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Formal & baggrund

Formal med undersogelsen

Formalet med undersggelsen er helt overordnet at undersege, om loven om
barselsudligning har haft de gnskede ligestillingsmaessige konsekvenser for akademiske
medarbejdere ansat i det private erhvervsliv.

Felgende hovedspergsmal vil blive besvaret:
1. Hvad kender arbejdsgivere til barselsrefusionsloven?

2. Hvad er de starste problemer forbundet med barsel, og er disse blevet mindre efter
lovens indferelse?

3. I hvilket omfang har loven haft nogen indflydelse i forhold til overvejelser omkring
anseettelse af henholdsvis maend og kvinder? Skeler arbejdsgivere mindre til ken ved
ansattelse af nye akademiske medarbejdere efter lovens ikrafttreeden?

4. Hvad kan der yderligere geres for at reducere ligestillingsproblematikken pa det private
arbejdsmarked, og hvem der ber have det primaere ansvar for tiltagene?

Om Loven

Lov om barselsudligning pa det private arbejdsmarked tradte i kraft den 1. oktober 2006,
og skal tages op til revision i folketingsaret 2009-10.

Arbejdsgiveren er efter loven berettiget til refusion for de akademiske lenmodtagere, som
ikke er tilsluttet en godkendt decentral barselsudligningsordning, som er pa graviditets-,

barsels-, faedre - eller foraeldreorlov (som i loven under ét kaldes ”barselsorlov”), som far

lan under barsel, og som er berettiget til barselsdagpenge.

Efter loven opkraeves et arligt bidrag pa 936 kr. pr. lenmodtager fra private arbejdsgivere,
der ikke er omfattet af en anden godkendt barselsudligningsordning. Arbejdsgiveren skal
betale dette bidrag for alle ansatte uanset ken og alder.

Herefter modtager arbejdsgiveren en supplerende lenrefusion pa op til 142 kr. pr. time
(inklusiv barselsdagpengerefusionen), nar de har udbetalt len under barselsorlov og
derfor er berettiget til barselsdagpengerefusion fra kommunen. Loven deekker refusion i
en periode pa op til 26 uger.

Loven indeholder ingen lenmodtagerrettigheder. Det vil sige, at vilkar der er mere
favorable end funktionaerlovens regler om barsel (halv len under barsel fra 4 uger for
forventet fadsel til 14 uger efter fedslen) kraever en aftale mellem lanmodtageren og
arbejdsgiveren. Denne aftale kan vaere baseret pa geeldende overenskomst,
virksomhedsaftale eller individuel aftale.
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Formal med loven

Formalet med barselsudligningsloven er helt overordnet, at den skal fremme ligestillingen
mellem maend og kvinder pa arbejdsmarkedet.

Tanken bag den ligestillingsmaessige effekt er i regeringens ”"Nye mal” (afsnit 10) fra
2005 forklaret saledes:

En barselsudligningsordning udligner hele eller dele af forskellen i indirekte lanomkostninger
mellem kvinder og meend. Ordningen kan derfor betyde, at arbejdsgiveren vil vcere
interesseret i at anscette kvinder i den fadedygtige alder. Det kan ege beskceftigelsesfrekvensen
for denne gruppe. Samtidig vil det for kvinderne betyde, at kvinder i den fededygtige alder far
bedre mulighed for at opnd/bevare tilknytning til arbejdsmarkedet. Det kan endvidere betyde,
at villigheden til at anscette kvinder inden for traditionelt mandsdominerede omrdder bliver
starre. En barselsudligningsordning kan spille en rolle for nedbrydningen af det kensopdelte
arbejdsmarked.

Med en mere ligelig fordeling af udgiften til barsel mellem overenskomstomrdderne ma det alt
i alt formodes, at kvindedominerede og mandsdominerede omrdder fremover i starre
udstreekning vil have samme skonomiske betingelser, hvilket vil skabe mulighed for at
mindske lenforskellen mellem kvinder og meend. '

Metode

Undersogelsen er udfert ved gennemfarelse af tyve kvalitative dybdeinterviews af ca. en
times varighed med chefer/direkterer pa det private arbejdsmarked, som har et
hovedansvar i virksomheden i forbindelse med anszettelse af nye akademiske
medarbejdere (for stillingsbetegnelser se bilag 1) a. Der er tilstraebt en tilfredsstillende
branchemaessig og geografisk spredning. Knap 1/3 af virksomhederne har saledes veeret
placeret i provinsen, defineret som placeret uden for Storkebenhavn. Ingen af
virksomhederne har veeret med i en overenskomst. Antallet af akademikere og avrige
medarbejdere i virksomhederne fremgar af bilag 2.

Interviewene er gennemfort i perioden 16/10-10/11 2008.

Branchemaessigt fordeler de adspurgte virksomheder sig saledes:

e 5 interviews indenfor advokatbranchen. Heraf 1 i Kege

¢ 7 interviews indenfor konsulent- og radgivningsbranchen (Arkitekter,
IT etc.). Heraf 1i Hillered, 1 i Helsingor, 1 i Hoersholm

¢ 4 interviews indenfor kommunikationsbranchen (PR og
kommunikation). Heraf 1 i Niva

e 2 interviews indenfor medicinalbranchen. Heraf 1 i Helsingor

e 2 interviews indenfor HR-branchen

' http://www.folketinget.dk/samling/20042/almdel/AMU/Bilag/171/200790.PDF.
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Hvert interview har taget udgangspunkt i en pa forhand formuleret interview guide (se
bilag 3), og omdrejningspunktet har konsekvent veeret barselsproblematikker set fra den
private arbejdsgivers synspunkt.

Der er konsekvent fastholdt et fokus pa den akademiske medarbejder, i det det ofte er
dem, der far mindst ud af barselsfonden set i relation til deres lan.

Pga. emnets politisk korrekte karakter har der veeret et staerkt fokus pa at fa arbejdsgiverne
til at svare eerligt frem for politisk korrekt. Dette er gjort dels ved at understrege
virksomhedernes anonymitet, dels ved at fors@ge at etablere en sa hgj grad af tillid

mellem interviewer og arbejdsgiver som muligt. Malet med hvert enkelt interview har
veeret at skabe en dben og fri dialog, hvor arbejdsgiverne eventuelt upolitiske
betragtninger tages alvorligt og anerkendes.

Koblingen mellem interviewteknik og analyser har ligeledes veeret med til at
imedekomme problematikken omkring politisk korrekthed.

Af flere af citaterne fremgar det, at vi har formaet at treenge igennem den politiske
korrekthed.

De interviewede virksomheder har mellem 7 og 200 akademikere ansat, men i
starstedelen af virksomhederne (16 ud af 20) er antallet af akademikere under 50.

Branchernes karakteristika

Af de fem adspurgte brancher, skiller medicinal — og advokatbranchen sig pa markant vis
ud fra de andre pa hver deres made.

Medicinalbranchen

De to interviewede medicinalvirksomheder har begge fordelagtige barselsordninger (i
forhold til det lovmaessige minimum), med henholdsvis 26 og 34 uger til kvinden med
fuld len. De sammenfaldende barselsordninger synes ikke at veere noget tilfeelde, idet
begge arbejdsgivere forteeller, at medicinalvirksomheder i haj grad sammenligner sig pa
barselsomradet, hvilket ger det til et slags konkurrenceparameter. En vaesentlig forklaring
pa virksomhedernes barselspolitik synes at veere virksomhedernes stabile gkonomiske
fundament, som ger, at det skonomiske aspekt af barselsproblematikken er et meget lille
"issue’.

Advokatbranchen

Seerpraeget ved de interviewede advokatvirksomheder er, at der i fire ud af fem af disse,
kraeves en anciennitet pa 2-3 ar, far medarbejderne opnar en barselsordning, der tilbyder
dem mere end det lovmaessige minimum. Denne regel er indfert for at sikre, at
medarbejderne nar at tjene et tilfredsstillende beleb ind til virksomheden, fer de gar pa
barsel. Flere arbejdsgivere forteeller dog, at advokatvirksomheder generelt sammenligner
sig meget med deres konkurrenter, nar det kommer til medarbejderpolitik. Dette betyder
saledes, at hvis en eller flere bryder reglen om anciennitet, vil andre sandsynligvis gere
det samme.
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@vrige brancher

Indenfor de avrige tre brancher; konsulent/radgivning, HR - og kommunikationsbranchen
er der ingen ensrettede tendenser, nar det kommer til barselsordninger. Der ses dog
generelt en udbredelse af individuelle barselsordninger, som i stort omfang baseres pa de
akademiske medarbejderes kompetencer og forhandlingsevner.

Konklusioner & refleksioner

Sammenfatning

Kroneloftet

Virksomhedernes holdninger til kroneloftet er forskellige. Enkelte er tilfredse med det, som
det er, men flere arbejdsgivere mener, at kroneloftet (og eventuelt ogsa bidraget) burde
fastseettes efter hver enkelt akademiske medarbejders lgnninger, sddan at det ogsa kan
kompensere for en starre del af barselsudgifterne til hgjtlannede akademikere. Blandt de
virksomheder der mener, at kroneloftet burde seettes op, synes der at veere enighed om,
at det burde veere minimum 200 kr. pr time.

Generelle holdninger til loven

Uanset om virksomhederne kender loven pa forhand eller ej, er de overordnet set positive
overfor dens idemaessige grundlag og mener, at den, i kombination med andre faktorer,
kan veere med til at styrke ligestillingen pa arbejdsmarkedet for akademikere. Ingen mener
dog, at loven isoleret set kan resultere i synlige positive ligestillingsmaessige konsekvenser.
Ligestilling pa arbejdsmarkedet er mere kompleks, og knytter sig ikke kun til spergsmalet
om bedre barselsvilkar. Der er en generel konsensus om, at flere maend pa (laengere)
barsel, vil medfere en oget ligestilling pa arbejdsmarkedet.

