene tog lengere orlovsperioder, da de korte peri-
oder koblet med ferie og afspadsering gor det vanskeligt for dem at erstatte
orlovstageren med en vikar. En kontorchef siger:

Ud fra en styringssituation er det hamrende besverligt, at fedrene
stykker ferie, orlov og afspadsering sammen. Det er nemmere med
kvinderne pa barsel, for de tager leengere perioder, mens mendene
de tager 14 dage i forbindelse med fodslen, og s tager de 14 dage
eller tre uger sammen med en ferie og lidt afspadsering, og det kan
du ikke bruge til noget i forhold til at fi en vikar ind. Men du
merker alligevel, at fedrene er vk i to maneder.

En medarbejder forteller, at hans kontorchef bad ham overveje at tage seks
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mdneders orlov i stedet for fire méneder, da det s& kunne passe med
oprettelsen af en turnusstilling, der kunne erstatte hans stilling under
orloven. Det accepterede medarbejderen. Han forteller om det forhold, at
der kom en vikar ind i det halve &r, hvor han var vak:

Det var rart for mig, fordi s behovede jeg ikke at have sa darlig
samvittighed over, at mine kollegaer skulle lobe sterkere, mens jeg
var vaek.

Arbejdet med vidensdeling og sidemandsoplaring er ifolge begge kontor-
chefer vigtigt i forvaltningen, fordi de har s& mange unge medarbejdere i
forvaltningen, der er pd orlov eller holder op. Man kan simpelthen ikke
tillade sig, at kun én medarbejder kan lose en opgave. Dette fokus gor det
nemmere at undvare en medarbejder pa orlov.

Konsekvenser for orlovstageren

Generelt er der en meget positiv stemning omkring meznds atholdelse af
orlov i forvaltningen. Det er derfor heller ikke de store problemer, der
rapporteres om i interviewene. Et problem, som nogle navner, er lonud-
vikling under orlov. I lgnpolitikken fremgar det klart, at engangstilleg
gives i forhold til engangsopgaver, dvs. til konkrete resultater, medarbej-
deren har leveret i en periode ud over det normale arbejde, fx til en
medarbejder, der har lgbet stzrkere, fordi en anden var pa orlov. Orlovsta-
geren er heller ikke i spil i forhold til at kunne levere de resultater, der kan
udlese et tilleg. Det betyder, at man som orlovstager kan opleve, at en
anden medarbejder fir ekstra lon for en arbejdsopgave, som orlovstageren
normalt varetager. Det nvnes af nogle af orlovstagerne, at det opleves som
uretferdigt. Til det siger alle de interviewede ledere, at det er klart, at man
ikke kan forvente at fi en lenstigning eller et tilleg umiddelbart efter en
orlovsperiode.

Ens muligheder for at f& del i resultatlon er mindre, ndr man har
holdt orlov. Hvis man er vek i tre eller fem maneder, leverer man
ferre resultater det &r, og dermed ryger man lengere ned i keen til
engangsvederlag. S8 ma det vare nogle af dem, der har varet her
og pataget sig arbejdet, der skal have. Det er en naturlig konse-
kvens. Orlov har en pris. Man, og her mener jeg bide kvinder og
mend, bliver jo ikke forgyldt eller fir de allermest spendende og
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highlightede opgaver, nir man har veret vk i en lengere periode.
(Personalelederen)

De interviewede tillidsmand mener, at det er i forhold til de faste tilleg,
der mistes noget i forbindelse med leengere orlovsperioder, og at det typisk
gelder for kvinder. De fortzller med henvisning til en lonstatistik fra
2004, at de kvindelige akademikere halter bagefter de mandlige akademi-
kere i forvaltningen. De mener, at barsel er en del af forklaringen pa denne
skeevhed, for nir man er vek i ni mineder eller et 4r, s stdr man ikke til
faste tilleg, ndr man kommer tilbage, selvom de ovrige ansatte har fiet
dem. Dette benzgtes imidlertid af personalelederen, der siger, at faste
tilleg er uathengige af orlovsperioder. Uoverensstemmelsen kunne handle
om, at s lenge orlovsperioderne er med fuld len, s& udleser de faste tilleg,
mens orlovsperioder pd dagpenge ikke gor det. Det er i hvert fald tilde-
lingsprincippet pa de tre andre medvirkende arbejdspladser.

I forhold til karrieremuligheder lader det ikke til, at personalele-
derens ord om, at man ikke kan forvente at komme tilbage til de mest
“highlightede opgaver” er geldende praksis. Kun en af de interviewede
meand har efter sin orlov oplevet at vare blevet tilsidesat efter orloven. Han
forteller, at de spendende arbejdsopgaver ikke vendte tilbage til ham, da
han kom tilbage fra orlov. Denne konsekvens havde han ikke ventet, og det
gjorde ham temmelig skuffet, da han opdagede, hvordan det forholdt sig:

Da jeg valgte at tage forzldreorlov i tre maneder, s var det ikke
uden toven. Fordi jeg havde nogle opgaver pa det tidspunkt, som
jeg var ret glad for, men jeg havde lyst til at tage forzldreorlov og
vere sammen med mit barn. Da jeg sd kom tilbage, tog det noget
tid at falde ind i miljeet igen, og det var ikke helt uden omkost-
ninger pd opgaveportefoljen. Jeg fik lidt de opgaver, de andre ikke
gad.

Orlov kan altsd sette en tilbage i forhold til arbejdsopgaver, men det
modsatte kan ogsa ske: at man bliver forfremmet. Det er der et eksempel
pa i forvaltningen. Personalelederen er blevet udnzvnt til denne stilling
umiddelbart efter, at han kom tilbage fra en lzngere orlovsperiode. Det er
et faktum, som alle de interviewede pa et eller andet tidspunkt i intervie-
wet forteller som verende af betydning for deres tro pé, at en orlov ikke
ville skade dem karrieremassigt.

Nogle af de interviewede mand har haft en gravid partner, da de
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blev ansat i forvaltningen. To har ikke nevnt det ved jobsamtalen af frygt
for, at det ville f den konsekvens, at de ville blive fravalgt, hvis de nzvnte,
at de havde tenke sig at holde orlov i to-tre mineder. Andre har veret helt
dbne om det og alligevel fiet jobbet. Personalechefen og begge kontorche-
ferne har alle vaeret med til at ansette mand, der bad om orlov til ansat-
telsessamtalen. Personalechefen siger:

Selvfelgelig er orlov en hindring i en jobsituation, men den teller
pa linje med andre mindre ulemper, nir man helhedsvurderer en
anseger, og det vil neppe vare afgprende.

Man kan diskutere, om det, at mandene tager forholdsvis korte orlovs-
perioder, afspejler en form for barriere i forvaltningen. Det er séledes
meget f& mend i forvaltningen, der tager orlov ud over tre-fire mneders
varighed. De fleste tager en periode pd to méneder ud over de 14 dages
fedreorlov at demme ud fra de lister over orlovstagere og perioder, inter-
viewpersonerne blev udvalgt efter. Det er dog mere sandsynligt, at ten-
densen med korte orlovsperioder afspejler feedrenes forhold til arbejdet og,
som det er blevet nzvnt, deres skonomiske situation. Disse forhold vendes
der tilbage til senere i afsnittet om familiens betydning for orlov, men her
skal der knyttes en kommentar til de mandlige orlovstageres orientering
mod arbejdet under orloven og deres kollegaers opfattelse af deres orlov.
Den medarbejder, der har haft den leengste orlovsperiode (et halvt 4r), siger
om reaktionen pa hans orlov:

De fleste syntes, det var lang tid. Der var ikke nogen sure miner
i forhold til arbejdsopgaverne, det var i forhold til mig selv. De
syntes, at det var lang tid, men ikke med den der vinkel med darlig
samvittighed over for arbejdspladsen, men mere i forhold til, at de
troede, at de ville komme til at kede sig, hvis de skulle have orlov
s lang tid. Det har helt klart veret den overvejende reaktion, fra
stort set alle bdde pa arbejdspladsen og uden for, det var godt nok
lang tid. Jeg tror bare, at de fleste forventer, at ndr det er en mand,
der tager barselsorlov, sd regner de med, at det er to til tre méne-
der. Det er det szdvanlige.

I udgangspunktet virker seks maneders orlov som meget lang tid for mange

meand, fremgir det af citatet og ogsd af de andre interview. Alligevel op-
leves orlovsperioden for nogle af orlovstagerne som flyvende af sted. Og
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nogle navner, at de gerne ville have haft lengere tid. Andre medarbejdere
kan ikke undvare arbejdet helt og ringer ofte selv og sporger til jobbet eller
kommer pa besog for at hore, hvordan det gir. Der er ogsd en medarbejder,
der arbejder en uge under sin to méneder lange orlov, fordi der er en
driftsopgave, som er vanskelig for andre at overtage, og som medarbejde-
ren tilsyneladende ogsd nedigt giver fra sig.

Personalelederen mener ikke, at folk skal arbejde i deres orlov, selv
om de gerne vil:

Det er noget, medarbejderne skal lere. Vi skal ikke ringe hjem,
selvom folk siger, at de har deres hjemmearbejdsplads og gerne vil
medvirke.

Her er kontorcheferne nok mere pragmatiske, for de har begge mattet
ringe til medarbejdere pa orlov, men de gor det nedigt, fastslar de begge.

Arbejdspladskulturen praget af forbilleder for orlov

Det er ikke barrierer for mands brug af orlov, som der er flest beretninger
om i interviewene fra forvaltningen. Imidlertid betyder det ikke, at der
ikke stadig er enkelte spor af barrierer til stede i arbejdspladskulturen.
Nogle mend foler sig overset til engangsvederlag, nir de tager orlov. Nogle
af medarbejderne er opmarksomme p4, at de i andre job vil kunne mede
nogle af de barrierer, som er overvundet i forvaltningen. Alle har fortel-
linger om venner eller studiekammerater, der er pa andre arbejdspladser,
hvor orlov stadig er et tabu.

Det er tydeligt, at de mange fortellinger om mandlige ledere pa
orlov og mandlige ledere, der er blevet forfremmet efter en orlov, spiller en
vigtig rolle for udviklingen af en arbejdspladskultur som den, vi finder i
forvaltningen, hvor orlov er et privilegium for bdde mand og kvinder.
Ligesom interviewpersonernes beretninger om orlov fletter sig ind i hin-
anden. Nir man interviewer Jens, forteller han, at han blev inspireret af
Hans, som blev inspireret af Anders. Medarbejderne er hinandens forbil-
leder for at tage orlov.

Mends brug af orlov er blevet udbredt i samme periode, som de
nye ledelsesformer er blevet implementeret, men mends orlov er ikke
blevet en bevidst del af den familievenlige strategi, sdidan som flekstid og
hjemmeopkoblinger er blevet det i den nye ledelsesstrukeur. P4 sporgsma-
let om, hvad det var, der @ndrede arbejdspladskulturen, s& der i lobet af
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meget kort tid er blevet precedens for, at m@nd tager orlov, siger en af
kontorcheferne:

Det er jo ikke ret lang tid siden, ingen tog orlov, og hvis de gjorde,
fik de at vide, at det havde konsekvenser for deres karriere. Men
lige pludselig, sd var der nogle ledere, der tog orlov, og det bredte
sig. Jeg fortalte selv til jobsamtalen, at jeg skulle have orlov, fordi
jeg vidste, at en anden leder havde gjort det samme.

Processen med, at mand tager orlov i forvaltningen, kommer altsd indefra
ved signalet om, at en leder har taget orlov, men den bliver ogsa forsterket
udefra ved, at andre unge mend kommer til, fordi de ser, at her er der en
mulighed for at vere feedre samtidig med, at man kan gore karriere. Kon-
torchefen siger videre:

Hvornir er det, at man som leder og medarbejder ikke lengere er
bange for at tage orlov? Hvornar er man dygtig nok til at turde
gore det i en kultur, hvor ingen tager orlov? Du vil jo gerne holde
snor i, hvad der sker. Du vil gerne deltage i det, der sker, mens du
er vaek. Altsd, for vi mend har jo grundleggende den der siddende
med, at vi kunne jo bare lade vare. Vi har jo ikke den samme
nedvendighed til at gore det som kvinder, der skal amme. Men
det er jo heldigvis @ndret. Vi i det offentlige skal jo vare barere af

loven, det er nok ogsd en del af det.

Et andet vasentligt trek i forstaelsen af arbejdspladskulturens betydning
for, at alle mand tager orlov i forvaltningen, er den eksplicit formulerede
verdinorm i forvaltningen om at tiltreekke den bedst kvalificerede arbejds-
kraft gennem en aktiv familiepolitik. Denne intention disciplinerer indi-
rekte ledere, der er praeget af den tidligere arbejdspladskultur, ved at det
bliver politisk ukorrekt at give udtryk for et syn pad mandlig arbejdskraft
som varende havet over et omsorgsmassigt ansvar for egne bern.

FAMILIENS BETYDNING FOR
ORLOVSBENYTTELSEN

Meands orlovsbenyttelse mé ses i et samspil mellem arbejdspladskulturen
og mzndenes familiesituation. I den eksisterende litteratur om familiens
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betydning for faedrenes orlovsvalg tillegges familiens okonomi, foraldre-
nes arbejdsorientering og parrets kensopfattelse serlig forklaringskraft (Ol-
sen, 2000). I det folgende ses der pa disse tre forhold ud fra tre centrale
sporgsmal: Hvilken betydning har egen og partnerens erhvervstilknytning
og arbejdsorientering for farens orlovsbenyttelse? Hvilken rolle spiller gko-
nomien? Og hvilken sammenhang er der mellem farens opfattelse af eget

faderskab og atholdelsen af orlov?

Erhvervstilknytning og arbejdsorientering

De interviewede mandlige orlovstagere er alle akademikere og arbejder pa
fuld td. To er gift med akademikere, der arbejder pa fuld tid og ger
karriere, og en er gift med en kvinde med mellemlang uddannelse, som
arbejder pa deltid. Tre af orlovstagerne er gift med kvinder under uddan-
nelse. De har fra et til tre bern, som alle er under 6 &r. De mandlige
orlovstagere er blevet stillet en rekke sporgsmal om livsform, som anven-
des i Socialforskningsinstituttets spargeskemaundersegelser til at vurdere
personers arbejdsorientering. De har svaret i forhold til sig selv og i forhold
til deres partner. Alle mandene falder ind under kategorien karriereorien-
teret, men som det vil fremgd i den fjerde case om konsulentfirmaet, er der
den forskel, at de offentligt ansatte karrieremand i forvaltningen ikke
arbejder mere end 37 timer. Noget af hjemmearbejdet med fx at tjekke
mails opger de dog ikke, men normen i forvaltningen er, at overarbejde
afspadseres og i sjeldne tilfelde udbetales. De to kvindelige partnere, der
er fuldtidsarbejdende akademikere, er ifolge deres mend ogsé karriereori-
enterede. En af de kvindelige partnere arbejder som konsulent i et privat
firma og har ingen @vre arbejdstid. Hun er get ned pa 34 timers uge, efter
hun kom fra orlov med det andet barn, for at kunne nd arbejdet, inden
hun skal hente born. Men reelt arbejder hun 40 timer ugentligt, men far
kun lgn for 34. For arbejdede hun langt over 40 timer om ugen, hvilket
ifelge manden var uholdbart med to bern. Han kalder det tidsrum, hvor
en af foreldrene kommer hjem med bernene for den dobbelte ulvetime, og
med det mener han, at bornene er dobbelt si trette som andre bern i
ulvetimen, fordi de er blevet hentet ved lukketid i deres institution.

De uddannelsessegende kvindelige partnere kan ikke umiddelbart
indpasses i livsformsmodellen, men er karakteriseret ved at have korte dage
med studie, lektier og for en af dem et studenterjob. Forzldreparrenes
arbejdsorientering giver forskellige familietyper. Der er to familier, hvor
begge gor karriere i traditionel forstand, og fire familier, hvor manden gor
karriere og kvinden arbejder deltid eller er studerende.
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I de to familier, hvor begge gor karriere, fortzller manden ikke
overraskende om mange situationer, hvor det er vanskeligt at nd at hente
bern, og hvor deres partner heller ikke kan springe til, hvis der pludselig
skal “slukkes brande pa kontoret”. I disse familier er der generelt ikke holdt
meget orlov hverken af manden eller kvinden. Mndene i disse to familier
har taget henholdsvis ti uger og seks ugers forzldreorlov?, hvilket er min-
dre end de 14 uger, som mand i gennemsnit holder i forvaltningen, men
mere end de knap tre uger mend i gennemsnit holder pd landsplan.
Kvinderne har begge taget et halvt ir, hvilket er mindre end de ti méneder,
kvinder i gennemsnit tager pa landsplan. Generelt har tendensen i Norden
veret, at hojtuddannede kvinder i gennemsnit tager kortere orlovsperioder
end andre faggrupper af kvinder (Brandth & Kvande, 1996; Andersen et
al., 1996). Desuden er der en klar sammenheng mellem mands tendens
til at tage orlov og kvindens uddannelsesniveau. Jo hgjere uddannelsesni-
veau kvinden har, des storre er sandsynligheden for, at manden tager orlov
(Brandth & Kvande, 2003; Christoffersen, 1990). De interviewede mand
forteller i begge par, at bide de selv og deres partner har gledet sig til at
komme tilbage pd job igen, selvom de er bevidste om, at hverdagen er
vanskelig at f& til at henge sammen. I de to familier har man sjeldent
socialt samvaer med venner. Det er primert familie man ser, men heller
ikke dette sker sarligt ofte, idet der ikke er tid til det.

I de fire familier, hvor manden er karriereorienteret og kvinden er
pa deltid eller studerende, tales der mindre om situationer, hvor hverdagen
bryder sammen pa grund af tidspresset og manglende fleksibilitet. Ligesom
der ogsé er bedre tid til at vere sociale med familie og venner. Mzndene
tager fra 10 til 26 ugers orlov. Og kvinderne tager fra syv til ti méineder.
Der er imidlertid store gradsforskelle i, hvor karriereorienteret de mandlige
orlovstagere er, fremgér det af de kvalitative interview. De to yderpunkter
skal her beskrives:

Den mand, der tager kortest orlov, tager ti uger, hvoraf han ar-
bejder de to. Han betegner sig selv som “workaddict”. Han har en ugentlig
arbejdstid pa 50 timer og tager altid arbejde med pa ferie, da han ellers ville
kede sig, siger han. Han fir typisk udbetalt det ekstra arbejde som lon, da
han i modstning til de andre mandlige orlovstagere har et arbejde, som
kun vanskeligt lader sig udfere af andre, og det giver derfor mulighed for

1. I dette afsnit bruges betegnelsen foraldreorlov, selvom der i langt de fleste tilfelde ogsd indgér ferie
og afspadsering i de opgivne perioder.
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at bryde princippet om afspadsering af overarbejde. Han laegger sin ar-
bejdstid pd den méde, at han kommer hjem til datteren pa 9 maneder sidst
pa eftermiddagen, og si genoptager han arbejdet hjemmefra, nir hun
sover. Hans partner er i gang med en mellemlang uddannelse. Hun far s.u.
og arbejder ikke ved siden af, si det er ham, der i gjeblikket er hovedan-
svarlig for den gkonomiske forsergelse af familien. Da han laste, var det
omvendt, da havde hun job og forsorgede ham. Hun er fjernstuderende.
Det vil sige, at hun de fleste dage kan sidde hjemme og over nettet folge
undervisning eller lave opgaver, der indsendes. Manden forteller, at det
primert er hende, der afleverer og henter barnet i institutionen samt tager
barnet ved sygdom. Princippet er, at hvis han “har luft i kalenderen, s gor
han det”. Man kan sammenligne denne mands situation med de mand,
som de norske orlovsforskere Elin Kvande og Berit Brandth beskriver som
havnet i honningfelden. Honningfelden dzkker over det forhold, at en
mand er s tiltrukket af sit sede job, at han ikke kan slippe det og derfor
ikke setter greenser mellem familie og arbejde (Brandth & Kvande, 2003,
s. 51).

Det andet yderpunke er den mand, der har taget et halvt ars orlow.
Ifolge de stillede sporgsmal om livsform er ogsd han karriereorienteret.
Men han forseger i hgjere grad end manden i honningfelden at adskille
arbejde og fritid. Han fleksede ofte i formiddagstimerne, under hans part-
ners orlov, for at veere sammen med barnet, nr det var vigent, og for at
lave det praktiske arbejde i husholdningen. Han begrunder sin lange orlov
med, at hans partner skrev speciale, og at de begge gerne s4, at hun fik det
afsluttet. Hun har studieplads uden for hjemmet og tager hjemmefra hver
dag under hans orlov. Han havde oprindelig kun teenkt sig at skulle holde
fire maneder, men som navnt blev han bedt om at tage lengere tid, hvilket
passede godt ind i situationen med en specialeskrivende partner hjemme.

Generelt kan man sige om alle de interviewede orlovstagere, uan-
set graden af deres karriereorientering, at de setter familievenlighed over
okonomi. Alle kunne formentlig i lgbet af en periode skaffe sig et bedre
betalt job, men ensker familievenligheden i forvaltningen. Men der er
ingen af mendene, der setter familievenlighed over et spendende job.
Ingen ville blive i forvaltningen, hvis de begyndte at kede sig og ikke
leengere fandt det interessant. En medarbejder siger:

Jeg finder stor identitet i arbejdet. Jeg definerer mig meget i for-

hold til mit arbejde, og det er vigtigt for mig at lave noget, der har
betydning og er spendende.
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Okonomi

Der er som navnt i den teoretiske referenceramme en tendens til, at
mandlige medarbejdere kun benytter sig delvis af deres rettigheder til
orlov. I stedet stykker de en orlov sammen af ferie, afspadsering og ind
imellem ogsd af en reel orlovsperiode. Dette menster passer godt pd de
mandlige akademikere i forvaltningen. Den i interviewene oftest fremforte
begrundelse for dette er okonomi. Afspadsering og ferie giver fuld len,
mens orlov ud over de 14 dages fedreorlov og uge 25 og 26 oftest er pd
dagpenge. Akademikere er generelt hojtlonnede og lontabet pd dagpenge
bliver generelt storre for dem end for lavtlonnede arbejdstagere. Omvendt
har denne gruppe af mand bedre rdd til at holde orlov i en periode ved at
holde igen pd andre udgifter. Dette er dog ikke tilfeldet for tre af man-
dene, da de sidder i nykebte huse med efter eget udsagn en meget snever
gkonomi. De interviewede orlovstagere tjener ogsd mere end deres part-
nere, med undtagelse af det par, hvor kvinden er konsulent i det private.
Alligevel bekraftes monsteret med, at akademikere bedre har rad til orlov,
umiddelbart af, at de mend, der tager flest dage pé orlov, er topledere og
lenmodtagere pd hgjeste niveau, altsd typisk akademikere, ifolge Dan-
marks Statistik. De tager i gennemsnit 36 dage, mens lonmodtagere péd
mellemniveau tager 24 dage og pa lavest niveau 21 dage.?

Tre af mandene har fiet fuld len i en periode af deres orlov, fordi
deres partnere er studerende. Som beskrevet under afsnittet om orlovsbru-
gen i forvaltningen har akademikere ret til 24 ugers forzldreorlov med fuld
lon. Det gelder dog kun sammenlagt for et forzldrepar. De forste 14 ugers
orlov efter fodslen er forbeholdt kvinden, og derfor kan manden aldrig
tage mere end ti ugers forzldreorlov, heller ikke, hvis kvinden kun har
modtaget dagpenge i de 14 uger. Derimod kan manden godt holde de
naste ti uger, som ligger i foreldreorloven, hvis kvinden ikke er berettiget
til fuld lon i disse ti uger. Og manden kan holde dem pa et hvilket som
helst tidspunkt. De tre mandlige akademikere, som er gift med kvinder
under uddannelse, som derfor ikke har veret berettiget til fuld len under
orlov, har derfor kunnet holde ti ugers orlov med fuld len ud over de to
uger i barnets 25. og 26. leveuge.

De interviewede mand giver alle udtryk for, at de kun har haft
lille viden om orlovsreglerne og om den gkonomiske dekning under orlov,
for de konkret skulle planlegge deres orlov i slutningen af deres partners

2. Statistiske Efterretninger (2005), tabel 14 b.
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graviditet eller for nogles vedkommende efter, at moren havde fodt. I de
serlige tilfelde, hvor mendene har krav pé fuld lon i ti uger, fordi moren
ikke har anvendt alle eller nogle af de 24 uger med fuld lon, har det varet
personalekontoret, der har gjort fadrene opmarksomme pa deres rettig-
heder. Og det var heller ikke alle, der var klar over, at de havde ret til orlov
i uge 24 og 25 med fuld len. Men der findes en folder i forvaltningen med
disse oplysninger, som mandene fir, nir de henvender sig til personale-
kontoret for at ordne det formelle omkring orlov.

Opfattelsen af faderskabet og dens betydning for at tage orlov
De okonomiske og arbejdsrelaterede forklaringer pd mends brug af orlov
kan ikke std alene, ndr mands stigende motivation til at tage orlov skal
forklares. Mnds identitet som feedre mé ogsd tages i betragtning. Man
taler i dag om de nye fedre, hvis vigtigste rolle er at blive en narverende
far i modsetning til den far, de selv har oplevet som fraverende og diffus,
ndr det gjaldt den nare omsorg i barnedrene (fx Holter & Aarseth, 1993;
Madsen et al., 2002; Olsen, 2000). Imidlertid er idealet om den nerve-
rende far et storre identitetsprojekt for nogle mend end for andre. Og her
kommer statistikken om toplederne og de hgjest lonnede ind igen, for
netop disse grupper navnes som barere af idealet om den nerverende far,
miske i kraft af deres tilknytning til den hejere middelklasses verdier (fx
Holter & Aarseth, 1993; Madsen et al., 2002; Olsen, 2000). Der er selv-
folgelig tale om glidende overgange mellem forskellige grupper af mend.
For en generation siden var det kun den hgjere middelklasse, der deltog i
deres berns fodsler, hvorimod det i dag er alle mand, der gor det (Madsen
et al., 2002). Andre grupper af mands forhold til idealet om at vare en
nerverende far bergres i de andre cases.

