Dialog om
retfeerdig

Hvordan kan vi snakke
om lgn og ligelen?

Et vierktajsmateriale
til tillidsvalgte,

der gerne vil sikre
en retferdig lon



1 Sef.eks. artiklen "SFI: Ikke lige lgn mellem maend og kvinder” af Lisbeth Pedersen, Forskningsleder SFI - Det
Nationale Forskningscenter for Velfeerd i Berlingske Tidende 6/2 2015, eller lzes mere pa SFIs hjemmeside:

http://www.sfi.dk/udgivelser-4785.aspx


http://www.sfi.dk/udgivelser-4785.aspx

Forord

Det er naermest tabu at snakke om lgn, og derfor kan det veere sveert at ggre noget ved
uretfeerdig lgn og uligelgn.

Stort set alle lgnmodtagere mener, lgn skal vaere retfaerdig og saglig, og at der skal vaere
ligelgn mellem mand og kvinder.

Det er af SFI (Det Nationale Forskningscenter for Velfzerd) gentagne gange pavist, at
der i Danmark er et lgngab pa 17-18 % mellem meaend og kvinder?, forstaet sddan at kvin-
der gennemsnitligt tjener 17-18 % mindre end maend, nar der er korrigeret for ancienni-
tet, uddannelse, deltid/fuldtid, m.m..

Vi kan kun ggre noget aktivt ved skaevhederne, hvis vi begynder at snakke mere adbent
om lgn - og det er der god grund til at ggre fremover. Vi har nemlig faet ny lovgivning,
som giver os bedre muligheder for at lave statistikker og tale om faktuelle forskelle pa
lgn mellem maend og kvinder.

Denne pjece anviser veje til at begynde at snakke mere dbent om lgn. Nar vi kan snakke
om det og undres, kan vi begynde at regne, lave statistikker og dokumentere skaevhe-
der. Og SA kan vi rette op pa det.

Held og lykke med at skabe ligelgn!

FIU-Ligestilling
Foraret 2015
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Ofte kan det veere sveert at se lgn-uretfeerdighed og ligelgnsproblemer pa ens egen
arbejdsplads, selvom man er en ivrig ligelgnsforkeemper.

Historie, traditioner, ubevidste og uhensigtsmaessige rutiner ggr, at vi maske ikke far
@je pa ligelgnsproblemerne, og den made de opstar pa. For vi er sd vant til, at "det er, som
det er” og "der er jo en god forklaring”, nar vi taler om lgn. Men er der nu ogsa det? Er
forskellen begrundet i kgn? Og er logikken i lgnforskellene overhovedet synlig?

Denne lille pjece szetter fokus pa en dbnende made at tale om (lige)lgn pa, sdledes at
man bliver opmaerksom pa de usynlige ligelgns-barrierer hos sig selv, blandt ledere,
kolleger og i arbejdspladsens kultur.

Pjecen vil hjaelpe dig, som er tillidsvalgt, med at give:

« kollegerne mulighed for at fa gje pa forhold, der henholdsvis haammer og fremmer
ligelgn pa egen arbejdsplads

« dig selv og kollegerne redskaber til at ga konstruktivt ind i problemstillinger, som
kan forarsage ulige lgn.

Pjecen henter inspiration fra projektet "Sociale relationer pa arbejdspladsen og ligelgn
m/k — bliv agent i gode relationer pa din arbejdsplads”, som blev gennemfgrt i 2013 af
Jo Krgjer, RUC, og Annelise Rasmussen, 3F. Derudover hentes der inspiration fra Rej-
sescenens dialog-teaterstykke: "Du far mere i l¢gn end mig!”, som er blevet spillet for og
diskuteret med ca. 350 tillidsvalgte i efteraret 2014.
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Dialogmade om ligelan

Dialogmgdet er en sarlig made at mgdes pa, som abner op for at snakke om retfeerdig
lgn og ligelgn. Det gar ud pa at observere og siden at debattere, hvad der er pa spil, nar
man snakker om (lige)lgn pa deres arbejdsplads - som det f.eks. sker i interviewet (mu-
lighed A) eller i dialogen fra teaterstykket (mulighed B). Det at observere andres samta-
le, giver mulighed for at undres, for at laegge maerke til hvad deres "blinde vinkler er” i
forhold til at arbejde med ligelgn, eller hvor de sidder fast i stereotype forestillinger om
f.eks. arbejdsdeling etc..