Der er enighed om, at det ferst og fremmest er nedvendigt med en holdningsaendring
hos arbejdsgivere og arbejdstagere, som ger det mere accepteret og ‘'normalt’, at meend
tager en storre del af barslen. Dette kan eksempelvis ske ved at flere maend i lederstillinger
tager barsel og pa den made viser de gvrige akademiske medarbejdere, at det er
acceptabelt og en del af virksomhedskulturen.

Manglende viden om loven hos arbejdsgiveren

Blandt de adspurgte (korrekt rekrutterede) virksomheder er der en generel tendens til, at
de har en meget begreenset viden om loven om barselsudligning. Selvom flere har hart
om loven, ved de ikke, hvordan den fungerer i praksis, hvor meget de kan fa i refusion, og
om de overhovedet far denne refusion. Flere ved ikke, om de betaler bidrag og nogle af
dem, der kender til betaling af bidraget, ved ikke, hvad dette gar til. Det manglende
kendskab til loven, forventes at veere en generel tendens i det private erhvervsliv, og ikke
kun et saertilfeelde for denne undersagelse.

| kraft af den store uvidenhed i forhold til loven, der hersker i visse virksomheder, kan den
givetvis ikke veere taenkt med ved ansaettelser, der ligger forud for vores interviews.

Der ses dog en tendens til, at jo starre en virksomhed er, jo mere kender virksomheden til
loven.
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Manglende viden om loven hos arbejdstageren

| tilfeelde hvor virksomheder tilbyder det lovmaessige minimum i barselsperioden, kan
dette vaere mindre end kroneloftet’. Rent skonomisk kunne det séledes veere en
okonomisk gevinst for arbejdstageren, og omkostningsfrit for arbejdsgiveren, at tilbyde
bedre barselsvilkar. Det stdr i flere tilfaelde klart, at arbejdsgiveren ikke er klar over
muligheden for at tilbyde sine akademiske medarbejdere bedre barselsvilkar.

| virksomheder, der folger det lovmaessige minimum, tyder det séledes pa, at heller ikke
arbejdstageren kender loven fyldestgerende, idet denne ikke er blevet brugt som et led i
at forhandle bedre barselsvilkar.

P@konomiske udfordringer

En gennemsnitlig akademikerlen hos de adspurgte virksomheder afhaenger naturligvis af
branche og type af virksomhed, men i ingen af de adspurgte virksomheder vil lovens
kroneloft kunne daekke fuld len under barsel. Til gengeeld synes den egentlige manedlige
lanudgift ikke at vaere det grundlaeggende problem ved barsel. Den starste skonomiske
udfordring er i alle tilfeelde det faktum, at akademikeren pa barsel, i kraft af sit fravaer, ikke
genererer nogen penge til virksomheden, hvilket typisk er mere end dobbelt sa meget
som akademikerens manedlige len. Leengden af barslen har naturligvis betydning for,
hvor stort et problem dette er; jo laengere barslen er, jo starre vil de skonomiske
omkostninger veere.

Arbejdsfunktionsmaessige udfordringer

| de fleste tilfeelde er akademikerens arbejde af sa specialiseret karakter, at det ikke giver
nogen mening at seette en vikar ind i den tidsbegreensede periode, hvor vedkommende er
vaek. De fleste arbejdsgivere giver nemlig udtryk for, at det tager ca. et ar for en ny
akademisk medarbejder at kunne varetage et givent arbejde pa optimal vis. Derfor kan det
vaere mere til besveer end gavn at skulle ‘opleere’ en barselsvikar. Nogle veelger at
ansaette en vikar, men arbejdsgiverne vil i de fleste tilfaelde vaelge at dele ekstraarbejdet
ud til de andre medarbejdere, hvilket i mange tilfeelde resulterer i, at disse far mere at se
til. I andre tilfeelde formar virksomheden dog at omfordele opgaverne uden at
medarbejderne skal arbejde mere.

Individuelle forhandlinger

Den generelle udvikling synes at ga imod individuelle barselsaftaler, og i langt de fleste af
de adspurgte virksomheder har medarbejderne saledes mulighed for at lave individuelle
barselsaftaler. Dette sker generelt efter princippet om, at jo mere interesseret
virksomheden er i at beholde den givne medarbejder, jo sterre er chancen for, at
vedkommende kan forhandle sig frem til en barselsordning, der er mere favorabel end
den, virksomheden standardmaessigt tilbyder.

Desvaerre star det klart, at medarbejderne i langt de flest virksomheder har et meget ringe
kendskab til loven og derfor ikke benytter den som et argument i deres forhandlinger om
at opna en bedre lon under barsel.

? Kroneloftet er det makimale refusionsbelgb, som er p& 142 kr. pr. time
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Favorisering af mandlige akademiske medarbejdere

De fleste arbejdsgivere haevder, at de ikke skeler til ken og alder ved anseettelse af nye
akademikere, men at de udelukkende fokuserer pa kompetencer, kemi og engagement.
Pa trods af dette konstaterer flere dog, at de, mere eller mindre ubevidst, registrerer de
kvindelige ansageres alder, civile status og eventuelle bern. Igen virker det ikke som om,
at de kobler de mulige konsekvenser af en barsel med det faktum, at de kan fa en vis
barselsrefusion tilbagebetalt. Dette skyldes, at kroneloftet, iseer i mindre virksomheder,
ikke daekker en saerlig stor del af den samlede lenudgift, den samlede tabte indtjening og
slet ikke noget af den tabte arbejdsfunktion.

Loven er primaert rettet mod kvinder

Af biologiske arsager vil det ofte veere kvinden, der tager det forste halve ar af barslen, og
derfor vil der typiske veaere hende, der bruger den fulde mulighed for refusion udover de
obligatoriske 2 uger til manden. Lovens fokus er derfor primeert rettet mod kvinder, og
laegger derfor ikke op til, at manden skal tage mere af barslen. Hvis man gar ud fra, at et af
kriterierne for @get ligestilling pa arbejdsmarkedet er, at manden skal tage mere barsel,
synes loven ikke at have nogen effekt i denne sammenhang.

Konsekvenser af loven

| forhold til de netop gennemgdede konklusioner kan konsekvenser af loven helt
overordnet defineres sdledes:

e Loven teenkes i de fleste tilfeelde ikke med i ansaettelsesprocessen som en made,
hvorpa man kan reducere de gkonomiske konsekvenser af en barsel. Man ma
derfor konkludere, at arbejdsgiveren ikke ser faerre gkonomiske risici ved at ansaette
en kvinde nu end for lovens ikrafttreeden. Overordnet har loven saledes ikke
medfert, at arbejdsgiveren er blevet mere interesseret i at ansaette akademiske
kvinder i den fededygtige alder.

e Det synes dog som om, at oplysning kan fremme lovens hensigter. Saledes er
adskillige arbejdsgivere ved interviewets afslutning enige om, at loven muligyvis vil
teenkes med ved fremtidige ansaettelser, og at loven kan vaere et velkomment
medarbejdergode.

o Arbejdstagerne har tilsyneladende et endnu mere begraenset kendskab til loven
end arbejdsgiverne. Kun i enkelte tilfeelde har en arbejdstager saledes brugt loven
som et argument for at opnd en bedre barselsordning.

e Den starste gkonomiske konsekvens ved at en akademisk medarbejder gar pa
barsel er ikke den manedlige lenudgift, men i hgjere grad det faktum, at
medarbejderen i barselsperioden ikke genererer nogen penge til virksomheden. Jo
laengere barslen er, jo starre er de skonomiske omkostninger. Eftersom kvinden
stadig tager det meste af barslen, vil det, pa trods af refusionsbelebet, stadig
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indebaere starre skonomiske risici at anseaette en kvinde i den fededygtige alder end
en mand.

e Flere arbejdsgivere, uanset om de kender loven eller ej, er dog positive overfor den
og mener, at den er et skridt i den rigtige retning, selvom kroneloftet af mange
vurderes til at veere for lavt nar det geelder ligestilling indenfor hgjt uddannet
arbejdskraft pa det private arbejdsmarked. Der er en generel enighed om, at loven
ikke i sig selv kan skabe mere ligestilling pa arbejdsmarkedet for hgjtuddannet
arbejdskraft. Flere mener dog, at den i kombination med andre faktorer, sdsom en
generel samfundsmaessig holdningseendring i forhold til meend og barsel, kan
resultere i, at kvinder og maend pa sigt vil opna mere ens anseettelses - og
arbejdsvilkar.

e Der er en generel enighed om, at loven muligvis kan veere medvirkende til, at
ledighedsrisikoen for yngre kvinder vil formindskes, fordi der, takket veere
refusionen, er faerre gkonomiske risici forbundet med at ansaette kvinder i den
fededygtige alder. Flere mener dog, at kroneloftet er for lavt og burde seettes op til
minimum 200 kr. pr. time.

o Flere virksomheder pointerer, at det kan veere vanskeligt at afgere, om de sidste ars
lave ledighed blandt yngre kvinder skyldes barselsudligningsloven, eller i hgjere
grad er et resultat af den udpraegede hgjkonjunktur, som Danmark har befundet
sig i de seneste par ar.

e En af de starste udfordringer ved at en akademisk medarbejder gar pa barsel er, at
vedkommende ikke leengere er der til at udfylde sin jobfunktion. Denne udfordring
kan saledes ikke afhjeelpes af loven, da den ikke i sa hgj grad har noget med
ogkonomi at gere, men derimod er et spergsmal om, at akademikerens arbejde ofte
er af sa specialiseret art, at der er en 'indkeringsperiode’ pa cirka et ar. Flere
arbejdsgivere naevner, at en vikar ligefrem kan veere en sterre udfordring end en
hjeelp, fordi det kan kraeve store ressourcer at leere vedkommende ordentligt op.

e Loven har en mere direkte betydning for kvinder end for maend, fordi kvinder ofte
vil tage det farste halve ar af barslen og derved gere brug af den fulde refusion.
Den vil altsa ikke appellere til, at manden tager mere barsel.