De interviewede akademikere taler om vigtigheden af at veere sam-
men med bernene. De omtaler de fleksible arbejdstider som den storste
fordel i den henseende, fordi det giver dem tid og rum til at vaere sammen
med bernene i en travl hverdag. Mendenes fleksible, men krevende ar-
bejde sikrer dem dog ikke altid muligheden for at kunne gi til tiden eller
vare ferdige med arbejdet ved fyraften. Disse arbejdsbetingelser udfordrer
akademikernes opfattelse af, at det er vigtigt at vere en narverende far pd
en anden made, end det er tilfeeldet for maend, der far tidligt fri fra arbejde,
fordi de fx er modt meget tidligt eller har skiftende arbejdstider, og som er
feerdige med arbejdet, nir de har fri. Sidanne betingelser vil fremga af
casen med supermarkedet og metalvirksomheden, hvor mand har andre
arbejdstider.
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Fleksibiliteten er siledes en forudsetning for det nerverende fa-
derskab for akademikermandene i forvaltningen. Nogle af interviewper-
sonerne reflekterer over, at de fir mindre i lon, end deres venner og tid-
ligere studiekammerater. De forklarer, at de bliver i forvaltningen, fordi de
der trods alt har nemmere ved at afvise krav om at slekke pd fleksibiliteten,
fordi forvaltningen har en familievenlig politik.

Jeg kunne gd ud og fa et job i en privat virksomhed til en vasentlig
bedre lon, men jeg gor det ikke. For her kan de ikke stille nogle
urimelige krav pa grund af de familievenlige forhold og fleksibi-
liteten.

MAND, ORLOV OG ARBEJDSPLADSKULTUR 1
FORVALTNINGEN

Den offentlige forvaltning har overkommet en rakke barrierer for mands
brug af orlov. De mandlige HK ere og akademikere tager bide de 14 dages
fedreorlov og en leengere periode med foraldreorlov. Der er fi mandlige
HK’ere blandt orlovstagerne, fordi langt de fleste mandlige HK’ere er
langt forbi den alder, hvor man har smi bern. I undersegelsen indgar
derfor kun akademikere. De mandlige ansatte er tilfredse med deres or-
lovsmuligheder og benytter dem kreativt ved at tilpasse dem til bide fa-
miliens og arbejdets bedste. Der er en barselsfond i forvaltningen. Ved
leengere orlovsperioder erstattes de mandlige medarbejdere med lgst an-
satte, oftest studentermedhjalpere. Men der foretages ogsd en ompriori-
tering af arbejdsopgaverne mellem de ovrige medarbejdere efter kompe-
tencer. Ved kortere orlovsperioder varetages arbejdet af lederen eller nogle
kollegaer, der fir ekstra lon for det.

Forbilleder blandt ledere og medarbejdere er vigtige for den ud-
vikling, der er sket i forvaltningen i de sidste fem ar, fra at nasten ingen
meand tog orlov, til at alle i dag tager en foraldreorlovsperiode.

Arbejdspladskulturen er preget af moderne ledelsesformer, hvor
familievenlighed indgér som et vigtigt element. Medarbejderne arbejder
projektorienteret og har stor autonomi i arbejdet. At familievenlighed er
blevet et gennemgdende trek ved arbejdspladskulturen i forvaltningen skal
blandt andet ses i lyset af behovet for kvalificeret arbejdskraft. Familieven-
lighed er blevet en parameter, som forvaltningen i konkurrencen med det
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private arbejdsmarked om de unge akademikere kan sld p4 i forhold til de
bedre lgnninger i det private.

Men der er grenser for familievenligheden, i og med den hele
tiden er til forhandling i den moderne ledelsesform, hvor det er vardier
frem for regler, der er styrende. Familievenligheden er opstillet som en
ledelsesmessig ramme i hojere grad end i form af konkrete rettigheder for
medarbejderne. Medarbejderne md derfor kontinuerligt vere opmeerk-
somme pd, hvad der kan lade sig gore for at udvide rummet for en afba-
lanceret tilpasning mellem arbejde og familie. Ogsd nir det geelder mends
orlov, er der tale om en forhandling mellem medarbejder og leder om fx
orlovens lengde.

De mandlige ansatte er typisk gift med kvinder, der er akademi-
kere ligesom dem selv eller har en mellemlang uddannelse. Familiemeassigt
er mendene i en situation, hvor de og partneren deles nogenlunde ligeligt
om husarbejde og berneomsorg, og hvor mendene giver udtryk for, at det
er vigtigt for dem at have en ner relation til barnet i hverdagen. Ligestil-
lingsmessigt er der ikke den store forskel pd manden og hans partner, og
det er derfor heller ikke til diskussion, om han skal holde orlov. Familien
har en fremtredende plads for de interviewede mand, men familien skal
kunne kombineres med et spendende arbejde. Mandene lever med den
lavere lon i det offentlige for at opnd familievenlige rammer for deres
arbejde, men de ville aldrig affinde sig med et kedeligt arbejde for at opna
familievenlighed.

Til slut vil jeg vurdere om de fire antagelser, som 13 til grund for
udvelgelsen af forvaltningen, ogsd holder. Antagelserne vedrorte fire for-
hold ved arbejdspladskulturen, som mentes at vare af betydning for, at
mend fik bedre vilkar for at tage orlov. De fire forhold omhandler betyd-
ningen af at vare pd en offentlig kontra en privat arbejdsplads, tilstede-
verelsen af moderne ledelsesformer, betydningen af en lgnarbejderkultur
kontra en karrierekultur og betydningen af kensfordelingen pé arbejds-
pladsen.

Antagelsen om, at det oftere er lettere for mend i det offentlige at
tage orlov end i det private, ser ud tl at holde, da forvaltningen er den
arbejdsplads, hvor flest tager orlov i denne undersogelse, som det vil fremgd
af de gvrige cases. Denne undersogelse peger pa to forklaringer p4, at det
offentlige i hgjere grad end det private giver mend mulighed for at tage
orlov. For det forste har forvaltningen et behov for at holde pa hejtud-
dannet kvalificeret arbejdskraft ved at satse bevidst pd familievenlighed,
herunder lette mends tilgang til orlov. For det andet omtales det offent-
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liges pligt til at vise et godt eksempel som en forklaring pd de gode mu-
ligheder, mand har for orlov. Som en kontorchef udtrykker det: “Vi i det
offentlige skal jo vare barere af loven”. Begge forhold skaber en arbejds-
pladskultur, som synligger, at mend ogsd har omsorgsforpligtigelser over
for bern, og dermed ogsa synligger deres ret til at benytte sig af foraldre-
orlov.

Den sterke udbredelse af mends brug af orlov i de seneste syv &r
i forvaltningen er sket i takt med udviklingen af nye ledelsesformer, hvilket
berorer den anden antagelse: at arbejdspladser med moderne ledelsesstil
styrker maends brug af orlov. Ledelsesstilen har gjort op med det meget
hierarkiske bureaukrati i forvaltningen, og nye samarbejdsformer som pro-
jektarbejde og vidensdeling har gjort mendene mindre uundverlige i deres
arbejdsopgaver. Det er muligt at holde endog lange orlovsperioder, da
andre kan overtage arbejdet og gor det.

Den tredje antagelse om, at bdde en lonarbejderkultur og en sam-
arbejdskultur kan gere det nemmere for mand at holde orlov end kon-
kurrencekulturer, lader dermed ogsé til at vare rigtig. Der er dog mange
arbejdsopgaver, som udfores alene, og konkurrencemomentet i form af
forfremmelser og lonstigninger er et tema i alle interviewene.

Den sidste antagelse om, at en ligelig konsfordeling styrker maends
brug af orlov, synes ogsd at holde stik i forvaltningen. Der er netop ifelge
tillidsreprasentanten og nogle interviewpersoner med lang anciennitet ble-
vet ansat langt flere kvindelige akademikere i perioden lige op til og gen-
nem de sidste syv ar, hvor mends orlovsbrug stiger.
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KAPITEL 3

CASE 2: SUPERMARKEDET

Vores medarbejderskare afspejler den brede danske befolkning, og
derfor er der heller ikke ret mange mand, der tager orlov hos os.
(Koncernens informationschef)

Et supermarked er valgt ud fra kriteriet om at dekke en arbejdsplads inden
for det private omride, som typisk har flere kvindelige medarbejdere end
mandlige og er praget af traditionelle ledelsesformer og begranset fleksi-
bilitet i forhold til arbejdets tilretteleggelse og arbejdstid. Arbejdspladsen
skal desuden give et indblik i, hvordan det pdvirker mends brug af orlov
at veere i en udpraget lonarbejderkultur.

Det valgte supermarked tilhorer en kede af mindre supermarke-
der under en stor detailhandelskoncern. Koncernen har medvirket til at
finde et supermarked, hvor der var flere mandlige ansatte, der havde taget
orlov. Og de har stdet for den formelle kontakt vedrorende personalepo-
litikker, orlovsstatistik og andre generelle oplysninger om kaden. I super-
markedet er der interviewet fire personer: to mandlige medarbejdere, der
har taget bade fedre- og forzldreorlov, en souschef, der har taget faedre-
orlov, og butiksbestyreren. Derudover er en medarbejder med ansvar for
orlovsomrédet fra personaleafdelingen i koncernen interviewet om forvalt-
ningen af orlovsreglerne, som sker fra centralt hold. Der er ikke intervie-
wet tillidsreprasentanter i supermarkedet, da arbejdspladsen er sd lille, at
de kan ngjes med et samarbejdsudvalg.
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Kaden, som det medvirkende supermarked tilhorer, bestr af min-
dre supermarkeder med i gennemsnit 32 ansatte. Det er kun to tredjedele
af personalet, der er fastansatte; de ovrige er unge fritidsjobbere. De fast-
ansatte er oftest butiksuddannede og typisk organiseret i HK. Fritidsjob-
berne er studerende eller unge, der arbejder efter skole. Af de fastansatte er
lidt under halvdelen pd deltid. 60 pct. af de fastansatte er kvinder. Tallet
dakker over den forskel, at der er lige mange kvinder og mand blandt de
fuldtidsansatte, mens tre fjerdedele af de deltidsansatte er kvinder. At der
er en mere lige konsfordeling blandt de fuldtidsansatte, skal ses i sammen-
hang med den vertikale konsarbejdsdeling i branchen, hvor butiksbesty-
reren, souschefen, slagtermesteren, den “torvarer”-ansvarlige og den an-
svarlige for frugt og grent oftest er mend, og at de altid er pa fuldtid.
Maske er dette et monster, som allerede kan anes i elevsammenstningen,
da to tredjedele af eleverne er mend, mens den sidste tredjedel er kvinder.
Ofte vil disse ledere og specialiserede medarbejdere nemlig vere uddannet
i koncernens egne butikker, og der vil givetvis vere flere mand at rekrut-
tere kvalificerede ledere fra.

En kensfordeling pd 60 pct. kvinder og 40 pct. mend kan ikke
kaldes kvindedomineret, men kensblandet. Casen lever dermed ikke op til
sin forudsetning om at se pd en kvindedomineret arbejdsplads. Dette
kompliceres yderligere af, at det medvirkende supermarked af storrelse
godt nok er reprasentativt for keeden, men sammensaztningen af medar-
bejdere viste sig at vare anderledes, idet der er flere fuldtidsarbejdende og
lidt feerre deltidsarbejdende fastansatte medarbejdere end i et gennemsnits-
supermarked i keden. Derfor er kensfordelingen omvendt af et gennem-
snitssupermarked i keeden. Blandt de fuldtidsarbejdende er 40 pct. kvinder
og 60 pct. mend. Det bliver dermed beklageligvis ikke muligt ud fra
nogen af de fire virksomhedscases at sige noget om betydningen af ar-
bejdspladskulturen for mends brug af orlov pd en kvindedomineret ar-
bejdsplads. Dette har imidlertid ikke kunnet forudsiges, for interviewene
begyndte, og har derfor ikke stdet til at @ndre. Denne case kommer der-
med til at reprasentere en kensblandet virksomhed.

BENYTTELSEN AF ORLOV

Siden den nye orlovsordning tridte i kraft, er det en ud ad af hver tiende
mand, der har veret pd 14 dages feedreorlov, som ogsa har holdt foreldre-
orlov i supermarkedet i den pageldende kade. Dette er vesentligt lavere
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end i forvaltningen, hvor det er alle mand, der tager noget forzldreorlov
oven i fedreorloven.! Mandene i supermarkedskaeden pa foraldreorlov
tog i gennemsnit tre en halv méned ud over de 14 dages fadreorlov.
Kvinderne tog i gennemsnit ti en halv mineds barsels- og forzldreorlov.

Under forudsatning af to drs ubrudt anciennitet pa det forventede
fodselstidspunkt har moderen ret til orlov med fuld len i fire uger for
fodslen og 24 uger efter fodslen. Under samme anszttelsesmassige ancien-
nitetskrav har faderen ret til to ugers orlov med fuld len i forbindelse med
fodslen og lagt inden for de forste 14 uger efter fodslen. Han har endvidere
ret til yderligere to ugers orlov med fuld len (det, der i den tidligere
orlovsordning var 25. og 26. uge efter fodslen). De sidste to ugers lon-
dekning er under forudsetning af, at supermarkedet fir fuld dagpenge-
refusion. De mandlige HK’ere pa orlov i kaden har ret ¢l dagpenge i
sammenlagt 32 uger med deres partner. Da man formelt ikke er ansat, nar
man modtager dagpenge under orlov, optjener man ikke anciennitet og
ferie under orlov ifelge overenskomsten. Men man er sikret ansettelse
ifelge ligebehandlingsloven, dog er man ifelge den personaleansvarlige fra
koncernen i udgangspunktet ikke lovet at komme tilbage til det samme
supermarked, men til et i keeden. Men i reglen vender de fleste tilbage fra
orlov til det samme ansattelsessted, medmindre det i mellemtiden er luk-
ket eller andre specielle forhold er indtradt, oplyser han.

I alt tog ti mend foraldreorlov i perioden 1. marts 2002 til 31.
august 2005 i hele supermarkedskaden.? Da der er megen udskiftning i
personalet i keedens supermarkeder, var det kun fem ud af de ti personer,
der havde taget forzldreorlov, der stadig var ansat samme sted og dermed
konkret kunne kontaktes via koncernen. Af disse fem personer var de to
ansat i samme supermarked, og da de begge sagde ja og bestyreren ogsa gav
tilladelse, afgjorde det, hvilket konkret supermarked der skulle deltage.

Blandt de gvrige mandlige ansatte i det deltagende supermarked
havde ingen ud over souschefen helt sma born. Han havde, som navnt,
holdt 14 dages faedreorlov for nylig, men ikke taget forzldreorlov. Der er
to af de kvindelige ansatte, som ogsd har holdt orlov inden for de seneste
tre ar. Ifelge bestyreren har en af de mandlige orlovstagere udskudt orlov,

1. Der er dog det forbehold for denne sammenligning, at de statistikker, som virksomhederne op-
giver, ifolge dem selv kan vaere behaftet med fejl.

2. Dererialt 2.000 fastansatte mend i keeden. Af dem havde 100 fedreorlov og ti forzldreorlov over
en periode pd to et halvt r. Hvorvidt det er mange eller f3, er vanskeligt at sige, da antallet af
nyblevne fedre ikke kendes blandt de ansatte.
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mens ingen af de i alt fem orlovstagere har holdt orlov pé deltid. Der har
dog veret andre mand og kvinder, der har holdt orlov i supermarkedet
inden for de sidste fem-syv ar, men som ikke er ansat lengere.

ARBEJDSPLADSKULTUREN

Arbejdspladskulturen beskrives som i den foregiende case i forhold til de
ledelsesmessige verdier, arbejdets organisering, og arbejdspladsens fami-
lievenlighed og rummet for tilpasning mellem arbejde og familie vurderes.

Arbejdspladsens ledelsesmassige verdier

I koncernens personalepolitik er forholdet til kunderne, indtjeningen og
medarbejderne beskrevet. Personalepolitikkens vardigrundlag beskrives
som hvilende pa respekt for mennesker og for menneskers forskellighed.
Personalepolitikken udger en ramme for udformning af regler og for be-
slutninger om spergsmal, der ikke er udformet regler for. Personalepoli-
tikken beskriver medarbejdernes rettigheder og pligter. Der er bade tale
om brede formuleringer og meget konkrete regler, som tilsammen udstik-
ker en gennemggende linje for ledelsesformen, der bygger pd respekt og
verdighed mellem leder og medarbejder. Om samspillet mellem medar-
bejder og leder stir der fx i personalepolitikken: “Lederen skal gore det
klart for den enkelte medarbejder, hvilke kriterier arbejdsprastationerne
bliver vurderet efter, og tydeliggore den enkelte medarbejders befgjelser og
ansvar.” En anden formulering lyder: “Ris og ros er ngdvendige og kon-
struktive samspilselementer. Kritik fremfores direkte til rette person og i
konkret form.” Og videre: “Den enkelte skal opleve, at der er plads til
fejlragelser.”

Personalepolitikken reprasenterer en regelstyret ledelsesform,
hvor forholdet mellem leder og medarbejder et langt stykke hen ad vejen
er formuleret som grundregler for eksempelvis samspillet, medarbejdernes
udvikling og uddannelse, loyaliteten over for virksomheden, rekruttering
og afskedigelse. Koncernen uddanner bestyrer og souschefer gennem egne
lederkurser. Souschefen har fx varet pé et kursus, hvor orlovsreglerne, bade
de overenskomstmassige og de lovgivningsmassige, er blevet gennemgaet.

Der er ikke nazvnt noget eksplicit om familievenlighed, fleksible
arbejdstider eller orlovsordninger i personalepolitikken.
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Arbejdets organisering
Inden for detailhandel er det nodvendigt, at flere medarbejdere skal kunne
erstatte hinanden, da butikkernes 8bningstid gér langt ud over den enkelte
medarbejders arbejdstid. I supermarkedet har de dbent alle hverdage fra
9.00 til 20.00 og lgrdage fra 9.30 til 16.00. Desuden har de sondagsabent
de 14 tilladte sendage om aret. De fastansatte har typisk hver deres an-
svarsomrade i butikken, men nogle sidder udelukkende ved kassen. Den
ene af de to medarbejdere, der har haft foreldreorlov, har ansvaret for
frugt- og grontafdelingen. Han har 18 ars anciennitet i koncernen og er en
betroet medarbejder. Han har en vis autonomi i sit job i og med, han er
ansvarlig for indkeb til frugt og grentafdelingen, og det forventes, at han
holder gje med omsetning og reagerer, hvis den falder. Han er butiksud-
dannet i koncernen. Den anden orlovstager er ikke uddannet i koncernen,
men er ogsd butiksuddannet. Han har knap ét ars anciennitet. Han har
haft forskellige funktioner i supermarkedet, men i gjeblikket dekker han
kiosken sammen med en anden. Begge disse medarbejdere forteller, at
man sjzldent har opgaver, man skal samarbejde om; man udferer hver sin
arbejdsfunktion. Der er heller ikke konkurrence mellem medarbejderne.
De unge fritidsjobbere er oplert til at tage sig af et par forskellige
omrider, og de anvendes fleksibelt alt efter, hvor der er behov. Nogle har
veret der si leenge, at de kan indgé de fleste steder. Indimellem “opnor-
meres” en ung fritidsjobber, hvis der mangler personale pd grund af orlov
eller sygdom. Det vil sige, at de ansettes som vikarer i en afgraenset peri-
ode. Bestyreren siger:

Inden for detailhandel m3 man vere fleksibel af indstilling og
have flere personer, der kan g& ind og erstatte hinanden eller
aflose. Det kan vare souschefen eller en af de unge, der gar som fol
hos den medarbejder, der skal undveres.

De mange ungarbejdere er kommet til i takt med, at dbningstiderne er
oget. De moder typisk om eftermiddagen, ndr de faste medarbejdere be-
gynder at g& hjem.

De fastansatte medarbejdere i supermarkedet er enten pa maneds-
lon eller pd joblen. De méinedslennede har faste arbejdstider, og hvis de
arbejder ud over dette tidsrum, afspadseres timerne senere. Det er sjal-
dent, at overarbejde udbetales. Nogle moder pd de samme tidspunkter
gennem ugen, men de fleste har varierende medetider. Der er ingen af
dem, der har fleksible arbejdstider. Opstér der et akut behov for at kunne
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gé for eller komme senere, skal det altid aftales med bestyreren eller sous-
chefen. Ogsé hvis man bytter indbyrdes med en kollega, hvad der er god
mulighed for i praksis.

For de joblgnsansatte tilstrebes en 37 timers arbejdsuge, men
timerne legges fleksibelt, nar der er brug for dem. Til gengeld fir de en
hejere lon end de andre fastansatte. De joblgnnede er ledende medarbej-
dere som bestyreren og souschefen. Men medarbejdere med serlige funk-
tioner kan ogsd vere pd joblen. Det gelder typisk slagtermesteren, den
“torvarer”-ansvarlige, den ansvarlige for frugt og grent og bagermesteren.
I dette supermarked er der ingen bagermester, og frugt- og grontmedar-
bejderen er ikke pd joblen, da han ikke finder det kombinerbart med sit
familieliv. Der er derfor kun fire pd joblen. Bestyreren siger:

Os pd joblen er alle karrieremennesker; vi leegger ikke skjul pd, at
vi vil fremad. Hvorimod min grentmand er lige stik modsat. Han
setter pris pd sit familieliv, og der skal selvfolgelig vare plads til
begge dele, s& ma vi andre tage lukkevagterne.

Bestyreren og souschefen samt de ovrige medarbejdere, der er ansat pa
joblen, deles om at dxkke &bnings- og lukketiderne mellem sig, men
typisk er enten bestyreren eller souschefen til stede i butikken, hvilket giver
meget lange arbejdsdage for disse to personer. Bestyreren forteller, at hans
arbejdstid gir meget op og ned. I de fleste perioder arbejder han mere end
37 timer, men der er perioder, hvor han kommer under. Han giver udtryk
for, at alle medarbejdere, bdde dem pi joblen og dem pa timelon, tager
deres del af slebet med at sorge for, at butikken er bemandet, og at folk pé
ferie, afspadsering, eller som er syge, bliver erstattet.

Souschefen mener imidlertid, at medarbejderne er for lidt fleksi-
ble i forhold til at pdtage sig ekstra arbejde. Han synes, at man skal rykke
meget i de fastansatte for at fa dem til at yde noget ekstra. Iseer mener han,
at man mé kunne kreve det af dem pé joblen.

Bestyreren stdr for en anden linje end sin souschef, fremgér det af
interviewene med dem begge. Bestyreren bruger gerne guleroden. Hans
butik skiller sig ifolge en personaleleder i koncernen ogsé ud fra mange
andre i kaeden ved pi trods af dens beliggenhed i Storkgbenhavn at have
lille udskiftning blandt de fastansatte. Guleroden bestér i at strekke sig
langt for at imedekomme de ansattes gnske om arbejdstider, ferie og orlov,
men til gengeld forvente, at folk bliver lidt ekstra, nir der er brug for det.
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Bestyreren fortaller, at detailhandelsbranchen generelt har et dérligt ry, og
det gor, at man ma verne om de dygtige folk. Han siger:

Mine mide at gore det pd er at f3 kabalen il at g op, ogsd den
kabale, medarbejderen har derhjemme med familien. Jeg har en
god mand, hvis han kan lide sine arbejdstider.

Bestyreren skelner mellem kernemedarbejdere og ovrige medarbejdere, og
her synes kriteriet at vere anciennitet og ikke om, de er pd joblen eller ¢j.
Kernemedarbejderne er dem, der har vist, at de er engagerede i deres
arbejde, gor det godt og udviser fleksibilitet. Bestyreren siger:

Dem, der selv er villige til at give lidt, dem er jeg ogsa villig til at
give noget tilbage. Den gar begge veje, og det bliver mere og mere
vigtigt at indse det, for hvis man skal beholde sine ansatte, skal
man, selvom det bare er i forhold til en lille bitte ting, som at fi
fri tre timer for om lordagen, fordi der er stor familiefest, give dem

det.

Uddeleren er ifelge medarbejderne “striks” med, at personalet fir holdt
deres pauser. Orlovstageren med kort anciennitet kommer fra en anden
detailhandelskoncern, og her var der andre krav til medarbejdernes flek-
sibilitet i forhold til arbejdet. Han forteller, at pauser blev inddraget, og
hvis man selv glemte pausen, var den tabt. Det blev ogsa forventet, at alle
kunne tage ekstraarbejde med kort varsel. Medarbejderen siger, at det
bedre arbejdsklima, han oplever pa sin nuverende arbejdsplads, nok mest
skyldes hans uddelers indstilling og mindre koncernens indstilling til med-
arbejdernes arbejdsindsats.

Familievenlighed
Der er ikke formuleret nogen personalepolitik omkring familievenlighed i
koncernen. Man folger lovgivningen i forhold til orlov, og medarbejderne
har hverken gennem deres fagforening, som enten er HK eller Butiksfunk-
tionarernes Fagforening, krav pd serlige goder i den forbindelse. Alle
medarbejdere har ifolge deres overenskomst, uanset om de har bern eller
¢j, fem omsorgsdage, som udger den 6. serlige ferieuge.

Medarbejderne er det fleksible led pa arbejdspladsen. Bestyreren
giver udtryk for, at det nesten altid er muligt at lose medarbejdernes behov
for fleksibilitet mellem arbejde og familie. Han siger:
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Huis vi stiller krav til medarbejderne om at angive deres sommer-
ferie allerede i begyndelsen af december, sa er det jo ikke fair, hvis
jeg kommer og vil lave det om, ndr sommerferien nermer sig.
Men jeg legger ikke skjul pa, at der er perioder, hvor jeg er nedt
til at sige nej til, at de kan fa fri, s3 ma de bytte sig frem. Men fordi
vi er si mange, der kan gi ind og overlappe hinanden, er det

endnu ikke sket, at vi ikke har fundet ud af det.

Uddeleren forteller, at han pé ledelseskurser har arbejdet med at blive
bedre til at begranse sin egen arbejdstid, og at det har haft den effeke, at
han ogsd er blevet bedre til at se sine medarbejderes behov for tid til
familien.

For da jeg startede som bestyrer, da tenkte jeg, at nir jeg skulle
arbejde hele tiden, si skulle de andre det ogsi. Jeg satte ikke
sporgsmalstegn ved at arbejde hele tiden. Dels er jeg blevet zldre,
dels er jeg blevet klogere; du mé have din base med p& hjemme-
fronten, og det gelder bide medarbejderne og dig selv.