Refleksioner

Felgende refleksioner tager udgangspunkt i tesen om, at hvis ligestillingen pa
arbejdsmarkedet skal fremmes, kreever det, at meend tager mere barsel end det pt. er
tilfeeldet. Denne formodning bygger pa undersagelsens konklusioner om, at den ulige
fordeling af barslen har negative konsekvenser for kvinders muligheder for at blive ansat i
lederstillinger (og dermed opna hgjere lgn), samt at Loven om barselsudligning primaert
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er rettet mod kvinder, fordi disse typisk vil tage mindst det forste halve ar af barslen og
dermed gere brug af den fulde refusion. (Udover de 2 uger, som er gremeerket til maend)

Kvinder i lederstillinger

At man stadig ser sa relativt fa kvinder i lederstillinger synes at have flere forbindelser til
barselsproblematikken. Overordnet set er det, som flere af arbejdsgiverne ogsa neevner,
problematisk, nar en medarbejder i en hgjt placeret stilling gar pa barsel. Dette skaber en
form for stagnation pa arbejdsmarkedet, som ger, at det arbejdsmaessige hierarki
fastholdes. Arsagen til dette synes at komme fra to retninger. For det farste seger kvinder
muligvis ikke i seerlig hej grad lederstillingerne, fordi de ved, at det kan veere sveert at
kombinere arbejdet med graviditet og barsel. For det andet er arbejdsgivere maske mere
tilbageholdende med at anseette kvinder i den fededygtige alder i disse lederstillinger,
fordi de forudser en lzengevarende barsel og frygter de gkonomiske og
arbejdsfunktionsmaessige konsekvenser forbundet hermed.

En skonomisk eremaerket kompensation til maend

Af biologiske arsager vil det oftest veere kvinden, der tager det farste halve ar af barslen,
og hun vil derfor ofte gere brug af den fulde refusion (udover de obligatoriske to uger til
manden). Hvis man har en tese, der gar ud pa, at ligestillingen pa arbejdsmarkedet bedst
kan fremmes ved, at maend tager mere barsel, synes loven ikke at have nogen effekt. Dens
fokus er derimod pa kvinden, fordi hun i langt de fleste tilfeelde vil veere hjemme i barnets
forste levear.

En mulig lasning kunne veere at lave en gremaeerket skonomisk kompensation rettet
specifikt mod manden. Denne kunne ga ud p4, at foraeldrene, udover den nuveerende
refusion, som pt. oftest bruges af kvinden, kunne fa en skonomisk refusion, hvis manden
onskede at tage barsel senere i forlgbet. Ved at gere dette kunne man undga, at manden
helt fraveelger barsel af skonomiske arsager for i stedet at blive pa arbejdsmarkedet.
Ligeledes kunne det maske gore det mere udbredt blandt maend pa det private
arbejdsmarked at tage barsel, hvilket kunne fa flere til at felge eksemplet. Dette kunne i
sidste ende resultere i en holdningsaendring.
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Hovedresultater

Arbejdsgiveres generelle overvejelser omkring ken og barsel

De fleste arbejdsgivere haevder, at de ikke skeler til hverken ken eller alder ved ansaettelse
af nye akademiske medarbejdere. | forhold til denne problemstilling maerker man en
politisk korrekthed i forhold til barsel og ligestilling hos arbejdsgiverne, som ger, at de i
starten af interviewet blankt afviser, at ken og alder pa nogen made influerer deres valg af
nye medarbejdere. | lgbet af interviewene sker der imidlertid i mange tilfeelde det, at
arbejdsgiverne beveaeger sig fra at veaere helt afvisende overfor eventuel forskelsbehandling
af kennene til at konkludere, at de nok, mere eller mindre ubevidst, registrerer alder og
ken hos anse@gerne.

”Det vil jo veere usandfcerdigt at pdstd, at man ikke registrerer, at en kvinde er 32 og ikke har bern i forvejen.
Médske fdr hun, mdske fér hun ikke. Man er jo bevidst om det.” (Seniorkonsulent, HR branchen)

”Ndr jeg sorterer ansegninger, kan jeg ikke lade vcere med at tcenke, at hvis det er en 32-drig kvinde uden barn,
sd er der en risiko. Jeg kigger pd hendes forhold derhjemme - hvis hun har haft en keereste gennem Icengere tid

og ikke nogen barn, sd ser jeg hende absolut pd barsel indenfor de nceste 2 ér.” (Direkter,
kommunikationsbranchen)

"Vi registrerer da, hvordan deres privatliv er (...)Til samtaler pavirker det os, om folk vil have barn eller ej, men
det handler selvfalgelig forst og fremmest om, at de skal veere kvalificerede.” (Personalechef,
konsulent/radgivningsbranchen)

”Der burde ikke veere nogen forskel pd, om jeg anscetter en mand eller en kvinde, men det ligger nok i ens
underbevidsthed.” (Direkter, konsulent/radgivningsbranchen)

” Man screener jo deres private forhold, smd bern giver ogsd flere problemer i dagligdagen.” (Direkter,
konsulent/radgivningsbranchen)

Selvom mange af arbejdsgiverne fastholder, at de ikke veelger medarbejdere ud fra alder
og ken, er der en generel enighed om, at der stadig er langt til ligestilling pa det danske
arbejdsmarked. Det synes at veere et faktum og almindelig ‘common sense’, at kvinder
stadig diskrimineres af arbejdsgivere, hvis de er i den fededygtige alder og endnu ingen
born har eller har helt sma bern.

Arbejdsgiverne synes saledes at forbinde en vis risiko og uforudsigelighed med anseettelse
af kvinder i slutningen af 20erne/starten af 30erne, som endnu ikke har bern, hvilket kan
synes problematisk, eftersom mange akademiske dimittender er i den alder (hvilket i sig
selv kan gere det vanskeligt at komme ud pa arbejdsmarkedet).

Risiciene er af savel skonomisk som arbejdsfunktionsmaessig karakter og kan tilsammen
have en negativ effekt pa kvinders jobmuligheder. En mandlig medarbejder er, groft sagt,
en mere sikker investering, fordi der, ud fra et statistisk perspektiv, er meget lille
sandsynlighed for, at han tager barsel i mere end 12 uger.
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”Som kvinde har man bdde faktoren med at skulle betale len og undvcere arbejdskraften i mod sig - sa peger
pilen altsé ned ad.”(HR direkter, medicinalbranchen)

”Hvis situationen er sadan, at der er to lige kvalificerede ansegere, en mand og en kvinde, sd vil vi nok opleve en
kensdiskriminering til mandens fordel. En barsel kan meerkes pd omscetningen.”(Partner,
advokatbranchen)

"Hvis de er lige kvalificerede, og de har lige stor erfaring, s er manden bare mere attraktiv (...)Kvinder er mere
veek, ndr de har barn, og det er ikke kun pga. barsel.” (Direkter, konsulent/rddgivningsbranchen)

Til virksomhedernes ‘forsvar’ skal det dog understreges, at flere af dem rent faktisk har et
forholdsvist stort antal kvinder i den fededygtige alder ansat. Ifelge flere at
arbejdsgiverne, kan det haenge sammen med, at kvinder generelt er darligere end maend
til at forhandle len, og derfor nedvendigvis er billigere arbejdskraft.

Den kensmaessige sammensatning i de adspurgte virksomheder synes i hej grad at veere
branchespecifik; eksempelvis er mange af de ansatte i de adspurgte
kommunikationsvirksomheder kvinder. Man synes at kunne maerke en (positiv)
uoverensstemmelse mellem tanke og handling hos en del af arbejdsgiverne, fordi de i
sidste ende ofte veelger medarbejdere efter hvem, der er bedst kvalificerede.

Selvom flere er seerdeles bevidste om de gkonomiske og arbejdsfunktionsmaessige
konsekvenser af, at en medarbejder gar pa barsel, er det sdledes i mange tilfeelde stadig
ansegerens kompetencer og personlighed, der i sidste ende afger, om valget falder pa
hende/ham.

Man meerker i denne sammenhang en (positiv) forfordeling af kvinder, som ofte i
kommunikations — og advokatbranchen bliver fremhaevet som de dygtigste.

”Man oplever selvfelgelig partnere der siger “Gh nej, endnu en kvindelig anseger pd 31 dr uden bern”, men man
gdr alligevel efter at anscette en, der passer til opgaven bdde fagligt og menneskeligt.” (Personalechef,
advokatbranchen)

”Pd advokatsiden tager vi efter kvalifikationer, og kvinderne er typisk de dygtigste.” (Partner,
advokatbranchen)

”leg vil ikke sige, at vi ikke er bevidste om det, men det er mere vigtigt at fd ansat de rigtige.”(Direkter,
konsulent/radgivningsbranchen)

Jo lengere tid en barsel varer, jo sterre er de gkonomiske og arbejdsfunktionsmaessige
konsekvenser. Udover det faktum, at kvinden i gennemsnit tager langt den sterste del af
barslen, og at dette muligvis resulterer i, at visse arbejdsgivere stadig foretreekker
mandlige frem for kvindelige medarbejdere, har maend den force, at de bl.a. af rent
biologiske arsager er mere fleksible end kvinderne. Maendene kan saledes laegge deres
barsel pa et tidspunkt, hvor der er mindre travlt i virksomheden, f.eks. i sommerferien.
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”Jeg ved, at manden har mere fleksibilitet i forhold til placering af barslen, og jeg forventer derfor, at han ogsd
viser mere fleksibilitet. Kvinden er mere fastldst af biologiske drsager.” (Direkter,
kommunikationsbranchen)

”"Mcendene er godt klar over, at de helst ikke skal tage barsel i de ferste 6 mdneder af dret. Hellere i slutningen af
perioden, for der har vi ikke s meget at lave. Det er et kollegialt hensyn.” (Direkter,
konsulent/radgivningsbranchen)

Idet maend i gennemsnit tager en langt kortere barsel end kvinder og pa et senere
tidspunkt, har de ofte nemmere ved at bevare tilknytningen til virksomheden. Deres
eventuelle barsel falder saledes typisk pa et tidspunkt, hvor de har veennet sig mere til den
nye rolle som foreeldre og derfor har overskud til at vaere online og pa den made felge
med i, hvad der sker pa arbejdet.

”Mcend tager jo ofte barsel senere i forlebet, og sd er det nok lettere at sige, at man lige tjekker mail om
aftenen.” (Direkter, konsulent/radgivningsbranchen)

Et andet aspekt af forskellen mellem maend og kvinders barsel peger pa, at visse
virksomheder synes at tage mands barsel mindre serigst end kvinders ved, at de
fortseetter med at kontakte dem i barselsperioden i forbindelse med arbejdsopgaver.
Dette kan veaere medvirkende til, at maend rent faktisk tager mindre barsel, fordi de ved, at
det alligevel ikke er realistisk at kunne ga hjemme i fred og ro, isaer ikke hvis de har en
ledende position i virksomheden.

"Vi har en IT chef der fik barn i juni, som tager orlov. Han ved alligevel, at folk vil ringe til ham hele tiden med
spargsmdl.” (Personaleadministrator, medicinalbranchen)

Gkonomiske udfordringer hos arbejdsgiveren

Der er to typer af gkonomiske udfordringer ved, at en medarbejder gar pa barsel, hvoraf
den ene er direkte og den anden mere indirekte.

Den direkte skonomiske udfordring er den manedlige lgnudgift til medarbejderen, som er
pa barsel samt lgnudgiften til en eventuel barselsvikar. Flere arbejdsgivere papeger, at de
jo reelt set ikke far noget igen for pengene, som derfor ses som en ren udgift for
virksomheden.

”Det kan jo veelte hele skonomien, hvis vi skal betale lon til dem (...). Og jeg kan jo godt se, at selvom du fdr en
mand og en kvinde ind, og kvinden er en lille smule dygtigere, sé tager du manden.” (Direkter,
konsulent/radgivningsbranchen)

Den indirekte skonomiske konsekvens af en barsel er, at medarbejderen ikke genererer
nogen indkomst til virksomheden, mens vedkommende er vaek. Hos alle adspurgte
virksomheder er den tabte indtjening mere end dobbelt sa meget pr. maned som det
medarbejderen far i lan. Af denne grund ser mange af arbejdsgiverne lovens kroneloft pa
142 som et meget lille beleb, der desveerre forsvinder i det store billede.
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”Hos os fdr en dygtig kvinde 50.000 og omscetter for 120.000 om mdneden - sd hjcelper 142 ikke.” (Direkter,
kommunikationsbranchen)

”Det sterste problem er det akonomiske aspekt; den reelle lon og det, som personen omscetter for. Det tager lang
tid at scette nye folk ind arbejdet, og det koster mange penge at have to ansatte. (...) Det koster omkring

500.000 at fé en ny medarbejder ind, som jo ikke kan hente penge hjem fra opgaver.” (Direkter, HR
branchen)

Problemet er igen, at en vikar typisk vil tage minimum 1 & om at na et niveau, hvor
vedkommende kan generere en optimal indtjening til virksomheden. Hvis virksomheden
erinde i en vaekstperiode, kan problemet dog imedegas ved, at vikaren ansaettes med
mulighed for fastanseettelse. Dette kan geres, hvis der er stor sandsynlighed for, at der
bliver plads til begge personer, nar medarbejderen pa barsel kommer tilbage. Pa denne
made ses oplaeringen af barselsvikaren ikke som en udgift men som en investering i en ny
medarbejder.

Flere af arbejdsgiverne fortaeller, at de, som et positivt resultat af de sidste ars
hejkonjunktur, har formaet at vokse ganske meget, hvilket naturligvis har givet mulighed
for at udvide medarbejderstaben. Som den skonomiske situation ser ud lige nu, forudser
de flere, iseer indenfor kommunikations — og radgivning/konsulentbranchen, at de gar ind
i en mere stillestaende periode, hvor de i bedste fald opretholder deres nuvaerende
indtjening, i veerste fald ma skeere ned pa antallet af medarbejdere.

| denne sammenhaeng kan en mulig kommende lavkonjunktur desveerre teenkes at have
en negativ indflydelse pa arbejdsgiveres villighed til at anseette kvinder i den fededygtige
alder, fordi disse stadig udger sterre gkonomiske risici end maend.

"Hvis loven skal virke i lavkonjunktur, skal kroneloftet scettes op (...)Det er nemt at vecere politisk korrekt, nér man
har ressourcerne til det. ’Ansvar er et hajkonjunktur-luksus-feenomen’. Derfor kan cendringer i sidste ende kun

ske gennem politiske reguleringer”. (Direkter, HR branchen)

Den arbejdsfunktionsmaessige udfordring ved barsel

Udover de gkonomiske konsekvenser af en barsel synes ogsa fravaeret af medarbejderen at
spille en meget vigtig rolle.

Virksomhederne lgser denne arbejdsfunktionsmaessige udfordring pa forskellig made;
enten ved at opgaverne deles ud til de andre medarbejdere eller ved at ansaette en
barselsvikar. Valget mellem de to lesninger baseres pa tre faktorer, nemlig virksomhedens
starrelse, skonomi og medarbejderens jobfunktion. Af disse faktorer synes
medarbejderens jobfunktion at vaere den afgarende og generelt geelder det, at jo mere
specialiseret jobfunktionen er, jo starre er sandsynligheden for, at det ikke kan betale sig
at skulle seette en ny medarbejder ind i jobbet.

”Det er forskelligt, hvor uundvcerlige folk er, det kommer an pd deres position i virksomheden. Vi vil meget

nadigt have, at folk i leder-stillinger gér pd barsel - de er ekstra sveere og tunge at udskifte.” (Direkter, HR
branchen)
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| denne sammenhaeng befinder problematikken om barsel og ligestilling sig muligvis i en
ond cirkel. Det problematiske i at en leder gar pa barsel kan saledes medfere, at man
stadig ser sa fa kvinder i den fededygtige alder som ledere. Arsagen hertil kan dog have to
forklaringer; dels er det muligvis svaerere for kvinder at opna lederstillinger, dels er kvinder
muligvis ikke sa tilbgjelige til at sege disse af hensyn til fremtidsudsigterne, der peger pa
lange arbejdsdage og mindre tid til eventuelle bern.

Hvis jobbet derimod primaert bestar af administrative opgaver, er problemet mindre, idet
det tager kort tid at seette en vikar ind i jobbet. Generelt for virksomhederne er det en
gennemgaende holdning, at det tager ca. et ar at laere en ny medarbejder op til at kunne
varetage en specialiseret jobfunktion.

”Det er ikke lonomkostningerne, der er altafgarende. Det er tabte muligheder for at skaffe nye kunder.
Indkeringsperioden for en ny person er lang, det tager typisk over et dr, fer folk er inde i viksomheden og kan

treekke og generere nye kunder.” (Direkter, kommunikationsbranchen)

En anden udfordring ved at en medarbejder gar pa barsel opstar i forhold til
vedkommendes kunderelationer og den tillid og tryghed, som er essentielle for at
vedligeholde disse relationer.

”"Man kan sige, at vores udfordring er, at vi har nogle kunder, som vi scelger noget tillid til. Det er meget
personbdret, og hvis den person ikke er der, sd kan du ikke bare sende en anden ind. Vi arbejder ikke ved

samlebdnd, hvor vi uden videre kan scette nogle nye ind.” (Partner, advokatbranchen)

”Det er da irriterende for kunden. (...) Det vigtige er, at kunden skal fele sig tryg.” (Direkter,
kommunikationsbranchen)

”Kunderne bliver jo stiktossede, ndr de ydelser, de er blevet lovet, udebliver. Det stiller store krav, og kunderne
forventer de samme folk, der har ekspertise lige preecis indenfor det specifikke felt. Medarbejderne er eksperter i

bestemte kunder, derfor kan arbejdet ikke bare overleveres til andre.” (Direkter, HR branchen)

Alle arbejdsgivere forteeller dog, at de foretager en kvalitetssikring i forhold til
kunderelationer. For at afveerge, at kunderelationer skal pavirkes negativt ved, at en
medarbejder gar pa barsel, setter man altid mindst to medarbejdere pa hvert projekt.

Flere af virksomhederne differentierer mellem, om en medarbejder tager barsel i mere
eller mindre end 6 maneder. Hvis det er mindre, kan opgaverne klares ved, at de eavrige
medarbejdere patager sig flere opgaver, men hvis det er mere end 6 méaneder kan der
opsta problemer med at na det hele. Arbejdsbyrden kan vaere en stor belastning for de
ovrige medarbejdere, og derfor kan det vaere ngdvendigt at ansaette en vikar i perioden.

”Det er det, at folk oplever, at de skal tage en starre arbejdsbyrde. Ndr en kvinde er veek, er det mere en opsigelse
eller en afgang. Ndr en mand gdr pd barsel er det i kortere tid, og det forandrer ikke sG meget, udover at vi skal

lave noget mere.” (Direkter, kommunikationsbranchen)

”For virksomheden har vi den udfordring, at vi skal have aktivitetsniveauet til at veere det samme, sd det ikke
foles som en nedgang. For kvinder kan vi anscette en barselsvikar. Mcend tager hgjest tre mdneder, sd der

anscetter vi sjceldent en vikar.” (Personalechef, konsulent/radgivningsbranchen)
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"Efter et halvt dr bliver det uoverskueligt, det er lige meget, om det er en mand eller en kvinde, det er lcengden af
fraveeret.” (HR direkter, medicinalbranchen)

Ogsa i forhold til problematikken omkring vedligeholdelse af kunderelationer, kan den
tidsmaessige faktor spille ind. Der tegner sig atter et menster, der tyder p3, at jo leengere
barslen er, jo sterre bliver konsekvenserne. Det kan saledes vaere sveert at opretholde
forholdet til kunderne, hvis medarbejderen tager en lang barsel.