Ancienniteten synes at vere af betydning for medarbejderens indflydelse
pa, hvordan deres arbejdstider ligger hen over ugen. Den medarbejder, der
er i frugt- og grontafdelingen, har veret i supermarkedet i 18 ar. Han
meder fast fra klokken 7.00 til 15.00 og hver anden lordag fra 7.00 til
14.00. Det er de arbejdstider, som passer bedst ind i hans familieliv. Han
er far il tre born, og han og partnerens arbejdsmenster gor, at hun afle-
verer og han henter bernene. Hans arbejdstid kraver, at en af de unge
fritidsjobbere tager over om eftermiddagen. Generelt er det et problem for
alle supermarkeder i dag, nevner den personaleansvarlige fra koncernen, at
der sidst pd eftermiddagen er meget lidt uddannet personale tilbage i
butikkerne. Det er et udviklingstrak, der gelder alle detailhandelskoncer-
ner i dag. Frugt- og grentmedarbejderen har ikke nogen problemer med at
fastholde sin arbejdstid over for bestyreren.

Men det er ikke alle medarbejdere med smé born, der kan gi
klokken 15.00 hver dag. De fleste méd tage nogle lange dage ogsd. Den
medarbejder, der stir i kiosken og har knap ét ars anciennitet, arbejder en
dag fra 8.45 til 20.30, og de ovrige dage fra 8.45 til 16.15. Det er dog
muligt at forhandle om en gang imellem at gi for. Han forteller, at hans
son skal overgd fra dagpleje til vuggestue, og den lukker kl. 16.00 om
fredagen. Hans partner kan kun hente hver anden fredag. Afthentningen
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kolliderer altsd med hans arbejdstid, hvor han ferst er ferdig 16.15. Han

siger:

Jeg kunne ikke fi 2ndret min arbejdstid permanent og pa papir,
men vi har lavet en aftale om, at hver anden fredag lader jeg vare
med at holde min sidste pause, og sd gar jeg klokken 15.45 i stedet
for. Det er jeg utrolig glad for.

Der er ogsd et andet eksempel pd, at anciennitet spiller ind p& mulighe-
derne for at opna familievenlige goder i supermarkedet. Da medarbejderen
fra frugt- og grontafdelingen skal have orlov i seks maneder, giver besty-
reren ham fuld len under hele forzldreorlovsperioden. Det har han ikke
overenskomstmessigt krav pd, men bestyreren har tilgodeset ham, for at
vere sikker pd, at han vender tilbage til butikken efter orlov. Bestyreren
siger:

Orlov er jo ikke noget, vi kommer ud for uge efter uge, sd der
tager vi altid kontake til koncernens personaleafdeling for at fi
tingene gjort pd den rigtige made. Men derudover er det jo noget
med overenskomster og fortjeneste.

Rummet for tilpasning mellem arbejde og familie
I dette afsnit vil jeg vurdere rummet for tilpasning mellem arbejde og
familie i henhold til Holts model (jf. side 16). Det forste forhold i mo-
dellen er andres afhangighed af ens arbejde. 1 supermarkedet retter athan-
gigheden sig mod kunden og bestyreren og ikke i vasentlig grad mod de
andre medarbejdere. Kunden er kontinuerligt athengig af, at der sidder en
ansat ved kassen og taster varer ind eller setter varer frem pa hylderne.
Bestyreren er athangig af medarbejdernes ekspertise, iser de af dem, som
er specialiserede. Men i forhold til medarbejderne internt er ingen uund-
verlige pa kort sigt. Der er altid en anden medarbejder, der kan tage over
nu og her. Men det sidste giver ikke den enkelte medarbejder noget stort
riderum, i og med at man ingen fleksibilitet har, uden at man har aftalt det
med bestyreren pé forhdnd. Hvis man gerne vil g fra arbejdet en time og
en anden skal tage over, skal det aftales forst. Riderummet bliver dermed
meget lille for spontant opstéet situationer, hvor man har brug for fleksi-
bilitet.

Det andet forhold er graden af medarbejderens autonomi. Medar-
bejderne, iseer dem med lengst anciennitet og specielt dem pé joblen, har
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autonomi i forhold til deres arbejdsopgaver. Men autonomien gir primart
pa arbejdets udforelse og ikke pa arbejdstiden eller tilretteleeggelsen af
arbejdet. Medarbejderne har derfor ikke en autonomi i arbejdet, som giver
dem mulighed for at tilpasse deres arbejde til familiens behov og omvendt.
Til gengeld er de heller ikke uundverlige pa deres arbejde, med undtagelse
af de meget specialiserede medarbejdere. Det betyder, at der altid er flere
medarbejdere, der kan overtage hinandens funktioner, hvilket er vigtigt,
hvis man skal kunne bytte sig fri eller have orlov i en periode.

Det tredje forhold er anciennitet. Den synes at have en vis betyd-
ning i forhold til rummets grenser for tilpasning mellem arbejde og fa-
milie, ndr det gelder de faste rammer for arbejdstiden. Alle kan bytte sig
frem, men ancienniteten spiller en rolle, ndr man fast vil have bestemte
arbejdstider, der tilgodeser familien. Det betyder imidlertid ikke, at alle
nyansatte har darlige arbejdstider, men at de mé tage nogle lange dage
med. Det ser ud til, at familievenligheden her udnyttes af bestyreren til at
fastholde de @ldre medarbejdere og pa den méde skabe kontinuitet i en
branche, hvor medarbejderflowet generelt er meget hojt.

Det fjerde forhold er personalepolitikken. Der er ikke formuleret
nogen personalepolitik omkring familievenlighed i koncernen. Rummet
for tilpasning mellem arbejde og familie er altsd ikke regelstyret i en ellers
regelstyret ledelsesform, men udfyldes lobende. Medarbejderne er pd den
made athengige af at have en bestyrer, som har sans for deres individuelle
familieansvar. Interviewet med den nyansatte medarbejder viser, at en sé-
dan bestyrer ikke findes i alle butikker.

Ud fra de fire forhold m3 rdderummet for tilpasning mellem fa-
milie og arbejde vurderes som varende lille for iszr medarbejdere med kort
anciennitet i supermarkedet. Rdderummet er helt klart storre for akade-
mikerne i forvaltningen. Til gengeld legges der intet pres pd medarbej-
derne i supermarkedet til at forholde sig til deres arbejde, nar de har fri i
form af fx en hjemmeopkobling, som i forvaltningen, og som vi senere vil
se 1 konsulentfirmaet.

ARBEJDSPLADSKULTURENS BETYDNING FOR
MANDS BRUG AF ORLOV

I det folgende ser jeg pa, hvilke konsekvenser det har for arbejdspladsen, at
en mandlig medarbejder tager orlov, og omvendt hvilke konsekvenser det
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har for den mandlige medarbejder pa orlov. Til slut gives der et bud pa
arbejdspladskulturens betydning for mends orlovsbrug i supermarkedet.

Konsekvenser for arbejdspladsen

Der har i alt veeret fem kvindelige og mandlige ansatte pa orlov inden for
de sidste tre ar i supermarkedet, hvor den nye orlovsordning har virket.
Der er ikke flere, der tager orlov pa den nye orlovsordning, end pa den
gamle ifolge bestyreren, der har varet i supermarkedet som leder i seks ar.
Frugt- og grentmedarbejderen har fx haft et halvt ars orlov pd den gamle
ordning, og slagtermesteren har haft de 14 dages feedreorlov. Men det er en
problematik, som bestyreren jevnligt forholder sig til. Han siger, at han
generelt mener, at det er til at hindtere. Orlovsperiodens lengde og med-
arbejderens ansvarsomride i butikken er afgerende for, om der ansettes en
vikar eller andre medarbejdere treder til. Bestyreren siger:

Der er mange “hvis’er” i det, men jeg synes ikke generelt, at det
har varet svart at lose det, hverken for kvinderne eller mandene.
Det er klart nemmeste, hvis folk tager orlov i et halvt &r, for s har
man mulighed for decideret at ansztte en person eller opgradere
en af dem, man har pd deltid. Hvorimod, hvis det er en kortere
periode pé fire, seks eller otte uger, s md man overveje, om det er
det vard. Eller om vi skal organisere os ud af det ved at planlegge,
sd opgaverne deles ud mellem de ovrige medarbejdere. Og jo
kortere, orloven er, des nemmere er det at planlaegge. Det er lige-
som ferie.

Ved de korte orlovsperioder pa 14 dage er det ofte de unge fritidsjobbere,
der overtager arbejdet, mens hovedansvaret for indkeb og mere vasentlige
ting varetages af souschefen og bestyreren selv. Men til de lengere orlovs-
perioder skal de unge forst oplares ved at gd med som fol eller nye ansettes
til at klare arbejdet. Frugt- og grentmedarbejderen er i kategorien negle-
medarbejdere, og da han skulle have et halvt &rs orlov, kunne han ikke
erstattes af hvem som helst, da indtjeningen i afdelingen athanger af en
kyndig person. Det loste bestyreren ved at indsatte en af fritidsjobberne,
der havde lang tids erfaring i supermarkedet og netop var vendt tilbage fra
vernepligt. Fritidsjobberen havde veret i frugt- og grentafdelingen hver
anden weekend i nogen tid og var godt inde i arbejdet. Fritidsjobberen
vikarierede under frugt- og grentmedarbejderens fedreorlov, og senere
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blev han opnormeret til 37 timer, sd han fik tid til at gd som fel hos frugt-
og grentmedarbejderen op til hans foreldreorlov.

Frugt- og grentmedarbejderen, der tog orlov, forteller, at butik-
ken er for lille til, at de fast kan vere to fastansatte pa omrédet, selvom det
ville veere det optimale for at kunne erstatte hinanden, ikke kun under en
orlovsperiode, men ogsa i den daglige lange abningstid. Det var ikke noget
ekstraarbejde for ham at sette den unge mand ind i omrédet, og forbere-
delserne til hans orlov gjorde, at de ikke behgvede at ringe ham op under
orloven. Han har kigget forbi med barnevognen for at hilse pa kollegaerne,
men ikke for at tjekke afdelingen for frugt og grent. Han forteller dog, at
han bemarkede, at afdelingen trengte til en karlig hind og ikke gav s&
godt et overskud, da han vendte tilbage fra orlov.

Den anden orlovstager var ikke pd samme méde vanskelig at er-
statte i og med, at han var ny i supermarkedet. Han havde ansvar for
frostvarerne, og det omrdde kunne andre medarbejdere nemt overtage.
Denne medarbejder vidste allerede, da han skulle til jobsamtale, at han
skulle have orlov i lebet af kort tid.

Da jeg var til samtale hernede, sagde jeg til uddeleren, at jeg gerne
ville have orlov om tre mineder. Jeg ville veere @rlig og sige det for
ikke at sette mig selv og ham i den situation, at jeg om en méned
skulle komme og sige det og s have s sure miner bagefter, at jeg
ikke kunne holde ud at vare der. Og heldigvis ville de gerne have

mig alligevel. Der er jo andre, der har haft orlov her.

Generelt mener bestyreren ikke, at orlovsperioderne er problematiske for
arbejdets udforelse, tvertimod ser han nogle fordele ved det pd lengere
sigt. Han siger:

Jeg er slet ikke i tvivl om, at de mand, der har holdt orlov, giver
meget mere tilbage til mig og butikken, nir de har veret vek.

Den nyansatte medarbejder tager pd fire maneders forzldreorlov. Han far
imidlertid problemer og ma bede om at fa forleenget sin orlov undervejs,
fordi noget er giet galt med den dagpasning til barnet. Selvom han ikke
har retskrav pd yderligere orlov, fordi den ikke er varslet rettidigt, giver
bestyreren ham lov at holde yderligere seks ugers forzldreorlov, og han far
ogsé lov til at fremskyde sin ferie, sd barnet kan blive passet, indtil det far
en dagpasning. Fordi denne ekstra orlovsperiode ikke er varslet tids nok,
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kan han ikke fi dagpenge, selvom han og partneren tilsammen kun har
benyttet 30 af de 32 ugers foreldreorlov med dagpenge. Han mister derfor
dagpenge i to uger. Om at orloven ikke var varslet rettidigt siger bestyreren:

Kalle skulle jo kun have varet vk i en kortere periode, end det
blev, men si kunne de ikke f& pasning, sd skulle det vere lidt
leengere tid. Det fandt vi en losning péd, selvfolgelig er det lige lidt
besverligt. Det gelder om at vare large. Jeg er ikke den, der kigger
i overenskomsterne hele tiden, de er sd besverlige.

Generelt synes bestyreren, at orlovsordningen er for indviklet: “Ikke en-
gang fagforeningerne kan finde ud af det”. I personaleafdelingen hos kon-
cernen ordner de alt det praktiske omkring orloven, men uddeleren mé
alligevel ofte henvise medarbejderne til selv at henvende sig til deres fag-
forening. Souschefen, der stir for regnskaberne, sukker ogsa over orlovs-
ordningen og siger:

Orlovsreglerne dekker tre omrader, og det gor det til en jungle:
overenskomsten, lovgivningen og virksomhedens egne regler. Det
gor det vanskeligt for orlovstageren, at man skal henvende sig tre
forskellige steder for at kende sine rettigheder. Det hele burde
ligge i det offentlige hos kommunen. P4 den made at kommunen
bide sorger for udbetalingen til medarbejderen og dagpengerefu-
sion til virksomheden.

Souschefen fortzller om et eksempel, hvor de manglede en medarbejder i
14 dage, fordi han og partneren troede, at de 52 ugers orlov, som foral-
drene har tlsammen med dagpenge (jf. orlovsordningen fra 2002), ikke
medtalte de 14 dages fadreorlov, og de havde derfor tilmeldt barnet til
institution 14 dage for sent.

Konsekvenser for orlovstageren

I supermarkedet er der i modsztningen til i forvaltningen medarbejdere,
som kun tager de 14 dages feedreorlov. Souschefen, som har haft feedreor-
lov, giver udtryk for, at det stadig er ildeset, at mand tager orlov, mens de
to mand, der har holdt henholdsvis seks og fem en halv mineds orlov,
mener, at det er helt naturligt. Souschefen siger:

Jeg tror, at man skal en generation lengere frem, for det begynder
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at vere legalt, hvis man kan sige det sddan. Jeg kunne da godt
tenke mig at have holdt noget mere orlov, men pé den anden side
kan jeg ikke undvere mit arbejde. Nar jeg har holdt tre ugers ferie,
s4 skal der til at ske noget igen. Men omvendt kan jeg hore, at de
medarbejdere, der har holdt det, ikke har fortrudt det. Men jeg
tror generelt, at det er svart at ndre sidan noget pé kort sigt, det
tager sikkert 10-15 &r.

Frugt- og grentmedarbejderen har tre bern. Han havde ikke forzldreorlov
med sit forste barn, fordi hans kone ville have de ti ugers forzldreorlov, der
dengang var til deling mellem forzldrene, og orlov til bernepasning var
endnu ikke indfort. Med de nzste to bern har han holdt et halvt ars orlow.
Han siger:

Da jeg fik muligheden for at tage orlov med det andet barn, s&
syntes jeg, at det kunne vare dedsjovt at gd hjemme med hende i
det der halve r. Nogle af kollegaerne kunne dengang ikke forstd
det, de sagde: “Det er da pigearbejde”. Men det er det altsd ikke,
ndr man er to til at lave dem, er man ogsa to til at passe dem. Jeg
ville lere barnet at kende, uden at moren var der ogsa. Jeg ville
tage et ansvar.

Nir frugt- og grontmedarbejderen skal sammenligne, hvordan det var at
skulle meddele, at han tog orlov ferste og anden gang, siger han, at det var
sveerere at bringe det pd banen forste gang, fordi hans kollegaer pi dave-
rende tidspunkt alle var @ldre medarbejdere, som ikke havde sma bern. De
mente, at de skulle lave hans arbejde. I dag, forteller medarbejderen, har
de fleste, bide kvinder og mand, haft orlov pa et tidspunkt, og der er ikke
nogen sure miner, nir man forteller, at man skal pa orlov.

Den anden mand, der har taget forzldreorlov, forteller, at han
ligesom frugt- og grentmedarbejderen har fiet nogle sjove kommentarer op
til sin orlov fra bide kvinder og mend. Han siger:

“N4, sa skal du snart pd ferie,” sagde de andre, da jeg skulle pa
orlov, men der er en god glad tone i det, s& det er okay.

Ingen af de tre orlovstagere giver udtryk for skyldfelelse over for kollega-

erne ved at tage orlov, sidan som nogle nzvner det i forvaltningen. Ingen
af orlovstagerne mener at vere blevet sat tilbage pd nogen mader i deres

62 CASE 2: SUPERMARKEDET



arbejdsforhold, fordi de har taget orlov, men souschefen har frygtet det,
hvis han tog mere orlov end de 14 dage. Frugt- og grontmedarbejderen
har, som nevnt, fiet fuld len under hele foreldreorloven. Det har han
hverken krav pd overenskomstmessigt eller via koncernens regler, men
bestyreren har tilgodeset ham for at vare sikker pa, at han vender tilbage
til butikken efter orloven. Han har flere kollegaer, der ikke har fiet fuld len
under barsel, og de siger, “at det er noget snyd , siger han. Men det er ikke
noget, der har givet anledning til problemer. De to andre mand pa orlov
siger, at det udelukkende skyldes hans lange anciennitet, og at det synes de
er rimeligt.

For den anden medarbejder, der har taget foraldreorlov, har det
ogsd kun positive konsekvenser for hans position. Han bliver flyttet til
kiosken, da han kommer tilbage, hvilket han hellere vil end sté for fryse-
varerne.

Den store forskel i den méide, de to medarbejdere opfatter stem-
ningen omkring mands rez til orlov pa, i forhold til den made, souschefen
opfatter den pd, skal sandsynligvis ses i ssammenhang med deres forskellige
positioner i supermarkedet. Souschefen er, som det vil fremgd senere, pd
vej vk til en bestyrerstilling. De to andre er tilfredse med at vare, hvor de
er. Det er méske i konkurrencemiljoet blandt de unge souschefer, som
medes pa lederkurser i koncernen, at man skal finde baggrunden for ud-
talelsen om, at det vil vare endnu en generation, for mend kan tage orlov.
I hvert fald taler souschefen om dette miljo i vendinger, som antyder en vis
konkurrence mellem lederne om at fi del i nye og bedre job.

Arbejdspladskulturen praget af gode vikarmuligheder under
orlov

Det lader sdledes til, at der ikke er noget til hinder i arbejdspladskulturen
i supermarkedet for, at mend benytter sig af deres orlovsrettigheder. Det
navnes, at der tidligere var mange @ldre medarbejdere, der ikke havde
forstelse for, at de yngre mand tog orlov, men i dag har nzsten alle selv
varet pd orlov, og det giver tilsyneladende en anden tolerant stemning over
for orlovstagerne. Men der er en forskel mellem forvaltningen og super-
markedet i den made, mandene bakkes op om deres orlov p&. I super-
markedet drilles de mandlige orlovstagere kerligr med, at de skal pa ferie
under orloven. I forvaltningen er tonen en anden, hvor mand bakkes op
som gode fedre, nir de tager orlov. Imidlertid kan forholdene for unge
ledere i koncernen veare anderledes end for de ovrige medarbejdere i ret-
ning af mere konkurrence, som det synes at vere tilfzldet for souschefen.

CASE 2: SUPERMARKEDET 63



Den tolerante stemning i supermarkedet over for mandenes orlov
understottes sikkert af, at vikardekningen er god ved lengere tids orlow.
Ligeledes synes bestyrerens forvaltning af orlovsreglerne at understotte en
positiv stemning omkring orlov ved at levne plads til, at der kan gores
undtagelser fra reglerne, alt efter den enkelte medarbejders anciennitet
samt familizre og arbejdsmassige behow.

FAMILIENS BETYDNING FOR
ORLOVSBENYTTELSEN

I det folgende ses der pa familiens betydning for mandenes brug af orlov
ud fra tre forhold, nemlig foraldreparrets erhvervstilknytning og arbejds-
orientering, familiens skonomi og farens opfattelse af eget faderskab.

Erhvervstilknytning og arbejdsorientering

De tre interviewede orlovstagere er alle butiksuddannede HK’ere eller
butiksfunktionerer. Souschefens partner er sygeplejerske og ansat i det
offentlige. Hun fir lidt mindre i lon end ham. De to andre har begge en
partner, der er uddannet inden for handel og kontor. De er begge ansat i
det private og arbejder pa fuld td.

Souschefen er ud fra de anvendte sporgsmal til at indkredse ar-
bejdsorienteringen karriereorienteret. Hans partner er lonarbejderoriente-
ret. Souschefen holder som nazvnt kun de 14 dages fedreorlov. Hans
partner tager resten af den mulige orlovsperiode. Souschefen fortaller, at
han ikke havde lyst til at gd hjemme. Han siger om deres orlovsfordeling:

Vi er jo traditionelle, og jeg kan ikke amme. Og vi vidste godt, at
der i min karriere kunne dukke et nyt job op, og si kan jeg jo ikke
bare have orlov. Og si er der lysten. Hun havde lysten, og jeg
havde ikke si meget lysten. @konomisk var det hip som hap,
hvem der tog orlov. S3 det var ikke det, der var afggrende for os.

Deres orlovsfordeling handler dermed om modsztningen mellem lyst til
orlov og lyst til karriere. Han vil gerne vare uddeler eller souschef i en
storre butik, og det var afggrende for hans orlovsvalg. Han siger videre om

deres fordeling af arbejdet med barnet og i hjemmet:

Vores fordeling er fin nok, fordi i og med at jeg stir og skal lave

64 CASE 2: SUPERMARKEDET



et karrierespring nu, sé skal jeg arbejde veesentligt mere i den forste
periode der, og sd passer det mig fint, at det er hende, der er
hjemme og senere skal hente og bringe og alle de der ting.

De to mznd, der tog foreldreorlov pd henholdsvis seks og fem en halv
méned, er lonarbejderorienteret, og det er deres partnere ogsa ifelge man-
denes svar pd sporgsmélene om arbejdsorientering. I begge par setter man
fritiden over arbejdet. Medarbejderen fra frugt- og grentafdelingen siger
om hans og partnerens arbejdspladser:

Vi ser begge to virkelig frem til vores fritid. Fritiden er lige s&
vigtig som arbejdet. Det er ogsd noget med, at rent lonmeassigt pa
vores begges arbejder, der er jo ikke nogen, der tor sige, de vil have
mere i lon, fordi mere i lon kraver ogsd noget mere pa arbejdet,
og folk prioriterer deres fritid.

Han forteller ogsd, at han har forsegt at skifte job for mange ar siden for
at fi mere i lon, men han bred sig ikke om at vare der og kom tilbage igen
efter fi maneder. Han har ved sidste medarbejderudviklingssamtale talt
med bestyreren om pa sigt at blive indkgber for koncernen, men han siger
klart, at det m3 vente:

Jeg md forst have mit bagland i orden. Den mindste gir stadig i
bernehave, og ham vil jeg gerne have lidt lengere op, inden jeg
skal prove noget andet.

Den anden mand, der tager forzldreorlov, har en partner, som tjener mere
end ham. Hun har lang anciennitet i det private firma og er pé et tidspunke
blevet tilbudt en afdelingslederstilling, men har sagt nej. Hun har taget
orlov i et halvt &r med fuld len og to maneder med dagpenge. Han tager
fire m&neder med dagpenge og seks uger uden dagpenge. Han siger, at de
begge vil tage lige sd lang orlov igen, hvis de fir et barn mere.

Okonomi

De to medarbejdere pa lang foraldreorlov nevner, at de ikke har gkono-
miske problemer i forbindelse med deres og partnernes orlovsperioder. De
butiksansatte medarbejdere pd foreldreorlov er de lavestlonnede medar-
bejdere blandt orlovstagerne i de fire deltagende virksomheder. Forskellen
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mellem at vare i arbejde og at gi pa dagpenge er generelt lavere for dem,
end den er for de ovrige faggrupper i undersogelsen.

Souschefen har en bedre lon end de andre butiksansatte, men
tager kun orlov i 14 dage, hvilket han ikke marker okonomisk. Hans
partner gér efter sin fuldtidsorlov ned pa 30 timer ved at udskyde en del
af orloven. Hun kan vare pd deltid i 40 uger. Det giver kun en lille
lennedgang, men har, ifelge souschefen, betydning for hendes pensions-
opsparing, si de indbetaler ekstra til den under hele orlovsperioden.

Den nyansatte medarbejder, der tager foreldreorlov, har sparet
sammen til sin orlov pd forhind. Hans partner fir fuld lon i et halvt ar
under sin orlov. Mens han fir dagpenge under de forste fire mineder af
forzldreorloven, men mé, som tidligere nevnt, udvide orloven med seks
uger uden dagpenge. Grunden til, at han ikke kan f3 dagpenge, er, at han
ikke har varslet sin orlov rettidigt. Han forteller om denne situation:

S4 ringer jeg til kommunen og siger, at vi ikke kan fi den insti-
tution, der ligger tettest pd. S3 siger hun, at det skulle jeg have
sagt fra starten. Men vi vidste det jo ikke fra starten, det er jo
aldrig til at vide, hvornér der bliver en ledig plads, hvis man ikke
vil tage hvad som helst. Men vi havde sparet nogle penge op, og
sd matte vi bruge dem.

Heller ikke frugt- og grentmedarbejderen har oplevet gkonomiske pro-
blemer de to gange, begge forzldre har holdt et halvt &rs orlov. Han og
hans partner kendte ikke nogen, der havde taget orlov, men hver gang har
deres venner i folge ham sagt:

“Det gor du da ikke.” Det var mandene, der sagde det, for de
havde hgjere stillinger, end jeg havde, og kunne ikke f& det til at
hange sammen gkonomisk.

Hans partner fir fuld lon i et halvt &r under sin orlov, fordi det private
firma, hun arbejder i, har egne orlovsregler. Da han selv tog orlov ferste
gang, holdt han et halvt &rs orlov til bornepasning pa 80 pct. af dagpen-
gene. De markede det ikke s meget okonomisk, fordi han ikke havde si
hej en lon pa det tidspunkt. De satte sig ned og regnede pé det. Han siger:

I realiteten satte vi ikke s meget til skonomisk, hvis man regner
det hele ud med, at man sparer institutionsplads og kersel og
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sadan, og sd synes jeg helt @rligt ikke, det er det, det kommer an

pa.

De to medarbejdere pd lang orlov er HK’ere. De navner, at anciennitets-
stigningen stoppes under orlov ifelge HK-overenskomsten. Man optjener
heller ikke ferie under orlov, og man betaler fuld fagforening under orlov,
mens man i nogle andre fagforeninger kun betaler a-kasse. Det vil de gerne
have @ndret, da de synes, at man straffer dem for at tage orlov. Den
orlovsansvarlige fra personaleafdelingen i koncernen siger til det med an-
ciennitetsstigningen og fericopsparingen, at det er klart, at man ikke kan
optjene anciennitet og ferie, nir man ikke er ansat, og at det er man
formelt ikke, nir man modtager dagpenge.