”Ndr kvinder gdr pd barsel, har vi ingen tidsmcessige styringsmuligheder, sd det ger det sveerere at handtere.
Hvis det drejer sig om en lang periode, kan vi ikke forvente, at kunden holder fast (...) Mcendene er typisk voek i

sd lang tid, som kunden holder ferie.” (Direktar, kommunikationsbranchen)

Eftersom kvinder i gennemsnit tager barsel i mere end seks maneder og maend i mindre
end tre maneder, vil den tidsmaessige faktor ofte resultere i, at en kvinde pa barsel
nedvendigger ansaettelsen af en barselsvikar. Hvis der er tale om en kernemedarbejder
og/eller en medarbejder med en meget specialiseret jobfunktion, vil dette dog udelukke,
at der ansaettes en vikar. Medarbejderen vil saledes typisk veere vendt tilbage til
virksomheden, far de nyansatte er leert op og kan generere en indkomst til virksomheden
pa lige fod med den medarbejder, der er pa barsel.

| et analytisk og en smule forenklet perspektiv synes problemstillingen omkring barsel pa
dette omrade at 'bide sig selv i halen’. Topledelsen i virksomheder udgeres ofte af maend,
og eftersom disse er vanskelige at substituere, vil man sjeldent se, at de tager meget
mere barsel end de obligatoriske 14 dage. Dette skyldes muligvis en kombination af deres
egen folelse af uundveerlighed og af omgivelsernes/virksomhedens negative holdninger
til, at topledere tager barsel.

Arbejdsgiverens kendskab/holdninger til loven

Flere af virksomhederne kender overraskende lidt til loven om barselsudligning. Tre
arbejdsgivere kender hverken til bidrag eller refusion, mens tre andre godt er klar over, at
de betaler et bidrag pr. medarbejder hvert ar, mens de er usikre pa, hvad dette praecist
gar til. De seks arbejdsgivere med denne begraensede viden om loven er fra
kommunikations, HR — og konsulent/radgivningsbranchen, mens arbejdsgiverne fra
advokat — og medicinalbranchen alle kender loven lidt mere indgaende.

Girokortet for indbetaling har i nogle virksomheder en tendens til at forsvinde i maengden
og blive betalt sammen med de andre girokort, uden at virksomhederne er klar over, hvad
pengene gar til.

”Jeg har aldrig teenkt over, at vi betaler penge for hver enkelt medarbejder. Jeg har aldrig koblet den sociale
udgift sammen med barsel. Nu kan jeg godt se, at der er et formdl med det.” (Direkter,
kommunikationsbranchen)

”"Man er blevet gjort meget lidt opmeerksom pd den, og jeg tror, at der er rigtig mange virksomheder, der ikke

kender til den. Jeg kender den kun, fordi jeg selv er jurist og altsd ikke gennem deres egen aktive markedsfering.”
(Seniorkonsulent, HR branchen)
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”Jeg synes ikke, loven har veeret scerlig omtalt og det er jo et godt initiativ, sd det er meget underligt.”
(Direkter, kommunikationsbranchen)

Den mere fair behandling af maend og kvinder er netop taenkt som et resultat af, at
arbejdsgiveren ved anseettelsessamtalen er bevidst om, at der er mulighed for refusion
under en eventuel barsel, og at de gkonomiske risici ved at ansaette en yngre kvinde
derfor er mindre. For at kunne vaere bevidste om dette, ma virksomhederne ngdvendigvis
have modtaget fyldestgerende information om loven og mulighederne for refusion.

Arbejdsgiverne er overvejende positive overfor lovens idemaessige grundlag om
ligestilling, uanset om de kender dette pa forhand eller far det forklaret under interviewet.

”Loven har den betydning, at det ikke kun er virksomheden, der skal bcere omkostningerne ved en barsel. Men
det er ogsd et signal fra samfundet om, at man ensker, at medarbejdere skal kunne fd bade familie - og

arbejdsliv til at fungere.” (Partner, advokatbranchen)

Flere af de arbejdsgivere, der kun tilbyder medarbejderne det lovmaessige minimum ved
barsel, har aldrig teenkt pa, at loven giver dem mulighed for, omkostningsfrit, at tilbyde
deres medarbejdere en bedre barsel. Til gengeeld er de positive overfor muligheden og
giver udtryk for, at de vil tage det med i fremtidige overvejelser omkring barsel.

”Det kunne man sagtens tilbyde dem - det er slet ikke noget, vi har teenkt pd tidligere. Vi har ikke haft nogen
medarbejdere, der har stillet spargsmdl ved problemstillingen. Men jeg vil da ga videre med mulighederne.”

(Gkonomichef, kommunikationsbranchen)

”Ja, det kunne faktisk veere interessant at tilbyde medarbejderne noget mere. Det er du faktisk den ferste, der
pdpeger.” (Seniorkonsulent, HR branchen)

Kroneloftet

En gennemgaende skepsis handler om kroneloftet pa 142 i timen, som af mange regnes
for at vaere for lavt sat, hvis man tager udgangspunkt i, at mange akademikere pa det
private arbejdsmarked tjener mere end 35.000 om maneden. Flere arbejdsgivere papeger
i denne sammenhaeng, at loven muligvis er mere relevant for medarbejdere i ikke-
akademiske brancher som for eksempel salgsassistenter i butikker. For disse vil
refusionsbelabet saledes typisk kunne deekke en hel manedslan.

"Vi ligger i et lansegment, der hedder 40.000 plus - derfor tror jeg ikke, at 142 er udslagsgivende for noget som
helst.” (Direkter, kommunikationsbranchen)

Kroneloftet er jo fuldstcendig skeevt. (...) Det er klart, at en af grundene til at den her lov ikke har haft den helt
store betydning er, at belabet i forhold til lenninger er minimalt.” (HR chef, advokatbranchen)

”Som jeg husker Barselsfonden, sd har den mindre interesse for vores virksomhed, fordi vores medarbejdere er sd
hajtlonnede, som de er.” (Personaleansvarlig, konsulent/radgivningsbranchen)

"Intentionen er vel, at man ikke skal fraveelge folk, der skal pd barsel. For os betyder det ikke sG meget - 140
kroner i timen er peanuts i denne branche.” (HR direkter, medicinalbranchen)
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Medarbejdere i tre de adspurgte virksomheder (fra kommunikations — og
konsulent/radgivningsbranchen), har haft direkte gleede af loven ved at have faet det
manedlige refusionsbeleb i stedet for det lovmaessige minimum. Disse medarbejdere har
haft en lavere akademisk len pa ned til 26.000 kroner om maneden, og det lovmaessige
minimum har saledes veeret mindre end det fulde refusionsbelab. Barselsrefusionsloven
har altsa kun haft positive konsekvenser for de medarbejdere, som har en lgn, der er
mindre end det dobbelte af barselsrefusionen. De mere hgjtlannede medarbejdere har
stadig en barselsordning, der er baseret pa det lovmaessige minimum.

Hvis der er aftalt fuldt lan under barsel, vil kroneloftet kun deekke en del af den manedlige
lenudgift og slet ingenting i forhold til den tidligere omtalte "tabte” arbejdskraft. Der er
dog delte meninger om, hvorvidt kroneloftet skal saettes op. Nogle arbejdsgivere i mindre
virksomheder (fra kommunikation — og konsulent/radgivningsbranchen) ville veere villige
til at betale mere i det arlige bidrag pr. medarbejder, hvis kroneloftet blev sat tilsvarende
op.

Der er enighed om, at kroneloftet minimum skulle veaere 200 kr. pr. time, for at det ogsa
ville have en betydning for de gkonomiske konsekvenser af, at en hegjtlannet medarbejder
gar pa barsel.

| et analytisk perspektiv opstar der et skel mellem pa den ene side lovens idemaessige
fundament og pa den anden side dens konkrete elementer. Ud fra et ’idealistisk’
perspektiv praeget af social ansvarlighed kan langt de fleste tilslutte sig ansket om aget
ligestilling pa det private arbejdsmarked. | kontrast til dette hersker der en skepsis i
forhold til kroneloftet, som af de fleste arbejdsgivere blot anskues som en lille hjeelp til at
lase de skonomiske konsekvenser af en barsel.

Flere arbejdsgivere er ligeledes enige om, at kroneloftet burde fastsaettes ud fra den
enkelte medarbejders lonniveau gennem en procentvis refusion af lanomkostningerne
under barsel. Ved at gere dette kunne loven ogsa komme hgjtlennede medarbejdere til
gode og isaer reducere risikoen for diskriminering af hgjtlonnede kvinder i den
fodedygtige alder, som ellers kan vaere dyre at have gaende pa barsel.

”"Man kunne godt graduere det. Man kunne mdske sige, at hejtlennede betaler mere i skat og pd den mdde
kunne det forsvares, at virksomheden fik lidt ekstra hjcelp.” (Partner, advokatbranchen)

”"Man burde lave en procentvis deekning, sG man ikke bliver straffet for at veere hajtuddannet
og tjene mange penge.” (Personaleansvarlig, konsulent/radgivningsbranchen)

Lovens positive konsekvenser for den akademiske medarbejder

| to af de adspurgte virksomheder (fra kommunikationsbranchen) har loven, som tidligere
naevnt, haft en direkte positiv effekt pa de specifikke barselsordninger.

Virksomhederne har saledes aendret barselspolitik efter lovens ikrafttraeden for to ar siden.
Hvor de tidligere har fulgt de lovmaessige minimumskrav, tilbyder de nu medarbejderne
refusionsbelabet i op til 26 uger. Arbejdsgiverne giver her udtryk for en stor tilfredshed
med loven, fordi der nu er bedre mulighed for at tilbyde medarbejderne mere favorable
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barselsvilkar end tidligere, uden at det har nogen gkonomiske konsekvenser for
virksomhederne.

”Det er jo ikke fordi, vi ikke synes, at de fortjener at fG penge, ndr de gdr pd barsel. Man vil jo gerne gere det sd
godt som muligt for sine medarbejdere. Vi har ventet pd den lov. Vi har felt, at vi har kunnet gere det bedre for

vores medarbejdere.” (Okonomichef, kommunikationsbranchen)

En anden positiv konsekvens ved loven er, at medarbejderne i enkelte af virksomhederne
nu har mindre darlig samvittighed over at ga pa barsel, fordi det ikke belaster
virksomheden gkonomisk i sa hgj grad som tidligere.

”Jeg kan mcerke en cendring i forhold til, at mange af de unge kvinder ikke lcengere har sé ddrlig samvittighed
over at gd pd barsel. De unge i firmaet har virkelig taget loven til sig. Det er jo ikke sjovt at veere den, der koster

penge for firmaet, ndr naboen sidder og tjener pengene ind.” (Direkter,
konsulent/radgivningsbranchen)

”Det er rart for medarbejderne, at de ikke lcengere er s@ stor en ekonomisk belastning.” (Partner,
advokatbranchen).

Pa tveers af alle brancher er der i langt de fleste virksomheder mulighed for at lave
individuelle barselsaftaler. Der hersker generelt den indstilling, at hvis en medarbejder er
dygtig nok, er det vigtigt at holde pa vedkommende ved at indga mere favorable
individuelle aftaler.

”Hvis en af vores knald dygtige medarbejdere bad om fuld len under barsel i et dr, vil vi overveje det.”
(Direkter, konsulent/radgivningsbranchen)

”Det er igen det her med, at hvis det er en medarbejder, vi gerne vil beholde, sd er det individuelt, hvordan vi
finder ud af det.” (Direkter, konsulent/radgivningsbranchen)

| enkelte tilfeelde har loven haft den positive virkning, at medarbejderne kan bruge den
som et led i forhandlinger om bedre barselsvilkar. Dette sker typisk i de tilfeelde, hvor
arbejdsgiveren ikke selv er bekendt med loven.

”Jeg synes ikke, man harer sd meget om loven. Pigerne er nok nedt til selv at komme og fortcelle, hvad der er af
muligheder. Vi havde en, der fik 6 uger ekstra ved at gare dette.” (dkonomichef,
kommunikationsbranchen)

”Det er pd grund af den ordning, at den sidste fik fuld len. Hendes len var vel pd 36.000, sd vi kunne jo se, at
det ikke var en stor akonomisk udgift. Det var vist hende selv, der foreslog denne aftale.” (Direkter,
kommunikationsbranchen)

Det faktum, at medarbejderne i sa ringe grad bruger loven som et argument i
forhandlinger om barsel, synes at skyldes et manglende kendskab til den. Flere
arbejdsgivere giver saledes udtryk for, at medarbejderne forst sperger til den gaeldende
barselsordning, nar de rent faktisk venter barn.
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"Folk scetter sig ferst ind i det, ndr det er noget, der omhandler dem. Det er ikke noget, man kaster sig over,
medmindre man er tvunget til det.” (Jkonomichef, kommunikationsbranchen)

De fleste virksomheder teenker, at loven om barselsudligning rent hypotetisk ma have haft
den positive konsekvens, at arbejdsgivere efter dens ikrafttreeden er mere villige til at
anseette kvinder i den fededygtige alder. Nar flere af arbejdsgiverne kun har mulighed for
at udtale sig om lovens hypotetiske ligestillingsmaessige konsekvenser, skyldes det, at de
ikke har haft nogen medarbejdere pa barsel i den pageeldende periode. Enkelte
virksomheder er dog bevidste om, at loven har haft en indirekte effekt pa valget af nye
medarbejdere.

”Det er en god ting at loven kom. (...) Fer 2006 ansatte vi ikke kvinder i ddrligere tider. Vi havde ikke rdd til at
miste de hcender.” (Direkter, konsulent/radgivningsbranchen)

”Loven har selvfalgelig gjort, at ndr vi anscetter kvinder, sd ved vi, at vi har mulighed for en sterre individuel
udligning.” (Personalechef, konsulent/radgivningsbranchen)

| forhold til denne problematik synes der dog at herske en vis politisk korrekthed, som
ger, at de fleste arbejdsgivere haevder, at de aldrig har ladet overvejelser om ken og alder
influere deres valg af nye medarbejdere. Nar de taler om emnet, taler de saledes om,
hvordan de tror, det generelt er, og ikke om, hvordan det er i deres specifikke virksomhed.

Rent hypotetisk teenker flere virksomheder endvidere, at refusionen kan veere en
medvirkende faktor til at det skonomiske tab ved barsel synes mindre, og at virksomheder
derfor vil vaere mere motiverede for at beholde deres medarbejdere pa trods af en eller
flere barsler.

”Dét, at man teenker, at det ikke er en sd stor skonomisk belastning, at medarbejderen er veek, ger, at man har
en starre motivation til at serge for, at man ikke taber de kvinder, der kommer tilbage.” (Partner,
advokatbranchen)

Der kan ligeledes spores en vis psykologisk effekt af loven, som, pa trods af at refusionen
ikke deekker sa stor en del af de samlede barselsudgifter, ger, at virksomhederne foler sig
lidt bedre klaedt pa til at imedega de skonomiske konsekvenser.

Lovens eventuelle 'negative’ konsekvenser for den akademiske
medarbejder

Det har naturligvis nogle konsekvenser for den kvindelige akademiske medarbejder, der
maske veelger at tage barsel i en laengere periode og muligvis af flere omgange. Helt
overordnet gor loven ikke noget for at modarbejde disse konsekvenser, eftersom den ikke
opfordrer til, at manden skal tage en starre del af barslen.

De fleste virksomheder er i konstant forandring, og derfor kan det kraeve en vis omstilling
at skulle 'finde sin plads’ igen.
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”Hvis man er ude i lang tid, sd kan der godt ske mange ting, der kan gere, at det er sveert at komme tilbage.
Medarbejderen kommer lcengere og leengere veek fra virksomheden.”(Personalechef,
konsulent/radgivningsbranchen)

Desuden vil der altid veere den risiko, at arbejdsgiveren finder ud af, at medarbejderen
egentlig godt kan undveeres.

”Hvis man har smidt mange penge i at have en medarbejder pd barsel, og man i den periode har fundet ud af,
at det egentlig fungerer meget godt uden medarbejderen, sd er motivation for at fG den pdgceldende ind igen

ikke sd stor.” (Partner, advokatbranchen)

”Det indebcerer en risiko at gd pd en lang barsel, for sé kommer der mdske en vikar, der er bedre.” (HR chef,
konsulent/radgivningsbranchen)

Den egentlige problematik handler dog om, at medarbejderen, i kraft af sit fraveer,
nedvendigvis ma sta stille i forhold til at tilegne sig erfaring og til at f& mulighed for at
avancere. Dette kan i sidste ende resultere i, at lanskellet mellem medarbejdere pa lang
barsel (typisk kvinder) og medarbejdere pa kort barsel (typisk maend) gradvist vokser.
Kvinden risikerer at stagnere karrieremaessigt under en barsel, og hun kan séaledes halte
mere 0og mere bagefter manden, jo mere barsel hun tager. Risikoen for dette synes at
veere mest udtalt i advokatbranchen, hvilket muligvis skyldes den trinmaessige
karriereudvikling.

”Skellet vokser, n@r man fdr tre barn - tre drs pause kan godt veere problematisk.” (Partner,
advokatbranchen)

” Jo lcengere barslen er, jo svcerere bliver det for unge kvinder at fd et job. Ndr kvinder er tvunget til at tage s
meget af barslen, og meend ikke er, sé kommer der et gap.” (Partner, advokatbranchen)

”Det er klart, at ndr kvinder er veek fra arbejdsmarkedet i et dr, sd bliver hun sat et dr tilbage.(...) For at blive en
god advokat kreever det jo, at man har en masse erfaring. Og hvis man er veek i lcengere perioder, vil man jo

naturligvis have mindre erfaring, end dem der bliver og arbejder.” (HR chef, advokatbranchen)

Der er ligeledes en risiko for, at arbejdsgiveren vil irriteres over, at medarbejderen gar pa
barsel, og at vedkommende muligvis agter at gere dette igen. Bevidstheden hos
arbejdsgiverne om, at nar medarbejderen forst har ét barn, vil vedkommende i langt de
fleste tilfaelde fa et mere indenfor et par ar, er stor og gar pa tveers af alle brancher. Derfor
ser de fleste det som ligesa ’risikabelt’ at ansaette en kvinde med et barn pa et par ar som
at anseette en kvinde i den fededygtige alder, der endnu ikke har nogen barn. Flere
arbejdsgivere forbinder en kvindelig anseger i den fadedygtige alder uden barn med en
risiko for snarligt fraveer i op til flere ar.

”Et ér er en lang periode at veere veek fra arbejdsmarkedet. Og ndr der kommer en ung pige i 20’erne, sd ved
man godt, at hun kommer til at veere veek de nceste fire dr. Ndr kvinder ferst gar i gang med at fa bern, sa gar
det som perler pd en snor. Vil de tilbage pd fuldtid eller vil de ikke? Der er en lcengere periode, hvor man ikke ved

det. Det er ikke bare det ene dr, de er vaek.” (Partner, advokatbranchen)
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Lenproblematikken

De fleste af virksomhederne har indtryk af, at skonomi spiller en afgerende rolle for
familiernes beslutning om leengden af farens barsel. Eftersom situationen i Danmark er
sadan, at maend i gennemsnit stadig tjener mere end kvinder, vil det oftest, set ud fra et
okonomisk synspunkt, vaere mest fordelagtigt at lade ham blive pa arbejdsmarkedet og
kvinden ga hjemme.

En forklaring pa lenforskellen er, at udviklingen gar imod en mere individuel
lenforhandling, hvor en sterre del af lonnen fastsaettes individuelt. | denne sammenhaeng
giver flere arbejdsgivere udtryk for, at maend stadig synes at veere bedre til at forhandle
lon end kvinder.