Opfattelsens af faderskabet og dens betydning for at tage orlov
Souschefen beskriver i de tidligere citater sin og partnerens fordeling af
orlov og af det praktiske arbejde med barnet som traditionel. Han ville
gerne have mere tid sammen med sit barn, end tilfeldet er i dag, men det
passer darligt ind i hans karriere nu og her. Han forteller, at han og
partneren har lyst til forskellige ting. Han har lyst til karrierespringet nu,
og hun har lyst dl at passe barn pd deltid. For ham er den naturlige
konsekvens af deres forskellige onsker, at de udfolder deres foraldreskab
komplementert. Hans faderskab udfoldes derfor ikke primert om en prak-
sis, hvor han tager sig af barnet, da han har sa lidt tid sammen med det il
daglig.

De to medarbejdere med lange forzldreorlovsperioder omtaler
begge faderskabet som indebarende en praktisk omsorg for og pasning af
barnet. Den nyansatte orlovstager forteller, at han har passet sine bredres
bern meget, og gennem den nzre kontake til disse born er hans lyst til at
tage orlov dil sit eget barn udsprunget. Han fortaller, at han allerede for,
han skulle vare far, havde besluttet, at han ville have orlov, hvis han blev
det, og at det skulle vare orlov, uden at barnets mor ogsd var hjemme. Han
forteller ogsa, at det ikke bare handler om orlov, men om i det hele taget
at have en tet kontake til barnet i hverdagen. Hans brodre har ikke taget
orlov eller prioriterer deres born meget i forhold til arbejdstider, forteller
han, si de var ikke forbilleder for ham.

Frugt- og grentmedarbejderen taler ogsd om den praktiske om-
sorg for bernene som en del af sit faderskab, nir han siger, at “ndr man er
to om at lave bernene, er man ogsd to om at passe dem“. Han mener, at
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mange forzldre fastholder hinanden i gamle rollemodeller, nér det gelder
orlov og den nzre omsorg for bernene. Han siger:

Der er mange medre, der holder lidt igen med at overlade ansvaret
til faren. Jeg tror, fedre kan mere, end de tror, hvis de fir lov, men
meand skal ogsd ville. Der er mange, som ikke vil, de er bange for,
at barnet gir i stykker. Men det er gensidigt, begge to har und-
skyldninger. Mange fedre siger, at det ikke kan svare sig skono-
misk at tage orlov, men selvfolgelig kan det altid svare sig at gd pd
orlov med sit eget barn, s ma man finde ud af gkonomien bag-
efter.

Disse to mends beskrivelser af faderskabet som noget, der involverer en
daglig nerverende praksis med bernene, ikke kun i en orlovsperiode, men
dag ud og dag ind, reprasenterer det nye narverende faderskab, som det
ogsa fremtridte hos nogle af akademikerne i forvaltningen. Derimod re-
praesenterer souschefens beskrivelse af sit faderskab et mere traditionelt
faderskab, hvor manden er den primare gkonomiske forserger og kvinden
den primare omsorgsmeassige forserger for barnet, selvom disse positioner
er i oplesning i og med, at begge forzldre har lpnarbejde.

MAND, ORLOV OG ARBEJDSPLADSKULTUR I
SUPERMARKEDET

Supermarkedet er en kensblandet arbejdsplads, hvor mand generelt ikke
tager forzldreorlov. I den kade, som supermarkedet er en del af, er det en
ud af ti mend, der har haft de 14 dages feedreorlov, der ogsd tager forel-
dreorlov. Dette kan undre, for arbejdet i et supermarked er pid mange
méder organiseret, sd det er forholdsvis let at erstatte en medarbejder i bade
en kort og en lengere orlovsperiode. De fleste medarbejderes ansvarsom-
rader kan overtages af andre medarbejdere efter en kort periodes oplaring.
Og de mange unge fritidsjobbere, som i dag er i detailhandlen, udger en
“bank” af medarbejdere, hvoraf nogle af de lidt @ldre vil kunne opnor-
meres til fuld tid i en periode.

I det deltagende supermarked er der imidlertid en del mand, der
har taget forzldreorlov, og hvor de netop udnytter tilstedeverelsen af de
unge fritidsjobbere til vikarer under leengere orlovsperioder. De fastansatte
i supermarkedet er aldersmaessigt mere homogent sammensat, end det er
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tilfzldet for et gennemsnitssupermarked i keden. De fleste medarbejdere
er relativt unge og har mindre bern og selv haft barsels- eller foraldreorlov
pa et tidspunkt. Den tendens lader til at pavirke arbejdspladskulturen, sd
der bliver en god stemning omkring bide kvinders og mands brug af orlov.

Ogsd pd denne arbejdsplads spiller nye ledelsesformer en rolle for,
at arbejdspladskulturen er preget af familievenlighed. Bestyreren bruger
bevidst familievenlighed til at skabe et godt klima for sin planlegning af
medarbejdernes arbejdstider, bdde de faste ugentlige arbejdstider og de
spontant opstiede behov ved sygdom, ferie og orlov. Det er derfor muligt
for medarbejderne at forhandle sig til mere familievenlige forhold end
dem, som fx arbejdstidsreglerne afstikker. Der er eksempler pd, at medar-
bejdere har forhandlet sig til serlige familievenlige arbejdstider, fleksibilitet
i arbejdstiderne og len under orlow.

Familiemassigt var de mandlige medarbejdere, der tog foreldre-
orlov, samlevende med kvinder, som var praeget af en lonarbejderlivsform,
ligesom de selv var det. Bide manden og den kvindelige partner verdsatte
deres fritid og familieliv hgjere end arbejdet. @konomisk var det ikke
noget problem for mandene at holde orlov: En fik fuld lon under orlov,
og en anden gik ikke vasentligt ned i lon ved at vere pd dagpenge.

Afslutningsvis vil jeg se om de empiriske antagelser, som 14 til
grund for udvelgelsen af forvaltningen, ogsa holder.

Den forste antagelse handler om, at offentligt ansatte oftere tager
orlov end privatansatte mand. Supermarkedskeden har den laveste or-
lovsdeltagelse blandt mandene pa de fire deltagende arbejdspladser og den
offentlige forvaltning havde, som nzvnt, den hgjeste. En vasentlig forskel
mellem supermarkedets mandlige medarbejdere og mandlige medarbe;j-
dere i det offentlige er, at de forstnevnte ikke er berettiget til perioder med
fuld len under orlov, hvilket offentlige ansatte ifolge deres forskellige over-
enskomster er i visse perioder. Dette kan vare en af arsagerne til, at mand
i supermarkedskaden i s ringe grad benytter sig af deres orlovsrettigheder
pa trods af, at der som navnt er et stort potentiale i arbejdets organisering
for mands atholdelse af orlow.

Den anden antagelse om, at moderne ledelsesformer fremmer or-
lovsbrugen, kan ogsa til en vis grad bekraftes her. Supermarkedet er tra-
ditionelt hierarkisk ledet i og med, at alle beslutninger treffes af bestyreren
og i hans fraver af souschefen. Imidlertid er bestyreren som navnt praget
af sin deltagelse i moderne ledelseskurser. Han forseger i vid udstrekning
i sin daglige ledelse at motivere medarbejderne til at yde en storre indsats
ved at lytte til medarbejdernes gnsker og tilretteleegge arbejdet, s det

CASE 2: SUPERMARKEDET 69



tilgodeser deres behov for tilpasning mellem arbejde og familie. Det er
ogsé 1 dette lys, at hans vilje til at fravige reglerne vedrerende orlov skal ses.

Den tredje antagelse vedrerer lonarbejderkultur kontra karriere-
kultur, hvor lenarbejderkulturen skulle give et storre rum for solidaritet i
forhold til serlige familievenlige goder. Supermarkedet er et eksempel pé
en traditionel lonarbejderkultur, hvor medarbejderne har nogenlunde
samme status over for en hierarkisk placeret leder. Det synes snarere at
vere alderssammensaztningen blandt medarbejderne, som er afggrende for,
at der i dette supermarked er en del mand, der har taget orlov over de
sidste par &r.

Den fjerde antagelse var, at mange kvinders forudgiende brug af
orlov kunne fremme mands orlovsbenyttelse. I supermarkedet lader det
til, at det mere handler om alder end kon. Bade mand og kvinder pévirker
hinanden til at tage orlov pd denne arbejdsplads, hvor der er mange men-
nesker med sma bern. Den forste person, der tog orlov i supermarkedet,
var faktisk en mand, nemlig frugt- og grentmedarbejderen, der havde
orlov til bornepasning for seks ar siden.
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KAPITEL 4

CASE 3:
METALVIRKSOMHEDEN

Vi har gode forbilleder i vores personalechef og ekonomichefen,
de er begge kvinder og har taget orlov og veret vk i et ar. De
viser, at det kan lade sig gore i virksomheden. (Afdelingsleder)

Casen om metalvirksomheden representerer mands benyttelse af orlov i
en traditionelt mandedomineret privat virksomhed, hvor der bide er ansat
fagleert og ufaglert arbejdskraft. Det forventedes i udgangspunktet, at der
var tale om en lgnarbejderkultur. Det forventedes ogsd, at ledelsesformen
var traditionel, og at den enkelte medarbejder havde lille fleksibilitet i
forhold til arbejdets tilretteleggelse og arbejdstiden.

I alt blev ni personer i metalvirksomheden interviewet. De ni
personer fordelte sig pa fire mandlige orlovstagere blandt menige medar-
bejdere, (tre metalarbejdere og en specialarbejder), to mellemledere, en
personaleleder, en teknisk direktor og tillidsrepresentanten for metalar-
bejderne. Personalelederen stod for statistik og kontake til virksomheden.

P& metalvirksomheden er der 320 ansatte, hvoraf 85 pct. er mand.
Der er dermed tale om en mandedomineret arbejdsplads, som antaget. I
produktionsdelen af virksomheden er der kun tre kvinder. De gvrige er
ansat i administrationen og er typisk HK’ere. De fleste af de mandlige
medarbejdere er faglerte metalarbejdere og ufaglerte specialarbejdere, men
der er ogséd en del mandlige akademikere, bl.a. ingeniorer, i udviklingsaf-
delingerne i virksomheden. Virksomheden er over 100 &r gammel og har
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indtil for nylig veret danskejet, men er nu en del af et storre udenlandsk
konsortium. Salget var kulminationen pi en femdrig periode, hvor der
gennem flere omgange er blevet fyret medarbejdere. Bdde ledelsesformen
og produktionsformen har gennemgiet vesentlige @ndringer i disse ar.

BENYTTELSEN AF ORLOV

Som i de gvrige virksomheder er det ikke muligt at sige, hvorvide alle
mend, der er blevet feedre, har holdt de 14 dages feedreorlov. Men blandt
de meznd, der holdt feedreorlov i 2004, var det lidt over halvdelen, der ogsd
tog foraldreorlov. Der var i alt fem faglerte metalarbejdere og to special-
arbejdere og en funktioner, der tog orlov i 2004. De tog i gennemsnit
foreldreorlov i seks uger. I 2004 var der to kvinder, der tog orlov. De tog
i gennemsnit 32 ugers barsels- og forzldreorlov.

De kvindelige medarbejdere fir fuld lon i de forste 14 uger af
barselsorloven, hvis de har mere end ni mineders anciennitet. De mand-
lige medarbejdere fir under tilsvarende anciennitetsbetingelser fuld len i
de 14 dages fzedreorlov. Har man mindre end ni mineders anciennitet, er
man berettiget til dagpenge. Under forzldreorloven er bide mand og
kvinder dagpengeberettigede. Der er flere, der holder orlov pa den nye
orlovsordning, end der var pa den gamle, mener personalelederen, der har
veeret ansat i vitksomheden under begge orlovsordninger.

Der er flere af de ansatte mand, der har benyttet sig af mulighe-
den for at udskyde ikke afholdt foraldreorlov til senere, mens der blandt
de 3 kvindelige ansatte er nogle, der har genoptaget arbejdet pa deltid, og
nogle, der har udskudt orlov.

Af interviewene fremgdr det, at mendene ofte tager ferie eller
afspadsering i tilknytning til deres orlovsperioder.

ARBEJDSPLADSKULTUREN

I det folgende ser vi pd arbejdspladskulturen ud fra tre forhold: arbejds-
pladsens ledelsesmassige vardier, arbejdets organisering og arbejdsplad-
sens familievenlighed. I slutningen af afsnittet vurderes rummet for tilpas-
ning mellem arbejde og familie.
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Arbejdspladsens ledelsesmassige verdier
Den nye ejer af virksomheden gnsker, at metalvirksomheden skal vare i
vakst, hvor man tidligere havde en norm om, at virksomheden skulle hvile
i sig selv med det antal medarbejdere, den havde, og det overskud, den gav
arligt. Fyringsrunderne og den nye vakstfilosofi har fiet den konsekvens,
at man har omlagt ledelsesformen i virksomheden til at vaere mere dyna-
misk end tdligere, for bedre at kunne tilpasse hurtigt til @ndringer i
eftersporgslen pd virksomhedens produkter. Man har fx trimmet organi-
sationen ved at leegge afdelinger sammen, s der er blevet ferre ledere, og
man har givet grupper af medarbejder storre autonomi i forhold til udfe-
relsen af det daglige arbejde.

Personalepolitikken er primeart bygget op omkring et regelverk og
i mindre grad omkring verdier. I personalepolitikken er der et afsnit om
fleksible arbejdstider. Der findes ud over en seniorpolitik ikke andre fa-
milievenlige tiltag beskrevet i personalepolitikken.

Arbejdets organisering

I det folgende beskrives arbejdet i en af de mange afdelinger i virksomhe-
den. Netop denne afdeling er valgt, alene fordi der er foretaget flest in-
terview med ansatte fra denne, og dermed har jeg opndet mest indsigt i
arbejdet og organiseringen der. I afdeling er der 12 faglerte automatikme-
kanikere og to lerlinge ansat. De er alle mend. Mellemlederen er leder for
44 andre personer fordelt pd flere andre afdelinger. Der er en stor alders-
spredning i afdelingen. De fleste har hjemmeboende bern, men nogle har
ogsd bern, der er flyttet hjemmefra. De eneste, der ikke har bern, er
leerlingene. Der er to mend, der for nylig har holdt orlov i en leengere
periode, men de fleste mend i afdelingen har kun taget de 14 dages
fedreorlov.

Automatikmekanikerne arbejder i grupper pa to og tre. Hvem
man arbejder med, skifter over tid. De tilrettelegger selv arbejdet. Veerk-
foreren udarbejder produktionsskemaer med deadline for aflevering af pro-
dukter. Siden udfylder medarbejderne i samarbejde med tillidsrepresen-
tanten skemaet over, hvem der skal arbejde pé at afprove de forskellige
produkter og gore dem klar til aflevering. Fordelingen af arbejdet forlober
uden problemer ifolge interviewpersonerne.

Serviceafdelingen laner nogle gange arbejdere fra afdelingen til at
rejse med dem ud til udenlandske kunder. Medarbejderne kan vare vak i
flere uger ad gangen. Produktion og afprevning af produkter kerer efter
internationale standarder i form af certificerede systemer.
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Den organiseringsform, man finder i metalvirksomheden, kan
man kalde for et faghureaukrati. Det er kendetegnet ved sterk jobspecia-
lisering og komplekse arbejdsprocesser. Jobspecialiseringen sker gennem
standardisering af ferdigheder gennem uddannelse og trening. Kerne-
medarbejderne i fagbureaukratiet er specialister med hej grad af autonomi
i arbejdet, og beslutningsstrukturen er decentraliseret (Csonka, 2000, s.
26). I forhold til arbejdspladskulturen betyder denne organisationsform, at
metalarbejdere pa denne type af virksomheder i dag er langt mere auto-
nome og selvstyrende i deres arbejde end tidligere.

Der er ifelge interviewpersonerne et godt sammenhold mellem
medarbejderne i afdelingen. Alle taler og arbejder sammen fra tid til anden,
mens der i andre afdelinger er kliker, som foretrakker at arbejde sammen,
forteller de to interviewede medarbejdere i afdelingen. Tillidsreprasen-
tanten forteller, at man tidligere primert stod ved en maskine og vogtede
pa sine arbejdsopgaver. I dag er det mere udfordrende for den enkelte
medarbejder, fordi man bade skifter mellem afdelinger og inden for afde-
lingerne arbejder med mange forskellige maskiner og produkter. Det gor
den enkelte medarbejder mindre sirbar for at blive arbejdsles, fordi virk-
somheden fir storre frihed til at flytte medarbejdere rundt i produktionen,
hvor behovet aktuelt er.

Tidligere havde man rid til at producere til lager. Det gjorde,
arbejdsgangen mere stabil for medarbejderne. I dag producerer man efter
eftersporgsel, hvilket giver perioder med meget arbejde og perioder med
mindre arbejde. De interviewede forteller om perioder, hvor man ma tage
ekstra arbejde, og hvor de mé indfore treholdsskift for at nd at fremstille og
afpreve maskinerne. En af metalarbejderne, der har tre bern, forteller:

Der er nogle af kollegaerne, der ikke har nogen smé bern og godt
kan bruge pengene. De tager det meste af den forskudte arbejds-
tid, og sd kan man jo godt merke pd de andre, nir de synes, at det
er ens tur. S3 velger jeg helst nathold, for s sover jeg om dagen,
og s& kan jeg alligevel vere sammen med ungerne om aftenen,

inden jeg skal af sted pé arbejde.

Tillidsreprasentanten forteller, at man sjeldent benytter vikarer, nar der er
for meget arbejde, en medarbejder er udlént til en anden afdeling, eller en
er pa orlov. Det skyldes, at arbejdet er s specialiseret, at det er vanskeligt
at erstatte en automatikmekaniker med andre end personer, man selv har
oplert. Men der er andre faggrupper, som det godt kan lade sig gore at
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erstatte med vikarer, som fx elektrikere. Nar der er for meget arbejde,
hender det ogsd, at man udliciterer dele af arbejdet til andre firmaer.

Af og til er de ogsd i den situation, at de har for mange ansatte til
den eftersporgsel, der aktuelt er pd virksomhedens produkter. Afdelings-
lederen forteller, at i den slags situationer kan en orlovsperiode vare keer-
kommen, men de beder ogsd de ansatte om at afspadsere, hvis det passer
for medarbejderne, og endelig sender de ansatte pd kursus.

Alle faggrupper pa virksomheden har i princippet flekstid. I pro-
duktionen kan man flekse mellem kl. 6.00 og 8.00 og igen mellem 14.00
0g 16.00. De, der er pa skiftehold, har ogsd mulighed for fleks, men pd den
madde, at medarbejderne selv finder ud af at dele treholdsskiftet mellem sig.
De bestemmer, hvem der vil arbejde fast dag, aften eller nat, hvor det
forhen var en turnus, hvor alle arbejdede bdde-og. Der er ogsd mulighed
for at aftale at flekse, hvis den, der overtager maskinen efter en anden,
kommer tidligere eller senere. Man m4 have 15 timer i overskud og ti i
underskud omkring manedsskiftet. Medmindre man har aftalt andet med
mellemlederen.

Der er ingen tradition for deltid inden for metalfaget. Og der er
ingen i produktionen, der er pd deltid, medmindre der er sygdom ind-
blandet.

Hjemmearbejde er kun en mulighed for nogle fi ansatte pa me-
talvirksomheden. Der er nogle funktionarer, typisk ingeniorer og kon-
struktorer, i udviklingsafdelingerne, som kan arbejde hjemme, men det er
ikke muligt i produktionen.

Familievenlighed
Metalvirksomheden har ikke formuleret en sammenhengende politik om
familievenlighed, men de har som navnt en ordning vedrerende fleksible
arbejdstider. Tillidsreprasentanten forteller, at de havde sloges for den
lenge, for den i 1999 blev en realitet. Tidligere havde man et antal om-
sorgsdage. De er blevet til de fem serlige feriefridage. De fleste bruger
dem, og f3 fir dem udbetalt. Sygefraver nevnes af nogle som et omréde,
hvor der folges hurtigt op fra ledelsens side. Men ved barns sygdom bliver
der ifelge de interviewede ikke sagt noget, selvom man har meget fraver i
den anledning. Personalelederen siger, at det er sd kort en periode, at man
har sméd bern, som er syge, sd det udger ikke noget problem, at medar-
bejderne tager 1. barns sygedag i den forbindelse.

Fleksordningen omtales af de interviewede medarbejdere som et
stort gode ved at veere pa virksomheden. Men ogsé den fleksible indstilling
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til at fordele overarbejde mellem medarbejderne og fa atviklet afspadsering
og ferie nzvnes som et gode af nogle. Specialarbejderen siger:

Man kan altid selv valge, om man vil tage overarbejde eller ¢j. Og
man kan ogsd selv valge, hvornr man vil afspadsere herude, hvad
enten det er timer fra fleksen eller fra overarbejde. Det er faktisk
en af de mest positive ting ved at vere herude. Der er stor forsta-
else for medarbejderne pd den made.

Afdelingslederne forteller, at det er sjzldent, at de ikke kender belastnings-
perioderne pé forhind, og derfor terner familieliv og arbejde sjeldent
sammen, men kan planlegges. Nogle af de interviewede personer nevner
det forhold, at der er mange eksempler pa to- og tregenerationsfamilier pd
arbejdspladsen, som en grund til, at man tager s& meget hensyn til fami-
lieforhold i tilrettelggelsen af medarbejdernes arbejdstid.

Et tegn pa, at metalvirksomheden verner om sine medarbejdere i
form af at skabe familievenlige forhold, er ifelge tillidsrepresentanten, at
de fyrede kollegaer gerne vil tilbage igen, ogsd selvom de har fiet andet
arbejde i mellemtiden. En af de interviewede, der er vendt tilbage igen til
virksomheden, navner iser fleksordningen som noget serligt for den type
af arbejde.

Tillidsreprasentanten kunne dog godt tenke sig, at noget af den
fleksibilitet, som medarbejderne oplever i hverdagen, til at 8 familie og
arbejdsliv til at henge sammen, var skrevet ned:

Der er ingen af de aftaler, som medarbejderne har, for at fi det
hele til at heenge sammen derhjemme, der er skrevet ned. Det er
lokumsafialer. Kommer der en ny chef, ved han ikke noget om det,
og det er maske lidt dumt.

Metalvirksomheden har udarbejdet et overskueligt og letforstieligt orlovs-
materiale pd baggrund af et materiale fra Dansk Industri. Det uddeles til
de kommende forzldre, nir de varsler, at de skal have enten barsels- eller
fedreorlov. Desuden bliver de indkaldt til en samtale med personalelede-
ren, inden de senest otte uger efter fodslen skal have varslet brugen af
forzldreorlov. Til samtalen fir de gennemgdet orlovsreglerne, og eventu-
elle udskydninger af orlov eller brug af deltidsorlov aftales. Til slut skrives
det ned pd et papir og gemmes i personalesagen over medarbejderen. Om
denne samtale siger personalelederen:
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Fedrene aner ikke, hvad det er, de skal tage stilling til, hvor
kvinderne de har sat sig ind i det pa forhind, men sa bliver de
sendt hjem og aftale med konen, hvordan det skal vare. S kom-
mer de nogle uger efter, eller de indkaldes igen, hvis de ikke selv
meder op igen, inden det bliver for sent at varsle brug af orlov.

Personalelederen finder det vigtigt af flere grunde at have en fast procedure
pa dette omride. For det forste siger hun, at det er vigtigt at beslutte sig,
inden otteugersvarslet udleber efter fodslen, da man ikke reelt har krav p&
at zndre pa det siden hen. For det andet er det vigtigt, at det aftalte
nedfeldes, sd det ligger helt klart, hvad man har krav pd, indtil barnet
fylder 8 &r, hvis man flytter afdeling eller chef. For det tredje hjelper den
skriftlige aftale medarbejderne, nar de skal pA kommunen for at fi udbetalt
dagpenge under orloven.

Otteugersvarslingssamtalerne synes at spille en vasentlig rolle for,
at nogle mand, der ikke pa forhind har sat sig ind i orlovsreglerne, bliver
opmarksomme pé deres rettigheder, og personalelederen forteller, at hun
ofte bliver en slags sparringspartner for de mandlige medarbejdere, nar de
er i tvivl om, hvorvidt det kan lade sig gore at tage orlov bade pd hjem-
mefronten og pé arbejdspladsen. Personalelederen ved ikke, om det far
flere til at tage orlov. Det er ikke det, der er formélet med samtalen, siger
hun, men at medarbejderne ved at kende deres rettigheder har et grundlag
at tage stilling ud fra.

Der er ingen, der kommer og sperger tillidsreprasentanten om
barselsreglerne. Han mener, at det skyldes, at de har si godt et materiale
om orlov, og at personaleafdelingen tager samtaler med alle.

Rummet for tilpasning mellem arbejde og familie
Det forste forhold i Holts model (1994) for tilpasning mellem arbejde og
tamilie er andres afhangighed af ens arbejde. Andre medarbejdere er athen-
gige af det udferte arbejde. Men i og med at de arbejder i team og bytter
rundt pa arbejdsfunktionerne, si alle kan lave alt, bliver den enkelte med-
arbejder ikke si uundverlige, ndr der skal arbejdes over eller ved barns
sygdom. Man kan vare vak, uden at arbejdet bryder sammen for de andre,
og det er fx muligt at have fleksibel arbejdstid, i nogen grad selv for
skifteholdsarbejdere.

Det andet forhold er graden af medarbejdernes autonomi. Her er
det af betydning, at medarbejderne arbejder i en virksomhed, der er praget
af et fagbureaukrati. Fagbureaukratiet er bl.a. karakteriseret ved, at med-
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arbejderne arbejder selvstendigt i store selvstyrende enheder med fa ledere.
De fordeler selv arbejde og overarbejde mellem sig. Fleksordningen er et
eksempel pd, hvordan fagbureaukratiet dbner for, at metalarbejderne gen-
nem stgrre autonomi i arbejdet som faggruppe kan opnd familievenlige
tiltag.

Det tredje forhold er ancienniter. Denne ser ikke ud til at vare
afgorende for rummets storrelse for tilpasning mellem arbejde og familie.
Arbejdspladskulturen er praget af en solidaritetskultur, og i dens dnd er
det ikke alder, der er afggrende for, om medarbejderne tager hensyn til
hinandens familizre behov i fordelingen af arbejde mellem sig. Det er
snarere, om man kender “sin tur”, ndr de andre har taget deres del af fx
overarbejdet, som en medarbejder forteller.

Det fjerde forhold er personalepolitikken. Her er fleksordningen et
vigtigt element i at give medarbejderne et storre rum for tilpasning mellem
arbejde og familie. De ovrige tiltag er uformelle tiltag, som ligger i ar-
bejdspladskulturen, hvor man kan aftale sig frem til serlige familievenlige
forhold.

Rummet for tilpasning mellem arbejde og familie er tilsynela-
dende storre for metalarbejderne i dag end for blot i ar siden, dels i kraft
af fleksordningen, dels i kraft af organiseringen af arbejdet, som giver stor
autonomi for den enkelte. Nogle af medarbejderne sammenligner virk-
somheden med andre virksomheder, de har varet pd, og navner, at der
lyttes mere til familieforhold her end andre steder.

ARBEJDSPLADSKULTURENS BETYDNING FOR
MANDS BRUG AF ORLOV

I det folgende ser vi pd, hvilke konsekvenser det har for arbejdspladsen, at
en mandlig medarbejder tager orlov, og omvendt hvilke konsekvenser det
har for den mandlige medarbejder pa orlov. Til slut diskuteres arbejds-
pladskulturen, pavirkning af mands tilgang til orlov i metalvirksomheden.

Konsekvenser for arbejdspladsen

Med hensyn til varslingen af atholdelse af forzldreorlov forteller en med-
arbejder, at varsling otte uger efter fodslen var for kort en frist, hvis hans
varkferer skulle have skaffet en vikar for ham uden for virksomheden.
Han skulle have orlov i fire m&neder, ndr barnet var et halvt &r gammel.
Hans varsel ville siledes komme fire maneder, for orloven begyndte. Han
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meddelte imidlertid allerede virksomheden for fodslen, at han skulle have
orlov og hvornar. Hans afdelingsleder forteller, at de allerede da vidste, at
medarbejderens orlov ville ligge i en periode med meget arbejde, og derfor
gav det tidlige varsel virksomheden tid til at finde en tidligere medarbejder.
Han blev genansat, da man mente, at der ville veere meget arbejde frem-
over. Ellers er det sjeldent, at orlovsperioder udleser vikarer. Afdelingsle-
deren fortzller om den modsatte situation, hvor der er for lidt arbejde, og
nogle har indvilliget i at tage lidt mere orlov:

Jeg har nogle, der har veret s venlige, selvom det har kostet dem
penge, at tage noget mere orlov, end de havde tenkt forst. Jeg har
spurgt dem: “Har du overvejet at tage noget mere orlov?” S har
han talt med personalelederen og regnet ud, hvad det kostede og
sa taget seks eller otte ugers orlov.

Andre afdelingsledere synes muligvis, at orlovsperioder er besverlige, for
personalelederen forteller, at hun indimellem m& huske dem p4, at iser de
korte orlovsperioder jo ikke er svarere at planlegge sig ud af end medar-
bejdernes ferier og afspadseringer. Her spiller generationsforskelle tilsyne-
ladende ind blandt lederne, nar det gelder om at acceptere orlov. Perso-
nalelederen siger, at de unge chefer og afdelingsledere, der endnu ikke selv
har bern, finder ud af det, nir de fir born, mens de =ldre har svart ved at
se nedvendigheden i fedrenes orlov.

Det handler imidlertid ikke kun om generationsforskelle, men
ogsd om konjunkturer i produktionen. Generelt lader det til, at dette
forhold spiller en langt storre rolle i metalvirksomheden end i forvaltnin-
gen, supermarkedet og som det senere vil fremgd konsulentfirmaet, hvor
arbejdsmangden er nogenlunde konstant. En afdelingsleder i metalvirk-
somheden forteller siledes, at han er vant til at undvere folk i produkti-
onen, sa om det er orlov, eller det er, fordi man har veret udlint af firmaet
til udlandsafdelingen og skal afspadsere 25 dage, det betyder mindre for
ham, si lenge han kan klare opgaverne med den arbejdskraft, der er
tilbage:

Vi indretter os efter flaskehalsene. Ingen nok si god planlegning
kan erstatte det rene svineheld. Det har jeg levet med i mange ar.
S& nar en kommer og beder om barsel, kan jeg vare si heldig, at
jeg har ti mand, som jeg dérligt nok ved, hvor jeg skal beskftige.
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Men omvendt kan det ogsd g den anden vej, si jeg ma have en
vikar ind, hvis en skal pa barsel.

Konsekvenser for orlovstageren
Ingen af de fire interviewede, hvoraf de tre er faglerte metalarbejdere og en
er specialarbejder, har haft problemer mede ledelsen i forhold til at holde
forzldreorlov. En af de faglerte metalarbejdere forteller, at virksomheden
viste sig meget fleksibel, da han pludselig stod og havde brug for en uges
ekstra orlov, fordi hans barn skulle keres ind i vuggestue pd et andet
tidspunkt end forventet. I praksis er det dbenbart muligt at @ndre pd de
indgdede aftaler om varslingen af orlov, selvom medarbejderne ikke for-
melt har krav pé det.

I forhold til kollegaerne betyder en orlovsperiode, at man m3 tage
en vis mengde drillerier fra kollegaerne. En orlovstager forteller:

Vi har mange kommentarer til hinanden i det daglige, men jeg har
ikke fiet nogen i forhold til min orlov, der ikke var med et glimt
i gjet. Det var mest sidan noget med, at nu métte jeg passe pd, at
jeg ikke kom til at kede mig.

En af orlovstagerne forteller om bemarkningerne, at de typisk handler
om, at man nok gerne vil slippe for arbejdet, og at man legger det netop
der, hvor der er allermest travlt. Men ogsé han tilfgjer, at kollegaerne siger
det med det, han kalder “et glimt i gjet”, og “at der er meget fi darlige
vibrationer i forhold til at overtage hinandens arbejde i afdelingen”.

Der er ikke nogen speciel forberedelse for de medarbejdere, som
skal pa orlov. En af de faglerte metalarbejdere havde for sin orlov sagt til
kollegaerne, at hvis der var noget, de havde brug for at vide om ting, som
han specielt havde kendskab til, kunne de bare ringe, men ingen har gjort
det.

Det lader til, at de fagleerte medarbejdere i de forskellige afdelinger
er en slags forbilleder for hinanden, nir det gelder orlov. Specialarbejderen
arbejder mere isoleret i en afdeling, hvor han ikke har sé stor kontake til de
gvrige medarbejdere, at han nér at f3 historier om familierelaterede forhold
som orlov. Men de tre faglerte medarbejdere og deres tillidsmand kender
i hvert fald til mange, der har haft orlov, og de kender til de nermere
omstendigheder ved orloven som lengde og placering pa dret. En metal-
arbejder forteller:
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Jeg har et forbillede i en kollega, der har taget orlov med sine bern
under den gamle orlovsordning. Vi har talt om finansiering og
om, hvordan man tackler hverdagen. Smaiting som babysvemning
og sidan noget.

Han forteller ogsd om, at han havde stor glede af at kunne tale med
kollegaen om de forskelle, der er pé at tage orlov og ikke gore det, i forhold
til som mand at kunne tackle hverdagen, ndr barnet er helt lille. De fire
orlovstagere mener, at de ogsa selv vil vere forbilleder for andre potentielle
foreldreorlovstagere, for der er mange mand i en alder, hvor man fér bern,
i deres respektive afdelinger.

Ingen af de fire mand, der har taget orlov, nzvner, at det har haft
betydning for deres lon efterfolgende, at de tog orlov. I den forbindelse
forteller tillidsreprasentanten, at han i lonforhandlinger aldrig er stedt p&
orlov som en barriere for at fi mere i lon. Hvis der er lon, som gives med
tilbagevirkende kraft, s fir de, der har haft orlov, det ogsa. De er ikke géet
over til Ny Lon og har derfor ingen engangstilleg, hvilket i forvaltningen
var en del af problematikken om orlov og lon.

Arbejdspladskulturen praget af en lenarbejderkultur
Nar det gelder at finde egnede vikarer til en orlovsperiode, adskiller me-
talvirksomheden sig vasentligt fra supermarkedet, hvor det var forholdsvis
let at oplere en vikar, og hvor man havde en “bank” af unge fritidsjobbere
at sege blandt. I metalvirksomheden anvender man et vikarbureau, men
det er ikke alle medarbejdere, der uden videre kan erstattes med medar-
bejdere udefra, da de er sé specialiserede. Det er dermed en anden form for
lonarbejderkultur, vi finder pd metalvirksomheden end i supermarkedet.
Metalarbejderne er vant til, at de kan erstatte hinanden i produk-
tionen. De arbejder selvstendigt, men de arbejder ikke alene, de er ikke
uundverlige, som medarbejderne i forvaltningen tenderer mod at vere.
Som gruppe skal de opfylde nogle produktionsmél, og de er vant til, at
medarbejdere er ldnt ud til andre afdelinger eller rejser med serviceafde-
lingen til udlandet for at tilse deres produkter. Man er dermed vant til, at
den gruppe medarbejdere, der er til stede, loser de forhindenverende
arbejdsopgaver og sammen nar produktionsmilene. Denne arbejdsform
kan i modsetning til en mere styret produktion, som man ogsa tidligere
har haft det p& metalvirksomheden, hvor hver arbejder passer en bestemt
maskine, vere forklaringen p4, at der pd den medvirkende metalvirksom-
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hed er mange mandlige arbejdere, der holder orlov ud over de to ugers
faedreorlov.

FAMILIENS BETYDNING FOR
ORLOVSBENYTTELSEN

Jeg vil nu se pd tre forhold, som har betydning for mendenes brug af orlov,
relateret til deres familiesituation: forzldreparrets erhvervstilknytning og
arbejdsorientering, familiens gkonomi og farens opfattelse af eget fader-

skab.

Erhvervstilknytning og arbejdsorientering

De fire orlovstagere har meget forskellige motiver til at tage orlov, og selv
om de alle fire ifolge sporgsmalene om arbejdsorientering mé siges at vare
i parforhold, hvor begge parter er lonarbejderorienterede, er det tydeligt, at
deres partneres arbejdsorientering er meget forskellige fra hinandens, nar
det galder om at prioritere mellem familie og arbejde.

Den ene af de tre metalarbejderes partnere har ingen uddannelse,
men er selvlert inden for it-omradet. Hun er pé fuld tid og meget glad for
sit arbejde. Hun tjener mere end sin mand. Han tog fire en halv méineds
orlov, efter at hun havde taget det forste halve &r. Desuden har de udskudt
seks uger af deres orlov til senere. De havde allerede for fodslen aftalt deres
ligelige fordeling af orlov, og derfor kunne han ogsé i god tid meddele sin
afdelingsleder, hvorndr og hvor lenge han ville vare vak. Han har 12 ars
anciennitet i virksomheden. Han fortaller:

Da jeg valgte at tage si lang en foreldreorlov, var min holdning,
at hvis det var noget, firmaet ikke kunne tolerere, si mitte de fyre
mig, for det var vigtigere end min arbejdsplads for mig.

Metalarbejderen er ung og har alligevel stor anciennitet. Han m4 siges at
vere en kernearbejdskraft pd sit fagomrdde. Han har overlevet flere fy-
ringsrunder. Han kan med sindsro tage sin orlov, og skulle han blive fyret
efterfolgende, hvad der er svert at forestille sig, kan han formentlig finde
noget andet arbejde. De er begge glade for deres arbejde, har en sterk
arbejdsmarkedstilknytning, men er samtidig orienteret mod deres familie
og det lille barn.

Den anden metalarbejder har en partner med en mellemlang ud-

82 CASE 3: METALVIRKSOMHEDEN



dannelse inden for handel og kontor, og hun arbejder ogsa fuldtid. Hun
tjener lidt mindre end sin mand og hun tager barsels- og forzldreorlov i ni
en halv méned. Han holder seks ugers orlov og fem ugers ferie under
hendes orlov, for at de kan tage pa rejse med deres tre bern. Han havde
ikke orlov til det forste barn, men med sit andet barn holdt han orlov til
bernepasning i et halvt ar, fordi de ikke kunne fi en vuggestueplads.

Den tredje metalarbejder har ogsa tre bern. Hans kone er social-
og sundhedshjelper, hun er pd 30 timers deltid. Han har kun taget for-
@ldreorlov med det sidste barn: Han tog tre uger samtidig med moren.
Hun tager et ar og en méneds barsels- og forzldreorlov. Hans partner har
med alle tre born taget den lengste periode, hun kunne fi.

Den sidste af orlovstagerne er specialarbejder. Hans partner er
uuddannet og har varet arbejdsles i et par &r. Han forteller, at han gerne
ville have en del af de 32 ugers forzldreorlov alene med barnet, men hun
vil i udgangspunktet ikke dele dem med ham, fordi hun stir for at skulle
i jobtrening og er lidt nerves for, hvordan alting skal gd. Hun tager 11
mdneders barsels- og foreldreorlov. Og han tager fem ugers foraldreorlov
samtidig med hende.

Okonomi

Der er ingen af medarbejderne, der nevner gkonomi som en barriere for
at have taget mere orlov. De tre metalarbejderes partnere far fuld lon i det
forste halve ar af deres barsels- og forzldreorlov, mens de to derefter er pd
dagpenge og den sidste er pd halv lon, hvilket i hendes tilfelde er mere end
dagpenge. Ingen af dem nzvner, at orlov er en slags investering, hvilket
ifolge andre undersogelser var udpraget under den forrige orlovsordning
(orlov til bornepasning) for foreldrepar med mellemindkomster (fx Olsen,
2000).

En af metalarbejderne navner, at det, at man sparer daginstituti-
onspladsen, udger det samme som hans lgntab under orloven. Han gik
netto ca. 3.000 kr. ned i den ménedlige indkomst under sin orlov, og det
svarer til, hvad en vuggestue koster i hans kommune.

Opfattelsen af faderskabet og dens betydning for at tage orlov

Den metalarbejder, som tager leengst orlov med sit barn og er alene under
orloven, er ogsé den far, der taler mest om, hvad en fars nerver betyder for
hans faderskab. Hans egen far er ogsé ansat i firmaet, og han forteller, at
hans far rejste 120 dage om &ret, da han var barn. Det har han selv fravalgt.
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Han forteller, at faderskabet for ham kraver et dagligt naerver med barnet,
for det har han savnet hos sin egen far. Han siger om forholdet til sin son:

Han er fars dreng, og det er, fordi jeg har varet pa orlov. Og
mandene er oven i kebet s heldige, at deres orlov ligger til sidst,
og de fir s& meget ud af det, nir ungerne er lidt storre.

Han navner ikke ligestilling som en drsag til at tage orlov. Det er dog
tydeligt i hans omtale af arbejdet i familien, at de deles om det, ligesom de
ogsd gjorde om orloven. Han siger:

Det er i forhold til barnet og egoistisk for mig selv, for det var
ligesom noget nyt, og jeg ville prove at opleve det hele, i stedet for
at komme hjem fra arbejde, og s er der et vist stykke tid, og s&
sover barnet. Og jeg vil ogsd have det naste gang, for nu har jeg
fundet ud af, at det vil jeg ikke undvzre for nogen af de bern, jeg
skal have. Alene det, at det i mange tilfzlde er endnu bedre, at det
er far, der kommer ind, end mor gor det, er det hele verd.

For denne far har det varet vigtigt at have en daglig hverdag med barnet.
Han siger, at man kan aftale en masse ting med moren, men det er forst,
nir man selv stdr der med barnet, at man finder sin made at gore det pa.

Og han tilfgjer:

Og det bliver man god til under en orlov, for du kan ikke forbe-
rede dig pd at fi et barn, det mé du gere i praksis.

Den situation, som beskrives her, oplever de mend, som tager orlov sam-
men med deres partnere, tilsyneladende ikke. Det er i hvert fald noget,
som specialarbejderen, der gerne ville have haft mere foraldreorlov, er helt
pa det rene med. Han forteller om sit forste @gteskab, at han har fortrudt,
at han ikke var mere sammen med sin datter, fordi det gjorde det vanske-
ligt for ham at etablere en god kontake til hende, da han blev skilt, da hun
var to ir gammel. Derfor prioriterer han i sit nye @gteskab samvaeret med
sit lille barn. Han siger:

Jeg ville have orlov, fordi jeg nasten ellers ikke sd hende, mens hun

var helt lille, og der sker alligevel s meget, nér de er helt sma. Det
var faktisk, fordi jeg ikke havde haft orlov med mit forste barn, at
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jeg ville have orlov til hende her, for jeg kan nasten ikke huske,
hvordan det var med den store, fordi jeg ikke si hende s meget
i hverdagen.

Det er imidlertid svert for ham at komme pa banen, fordi hans kone ikke
alene vil have orloven selv; hun mener ogsd, at hun er bedre til at passe
barnet end ham, og derfor bliver deres kompromis, at de tager de sidste ti
uger af de 32 ugers forzldreorlov samtidig over fem uger. Han siger:

Hun (partneren) kunne ikke holde ud, at jeg ville have orlov med
hende (barnet) helt alene. Hun foler, at det kun er hende, der kan
gore det rigtigt. Men dengang jeg blev skilt fra min forste kone,
fandt jeg ud af, at man fir meget mere ud af at veere sammen med
bernene, nir man har dem alene, for ellers knytter bernene sig
ikke til en, og det er det, man mister, nir medrene tager al orloven.

Han fortzller om, hvordan man som far fir en helt forkert forstielse af,
hvordan hverdagen fungerer, nir man ikke har tid sammen med bernene.
Han nevner puttesituationen med barnet som et eksempel pa, hvordan
fedrenes fravar i hverdagen, gor det sveert for dem at fa bernene til at falde
til ro om aftenen. “Man kan ikke fornemme barnet,” siger han. Han
navner fedrekvoten i Norge, som han har leest om i avisen, og siger, at hvis
det havde veret sidan her, havde han kunnet 2 sin orlov alene med barnet.

Nearver i det daglige er for begge de to netop omtalte mand et
omdrejningspunkt for deres faderskab. For de to andre er det ikke noget,
de forteller om i interviewet. En af dem har som navnt haft orlov i et halvt
ar il sit andet barn, fordi de ikke kunne fd vuggestue til barnet, hvor han
med sit tredje barn var ude at rejse med hele familien under sin orlov. Han
foretreekker klart det sidste. Han fandt det meget ensomt, da han gik
hjemme med sit andet barn pi orlov, og han savnede arbejdet og kollega-
erne.

Det er vigtigt i denne diskussion om fadres daglige praktiske
nerver med bern under en orlovsperiode at huske, at nogle lonarbejder-
grupper har meget mere tid med deres bern end andre grupper. De fleste
af metalarbejderne pa dagtid har fri allerede klokken 14.00, fordi de moder
kl. 6.00. Det giver en anden rytme med smi bern, end mange andre
familier, hvor begge arbejder til kontortid, har. Metalarbejderne har mu-
lighed for at vere nzrvaerende for deres bern i dagligdagen ved at hente
dem tidligt, hvad alle de fire interviewede meznd da ogsé ger, og vare alene
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med dem til barnets mor kommer fra arbejde sidst pd eftermiddagen.
Monsteret sds ogsé hos frugt- og grentmedarbejderen i supermarkedet, der

havde fri klokken 15.00.

MAND, ORLOV OG ARBEJDSPLADSKULTUR 1
METALVIRKSOMHEDEN

Metalvirksomheden er en mandearbejdsplads med meget fi kvinder ansat,
primert i administrationen. Den medvirkende arbejdsplads adskiller sig
fra andre metalvirksomheder ved at have en relativt hgj deltagelse af mand-
lige orlovsdeltagere. Det er lidt over halvdelen af de mand, der tager de 14
dages fedreorlov, der ogsa tager noget forzldreorlov. De interviewede or-
lovstagere er maskinarbejdere og specialarbejdere. Metalvirksomheden er i
nogen grad praget af en familievenlig arbejdspladskultur. Medarbejdere
med lang anciennitet fortaller, at en fleksordning og omlaegning af pro-
duktionen til teamarbejde har givet den enkelte medarbejder storre auto-
nomi og fert til, at de ansatte har et storre riderum for fleksibilitet mellem
arbejde og familie. Fordelingen af arbejdet sker i stor udstrekning mellem
medarbejderne selv i afdelingerne i produktionen ud fra overordnede pro-
duktionsplaner. I fordelingen af arbejde og overarbejde i spidsbelastnings-
perioder, som der er mange af, tages der hensyn til familizre forpligtigelser.
Det lader til, at alle bliver tilgodeset, sd lenge de bidrager til fellesskabet
ved at tage deres del af arbejdet over tid.

Metalvirksomheden er underlagt det privates folsomhed over for
svingende konjunkturer. Storrelsen af medarbejdergruppen vurderes hele
tiden i forhold til eftersporgslen pa virksomhedens produkter. I forhold til
mands benyttelse af orlov bliver denne pé linje med afspadsering, kursus-
deltagelse og fericatholdelse en buffer, man kan regulere arbejdskraften
med. Det lader dog til, at det primart gir den ene vej i og med, at ingen
forteller om mand, der er blevet nagtet at holde orlov, men kun om
meand, der bedes om at holde mere orlov.

Orlov bliver serlig synliggjort i metalvirksomheden, fordi alle
mend, der varsler, at de skal holde de 14 dages feedreorlov, bliver kaldt il
en samtale om deres videre orlovsplaner. Dels oplyses maendene om deres
orlovsrettigheder, dels nedfaldes en skriftlig aftale om kommende orlovs-
perioder. Varslingssamtalerne ruster mandene bedre til at kende deres
rettigheder pa orlovsomradet over for bide deres afdelingsledere og deres
partnere i familien. Det sidste er ikke uvasentligt, da nogle af medarbej-
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derne har kvindelige partnere, der gerne vil benytte hele foreldreorloven
selv.

Jeg vil her som i de ogvrige cases vurdere, om de empiriske anta-
gelser, som metalvirksomheden blev udvalgt efter, var holdbare. Den forste
antagelse byggede pa, at der var forskel pa offentlige kontra private arbejds-
pladser i forhold til orlovsdeltagelsen. Set ud fra andelen af fedre, der tager
bide fedre- og foraldreorlov, holder antagelsen stik, eftersom andelen, der
gor det, er mindre p& metalvirksomheden end i den offentlige forvaltning.

I forhold til den anden antagelse om, at moderne ledelsesformer péa
arbejdspladsen forer til, at flere tager orlov, lader det til, at metalvirksom-
heden, selvom den ikke i udpraeget grad er ledet ud fra moderne ledelses-
principper, med sine elementer som fleksordningen og @ndringerne af
produktionen til teamarbejde har givet den enkelte medarbejder storre
autonomi og fort til, at den enkelte medarbejder har et storre riderum for
fleksibilitet mellem arbejde og familie.

Den tredje antagelse vedrorer en lonarbejderkultur over for en kar-
rierekultur. Metalvirksomheden er et eksempel pé en virksomhed, hvor der
er en udpreget lonarbejderkultur. Man er ikke i konkurrence med hinan-
den; man arbejder solidarisk om at nd felles produktionsmal i teamene i de
enkelte afdelinger. Lonarbejderkulturen lader ikke til at vare en barriere
for mends brug af orlov. Mandene, der har taget orlov, forteller, at kol-
legaerne godt kan brokke sig over, at de skal vere vak fra arbejdet i en
periode, og at de kan blive drillet med deres orlov, men at det kun er ment
i spog fra kollegaernes side.

Konsfordelingen pa arbejdspladsen betyder, at man forst for nylig
har set et storre antal medarbejdere tage orlov, idet mand inden for me-
talomradet traditionelt ikke har taget meget orlov tidligere (fx Andersen et
al., 1996). Der er meget fi kvinder, men dem, der er, udger ifelge de
interviewede et forbillede for, at mend ogsé kan tage lang orlov. Det lader
til, at orlovsperioderne pd den mandedominerede arbejdsplads adskiller sig
fra dem, man ser pd de kensblandede virksomheder i undersegelsen. Or-
lovsperioderne ser ud til pd den mandedominerede arbejdsplads gennem-
snitligt at vere kortere end pa de andre virksomheder med undrtagelse af
konsulentfirmaet,! og de interviewede mand legger typisk orloven sam-

1. I konsulentfirmaet er det to tredjedele af de mand, der har taget fedreorlov, der ogsd tager
foreldreorlov. Det er en hgjere andel end pd metalvirksomheden. Men i konsulentfirmaet tager de
i gennemsnit kun fire ugers foreldreorlov, mens de i metalvirksomheden tager seks uger. Imidlertid
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tidig med morens. Det er dog en meget usikker tendens at udtale sig om
ud fra det foreliggende materiale.

vil casen med konsulentfirmaet vise, at de fire ugers orlov reelt forlenges, da nogle forhandler sig
frem til frihed med fuld lon i stedet for en orlovsperiode pd dagpenge, og det fremgér ikke af
statistikken.
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KAPITEL 5

CASE 4:
KONSULENTFIRMAET

Der er prestige i og verdi i at holde orlov. Koste, hvad det vil.
Vores born er vigtigere end manedslennen. Det er vores identitet
som unge fadre i denne her tid med vores vennekreds, med vores
generation og med vores uddannelsesbaggrund. (Konsulenten)

Casen om konsulentfirmaet reprasenterer en kensblandet privat virksom-
hed primart med akademikere ansat. Det blev i udgangspunktet antaget,
at der var tale om en karrierekultur, der var praget af moderne ledelse, og
hvor medarbejderne havde stor fleksibilitet i forhold til arbejdets tilrette-
leggelse, men pé grund af arbejdsmangden ikke stor fleksibilitet i forhold
til arbejdstiden.

I alt blev seks personer i konsulentfirmaet interviewet. De seks
personer fordelte sig pd tre mandlige orlovstagere blandt konsulenterne,
der alle var akademikere, to afdelingschefer og den administrerende direk-
tor. Desuden har der under forlgbet veeret kontake til en personaleansvarlig
i firmaet. Der var ingen tillidsreprasentanter i firmaet.

Konsulentfirmaet har 180 ansatte, som er fordelt pd to kontorer i
landet. Langt de fleste af de ansatte er akademikere, men der er et mindre
antal HK ere i stabsfunktionerne. De fleste, bdde kvinder og mand, er
ansat pa fuldtid. Arbejdspladsen ma med en fordeling af mand pa 60 pct.
og kvinder 40 pct. siges at vere konsblandet. Der er bide kvindelige og

mandlige ledere, men med en overvagt af mandlige ledere. Gennemsnits-
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alderen er 38 4r. Der er en vis gennemstromning af medarbejdere ud og
ind af virksomheden, serlig blandt yngre medarbejdere, hvilket er normalt
for konsulentbranchen. Gennemsnitsancienniteten er syv ar.