”For at man skal have de samme vilkdr, skal man have den samme lan, men generelt set far meend mere i len
end kvinder (...)Nogle kvinder er nemmere at gare usikre i lonforhandlinger, og de er hurtigere end meend til at

give efter, s vi far hurtigere overtaget.” (Personalechef, konsulent/radgivningsbranchen)

”Kvinder er generelt ddrligere end meend til at forhandle lon fra start af - de giver sig for nemt.” (HR chef,
konsulent/radgivningsbranchen)

Kvinder synes saledes ofte at skulle indga i lenforhandlinger pa maends praemisser, hvor
det, ifelge flere af arbejdsgiverne, er kutyme, at man mere over — end underdriver i
beskrivelsen af sine evner og kompetencer. Kvinder har, helt generelt, en tendens til at
gere det modsatte. Hvis den kvindelige medarbejder skal have en fair bedemmelse kraever
det derfor, at arbejdsgiveren til lanforhandlingen selv er opmeerksomhed pa, at den
kvindelige medarbejder muligvis kan og laver mere, end hun giver udtryk for.

”Der er ofte store kansforskelle (...) For en mand er det bare ren rutine; han digter, hvad han skal sige til
lenforhandlingen, mens han cykler pd arbejde samme dag, og han lcegger gerne 15 % til, og det er som om, at

det er implicit i samtalen. Hvis det er en kvinde, ved jeg, at jeg skal teenke mere ind selv.” (Direktar,
kommunikationsbranchen)

Behovet for en holdningsaendring

Der er generel enighed om, at en forudsaetning for en hgjere grad af ligestilling er, at
maend tager mere barsel. Dette kan saledes medfere, at arbejdsgivere forbinder nogle
mere ens skonomiske og arbejdsfunktionsmaessige risici med ansaettelse af henholdsvis
mand og kvinder.

Flere virksomheder mener, at forskellen pa laengden af kennenes barsel til en vis
udstraekning skyldes, at kvinder og maend i visse brancher stadig har forskellige
arbejdsfunktioner, og at topledelsen typisk udgeres af maend. Et eksempel pa dette er
advokatbranchen, hvor mange af de fuldmaegtige er kvinder, mens langt de fleste
partnere er maend.

"Advokatbranchen er en meget konservativ branche. (...) SGdan som strukturen er i dag, sa er de fleste ejere af
advokatvirksomheder meend, mens mange af medarbejderne er kvinder.” (Partner, advokatbranchen)
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Flertallet af virksomhederne er enige om, at der farst og fremmest er behov for en
holdningsaendring. Denne holdningsaendring teenkes at kunne fa et skub i positiv retning,
hvis flere meend i ledende stillinger tager mere barsel og pa denne made signalerer, at det
er en naturlig del af det at blive foraelder. Denne holdningsaendring kan komme fra
ledelsen i virksomheden; en mandlig leder pa barsel kan sta som et forbillede for de
ovrige medarbejdere, der signalerer, at det er fuldt ud accepteret, at en mand tager en del
af barslen.

”Det gdr tilbage til den sverste ledelse. | mandsdominerede brancher kan barselsproblematikken ikke leses
gennem en lov, der skal en holdningscendring til, og i sidste ende er det ledelsens ansvar.” (HR direkter,
medicinalbranchen)

Alle arbejdsgivere er enige om, at det ogsa handler om, at der i mange brancher stadig
hersker en temmelig konservativ indstilling til meend og barsel. Selvom det er blevet mere
accepteret og udbredt, at meend tager en del af barslen, er denne del stadig beskeden.

”Der er nogen, der tcenker: "nd, skal han have orlov?”. Det er jo stadig uscedvanligt, at far gdr ind og tager
barsel i over en mdned - det er dér, reaktionerne begynder.” (HR direkter, medicinalbranchen)

”Men hvis det var en kvinde, der kom og kun ville holde en kort barselsorlov, sa ville hendes chef blive meget
positivt overrasket.” (Partner, advokatbranchen)

"Vi er pd mange mdder en mandsdomineret virksomhed. Mentalt arbejder vi stadig med at gere organisationen
mere modtagelig for, at meendene tager orlov. Vi praver, men det er ikke altid specielt velset, hvis det ryger ind i

en travl periode.” (Personalechef, konsulent/radgivningsbranchen)

”Hvis vi snakker ligestilling, sd er det nok mere normalt og velset i en virksomhed, at kvinden holder barsel. Man
forventer ligesom, at det er hende, der gor det.” (Direkter, kommunikationsbranchen)

Holdningsaendringen kan ogsa handle om, hvis ansvar det er at serge for, at
medarbejderne far en acceptabel barselsordning. Et par af arkitekterne mener, at det
kunne vaere en god ide at lave en barselsfond for hele branchen.

”Det kunne veere interessant at lave en barselsfond for hele branchen - sa det ikke er virksomhedsbestemt, hvor
favorabel en barsel medarbejderne far.” (Personaleansvarlig, konsulent/raddgivningsbranchen)

Flere af de interviewede advokater kan tilslutte sig politisk lovgivning om, at maend skal
tage en vis del af barslen. Som det er nu, mener de, at barselsproblematikken befinder sig
i en ond cirkel, som bedst kan brydes gennem et politisk indgreb pa omradet.

”Jeg er positiv overfor en lov om, at meend skal tage minimum 10 ugers barsel. Jeg mener, at problemerne
starter med, at der ikke er ligelan, og det er der bl.a. ikke, fordi kvinderne tager det meste af barslen.” (HR
chef, advokatbranchen)

”Det ville have en langt sterre effekt at lave en lovgivning om, at begge forceldre skal dele barslen - sd ville det
veere hip som hap, hvem man ansatte.” (Personalechef, advokatbranchen)
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Hvor de fleste af de interviewede advokater er abne overfor en lovgivning pa omradet, er
de andre brancher mere liberalistiske og gar ind for, at medarbejderne skal have sa frit et
spillerum som muligt til at afgere, hvem der tager barslen og i hvor lang en periode. Disse
ser en eventuel lovgivning som frihedsberevende og alt for ufleksibel. Der synes at veere
en tendens til, at jo mindre en virksomhed er, jo mere tager den afstand fra lovgivning pa
omradet, hvilket sandsynligvis skyldes, at gkonomien er mere "sarbar’ overfor politiske
lovindgreb.

Opsummering

Styrkelse af information om loven

Forst og fremmest er det seerdeles problematisk, at der er sa udpraeget en mangel pa
kendskab til loven. Flere af arbejdsgiverne reagerer saledes med forbavselse, nar de far
loven forklaret samt med undren over, at de ikke er blevet informeret bedre om den.

Den udbredte mangel pa kendskab til loven resulterer i en manglende effektuering. Fokus
ber i forste omgang vaere pa at oplyse arbejdsgiverne fyldestgerende om loven og dens
muligheder. Dette skulle gerne resultere i, at loven i hgjere grad end tidligere taenkes med
ved ansaettelser. Det positive i denne sammenhang er, at det synes som om, at oplysning
kan fremme lovens hensigter. Saledes er adskillige arbejdsgivere meget positive overfor
ideen om at kunne tilbyde deres medarbejdere en bedre barselsordning end det
lovmaessige minimum. Ved interviewenes afslutning er mange af arbejdsgiverne enige
om, at loven kan veere et velkomment medarbejdergode.

Det er dog af stor vigtighed ogsa at rette informationen mod de akademiske
medarbejdere, sa de kan tage loven med som et argument i kommende lgn - og
barselsforhandlinger.

Et hojere kroneloft

Der er en generel enighed om, at kroneloftet er for lavt i forhold til de samlede udgifter af
en barsel, som bdde er lsnmaessige udgifter, manglende indtjening til virksomheden samt
det faktum, at de andre medarbejdere far en sterre arbejdsbyrde medmindre, der
ansattes en barselsvikar.

Mange arbejdsgivere mener, at det kunne vare en god ide at seette kroneloftet op. Man
kunne sa lave individuelle beregninger pr. medarbejder og give en procentvis refusion af
lennen under barsel. Dette ville medfere, at loven ogsa kunne komme meget hgjtlonnede
kvindelige akademikere til gode og reducere risikoen for, at disse bliver fravalgt af
arbejdsgivere pga. risikoen for en leengerevarende barsel, og hvad der dertil horer af
wkonomisk tab.

En holdningsaendring

En netop offentliggjort rapport fra SFI (Det Nationale forskningscenter for Velfaerd), som
belyser lonforskellene mellem kvinder og meend i perioden 1997-2006 viser, at kvinder i
Danmark gennemgaende tjener mellem 17 og 21 procent mindre end mand. Analyserne
i rapporten viser, at lanforskellene mellem kennene i hgj grad skyldes, at kvinder og
maend har forskellige arbejdsfunktioner. Selvom rapporten analyserer en periode, der
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ligger for lovens ikrafttraeden, korresponderer denne konklusion med den made, hvorpa
mange af arbejdsgiverne i de adspurgte virksomheder forklarer grunden til, at det stadig
er kvinderne, der tager den primeaere del af barslen. Ledelsen i de fleste af disse
virksomheder bestér primeert af maend, som kun sjeeldent har taget mere barsel end de
obligatoriske 14 dage. Alle virksomheder er enige om, at der skal en decideret
holdningsaendring til for at eendre pa dette menster og at skonomi i form af en (hgjere)
refusion ikke i sige selv kan gere det.