BENYTTELSEN AF ORLOV

Formodentlig tager alle mandlige medarbejdere til nyfodte bern de 14
dages fedreorlov, men som i de ovrige cases er det vanskeligt at sige helt
npjagtigt, da det ikke registreres nogen steder, nir mandlige medarbejdere
bliver fedre. Ifolge den udarbejdede statistik for virksomheden er det to
tredjedele af de mand, der har holdt fedreorlov, der ogsd tager en periode
pa foreldreorlov. I gennemsnit holdt mand fire ugers forzldreorlov i 2004.
Imidlertid fremgir det af interviewene, at nogle af medarbejderne har
forhandlet sig frem til nogle flere uger oven i den afholdte forzldreorlov,
ofte med fuld lgn, som ikke registreres som orlov. Der er ogsi nogle
interviewpersoner, der navner, at de legger ferie i forlengelse af orloven.
Afspadsering findes ikke som begreb i konsulentfirmaet, da man ikke har
nogen ovre arbejdstid. Kvinderne tager i gennemsnit 20 ugers barsels- og
foreldreorlov.

De interviewede mandlige akademikere er ikke omfattet af en
overenskomst. Konsulentfirmaet har deres egne orlovsregler for fastansatte
medarbejdere. De giver fuld lon til kvinder i graviditetsorloven fra fire uger
for fodslen og i barselsorloven i 14 uger efter fodslen. Mand fir fuld len
i de to ugers faedreorlov. Derudover fir alle fuld lon i to uger af foraldre-
orloven.

For fire ar siden havde konsulentfirmaet en ordning, hvor alle
fastansatte medarbejdere kunne f3 fuld lon i et halve ar under barsels- eller
foreldreorlov under forudsetning af, at firmaet kunne soge om delvis
refusion af dagpenge fra kommunen. Denne ordning blev afskaffet i for-
bindelse med en generel nedskering i virksomheden pa grund af en peri-
ode med et svigtende kundegrundlag i 2002. Man stod for at skulle fyre
medarbejdere, og valgte i stedet at skare pa forskellige andre omrider,
hvoraf orlovsordningen var en af dem.
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ARBEJDSPLADSKULTUREN

Arbejdspladskulturen beskrives som i de ovrige cases i forhold til arbejds-
pladsens ledelsesmeassige vardier, arbejdets organisering og arbejdsplad-
sens familievenlighed, og der foretages en vurdering af rummet for tilpas-
ning mellem arbejde og familie.

Arbejdspladsens ledelsesmassige verdier
Personalepolitikken er bygget op omkring et eksplicit formuleret vardi-
grundlag. Verdierne udger en ramme for ledelsen, og det ekspliciteres, at
rammen erstatter regelstyring. De barende elementer i verdigrundlaget er
samarbejde, kompetence og ansvar. Samarbejdsformen er teamarbejde.
Veardigrundlaget forholder sig eksplicit til relationen mellem arbejde og
familie. Den enkelte medarbejder skal udvise: “En arbejdsmassig fleksibi-
litet, hvor projektafviklingen betinger dette, men (han/hun) beriges og
inspireres ogsd samtidig af et godt samspil mellem arbejdsliv og familieliv.”
Som et led i at skabe en attraktiv arbejdsplads indgar familievenlighed
ogsd. Her nvnes bl.a., at man kan tage orlov og gd pé deltid. Om fleksibel
arbejdstid hedder det, at det i vid udstrekning er medarbejderen selv, der
planlegger sin arbejdstid. En medarbejders faktiske arbejdstid vil vere
bestemt af sivel den aktuelle arbejdsmangde i projekterne som af medar-
bejderens faglige ambitioner og arbejdsmeassige effektivitet. Endvidere sls
det fast, at arbejdet kan udferes pd et hvilket som helst tidspunke pd
degnet efter medarbejderens gnske. Om hjemmearbejde hedder det, at det
kan aftales med lederen at udfere opgaver hjemme, men firmaet ser helst,
“at man meder pé kontoret, idet vi tror pa synergien i tilstedevarelsen og
kontakten mellem mennesker”.

I de folgende afsnit ses der pd, hvordan vardierne i praksis spiller
sammen med arbejdets organisering og de interviewede medarbejderes og
lederes forvaltning af verdierne.

Arbejdets organisering
Konsulentarbejdet bestédr af projekter, som rekvireres af forskellige typer af
kunder. De tre interviewede medarbejdere og to afdelingsledere indgér i to
researchafdelinger, hvor arbejdet bestér i at lave interview og spergeske-
maundersggelser, udferdige rapporter samt szlge og lede projekter. Der er
ingen af de interviewede, der sidder med driftsopgaver. Medarbejderne har
ingen ovre arbejdstid.

Som det fremgar af vardigrundlaget, tilstreebes det, at projektar-
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bejdet er organiseret i team. Ifolge de interviewede er det meget fi pro-
jekter, om nogen, som leses af en enkelt medarbejder. Det er dermed
sjeldent, at nogen arbejder alene, heller ikke ved tilbudsgivning til pro-
jekter. Man er typisk mellem tre og seks personer i et team. Teamene
skifter fra projeke til projekt, alt efter medarbejdernes tid, lyst og kompe-
tence til at udfere et givent projekt. Pa hvert projekt er der en projektleder.
Projektlederen finder selv medarbejdere i huset til projektet. Hver med-
arbejder bestemmer dermed selv, hvor mange projekter de kan overkom-
me.

Konsulenterne deltager typisk i tre-fire projekter samtidig, og de
erfarende medarbejdere deltager i flere projekter. Tidsrammen og kvali-
tetsmélene for hvert projekt opnds som samlet gruppe. Om samarbejdet i
projektteamene siger en af medarbejderne, at der er en forventning til, at
alle loser deres del og afleverer til tiden:

Vi er bade samarbejdspartnere og konkurrenter her. Vi er konkur-
renter om lgnkronerne og forfremmelserne, men vi er utrolig gode
til at samarbejde. Der er ingen, der fir kort deres karriere af sporet
af andre, for vi har felles mél med projekterne. Men det rygtes pd
vandrerene, hvis folk ikke fir afleveret til tiden eller er svare at
samarbejde med, si der sker en vis selektion undervejs.

Bide medarbejdere og ledere laver projekter. Lederne kan indgd i projek-
terne bide som medarbejdere og projektledere. Ledelsen af projekterne er
kompetencebestemt. Man kan derfor godt som afdelingsleder vere med-
arbejder pa et projekt, som ledes af en af ens medarbejdere. Om fordelin-
gen af medarbejdere pa projekter og af ledelse pa projekter siger en afde-
lingsleder:

Der er en meget dben organisationskultur her pd den made, at det
dybest set er medarbejdernes kompetencer, der skal afgere, hvem
der skal gore hvad. Ellers kan vi ikke klare os godt pa markedet.
Derfor ma titler og hierarki trede i baggrunden. Dybest set er
omdrejningspunktet for det arbejde, vi leverer, projekterne. Og
hvert projektteam bliver sat i forhold til kompetence, ressourcer
og efter, om har man tid og lyst i form af engagement og interesse.

Medarbejdere og ledere giver udtryk for, at konsulentfirmaet har et fladere
hierarki pa arbejdspladsen, end det er normen for konsulentbranchen pé
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grund af projektorganiseringen. Ligesom forvaltningen ma konsulentfir-
maet betegnes som et ad hoc-krati, hvor arbejdet er organiseret i en ma-
trixorganisation, idet medarbejderne bade er i en afdeling og i adskillige
projektteam, som gir pa tvars af afdelinger. Et ad hoc-krati er som tidli-
gere nevnt karakteriseret ved, at medarbejdere med specielle ferdigheder
og kompetencer arbejder selvstendigt med opgavevaretagelsen i en om-
stillingsparat organisation (Morgan, 1998, s. 62).

Virksomheden maéler bl.a. pd medarbejdernes effektivitet ved, at
alt arbejde males i tid og opgeres pa projekter. En afdelingsleder forteller,
at formalet med at maéle tiden er at synliggere alt arbejde:

Der er et indbygget pres i denne type virksomhed for at arbejde
meget, og det er der, fordi givet samme effektivitet og samme
analyseevne skaber du mervardi for kollegaer og kunder, hvis du
arbejder 50 timer i stedet for 37 timer. Det ved folk godt, men der
er selvfolgelig en grense for, hvor lenge vi i ledelsen vil forlange,
at folk arbejder, bdde i forhold til, hvad der er etisk rimeligt, og i
forhold til, hvad folk kan klare. Vores politik er, at man sagtens
kan vare ansat her og arbejde 37 timer om ugen, men man kan
ikke forvente den samme karrieremassige udvikling, og man kan

ikke have lederskab pa flere projekter.”

Nogle af medarbejderne kalder arbejdskulturen i konsulentfirmaet for en
effektivitetskultur. De forteller, at der ikke er meget smalltalk. En med-
arbejder siger:

Det er en organisation, som bzrer prag af at vaere meget travl.
Den tid, hvor vi er sammen om, ja ... ingenting, er meget be-
grenset. Jeg har det fint med mine kollegaer, der er ingen dérlige
relationer, men man falder ikke lige inden for pd hinandens kon-
tor, hvis det ikke er fagligt.

Fleksibiliteten i arbejdet er hej, siger de interviewede medarbejdere med
henvisning til, at det er kutyme, at man leegger personlige aftaler ind i sin
elektroniske kalender, som alle medarbejdere har adgang til. Det kan fx
vere tidspunkter for, hvornir man henter eller bringer bern til og fra
dagpasning. Disse private aftaler respekteres, og meder begranses til et
minimum. Man har ikke en “medes-for-at-medes-kultur”, som en med-
arbejder siger.
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Familievenlighed

De interviewede medarbejdere og afdelingsledere oplyser, at de arbejder
mellem 40 og 60 timer om ugen. Der er alle kombinationer af arbejdstid
i konsulentfirmaet. Nogle meder tidligt, andre sent. Alle de interviewede
arbejder hjemme enten hver dag eller et par gange om ugen for at strekke
dagen yderligere.

Medarbejderne og lederne giver alle udtryk for at have stor flek-
sibilitet i deres hverdag, men de forteller ogsa, at de har meget brug for
den, fordi de arbejder si mange timer ugentligt. En medarbejder forteller,
at “man er sin egen tidsleder”. Man handler hele tiden under ansvar over
for de andre, og man skal levere det arbejde, man har bundet sig til i
projekterne, for det er de andre athangige af. En medarbejder siger:

Jeg vil hellere kalde os en rummelig arbejdsplads end en familie-
venlig arbejdsplads. En familievenlig arbejdsplads er et sted, hvor
man arbejder 37 timer om ugen og kan flekse. Det gor vi ikke, det
gor man ingen steder i konsulentbranchen.

En afdelingsleder siger om positionen mellem at vare sin egen tidsleder og
arbejde mange timer ugentligt:

Der er en grundleggende forstdelse for, at arbejde og familieliv
skal heenge sammen her. At folk s& har rygende travle i dagligda-
gen, og at det er sveert at f3 til at henge sammen alligevel, det er
vi zrlige om. Det stér i vores personalepolitik, og det siger vi til
ansattelsessamtaler. Det er ikke et 37 timers job det her.

Den maide, de interviewede medarbejdere loser tidsklemmen med at ar-
bejde mere end fuldtid og nd at passe bern pa, er ved at vare utrolig
effektive pé jobbet og planlegge ngje med den kvindelige partner, hvordan
det hele skal nds. Det sidste vendes der tilbage til i afsnittet om arbejds-
orientering. Interviewpersonerne taler med stor passion om deres arbejde.
Man kunne kalde dem for “lystarbejdere”.

Et eksempel pd, hvad en lystarbejder er, er en medarbejder, der
forteller om en kollega, der for nylig er gdet ned i tid for at have mere tid
til familien. At g ned i tid betyder i praksis, at man kommer ned pa en 37
timers arbejdsuge, men fir lon for ca. 30 timer. Medarbejderen forteller,
at det ville han ikke selv valge, bide fordi han ikke ville g& ned i lon, og
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fordi han ikke ville stoppe sin karriereudvikling. Men om den vasentligste
drsag til, at han ville fravelge det, siger han:

Jeg er sikker pd, at arbejdstiden ville eksplodere oven i hovedet pa
mig, jeg ville ikke kunne lade vare med at arbejde, og hvorfor sa
ikke fa fuld len for det. Der er for mange spendende opgaver, som
man s3 skal sige nej til.

Et andet eksempel pa lystarbejderen er en medarbejder, der forteller om,
hvordan han “sparer arbejde op”, nir hans bern er syge:

Mandag var den mindste syg, og jeg blev hjemme, sd jeg havde
sparret noget arbejde op, jeg skulle nd, sd setter jeg mig til tasta-
turet og kobler op og arbejder fra 20.00 til 00.30.

Alle de interviewede har hjemmeopkoblinger, men de bruger dem sjeldent
til at arbejde hele dage hjemme. De siger, at stemningen pd arbejdspladsen
er, at man arbejder pd kontoret for at vare til ridighed for andre i pro-
jektarbejdet, ligesom det ogsd fremgér af vardigrundlaget. Ifolge inter-
viewpersonerne er der dog ingen, der i praksis sporger afdelingslederne,
om de ma holde fri eller mé arbejde hjemme. Det afstemmer medarbej-
derne selv, ndr de en sjelden gang gor det. En afdelingsleder siger:

Jeg vil nedig lave en fast aftale med en medarbejder om en ugent-
lig hjemmearbejdsdag. Vi er typisk ude af huset pd projekter to-tre
dage om ugen. S3 hvis man fast er vek en dag om ugen, vil der
vere for lidt mulighed for at se sine kollegaer i dagligdagen. Jeg vil
hellere have, at man arbejder hjemme i tre dage, hvis der er et
problem med familien, eller man skal have ro dil at skrive en
rapport. For vi lever af at sidde tet sammen og have en tet dialog
i vores projektteam.

Som det ogsd var tilfeldet i forvaltningen, afstikker den verdibaserede
ledelse en ramme for, at medarbejderne under ansvar over for arbejdet kan
indrette sig, sd arbejde og familie balancerer. I konsulentfirmaet har man
den obligatoriske barns 1. sygedag, men ingen regler om yderligere om-
sorgsdage. Men det stdr enhver frit for at arrangere at arbejde hjemme ved
barns sygdom. En afdelingsleder forteller, at en af hans medarbejdere fik
et barn, der var fodt to og en halv méned for tidligt. I den situation tog han
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og nogle andre medarbejdere over, s faren havde fri med fuld len i et par
uger. Afdelingslederen siger, at “der er en kultur herinde, hvor vi er her for
hinanden, ndr det gelder”.

Der er ogsd andre eksempler pd, at man kan forhandle sig il
familievenlige goder inden for rammerne af den vardibaserede ledelse.
Men det synes at ske pd baggrund af en vurdering af medarbejderens
anciennitet og arbejdsindsats.

Meget af dette her star ikke i personalepolitikken. Man kan ikke
skrive sig ud af den slags, og i et eller omfang er det ydelser, man
skal have gjort sig fortjent til. S& en nyansat vil i de fleste tilfelde
fa det, der stir i politikken.

Nogle af de interviewede medarbejdere nevner, at det er ®rgerligt, at det
halve &rs orlov med fuld lon er blevet afskaftet i 2002. En afdelingsleder
siger, at man pa langt sigt kan diskutere, om det var en klog prioritering,
men pa kort sigt var det nedvendigt for ikke at “skille sig af med sit ristof”,
som han siger, “vi var tet pd at métte fyre medarbejdere”.

Der er ifolge de interviewede mand ingen forskel p& de mandlige
og de kvindelige konsulenters arbejde. Der er heller ikke flere kvinder end
mend, der forlader firmaet, fordi de ikke kan skabe en rimelig balance
mellem familie og lgnarbejde.

I forhold til at holde orlov er der ingen af interviewpersonerne, der
giver udtryk for, at kvindelige konsulenter har banet vejen for, at mand
kunne tage orlov, men det nevnes, at en kvinde er blevet forfremmet til
underdirektor efter en orlovsperiode. En afdelingsleder taler om generati-
onsforskelle, ndr mend begynder at tage orlov:

Det handler om noget veerdimessigt for vores generation omkring
de 30 ér og for folk med vores uddannelsesbaggrund. Vi er ret
reflekterede over, at det er det rigtige, at mand tager barsel, det vil
vi gerne, for vi vil veere sammen med vores bern. Men vi har ogsé
en tilgang til arbejdslivet, hvor vi suger opgaver til os, det er vores
egen lyst, vi trives ikke ved ikke at holde igen pé arbejdet.

Rummet for tilpasning mellem arbejde og familie

I dette afsnit ser jeg som i de ovrige cases pd mulighederne for tilpasning
mellem arbejde og familie ud fra de fire forhold i Holts model (1994). Det
forste forhold er andres afhangighed af ens arbejde. 1 konsulentfirmaet er alle
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hele tiden athangige af ens arbejde, fordi det foregér i team, men inden for
rammerne af ens deadline har man stor fleksibilitet. Hjemmeopkoblingen
oger denne fleksibilitet, men betyder ogsé et oget pres pA medarbejderen
for at arbejde hele tiden. Man er som navnt sin egen “tidsleder”.

Det andet forhold er graden af autonomi for den enkelte medar-
bejder, og den er stor i konsulentfirmaet. Man afger selv, hvor mange
projekter man kan overkomme. Det er dermed muligt, om end det ikke er
normen, at variere arbejdsmengden efter serlige hensyn, fx op til en orlov
eller efter et barns fodsel. Endvidere giver verdibaseret ledelse mulighed
for at forhandle om familievenlige goder.

Dette leder til det tredje forhold, som er ancienniter. I modsatning
til i forvaltningen synes veardibaseret ledelse kun at gge rammerne for
familievenlighed for nogle grupper, nemlig dem, der har en vis anciennitet
og er en del af effektivitetskulturen i firmaet, mens andre medarbejdere,
der ikke opfylder disse krav, vil have sverere ved at udnytte fortolknings-
rammen for opnéelse af familievenlige goder.

Det fjerde forhold er personalepolitikken. Personalepolitikken i
konsulentfirmaet er familievenlig. Den omtaler hjemmeopkoblinger og
fleksible arbejdstider og opfordrer til, at bdde mand og kvinder holder
orlov. Man ¢nsker et afbalanceret forhold mellem familieliv og arbejde.
Imidlertid er den familievenlige ramme begranset i praksis alene af den
grund, at det forventes, at medarbejderne arbejder flest mulige timer pd
projekter, hvilket man heller ikke legger skjul pd i personalepolitikken og
i hele arbejdspladskulturen. Karrierestigen forudsetter lederskab p mange
projekter, og det er kun muligt, hvis man arbejder mere end 37 timer om
ugen.

Riderummet for tilpasning mellem arbejde og familie er pa den
ene side stort i konsulentfirmaet, men pd den anden side begrenset, fordi
det kun er muligt i perioder at indrette sig familievenligt med fx en 37-
timers arbejdsuge, hele hjemmearbejdsdage og lignende. Indretter man sig
permanent med at arbejde 37 timer eller mindre, vil man ikke kunne
avancere, miske end ikke fi projekter pa lengere sigt. Selve forudsetnin-
gen for at benytte familievenligheden synes at vare, at man er en del af
effektivitetskulturen, hvor man arbejder mange timer, patager sig mange
projekter og tager tiden til arbejdet fra fritiden. Imidlertid onsker medar-
bejderne ogsa at vere det. De interviewede er nesten alle udpraegede “lyst-
arbejdere”, der ikke kan forestille sig at sette arbejdet pd stand by i ret lang
tid ad gangen. Man kan sige, at de, som vi tidligere har hert det i casen om
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forvaltningen med et begreb fra den norske orlovsforskning, har fingrene
godt nede i “honningfelden” (Brandth & Kvande, 2003).

ARBEJDSPLADSKULTURENS BETYDNING FOR
MANDS BRUG AF ORLOV

Jeg ser i dette afsnit pa konsekvenserne for arbejdspladsen og for man-
dene, nér de onsker at bruge deres orlovsrettigheder. Afsnittet rundes af
med at se pd arbejdspladskulturens pavirkning af mands tilgang til orlov
i konsulentfirmaet.

Konsekvenser for arbejdspladsen

Konsulentfirmaet har ligesom forvaltningen og supermarkedet en “bank”
af lost ansatte medarbejdere, der kan hentes ind, nir en medarbejder skal
have orlov. En afdelingsleder siger:

Det er ikke sddan, at vi opererer med et vikarbegreb som sidan,
men vi ser pd det samlede antal ressourcer nu og her. Vi kan
eventuelt forleenge en lgst ansat medarbejder eller line fra en an-
den afdeling. Folk siger jo til i god tid, s vi allokerer ogsd efter det
i god tid.

P4 den made er konsulentfirmaet gearet til, at mand tager orlov. Men der
kan ifelge afdelingslederne vaere problemer, hvis orlovsperioden er for lang,
og orlovstageren er baerer af vigtige kunderelationer. Men det siges ogs, at
det ikke er noget stort problem i og med, der kun er en mand, som har
taget orlov i et halvt ar. Det er ifplge nogle af interviewpersonerne svert for
kvinderne at tage lange orlovsperioder. Generelt tager de da ogsd kortere
orlovsperioder end gennemsnittet af kvinder pé landsplan. De fleste af de
ovrige mandlige orlovstagere holder mindre end to méneder.

En grund til, at orlov er nemt for konsulentfirmaet at indpasse i
planlegningen af projektarbejdet, er, at alle mandene siger til i god tid og
selv forbereder deres fraver under orlov. Man har ikke, et centralt system,
som i metalvirksomheden, hvor varsling af orlov, udskydelse af orlov og
deltid i forbindelse med orlov noteres. Orlovsafvikling foregir mellem
afdelingsleder og medarbejder. Ofte siger orlovstageren til over et halvt ar
for, at orloven skal finde sted. En medarbejder forteller om sine forbere-
delser til de to forzldreorlovsperioder, han har holdt:
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Jeg sagde nej til projekter op til orlov, og de, der var i gang, har jeg
videregivet. Men det er vigtigt, at der ikke er for stort et videnstab
i forbindelse med orlov, s& derfor er lederne ogsd opmarksomme
p4, at holde mend, der skal pd orlov, veek fra projekter, sd viden-
stabet ikke bliver for stort. Men jeg har ogsd gjort meget for at
strukturere mine orlovsperioder, si det passede mellem projek-
terne.

En afdelingsleder navner, at der pa trods af, at alle mend i konsulentfir-
maet tager feedreorlov og nogle ogsé foreldreorlov, stadig er nogle organi-
satoriske forskelle mellem forskellige afdelinger, hvad familievenlighed og
orlov angdr. Han siger:

Det er afggrende for, hvor meget orlov mendene tager, hvad det
er for en profil, medarbejderne i den enhed traditionelt har haft,
hvad er det for en aldersprofil og familieprofil. Det er forskelligt i
forskellige afdelinger.

Det nvnes fx, at det er lettere at bede om orlov i en afdeling, hvor mange
for en selv har taget orlov. Nogle af medarbejderne nevner ogsa, at ar-
bejdstiden ligger forskelligt i afdelinger, hvor der er henholdsvis mange
medarbejdere uden bern eller mange medarbejdere med bern, og at dette
forsterkes, alt efter om afdelingslederen selv har bern eller ¢j. I de afde-
linger, hvor der er mange, der har bern, og lederen ogsi selv har det,
arbejdes der typisk forst pd dagen. I de afdelinger, hvor kun fa har bern,
arbejder man typisk ud over hele dagen og ofte til sent om aftenen, hvor
man ogsa spiser sammen.

Lederne navner andre problemstillinger i forbindelse med deres
orlov end medarbejderne. En afdelingsleder forteller, at det var uproble-
matisk at overgive visse opgaver, fordi man arbejder i team og andre med-
arbejdere derfor er rimeligt godt inde i ens arbejde. Men med hensyn til
hans lederopgaver var det en anden sag. Dem overgav han ikke til sine
medarbejdere, men til lederen over ham. Han siger:

Nir du ferst giver en medarbejder ledelsesansvar, sender du et
signal til de ovrige medarbejdere om, at denne medarbejder er den
naste leder, hvis jeg ikke er her mere. Og du giver vedkommende
en erfaring med noget, som du si tager fra dem igen. Det kan give
legitimitetsproblemer senere.
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Imidlertid forteller han videre, at hans mest erfarne medarbejdere tog
lederskab af sig selv, fordi de indgik som sparringspartnere for den chef, der
havde overtaget efter ham, men behovede viden pa feltet. Han forteller
ligesom en af lederne i forvaltningen, at det satte ham i en srbar position,
som leder at gd pa orlov, fordi man altid er lidt bange for at vise sig
undverlig, men at det ogsa var en lererig proces som leder:

Det var fint, at der var nogle medarbejdere, der tog det ansvar.
Men samtidig kunne jeg godt merke, at nogle var begyndt at
reflektere mere, og det gjorde dem til bedre sparringspartnere for
mig, og de er bedre pa vej karrieremassigt nu. Men det er selv-
folgelig ogsd skremmende, for giver man plads nok i det daglige,
for at ens medarbejdere kan udvikle sig. Der var lige et par timer,
hvor jeg folte mig helt uden for, da jeg kom tilbage, men jeg fandt
hurtigt rytmen og var inde i alle projekter og problemstillinger
igen. Den rd markedsmekanisme er jo, at har man ikke noget at
lave, er det, fordi kunder og medarbejdere ikke eftersporger dig,
og si skal man blive bange!

Konsekvenser for orlovstageren

Der er ingen af de interviewede medarbejdere og ledere, der har holdt
orlov, der har merket nogen former for negative konsekvenser af deres
orlovsperiode. Men nogle medarbejdere giver udtryk for, at de op til en
orlovsperiode har folt, at afdelingslederne og projektledere har holdt dem
vk fra projekter, fordi de ville undga det videnstab, der er forbundet med,
at en medarbejder stopper i en periode i et projekt. Det kan fx vare, hvis
en medarbejder har veret med til en dataindsamling og ikke kan vere med
til at skrive, sd gir der noget viden tabt, forteller en medarbejder:

Man kan ikke forvente at fi en fremtreedende plads i et projekt,
som man forlader undervejs.

Nogle medarbejdere har forhandlet sig frem til at holde orlov med fuld len
med deres afdelingsleder. Men det er som tidligere omtalt athengigt af, at
man har “fortjent en belgnning, fordi man har ydet en stor arbejdsind-
sats”, forteller en medarbejder.

En medarbejder havde med sit andet barn brug for at legge sin
orlov i de forste 14 uger efter fodslen, samtidig med hans partner, fordi
hun var syg, og det kan mand ikke ifolge orlovslovgivningen. Medarbej-
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deren forhandler sig frem til nogle ugers “betalt afspadsering” bade i denne
periode og senere i orloven, selvom man reelt ikke kan afspadsere i kon-
sulentfirmaet, da man ikke har nogen evre arbejdstid.

Efter en orlovsperiode kan man ikke forvente at fi del i engangstil-
leg eller blive forfremmet, om end det er forekommet. En afdelingsleder
forteller:

I den periode, du er vek pd orlov, skaber du ingen resultater,
derfor fir man heller ikke betaling for det, nir ret er giet. S& det
har en mindre omkostning pé karriereudviklingen. Men hvad
betyder tre maneder i det lange lob? Man bliver jo ikke sat i std i
sin karriereudvikling. Og folk har da en accept af, at man ikke far
kompensation i form af lgnstigning, nir man er pd orlov.

Der er delte meninger om kollegaernes reaktioner pd, at maend tager orlow.
En siger, at der ikke er forskel pa kvindelige og mandlige kollegaers reak-
tioner pé orloven. Andre siger, at deres mandlige kollegaer ikke omtaler
deres orlov, og at man derfor heller ikke far stikpiller, fordi man holder
orlov. Alle er dog enige om, at orlov ikke er noget stort tema i konsulent-
firmaet. Alligevel navner alle de interviewede nogle forbilleder for at tage
orlov. Der er bl.a. en leder, der har taget et halvt &rs orlov. De nevner ogsd
en kvindelig underdirektor, der blev forfremmet, efter at hun kom tilbage
fra en lang orlovsperiode. En medarbejder siger:

Selvom orlov ikke er noget, vi taler s meget om, er det nzrmest
merkeligt herinde, hvis maend ikke holder deres orlov. Folk ville
glo markeligt pd én. De fleste, selv ledere, er vak et par méneder
pa orlov. Jeg har aldrig oplevet, at det overhovedet er noget, der ses
skaevt til.

Arbejdspladskulturen praget af effektivitet og samarbejde
I konsulentfirmaet er der ledelsesmassigt og personalepolitisk en god
ramme for at tage orlov, men arbejdspladskulturen rummer ogsa elemen-
ter, som satter barrierer for brugen af orlov. I arbejdspladskulturen synes
tre forhold at vare serligt veesentlige for orlovsbrugen, béde i forhold til
mulighederne og barriererne for at tage orlov: projektorganiseringen, ef-
fektivitetskulturen og “lystarbejderen”.

P4 den ene side gor projekt- og teamorganiseringen de mandlige
orlovstagere mindre sdrbare af at vere vk i en orlovsperiode. Dels er der
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kollegaer i teamet, orlovstagerne kan overdrage arbejdsopgaver til under
orloven. Dels kan orlovstagerne i nogen grad planlegge deres projekter
omkring orlovsperioder, sd de afsluttes op til orloven og begynder pé nye
efter orloven. P4 den anden side kan teamene udelukke medarbejdere, der
tager (for lang) orlov, fordi det kan vare forbundet med et videnstab at
have dem med i teamet.

Den veasentligste barriere i arbejdspladskulturen for mends be-
nyttelse af orlov synes i konsulentfirmaet at vere ¢ffektivitetskulturen. 1
effektivitetskulturen forventes det gensidigt af bdde medarbejdere og le-
dere, at alle yder en merindsats i det daglige i form af storre effektivitet i
projekterne, men ogsd i form af at legge mere end 37 timer om ugen, fordi
det alt andet lige, som afdelingslederen siger, vil skabe mere verdi for
firmaet og for medarbejderen. Det kan vare vanskeligt at passe iser en
leengere orlovsperiode ind i effektivitetskulturen. Men omvendt, som nogle
medarbejdere ogsa siger, er en orlovsperiode kort tid, sd det er til at overse
karrieremessigt. Korte orlovsperioder, som feedreorloven og korte perioder
af forzldreorlov, eventuelt stykket op i flere perioder, lader sig siledes bedre
indpasse i effekrtivitetskulturen i konsulentfirmaet end lange orlovsperio-
der. De korte orlovsperioder giver den nye orlovsordning, hvor orlov kan
udskydes og tages i meget sma perioder, til fulde mulighed for.

Det tredje forhold, der pavirker mands brug af orlov i konsulent-
firmaet, er lystarbejderen. Medarbejdere og ledere setter ikke grenser for
arbejdet, og det forstarker igen effektivitetskulturen. Man kan sperge sig
selv, hvad der i arbejdspladskulturen i konsulentfirmaet bidrager til, at
mend far lyst til at tage orlov. Incitamentsstrukturen i karrierestigen, hvor
logikken er, at medarbejderen ved at tage lederskab for sa mange projekter
som muligt ger sig fortjent til at stige i graderne, synes umiddelbart at
signalere, at orlov er en slags luksus, en tidslomme pa vejen op ad karrie-
restigen. Alligevel giver konsulenterne udtryk for en anden indstilling til
orlov. Som det ogsd fremgir af nogle af citaterne, spiller opfattelsen af
faderskabet som verende under forandring for den generation af yngre
veluddannede mand, som konsulenterne tilhgrer, en vasentlig rolle for, at
disse mand pé trods af arbejdspladskulturen prioriterer at presse orlov ind
i deres fleksible, men krevende arbejdsliv. En afdelingsleder siger:

Det er kultur og verdier, der fir folk til at tage orlov herinde.
Teamkulturen tiltreekker en bestemt type mennesker. Det er folk
fra det gronne og lidt over i det bld segment. Der er status i
familien. Jeg har ikke veeret i tvivl om, at jeg skulle have orlov, ogsé
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leenge for, vi ventede barn. Det gor man, det gor folk i min
vennekreds. Og den kultur accelererer, nir den forst er begyndt.
Vi bliver rollemodeller for hinanden, ogsé lederne.

FAMILIENS BETYDNING FOR
ORLOVSBENYTTELSEN

I dette afsnit ser jeg pd familiens betydning for mendenes tendens til at
holde en orlovsperiode. Familiesituationen belyses ud fra foreldreparrets
erhvervstilknytning og arbejdsorientering, familiens gkonomi og farens
opfattelse af eget faderskab.

Erhvervstilknytning og arbejdsorientering

Béide de interviewede menige medarbejdere og afdelingslederne har holdt
de to ugers fadreorlov. Ud over de tre medarbejdere har en af de to
afdelingsledere ogsd holdt forzldreorlov, og den anden stir for at skulle
have foreldreorlov. Alle fem har partnere, som er hgjtuddannede, fuld-
tidsarbejdende og karriereorienterende ligesom mandene ogsé er det. P&
det punke ligner parrene i forvaltningen og i konsulentfirmaet hinanden.

Den ene af de to afdelingsledere er gift med en kvinde, der ligesom
ham selv arbejder mere end 37 timer om ugen, men hun har ikke ledel-
sesansvar. Han forteller, at de begge er karriereorienterede og glade for
deres job. I dagligdagen deles de om ansvaret for barnet og husarbejdet.
Deres orlov fordelte de sidan, at han tog en mdned sammen med hende,
efter at hun havde holdt det forste halve &r alene. I den méned var de ude
at rejse. Derefter arbejdede han i to uger, da han havde et projeke, der
skulle ferdiggores, mens hans partner fortsat havde orlov. Herefter tog han
fem uger pa orlov alene med barnet. Han tjener mere end hende.

Den anden leder skal have orlov i to maneder. Hans partner har
holdt orlov i otte méneder. Hun overvejer at g ned i tid, nir hendes barsel
opherer, da hun ikke finder det foreneligt at have barn og vare to foraldre,
der arbejder meget. Han ved, at han ikke kan eller vil arbejde mindre, s&
hun er det fleksible led hos dem ifelge ham.

Blandt de tre medarbejdere, som tager orlov, er der én, der som
navnt tager orlov, fordi hans partner er syg i forbindelse med fodslen. Han
stykker sin foreldreorlov op i flere perioder. Han holder seks ugers orlov
samtidig med hende i forlengelse af de 14 dages fedreorlov. Han fir fri
med fuld len. Senere tager han forzldreorlov igen sammen med hende.

CASE 4: KONSULENTFIRMAET 103



Ogsé under denne orlov forhandler han sig frem til fuld len. Han holder
i alt 11 ugers orlov. Hun holder et &r. De er begge karriereorienterede og
har fuldtidsjob. Hun arbejder mellem 40 og 45 timer om ugen. Han
arbejder ca. 45 timer om ugen. Han har seks til otte rejsedage om méne-
den. De far hjelp af en ung pige til at hente i den periode, hvor han rejser,
da hans partner ofte har meder til sent pa eftermiddagen. Nar han er
hjemme, fordeler de arbejdstiden mellem sig sddan, at han arbejder fra
8.00 ¢l 15.00 og derefter igen fra 20.00 ¢l 23.00, hvor han arbejder
hjemmefra, nr bornene sover. Hun arbejder fra 9.00 til 18.00 og igen, nar
bernene sover. Hun afleverer bernene, og han henter dem. Han forteller,
at han i modsetning til hende er i en arbejdspladskultur, hvor man sagtens
kan legge alle meder for 16. Der ligger moderne oftest sidst pa eftermid-
dagen. Han forteller, at det er svart at fi dagene til at henge sammen, nar
han rejser. Han har ikke det store sociale liv i hverdagen, fordi han ikke kan
overkomme det ved siden af, at de arbejder og har smi bern. Han siger:

Jeg har valgt at arbejde meget, fordi jeg har nogle karriereaspira-
tioner, og jeg vil ogsd gerne samtidig vare en tilstedeverende far
for mine born i et ligeligt fordelt @gteskab. Og i den del af kabalen
kan jeg kun skere i mine fritidsinteresser.

Den anden af de tre interviewede menige medarbejdere har taget tre mé-
neders foreldreorlov i forlengelse af sin partneres syv maneders orlov. Da
han holdt fedreorlov, lagde han ferie i forbindelse med orloven. Han
forteller, at de begge arbejder mellem 40 og 45 timer om ugen. Partneren
er ansat i en akademikerstilling i det private. De har begge muligheder for
at flekse pa arbejdet, og de fordeler arbejdstiden sddan, at han meder 7.00
til 14.30, og hun fra 9.00 til 17.30. Hun afleverer bernene, og han henter
dem. De er begge karriereorienterede, og ligesom i den feromtalte familie
bliver der ikke meget fritid tilbage til venner, slegtninge eller fritidsinter-
esser. | hverdagen deles de om omsorgen for bernene og husarbejdet. Han
forteller, at det ikke bunder i et princip om ligestilling, men i, at de ligner
hinanden sd meget, at det er nedt tl at vere ligeligt fordelc. Om deres
orlovsfordeling siger han:

Grunden er nok, at det at fi bern for os har varet sidan en meget
demokratisk og planlagt proces. Vi var sd og s langt med vores
karriere, og det var ikke naturligt, at hun skulle std med det hele.
Der har aldrig veret den bias eller skevvridning med, “at vi har
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godt nok ikke snakket om det, men det er dig(kvinden), der skal
have hele orloven”. Det har varet aftalt at deles hele vejen igen-
nem.

Den tredje interviewede menige medarbejder har ogsé en karriereoriente-
ret partner, men hun arbejder sjeldent mere end 37 timer. Hun er offent-
ligt ansat i en forvaltning og kan afspadsere, ndr hun arbejder ud over den
normale arbejdstid. De prover at have faste arbejdstider, s& hun meder
tidligt og han sent, s& han kan aflevere bernene, og hun hente dem. Hun
tager ni maneders barsels- og foreldreorlov, og han tager tre ugers ferie
samtidig med hendes sidste orlov og efterfolgende seks ugers foraldreorlov
alene med bernene.

Det er et tydeligt monster i disse karrierefamilier, at tiden skal
planlegges noje, da den felles tid er sd knap. De forskyder deres lange
arbejdsdage, si de kan nd at aflevere og hente bernene. I den felles tid,
hvor bide han og hun er hjemme samtidig, prioriterer de kernefamilien,
og ikke venner og fritidsinteresser. De har meget hjemmearbejde, nir
bernene sover. Et andet trek er, at mandene ikke tager lange orlovsperi-
oder, og nogle legger dem samtidig med en del af morens orlov, men nogle
tager dem ogsd i forlengelse af hendes. Nogle anvender orlov meget flek-
sibelt ved at tage flere kortere perioder.

Okonomi
Lederne er ikke blevet spurgt om deres skonomi, men for to af de gvrige
tre medarbejdere gelder det, at de tjener mere end deres kvindelige part-
nere. Der er kun en af de fem orlovstagere, som nzvner, at gkonomien er
et problem i forbindelse med hans orlov. Og det er den medarbejder, som
forhandler sig til fuld len under begge sine orlovsperioder. Han forteller,
at de er okonomisk hardt spendt for, da de lige har kebt hus. Hans partner
er ansat i et privat firma og har fiet fuld lon under det forste halve ar af sin
barsel og dagpenge i det neste halve dr. Hun er den af de kvindelige
partnere, der tager den lengste orlovsperiode. De ovrige medarbejdere
navner ikke gkonomien som et problem. Der er heller ikke nogen af dem,
som tager specielt lange orlovsperioder. En nevner, at det kun pévirker
deres opsparing, da de ikke har rad til at sette noget til side under deres
orlovsperioder.

Den kvinde, der tager den korteste orlovsperiode, er ogsd den
kvinde, som arbejder flest timer og tjener mere end sin mand. De har en
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god gkonomi, og der er luft til at tage orlov. De kan ikke spare op under
orloven, men ellers marker de ikke, at de tager orlow.

Opfattelsen af faderskabet og dens betydning for at tage orlov
De interviewede orlovstagere fortaller alle, at de ikke var i tvivl om, at de
skulle holde orlov ud over fadreorloven ifplge det indledende citat, hvor
en medarbejder siger: “Vores born er vigtigere end manedslennen. Det er
vores identitet som unge fedre i denne her tid med vores vennekreds, med
vores generation og med vores uddannelsesbaggrund.”

Nogle ser det som et must for deres generation at vere narva-
rende fedre. De forteller samtidig, at de er glade for deres arbejde, men at
arbejdet ikke udelukker, at de ogsé skaber rum for at vere sammen med
deres sma bern. Det handler om at planlegge det. De er deres egne “tids-
ledere”, og det har de brug for, fordi de arbejder si mange timer.

Nir de interviewede medarbejdere og afdelingsledere taler om
faderskabet, er det oftest i lyset af arbejdet. En afdelingsleder siger fx, at
fokus i virksomheden er pa det arbejde, man leverer, men samtidig atkre-
ver det mere respekt, nr man har bern og arbejder meget og stadig leverer
varen. Han siger:

Orloven er blevet en selvfolgelig ting. Det er det, at man kan
arbejde meget og pleje fritidsliv og familien ved siden af, at man
leverer til tiden. Man sammenligner sig med hinanden, man ser
p4, hvem der bliver forfremmet hvorndr, i forhold ¢il, om de har
fiet born undervejs og sadan.

En anden siger, at han oplever, at hans kollegaer med bern er meget
orienteret mod at signalere, at de ikke har tid til smalltalk. Men i lobet af
citatet nuancerer han det ved at sige, at nogle gange er det faktisk omvendt,
at dem uden bern varner mest om deres fritid, og han tilfejer til sidst, at
det ikke altid er s attraktivt at komme hjem for berneforeldrene, og
derfor bliver de lengere pa arbejdet:

De (medarbejdere med bern) signalerer, at jo mere jeg stir og
smalltalker over kaffen, des mere kommer jeg bagud med det, jeg
skal, og det gar ud over noget andet. Og vi med bern er nok nogle
high performance-typer, der siger, nu vil jeg godt pa arbejde, men
jeg skal ogsd prioritere at blive feerdig og komme hjem og vere
familie. Men det gelder ogsd dem, der ikke har familie. De vil
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have fritid med deres venner. Faktisk er det jo ogsi sidan, for
nogle med smd bern kan arbejdet jo vere mere attraktivt end at
komme hjem til familien.

Den sidste sztning om, at smibernsforaldre nogen gange bliver pé jobbet
efter fyraften, minder om det billede, den amerikanske sociolog Arlie
Hochschild (2003) tegner af amerikanske familier i den ovre middelklasse.
Hun opridser en situation, hvor arbejdet er blevet et fristed, hvor man selv
kan strukturere sin tid, ligesom det var i familien forhen, og hvor der bliver
draget omsorg for en af andre medarbejdere og ledere. Mens familien er
blevet, som arbejdet var det tidligere: styret af en stram tidsplan for at nd
bide arbejde og familie, og hvor der hele tiden stilles umeattelige krav fra
de andre familiemedlemmer om narver, uden man selv fir sd meget igen.

Hochschilds billede er ikke det indtryk, som interviewene tegner
af hverdagen for konsulenterne, men planlegning er det store mantra i
deres fortllinger om at vere nerverende fadre i hverdagen med deres
sma born.

MAND, ORLOV OG ARBEJDSPLADSKULTUR I
EN KONSULENTVIRKSOMHED

I konsulentfirmaet tager to tredjedele af de mand, der har taget de 14
dages fzedreorlov, ogsé noget foreldreorlov. I konsulentfirmaet har man en
eksplicit formuleret personalepolitik om vardien af et afbalanceret familie
og arbejdsliv. Personalepolitikken udger en familievenlig ramme for man-
denes forhandlinger om afholdelse af orlovsperioder og fuld len under
orloven. Imidlertid stoder politikken om familievenlighed pd den effekti-
vitetskultur, som er en del af arbejdspladskulturen i konsulentfirmaet. Det
bliver op til den enkelte medarbejder i praksis at serge for, at balancen
mellem arbejde og familie opretholdes. De ansatte i konsulentfirmaet har
ikke nogen gvre arbejdstid, og i gennemsnit arbejder de mellem 45 og 50
timer ugentligt. De interviewede medarbejdere med smé bern tager tiden
til familien fra tiden til fritidsaktiviteter, venner og sovn, da deres daglige
tidsskema ellers ikke kan henge sammen.

I konsulentfirmaet er der konkurrence om de bedste projekter og
om lederskabet af dem, men der er ikke en benhérd konkurrencekultur,
som udelukker, at mand kan tage orlov. Det lader til, at samarbejdskul-
turen i teamene i nogen grad modvirker konkurrencemomenterne. Men
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da mandene selv skal finde balancen mellem at arbejde mange timer, vare
med i mange projekter og holde orlov, bliver orlovsperioden for de fleste
kort eller delt op i flere korte perioder, som de arbejder imellem.

Ifolge interviewpersonerne er der en tendens til, at mandlige med-
arbejdere hellere tager orlov og mindsker arbejdstiden pa kontoret i afde-
linger, hvor mange medarbejdere har smé bern, end i afdelinger, hvor der
er mange unge, der arbejder til langt ud pé aftenen. Ledere tager ogsd orlov
i konsulentfirmaet. De spiller en vigtig rolle som forbilleder for medarbej-
derne og skaber en arbejdspladskultur med en positiv stemning over for
orlow.

Konsulenterne er alle samlevende med kvinder, der som de selv
har en karriere og et fleksibelt, men krevende fuldtidsjob. Mendene giver
udtryk for, at nir der ikke er nogen forskelle mellem dem og deres part-
nere, hvad uddannelse, arbejde og lon angir, ser de ingen grund til, at de
ikke skulle tage en del af forzldreorloven. En tat relation mellem far og
barn fremstir som et ideal for mendene, og en made at sikre denne
forbindelse pa er ved at holde orlov.

Afslutningsvis vil jeg som i de andre cases vurdere de empiriske
antagelser, som virksomheden blev udvalgt efter. Den forste antagelse ved-
rorer betydningen af at veere pa en offentlig kontra en privat arbejdsplads.
Her kan man sammenligne forvaltningen og konsulentfirmaet, fordi med-
arbejderne i nogen grad ligner hinanden. De er akademikere og ensker et
spendende arbejde, der giver dem mulighed for en videre karriere i tra-
ditionel forstand. Konsulentfirmaet er underlagt markedets premisser, og
i modsatning til i forvaltningen forventes det, at medarbejderne arbejder
mere end 37 timer om ugen. Konsulenterne fir en hejere lon, og fami-
lievenligheden szttes hele tiden i relation til, at den ikke mi pavirke
medarbejdernes effektivitet og merarbejde. I forvaltningen accepterede
man en arbejdstid p 37 timer og anvendte familievenlighed som vej til at
skafte kvalificeret arbejdskraft. Der er ingen tvivl om, at premisserne for
at holde orlov er bedre i forvaltningen end i konsulentfirmaet. Det ses bl.a.
af, at andelen af mand, der tager orlov ud over fedreorloven, er storre i
forvaltningen end i konsulentfirmaet, og pa lengden af orlovsperioderne.
Forskellene mellem konsulentfirmaet og forvaltningen kan langt hen ad
vejen forklares som en forskel mellem det private og det offentlige.

Den naste antagelse vedrorer moderne ledelsesformer. Som pa de
ovrige arbejdspladser lader det til, at orlov fremmes ved moderne ledel-
sesformer. Imidlertid udfoldes politikken om familievenlighed i konsu-
lentfirmaet ikke helt, fordi den effektivitetskultur, som preger virksom-
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heden, i nogen grad bremser for, at mulighederne for familichensyn ud-
nyttes fuldt ud. Det bliver i praksis op til den enkelte medarbejder at sorge
for, at balancen opretholdes. Om det forhold siger Hochschild:

Tidens politik er blevet nesten helt individualiseret i de seneste
drtier. Et gigantisk felles anliggende forekommer os at vare et
individuelt problem, som vi hver iser skal lgse privat derhjemme.
Virksomhederne har meget mere magt over familierne, end fami-
lierne har over dem. Tidskrav pa arbejdet lader til at vere ufor-
sonlige, mens tidskrav derhjemme ser ud til at vare eftergivelige.
Arbejderne ser ud til at fokusere pd det, de foler, de kan kontrol-
lere — konstant organisering og reorganisering af fragmenteret tid
i hjemmet, mens der ikke stilles spargsmalstegn ved skiftehold og
lange arbejdsdage. (Hochschild, 2003, s. 169)

Hochschild mener, at konsekvensen af, at forzldre ikke stiller krav om
mindre tid pd arbejdspladsen, bliver, at de stjeler tid fra deres born. Hoch-
schilds analyse rammer nogle treek ved arbejdspladskulturen i konsulent-
firmaet. Et eksempel er, ndr nogle af konsulenterne begrenser deres tid til
fritidsaktiviteter og venner og tager af sgvnen, som det fremgik af deres
beretninger om hjemmearbejdet, der 14 sent om aftenen. Ingen af de andre
deltagende virksomheder har en arbejdspladskultur, der passer pd Hoch-
schilds analyse, da de ikke har en arbejdstid for medarbejderne uden en
gvre granse.

Den tredje antagelse drejer sig om lonarbejderkultur kontra en
karrierekultur. 1 konsulentfirmaet er der som navnt konkurrence om de
bedste projekter og om lederskabet af dem, men der er ikke s& hird en
konkurrencekultur, at den udelukker, at mand kan tage orlov. En kon-
kurrencekultur ma séledes forstds som en mere sammensat storrelse end
forst antaget.

Den fjerde antagelse handler om konsfordeling pa arbejdspladsen.
De kvindelige konsulenter tager mindre orlov end kvinder i gennemsnit.
Der fortelles om en kvindelig leder, der er blevet forfremmet efter sin
orlov, men kvinders orlov nzvnes ikke som varende af betydning for
meands brug af orlov.

Ingen af de fire antagelser til udvalgelse af virksomheder berorte
det forhold, at der muligvis er brancher, som tiltreekker ansatte, der, som
det fremgdr af et af de tidligere citater, former eller fremstiller sig selv som
familievenlige og nazrverende fedre, der har et spendende arbejde, og som
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overkommer begge dele. I hvert fald synes konsulenterne at vere meget
bevidste om, at de vil begge dele, bide familie og arbejde. Og netop
balancen mellem familie og arbejde bliver udfordret til det yderste i kon-
sulentbranchen pd grund af effekrtivitetskulturen. Dette forhold finder
ikke sin lgsning i, at partneren tager mere over i familien. De interviewede
konsulenter adskiller sig nemlig fra de fleste andre i undersogelsen ved, at
den kvindelige partner pd linje med dem selv arbejder meget og har en
karriere i traditionel forstand.
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KAPITEL 6

SAMMENFATNING

Undersogelsens formal var at give eksempler pa forhold i arbejdspladskul-
turen, som giver mand gode muligheder for at tage orlov, men ogsé at
afdekke nogle barrierer, som fir mand til at fravalge den. Undersogelsen
omhandler fire virksomheder, som blev valgt ud fra en rekke empirisk
baserede antagelser om meands brug af orlov. Da forhold i arbejdsplads-
kulturen ikke alene forklarer mends benyttelse af orlov, er de interviewede
mandlige orlovstagere ogsé blevet spurgt om deres familizre situation.

Indledningsvist opridser jeg de barrierer, som stadig findes i ar-
bejdspladskulturen pd de fire virksomheder pd trods af, at mange mand
tager orlov der. Dernast diskuterer jeg, hvad det er for trek i arbejdsplads-
kulturen, der konkret giver mandene pd disse virksomheder gode mulig-
heder for at holde orlov. Herefter ses der pa familiesituationens betydning
for mendenes orlov. Endelig diskuteres perspektiverne for, at flere mand
vil tage orlov.

BARRIERER FOR MANDS BRUG AF ORLOV

I undersogelsesdesignet har jeg primert lagt vegt pd at beskrive, hvilke
forhold der fremmer mands brug af orlov. Men alle cases rummer ogsd
beskrivelser af barrierer, dels i arbejdspladskulturen, dels i mandenes fa-
miliesituation, og det er dem, fokus er pd i dette afsnit.
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I forhold til arbejdspladskulturen var der sarligt to typer af bar-
rierer, som kom frem i casene. Men som ogsd delvist havde fundet sin
losning pa de deltagende virksomheder. Den ene barriere var spergsmalet
om vikardekning. Den anden var mellemlederens rolle for afviklingen af
orloven. Begge barrierer er velkendte fra den nordiske litteratur pd omra-

det (fx Andersen et al., 1996; Christoffersen, 1990; Haas, 1992).