Rapporten viser endvidere, at 26 procent af alle kvinder arbejder pa deltid, mens tallet for
maend viser, at blot 14 procent arbejder under 30 timer om ugen. Hvis dette tal stadig er
nogenlunde gaeldende, pavirker det naturligvis leanforskellen, men det kan ogsa teenkes at
pavirke arbejdsgiveres villighed til at anseette kvinder i den fededygtige alder. Flere
virksomheder (iseer indenfor advokatbranchen) giver nemlig udtryk for, at det enten er
reelt umuligt eller meget problematisk, nar en medarbejder gnsker at arbejde pa deltid.
"Risikoen” ved at anseette en kvinde i den fadedygtige alder haenger saledes ikke blot
sammen med sandsynligheden for, at hun tager en laengerevarende barsel men ogsa med
en sandsynlighed for, at hun gnsker at komme tilbage pa nedsat tid. Ogsa pa dette punkt
er der behov for en holdningsaendring, som ger, at det bliver en mere naturlig og udbredt
del af virksomhedskulturen, at ogsa maend muligvis kan gnske at komme tilbage pa
nedsat tid.
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Bilag 1: Deltagernes stilling i virksomheden

HR direkter 1

Direkter 7
Personaleadministrator 1
Personalechef 2
Jkonomichef 2
Seniorkonsulent 1
HR-chef 3
Personaleansvarlig 1
Partner 2
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Bilag 2: De adspurgte virksomheders storrelse og antal
medarbejdere

Advokater:

85 medarbejdere/ 45 akademikere
50 medarbejdere/25 akademikere
92 medarbejdere/70 akademikere
320 medarbejdere/200 akademikere
19 medarbejdere/7 akademikere

e 70 medarbejdere/35 akademikere
¢ 30 medarbejdere/24 akademikere

Kommunikation

7 medarbejdere/7 akademikere
48 medarbejdere/20 akademikere
7 medarbejdere/ 7 akademikere
11 medarbejdere/11 akademikere

Konsulent/radgivning

275 medarbejdere/150 akademikere
18 medarbejdere/12 akademikere
15 medarbejdere/13 akademikere
20 medarbejdere/16 akademikere
230 medarbejdere/50 akademikere
85 medarbejdere/42 akademikere
110 medarbejdere/23 akademikere

Medicinal

e 140 medarbejdere/30 akademikere
e 150 medarbejdere/112 akademikere
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Bilag 3: Interviewguide

1. Indledning (10 min.)

Moderator preesenterer undersggelsen og at de bliver optaget pa diktafon. Deltageren
preesenterer sig selv, sin stilling og virksomheden (hvor lang tid de har eksisteret, arlig
omsatning). Gennem hele interviewet vil vi fokusere pa akademikernes forhold, hvor det er
muligt at skelne. Derudover sparges ind til:

e Hvad er medarbejdernes uddannelsesmaessige baggrund?

e Hvordan er den fordelt i virksomheden? (antallet af akademikere vs. andre
medarbejdergrupper)

e Hvad er antallet af medarbejdere fordelt pa maend og kvinder? (evt. fordelt pa de
forskellige faggrupper?)

2. Barsel og udfordringer (20 min.)
Formadl: at fa afdcekket virksomhedens baggrund og holdninger til barselsomradet.

e Hvad forbinder du med en god medarbejder? (evt. karakteristik) Der fokuseres pd den
akademiske medarbejder, hvis det er muligt.

Generelt

» Huvilke barselsordninger har | generelt i jeres virksomhed, bade for maend og for kvinder?
(overenskomst, individuelle aftaler etc. uddybes).

e Erderen barselsudligningsordning i jeres overenskomst? (Kan | fa refusion udover
dagpenge?)

e Hvad er jeres holdning til barsel generelt?
e Hyvilke udfordringer er der generelt forbundet med barsel? (uddyb)
0 Forseg at prioritere udfordringerne

e Hvordan lgser | dem typisk?

Mcend og kvinder

o Er der forskel pa din reaktion, om det er en mand eller kvinde, der gnsker barsel?
(forklar)

» Hvordan reagerer du, nar en kvinde siger, hun skal have barsel? Hvilket indtryk far du
af hende? (forklar)

» Hvordan reagerer du, nar en mand siger, at han skal have barsel? Hvilket indtryk far du
af ham? (forklar)
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e Taenk evt. tilbage pa en case fra sidste barsel/barsler og/eller hvis en kernemedarbejder
skulle pa arbejde?

Udfordringer

e Hvad betyder det for virksomheden, nar medarbejderne skal pa barsel?

e Hvad synes du umiddelbart er de sterste udfordringer/ulemper? (uddyb)
0 Der probes pa gkonomiske, praktiske, andet?

0 Erder seerlige udfordringer forboundet med henholdsvis kvinder kontra maend,
der skal pa barsel?

0 Forsag at prioritere de reelle udfordringer

e Kunne du se nogen fordele i det? (hvilke?)

(Reaktioner

» Hvad er omgivelsernes reaktion (pa henholdsvis mands og kvinders barsel)? (fx
kollegaer, kunder, leveranderer etc.).

0 Hvad er deres storste bekymring?
0 Erdet noget | taler om? (forklar)

o Erdet noget, der pavirker din holdning til medarbejdere pa barsel? (i sa fald
hvad og hvorfor?). Der probes generelt pd forskellen mellem mecend og kvinder.)

Konsekvenser

* Hvilke konsekvenser har disse udfordringer for overvejelser omkring anseettelse af nye
medarbejdere?

o Hvilke konsekvenser oplever du, at barselsorlov har for medarbejderen selv?
(positive/negative?) Der probes pa forskellen mellem mecend og kvinder.

Lasninger

* Hvordan forseger | som virksomhed at lase de naevnte udfordringer? Uddyb. Der
probes pa:

0 Forskellen mellem kvinder og maend? (Kort og lang barsel?)
0 Praktiske
0 Qkonomiske

o |forbindelse med anseettelse af nye medarbejdere
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3. Barselsudligningsloven (25-30 min.)

Formdl: at fd deltageren til at reflektere over mulighederne og effekten af
barselsudligningsloven, som den ser ud i dag. Hvilken konsekvens har den haft pd den
konkrete virksomheds holdning til barsel og anscettelse.

o Kender du til Barselsudligningsloven pa det private arbejdsmarked? (hvis ikke
preesenteres indholdet af loven for deltageren - beskrivelse udarbejdes)

* Hvad synes du om ideen bag? Hvad er styrker/svagheder ved loven?

o Hyvilken effekt/konsekvenser har loven haft for (eksisterende) anscettelsesvilkdrene i jeres
virksomhed? Har | eendret adfeerd efter at loven er blevet til? Forst spontant, dernaest
probes pa:

Overvejelser omkring ken? (kort og lang)

Generel holdning til barsel (lesninger, gkonomi og praktisk)
Andet?

Hvis ingen konsekvenser, hvorfor ikke? Uddyb

O O O o

Stimuli materiale preesenteres. Deltageren fdr et par minutter til at lcese punkterne igennem
med henblik pa at vurdere i hvor hej grad loven har haft indvirkning pd de ncevnte omrdder
(de 8 bulletpoints) i den pdgceldende virksomhed. Deltageren bliver bedt om at scette plus
ved de omrdder hvor loven har haft sterst effekt/mest enig, og minus ved de omrdder, der
absolut ikke har veeret pavirket/mindst enig. Efterfelgende gennemsd/uddybes punkterne et
for et. Der er stadig fokus pd den akademiske medarbejder.

1.

Arbejdsgiveren (den private) kan blive interesseret i at ansaette kvinder i den
fededygtige alder.

Beskeeftigelsesfrekvens (pa det private arbejdsmarked) for kvinder i den
fodedygtige alder kan blive foreget.

Kvinder i den fadedygtige alder far bedre mulighed for at bevare tilknytningen til
arbejdsmarkedet.

Villigheden (hos arbejdsgiverne) til at anszette kvinder inden for traditionelt
mandsdominerede omrader bliver storre.

5. Det kan spille en rolle for nedbrydningen af det kensopdelte arbejdsmarked.

6. Kvinde- og mandsdominerede omrader vil fremover i starre udstreekning have

samme gkonomiske betingelser pga. fordelingen af udgiften til barsel mellem
overenskomstomraderne.

Opfyldelsen af punkt 6 vil betyde, at loanforskellen mellem maend og kvinder vil
blive formindsket.

Ledighedsrisikoen for yngre kvinder vil formindskes.
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* Hvilken betydning har denne lov haft/vil fa for jeres overvejelser omkring ansattelse af
nye medarbejdere? Har | sendret adfaerd efter at loven er blevet til? Farst spontant,
dernaest probes pa:

0 Overvejelser omkring ken? (kort og lang)

o Generel holdning til barsel (lasninger, skonomi og praktisk)

o Kan man bruge det aktivt/positivt til at tiltraeekke medarbejdere?
0 Andet?

e Hvad synes du om loven? Specifikke elementer? Der probes pa fordele og ulemper
(gerne specifikke erfaringer)?

0 Hvilken betydning har lovens kroneloft pa 142 kr./timen. Ger det en forskel
nar, det kun giver en begreenset refusion for arbejdsgivere med
hejtuddannet arbejdskraft?

o Hvad kunne forbedres?

» | hvor hgj grad synes du loven er tilstraekkelig til at @ge ligestillingen pa det private
arbejdsmarked?

o Hvad skal der til for at fa eget ligestilling pa arbejdsmarkedet?

0 Hvad skal der til for at virksomheder som jeres i mindre grad skeler til ken,
nar | anseetter nye medarbejdere?

e Hvordan er | blevet informeret om loven og er | blevet informeret tilstraekkeligt? Hvad
kan evt. forbedres? (udeekkede behov)

4. Afrunding (5-10 min.)

e Hvad synes du selv der skal til for at det bliver mindre udfordrende/problematisk for
jer at sende medarbejdere pa barsel? Har du selv nogen forslag? Evt. noget | selv
benytter jer af i dag?

e Huvis vi ser lidt overordnet pa hele problematikken omkring medarbejdere pa barsel
(iseer kvinder), i hvor hgj grad feler du sa, det er din opgave at tage initiativ pa
omradet?

0 Hvor skal initiativet komme fra? Hvem har det primaere ansvar?

o Afsluttende bemaerkninger.

TAK for i dag — udlevering af honorering
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