Vikardzkning

Casene viser, at periodens leengde er afgerende for, hvilken lgsning der
findes pd problemet, og hvilke medarbejdere der indgér i lesningen. I
virksomhederne i de fire cases ansattes der sjeldent en udefrakommende
vikar, ndr mand tager orlov. I forvaltningen, konsulentfirmaet og super-
markedet indgir henholdsvis studentermedhjalpere og fritidsjobbere som
en “bank” af personer, mellemlederen kan trakke pé i overtagelsen af hele
eller dele af orlovstagerens arbejde. Men medarbejderne og afdelingsle-
derne overtager ogsd dele af arbejdet. I metalvirksomheden brugte man
sjeldnere vikarer. Her blev opgaverne omlagt, si andre medarbejdere over-
tog dem. I metalvirksomheden blev dette organiseret af mellemlederen,
som brugte orlov som en buffer pé linje med afspadsering, uddannelse og
i nogen grad ferie, som alle var elementer, der jongleredes rundt med for
at undga at fyre personale, nar eftersporgslen pd virksomhedens produkter
svingede meget. Erstatningen af den mandlige medarbejder under orloven
udger ikke det store problem i de deltagende virksomheder, men er et
forhold, som krever kontinuerlig opmerksomhed fra mellemlederne, og
som fylder meget i deres beretninger om, hvordan orlov for mand i praksis
lader sig arrangere.

En anden side af vikardekningen omhandler kollegaernes rolle i
erstatningen af den mandlige orlovstager. I de fire cases virker organise-
ringen af arbejdet ikke som noget, der skaber problemer i forhold il
orlovstagernes kollegaer. Men da det ikke har vaeret muligt inden for ram-
merne af denne undersogelse at interviewe kollegaerne, er det en mulig-
hed, at de ville have svaret anderledes, fx fortalt om et merarbejde, som de
ikke fik kompensation for. Hvis dette skulle vere tilfeldet, har tillidsre-
prasentanter og orlovstagere, som jo ogsd selv har veret kollegaer for andre
pa orlov, en helt anden opfattelse af dette end deres kollegaer. I casene om
supermarkedet og konsulentfirmaet fremgir det, at stemningen blandt
medarbejderne @ndrer sig i en mere positiv retning i forhold til orlov, nér
der er flere medarbejdere med born pé den samme arbejdsplads eller i den
samme afdeling. Det forhold kunne tyde pd, at grupper af ldre medar-
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bejdere kan vare negative over for at overtage andres arbejde under orlov,
hvis de ikke selv har haft en orlovsperiode tidligere. Med hensyn til med-
arbejderes kompensation, nir de overtager andres arbejde under orlov,
viser casen med metalvirksomheden, at de har faste regler for, hvordan
deres overarbejde og ekstraarbejde aflonnes. Det samme gzlder forvalt-
ningen, hvor medarbejderne kan f udbetalt ekstratilleg under Ny Lon for
at pétage sig orlovstageres arbejde.

Mellemlederens rolle

En anden barriere, som kun synes delvist overvundet i casene, er mellem-
lederen og hans rolle som den person, der skal aftales orlov med. Det
navnes i casen om forvaltningen, at mellemlederen kan vere presset, nir
vedkommende skal forvalte en familievenlig ledelsesstil og samtidig fa
arbejdet til at heenge sammen. Her viser casen, at det kan vere vasentligt
for mellemlederen at have et gkonomisk eller mandskabsmzssigt frirum til
at organisere arbejdet under en orlov. Ogsé souschefen i supermarkedet
efterlyste et storre rdderum til at inddrage andre medarbejdere, iser de
joblennede, frem for selv at skulle varetage opgaver, nir medarbejderne er
vek.

Okonomien under en orlovsperiode
En tredje barriere, som er kommet frem i de fire cases, er betydningen af
den okonomiske dekning, en mandlig medarbejder kan opnd under en
orlovsperiode. Den gkonomiske barriere nzvnes af nogle medarbejdere,
mens andre ikke har oplevet skonomi som et problem i forbindelse med
orlov. Nogle ville gerne have taget leengere orlov, hvis skonomien havde
kunnet bere det. De fire arbejdspladser er meget forskellige, nar det gelder
mendenes mulighed for at opnd fuld len under orlov. I supermarkedet
spiller anciennitet en afggrende rolle for, om man kan forhandle sig frem
til en bedre lon end den, overenskomsten tilsiger en. Det samme gelder
konsulentfirmaet. Her kan medarbejdere sld pd deres anciennitet og ar-
bejdsindsats i den forudgdende periode og dermed forhandle sig til fuld
lon under orlov eller dele af orloven. Dette er ikke muligt i forvaltningen
og i metalvirksomheden, som begge stringent folger overenskomsterne.
Forskellige overenskomster giver forskellige faggrupper forskellige
rettigheder under orlov. Hertil kommer, at nogle virksomheder har deres
egne regler, der giver grupper af medarbejdere bedre forhold under orlov,
end overenskomsten og lovgivningen giver dem. I casene har alle de mand-
lige medarbejdere fuld len under de to ugers faedreorlov. Under forzldre-
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orloven har metalarbejderne kun ret til dagpenge, mens medarbejderne pa
de tre andre arbejdspladser har ret til to ugers fedreorlov med fuld lon (uge
25 og 26). Desuden har akademikerne i forvaltningen ret til ti ugers
foreldreorlov med fuld lon under forudsatning af, at deres partner ikke
har brugt dem. Den eneste af de deltagende virksomheder, som har egne
orlovsregler, er konsulentfirmaet, men disse regler giver ikke medarbe;j-
derne bedre vilkir, end akademikere normalt har via overenskomsten.

Et andet forhold er den okonomiske folgevirkning af at holde lang
orlovsperiode. Nogle orlovstagere og tillidsreprasentanter i forvaltningen
navner, at det er et problem, at kvinder og mand, der holder lange or-
lovsperioder, ikke kun gir glip af engangsydelser, men ogsa sakker bagud
i forhold til de faste tilleg. Den samme problemstilling rejses af nogle af
supermarkedets orlovstagere. I forvaltningen benzgtes det imidlertid af
personalelederen, at faste tilleg skulle veere uathengige af orlovsperioder.
Miske handler uoverensstemmelsen om, at sd leenge orlovsperioderne er
med fuld len, sd udleser de faste tilleg, mens orlovsperioderne pé dag-
penge ikke gor det. Det er i hvert fald tildelingsprincippet p& nogle af de
andre medvirkende arbejdspladser.

Mands manglende kendskab til orlovsordningen

I forhold til orlovstagernes familie kommer det ogsé frem, at gkonomi
fortsat er en barriere for nogle i relation til, hvor lang tids orlov mendene
kan tage. I metalvirksomheden fremgdr det, at nogle mend er darligt
rustet til at benytte dels de fleksible muligheder, der er i orlovsordningen
i dag, dels orlov i det hele taget, fordi de simpelthen ikke, som tilfeldet er
med kvinderne, har sat sig ind i deres rettigheder. I metalvirksomheden
synes den administrative og centrale organisering og oplysning om orlovs-
ordningerne at f3 antallet af mend, der tager orlov, til at stige. Noget tyder
altsd pd, at man kan oge antallet af mandlige orlovstagere ved mere op-
lysning fra bide virksomhederne, fagforeningerne og det offentlige.

Den interviewede personaleleder fra supermarkedskoncernen
foreslar, at det offentlige eller fagforeningerne kunne lave en hjemmeside,
hvor man som potentiel orlovstager kunne klikke sig igennem oplysninger
om indtagt, overenskomst, serlige firmaregler osv. Formalet skulle vare, at
foreldreparret kunne fi en beregning p4, hvordan forskellige orlovskom-
binationer ville stille dem gkonomisk. Han mener, at det maske vil kunne
@ndre pd tendensen i dag til, at den kvindelige part tager store dele af den
felles foraldreorlov, hvis parret sort pd hvidt kan se, hvad forskellige for-
delinger af orlov mellem forzldrene reelt koster parret.
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GODE EKSEMPLER PA ORLOVSVENLIGE TRAK
I ARBEJDSPLADSKULTUREN

I casene er der serligt fire trek ved arbejdspladskulturen, som synes at
fremme mands orlovsdeltagelse. Det forste trek er en familievenlig ar-
bejdspladskultur og hznger sammen med moderne ledelsesformer. Det
andet trek er en organisering af arbejdet i projekter og team, som skaber
en slags veern mod, at medarbejdere bliver for uundverlige til at kunne f3
orlov. Det tredje trk er tilstedevarelsen af forbilleder for orlov. Og endelig
er det fjerde trek en homogen yngre alderssammensatning. Trekkene vil
nu blive diskuteret enkeltvis.

Familievenlighed som led i moderne ledelse

Det er et gennemgdende trzk i de fire virksomheder, at arbejdspladskul-
turen til en vis grad er preget af familievenlighed. Familievenligheden
indgar som et led i implementeringen af moderne ledelsesformer og per-
sonalepolitikker. Et vigtigt aspeke i forhold til orlov ved en arbejdsplads-
kultur, der er preget af familievenlighed, er, at bide kvinder og mands
omsorgsansvar for bern synliggeres. For mandene betyder det, at de bry-
der med en tradition, hvor mand ikke stillede krav i forhold til arbejdet
om at have tid til omsorgen for deres born (fx Bjerring, 2000). Nir mands
omsorgsansvar synliggares, opndr de dermed et storre riderum for at for-
handle om og holde orlov end pa arbejdspladser, hvor dette ikke er tilfel-
det.

Forvaltningen og konsulentfirmaet blev udvalgt ud fra den empi-
riske antagelse, at moderne ledelsesformer og som led heri familievenlig-
hed ville give arbejdspladser, hvor mand havde gode vilkér for orlov. Dette
var ogsd tilfzldet. P4 begge arbejdspladser kan man fortelle om, at for disse
ledelsesformer blev indfert og pregede arbejdspladskulturen, tog kun fi
mand bade fedre- og forzldreorlov, mens det i dag er undtagelsen, at
meand ikke tager begge former for orlov. Men familievenlighed som led i
moderne ledelsesformer er ogsé til en vis grad under implementering i
metalvirksomheden og i supermarkedet. I metalvirksomheden har indfe-
relsen af en fleksibel arbejdstidsordning og teamarbejde i produktionen
givet den enkelte medarbejder storre autonomi og dermed et storre ride-
rum i forhold til at f familie og arbejde til at henge sammen. Samtalerne
i forbindelse med varsling af orlov er ogsd et eksempel p& en moderne
ledelse, der inddrager familievenlighed som strategi i planlegningen af
arbejdet, men som samtidig resulterer i en synliggorelse af, at ogsd mand
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kan tage orlov. I supermarkedet henter bestyreren inspiration fra lederkur-
ser, der fokuserer pd en positiv sammenheng mellem medarbejdernes til-
fredshed med jobbet og tilfredshed med familielivet. Konkret betod det, at
det var muligt i supermarkedet at forhandle sig til orlov med fuld lon.

Det er imidlertid ikke gnidningsfrit for medarbejderne at veere i en
arbejdspladskultur, som er praeget af familievenlighed. I konsulentfirmaet
og i forvaltningen har medarbejdernes opnéelse af selvregulering af ar-
bejdstiden i nogen grad forleenget deres arbejdstid og flyttet arbejdet hjem
i familien. P4 den ene side er smabernsforzldrene athaengige af fleksibili-
teten i hverdagen for at fa bragt, hentet og passet bern. P4 den anden side
betales fleksibiliteten med et arbejde, der breder sig ud over dagens timer
og ind i familiesferen. I forhold til orloven ligger problemet i, at graden af
familievenlighed afggres ved lobende forhandlinger mellem leder og med-
arbejder i den verdibaserede ledelsesform. Og netop det forhold, at der er
tale om en forhandling, tenderer mod at gere mandene ansvarlige for, at
orlovsperioden ligger pé et passende tidspunkt og har en passende leengde
i forhold til arbejdet.

En anden dimension ved den moderne ledelses ssammenkadning
med familievenlighed er, at det ser ud til, at de mend, der har opndet den
storste fleksibilitet i arbejdet, ogsa har den storste glede af fleksibiliteten i
orlovsordningen. De fi eksempler, der er i casene, pd mand, der har
stykket forzldreorloven op i flere perioder, er akademikere med en stor
autonomi i arbejdet. Det viste eksemplerne med de to akademikere fra
forvaltningen og konsulentfirmaet, der begge arbejdede indimellem i deres
orlov.

Mandene i den offentlige forvaltning tog i hejere grad orlov end
i de ovrige virksomheder. I en af de empiriske antagelser, som virksomhe-
derne blev udvalgt efter, fremgik det, at det primert er tilstedevearelsen af
vikarordninger i de store kvindefag, som sygeplejersker, lerere og paeda-
goger, der forer til, at flere mand i det offentlige tager orlov end i det
private (Andersen et al., 1996). Imidlertid kan indferelsen af familieven-
lige tiltag pa offentlige arbejdspladser ogsa veere en del af forklaringen pa,
at flere mand i det offentlige end i det private tager orlov. I forvaltningen
er det af betydning, at man ikke kan betale sd hgj en lon til de ansatte, og
man derfor mi tiltrekke og holde pé den hejtuddannede, kvalificerede
arbejdskraft ved at satse bevidst pa familievenlighed.
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Projekt- og teamarbejde som vern mod mands uundverlighed
Det andet trek ved arbejdspladskulturen, som pavirker mandlige medar-
bejderes orlovsdeltagelse i positiv retning, var den made, arbejdet var or-
ganiseret pd. En arbejdspladskultur preget af projektsamarbejde, teamor-
ganisering, vidensdeling og/eller sparring viste sig for bdde akademikerne
i konsulentfirmaet og i forvaltningen og for metalarbejderne pi metalvirk-
somheden at gore den enkelte medarbejder mindre uundverlig. Det bliver
dermed nemmere bide for medarbejderen selv at holde orlov, men ogsa for
mellemlederen at erstatte ham.

I en af de empiriske antagelser blev det navnt, at i afdelinger, hvor
medarbejderne samarbejder frem for at konkurrere med hinanden, vil
tendensen til, at mend tager orlov, vare storre, end hvis det omvendte er
tilfeldet. Det samme menster viser denne undersogelse. Det er interessant,
at der i forvaltningen og i konsulentfirmaet, som ellers traditionelt er typer
af arbejdspladser, som er praget af konkurrence, er sket en delvis oplgsning
af konkurrencekulturen pa grund af indferelsen af projektarbejde, videns-
deling og sparring i organiseringen af arbejdet.

Men méske er konkurrencen ikke helt forsvundet, men den har
@ndret udtryk. Nogle af konsulenterne nzvner, at det at have familie og
vise, at man kan matche begge dele, gor en bedre pa jobbet. Jeg tolker det
sddan, at hgjtuddannede mend i fleksible, men kravende fuldtidsjob far
en hojere markedsverdi, ndr de viser, at de kan veksle mellem arbejds- og
familiesfeeren. P4 den made tenderer familievenlighed mod at blive en del
af konkurrencen mellem medarbejdere i dag. Hvem kan bedst i fleksibi-
liteten til at matche bade arbejdets og familiens behov? Dette kommer
tydeligst frem i konsulentfirmaet, hvor alle er hinandens konkurrenter,
men hvor familien passes ind imellem arbejdet ved, at man breder arbejds-
tiden ud over mere af dognet. Men tendensen findes ogsa i forvaltningen,
hvor den hejt betalte medarbejder arbejdede i perioder under sin orlov og
hele tiden var i kontakt med sin arbejdsplads for at folge arbejdet. Falles
for de mest karriereorienterede konsulenter og embedsmand er dog, at de
ikke tager sd lange orlovsperioder, som deres mindre karriereorienterede

kollegaer.

Forbilleder for orlov

Det tredje orlovsfremmende traek ved arbejdspladskulturen er forbilleder.
Bide mandlige og kvindelige forbilleder lader til at vere en udlesende
faktor i to af virksomhederne for mands brug af orlov. Der kom en sne-
boldeffekr i bade konsulentfirmaet og i forvaltningen, efter en leder havde
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taget orlov. Selvom det er flere &r siden, at disse ledere har haft orlov,
fremstar det i mine interview blandt de mandlige orlovstagere og ledere
stadig som varende afggrende for orlovsdeltagelsen i dag. I forvaltningen
og 1 konsulentfirmaet er der ogsd henholdsvis en mandlig og en kvindelig
leder, der er blevet forfremmet efter en orlovsperiode. Det forteller med-
arbejdere og ledere ogsd om som vzrende vigtigt i forhold til brugen af
orlov i dag, fordi det signalerer, at der i arbejdspladskulturen ikke er nogen
modsetning mellem det at tage orlov og det at pleje sin karriere. I metal-
virksomheden nzvnes kvinders lange orlovsperioder ogsé som forbilleder
for nogle mand, men her har forbillederne ikke samme effekt som blandt
akademikerne i forvaltningen og konsulentfirmaet. Nar forbilleder virker
s sterkt pd akademikermandene, skyldes det maske, at det er blandt den
hejere middelklasse, at billedet af den nerverende far er sterkest, og en
mdde at realisere dette ideal pa er ved at tage orlov (fx Holter & Aarseth,
1993; Madsen et al., 2002; Olsen, 2000; Plantin, 2001).

En homogen yngre alderssammenstning

Et fjerde treek ved arbejdspladskulturen, som lader til at have en positiv
effekt pd, at mand velger orlov, er alderssammensatningen i den afdeling
eller virksomhed, man er ansat i. I virksomheder, afdelinger og kontorer
med mange yngre medarbejdere med bern, der selv har taget orlov, var det
lettere for nogle af de mandlige medarbejdere at benytte sig af orlov. Mens
medarbejdere, der havde erfaringer med at vere i mindre homogene ar-
bejdsgrupper, fortalte om, at de var oppe imod en tradition om, at mand
ikke tager orlov. Det handler dog ikke primart om alder, men om at man
har bern selv.

I supermarkedet blev alder nzvnt som afggrende for, at arbejds-
pladskulturen ndrede sig pa et tidspunke for fem-seks ar siden. En del
xldre medarbejdere holdt op, og en del unge blev ansat. Da de unge
begyndte at fi bern, blev det lige s legalt for mand som for kvinder at tage
orlov. I konsulentfirmaet nevnes det, at det er lettere at bede om orlov i en
afdeling, hvor andre for en selv har taget orlov. Nogle af konsulenterne
forteller, at afdelingernes arbejdsmade er athengig af, om den primert
bestdr af medarbejdere uden bern eller medarbejdere med bern. I afde-
linger, hvor der er mange ansatte med bern, arbejdes der typisk pé andre
tidspunkter end i dem, hvor man ikke har bern. Her arbejdes der typisk til
sent om aftenen. Det at vaere flere yngre medarbejdere, der har sma bern,
ser altsd ud til at pavirke arbejdspladskulturen, si den ogsd indrettes mere
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familievenligt. Dette forsterkes, nir lederen i afdelingen ogsd selv har smé
bern.

ORLOV OG FAMILIEN

I det folgende vil jeg ridse familiens betydning for mandenes orlovsvalg
op. @konomien i familien er blevet berort tidligere, men foreldreparrets
arbejdsorientering har ogsd betydning for mandens orlovsbenyttelse, lige-
som der er en sammenhzng mellem mandens opfattelse af eget faderskab
og hans atholdelse af orlov.

Forzldrenes arbejdsorientering

Casene viser forskellige fordelingsmonstre af orlov mellem forzldrene alt
efter, hvordan deres arbejdsmarkedstilknytning og arbejdsorientering er.
Det er tydeligt, at de mand, hvis partnere er karriereorienterede, og de
findes typisk i konsulentfirmaet og i forvaltningen, allerede for fodslen har
besluttet sig for at tage en del af forzldreorloven. P sporgsmalet om,
hvorvidt orlovsfordelingen har sin begrundelse i et enske om et ligestillet
foreldreskab, svarer de mandlige akademikere, at ligestilling som princip
ikke var udgangspunktet for orlovsfordelingen. Men de kan i praksis ikke
se, hvorfor de ikke skulle tage en stor del af orloven, nir begge parter foler
sig dedikeret til deres job.

Den kvindelige partners arbejdsmarkedstilknytning spiller ogsa en
rolle for de mand, der ikke har en karriere i traditionel forstand. Det
kommer sterkest til udtryk hos specialarbejderen pd metalvirksomheden.
Hans partner er arbejdsles og vil i udgangspunkeet ikke dele de 32 ugers
foreldreorlov pa dagpenge med ham. Kvinden er iflge hendes mand lidt
bange for at komme i gang igen pd arbejdsmarkedet efter at have varet
arbejdsles, og hendes orlov bliver et vigtigt redskab til at skyde denne
begivenhed lidt lengere frem i tiden pa bekostning af hendes mands gnske
om mere orlov.

Kvindens stilling, uddannelses- og lgnniveau er, som tidligere
navnt, de faktorer, som har sterst betydning for, hvor lang tids orlov faren
tager (fx Brandth & Kvande, 2003, s. 190). Undersogelsen bekrefter den
statistiske tendens.
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Dagpasning af bern

I denne undersogelse er der ingen fedre, der navner, at de ikke har kunnet
f3 deres barn passet og af den grund har taget orlov. Der er nogle, der
navner, at de pludselig har mittet forleenge orloven, fordi de ikke kunne
fd den institution, de helst ville have, og derfor métte vente. Det var et
problem for mange foreldre tidligere, at der var mangel pa dagpasning, og
derfor lang ventetid (Christoffersen, 1990; Andersen et al., 1996). I dag er
der pladsgaranti i kommunerne. Pladsgarantien kan indirekte veere arsag
til, at nogle mand fravelger orlov i dag. I hvert fald var manglende pasning
tidligere blandt de mandlige orlovstagere en hyppigt nevnt begrundelse
for deres orlov (fx Christoffersen, 1990; Andersen et al., 1996).

Den nzrverende far

P4 alle fire arbejdspladser er der mend, der navner deres faderskab som
noget, der krever plads i livet pi linje med arbejde og okonomi. For nogle
er nerver kun muligt, hvis de har lang tid sammen med barnet, og hvis de
er alene med barnet i orlovsperioden, hvilket betyder, at barnets mor ikke
skal have orlov samtidig. Nogle mand forteller om, hvordan de opdager
eller oplever, at den praktiske omsorg for barnet gor dem rustet til pé linje
med barnets mor at sette sig ind i barnets behov og opna en intim kontake
med barnet, som er kvalitativt anderledes end den, man fir, nir man kun
ser barnet efter, at man kommer hjem fra arbejde. De norske sociologer
Berit Brandth og Elin Kvande kalder det, at “faren er kommet pa sporet af
den langsomme tid”. Den langsomme tid er barnets tid (Brandth &
Kvande, 2003, s. 110).

For nogle mand i metalvirksomheden og supermarkedet er or-
lovsperioden et must, og de nevner, at den gir forud for tilknytningen til
den pigzldende arbejdsplads. Kan det ikke lade sig gore at holde orlov, er
de parate til at finde et nyt job.

Det forhold, at narvar beskrives som en vigtig del af faderskabet,
er en tendens af nyere dato. Det er forst inden for de sidste 10-15 4r, at
nordiske mend ifelge undersogelser pd omradet har lagt vagt pa det in-
time nerver, som en del af deres faderskab. En vigtig dimension ved
onsket om nazrver er mandenes oplevelse af en fraverende far i egen
barndom. Mandene i casene, der understreger betydningen af at vaere en
narverende far over for barnet i dagligdagen, kan ses som reprasentanter
for “det nye faderskab”, som det er blevet kaldt i den nordiske mande-
forskning (fx Holter & Aarseth, 1993; Madsen et al., 2002; Olsen, 2000;
Plantin, 2001).
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Det handler om mandenes identitet som fadre, som det tydeligst
fremgar af citatet af konsulenten, der ser sin generation, som bearer af en
ny farrolle. Men ogsé hos personalelederen og direktoren i forvaltningen,
der ikke kan forestille sig en tilbagevenden til en tid, hvor det ikke var
muligt for ledere og medarbejdere at tage orlov. De forteller begge, at har
man forst selv provet at have orlov, kan man ikke nagte andre det samme,
fordi det er sd betydningsfuld en oplevelse.

I diskussionen om nerver mellem far og barn er det vigtigt at
huske pa, at mand, der ikke tager orlov med deres bern eller kun tager
korte orlovsperioder, ogsd kan vare narverende fedre. Som navnt har
nogle af metalarbejderne og de butiksansatte maend arbejdstider, der levner
dem lang tid hver dag med deres bern, fordi de kan hente dem i dagpas-
ningen allerede ved 14-15-tiden. Fadre i denne situation har muligvis ikke
det samme behov for at holde orlov, fordi de allerede har en daglig kontake
med deres barn.

MAND, ORLOV OG ARBEJDSPLADSKULTUR

Mznd har haft ret til orlov siden 1984 (fx Borchhorst, 2003; Olsen,
2000). Mznds brug af orlov eges kun langsomt, men hele tiden oges
brugen, selvom det kan vare vanskeligt at sammenligne de forskellige
orlovsordninger, der har varet i de 20 dr, mend har haft ret til betalt
frihed, nir de blev fedre.

I forhold til arbejdspladskulturen har denne underspgelse vist, at
flere trek i arbejdspladskulturen tilskynder mand til at benytte deres or-
lovsrettigheder. Den familievenlige arbejdsplads, hvor ledere og medarbej-
dere tager orlov, kan udggre et forbillede for andre arbejdspladser. Med-
arbejderne er tilsyneladende effektive, og samtidig er der en udbredt til-
fredshed med béde arbejds- og familielivet. Undersogelsen viser ogsa, at
man, hvis man gnsker det, kan nd flere mend med oplysning om orlovs-
ordningen.

Der var store variationer i graden af mandenes orlovsbrug bade i
andelen af mand, der tog forzldreorlov, og i lengden af orlovsperioderne
pd de fire deltagende virksomheder. I den forbindelse er det ikke kun
arbejdspladskulturen, som er afggrende for at forstd mandenes forskellige
orlovsmenstre. Kvindens og mandens arbejdsorientering, deres gkonomi-
ske situation og farens opfattelse af forholdet til barnet var ogsa vigtigt for
orlovsvalget. Nogle mand skal ikke blot sette sig igennem i forhold til
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kulturen pa jobbet, men mé ogsé gore det pd hjemmefronten, nir de gerne
vil have en del af forzldreorloven. Andre har det lettere, fordi deres part-
nere onsker at vende tilbage til arbejdet og/eller gerne vil deles om orloven.

Ale i alt gdr udviklingen den rigtige vej pd disse arbejdspladser,
hvis det gelder om at fi flere mend til at benytte sig af deres orlovsret-
tigheder. Der findes pionerer pa forskellige niveauer og i forskellige virk-
somhedstyper. Vejen til flere mend pa orlov lader til at g& via de hojtud-
dannedes krav om orlov, de moderne lederes vilje til at give plads gennem
familievenlige personalepolitikker og de moderne organisationsformer, der
gor det lettere at undvare mand pa orlov.
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