Dialogmgdet kan enten arrangeres som mgde i en faglig klub, som et mgde for til-
lidsvalgte i afdelingen eller som et temamgde i et netveerk af tillidsvalgte og fagligt
aktive.

Mulighed A: Interviewsamtaler om ligelen og arbejdsdeling

Du som tillidsvalgt, eller en anden med viden om og forstaelse for (lige)lgn, fungerer
som mgdeleder. Mgdeleder skal have en indgaende forstaelse for de sammenhaenge

pa en arbejdsplads, som med- og modvirker ligelgn, lgndannelse og arbejdsdeling. Som
megdelederen skal du ogsa veere dben over for, at der kan veere noget pa arbejdspladsen,
du er "blind” over for og at din praksis (som tillidsvalgt), maske skal justeres.

Deltagerne deles ind i to hold, og deltagerne pa de to hold skiftes til at blive interviewet
af mgdelederen om u/ligelgnsfaktorer pa arbejdspladsen og arbejdsdeling, imens det
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andet hold lytter og tager noter. Holdet der lytter, m& IKKE bryde ind, kommentere eller
gore sig bemeerket, men udelukkende lytte efter, hvad dem som bliver interviewet siger
om arbejdsdeling og logik i I¢n og lgndannelsen.

Efter hvert interview deler det hold, som har lyttet, deres spgrgsmal, kommentarer

og undren med det hold, som er blevet interviewet. Det interviewede hold afventer i
stilhed alle spgrgsmal/kommentarer. Herefter samtaler de i f.eks. fem minutter om hvad
grunden er til, at det netop er disse spgrgsmal og kommentarer, der er kommet frem
eller ikke er kommet frem, samt hvad svarene kan vaere.

Mgdeleder runder af med at treekke konkrete ting frem, som er svzere at forstd, nar
man snakker ligelgn og retfaerdig lgn. Noget deltagerne undres over og ikke forstar etc..
Noget man kan ga videre med.

@velses formal er at indkredse "usynlige” problemer og afklare handlemuligheder i
forhold til ligelgn og retfeerdighed pa arbejdspladsen, samt at blive opmaerksom pa
faktorer og forhold, som vi er veennet til, fordi det er en tradition. Der kan opsta en
aha-oplevelse omkring ting, som man bare har veennet sig til, men som i virkeligheden
ikke er retfaerdige eller saglige. F.eks. kan det blive tydeligt, at der er lgntilleeg, som nee-
sten udelukkende er muligt at fa for maend og naesten ikke muligt at fa for kvinder. En
anden vigtig pointe er, at kollegerne bliver opmarksomme pa at uligelgn let udvikler
sig, nar kgnsarbejdsdelingen starter. Altsa at uligelgn ikke kun skabes i forbindelse med
lgnforhandling, men allerede opstar, nar der opstar en kgnnet arbejdsdeling.
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Deltagerne interviewes en efter en, men med forskellige spgrgsmal (ca. 20-30 min. pr.
gruppe) om forhold knyttet til (ulige)lgn pa arbejdspladsen. Fa gerne samtalen til at gli-
de og blive uformel, sa flere deltager om samme emne, samtidig med at du skal sgrge for
at alle kommer til orde — og at du far ledt samtalen ind pa ke¢n, mangfoldighed, saglig-
hed og logik i lgnnen, etc..

DU SPORGER FORST IND TIL ARBEJDSDELING:

- Hvilken (kgnnet) arbejdsdeling er pa arbejdspladsen - eller er kgnnene blandet?

- Erder en officiel og uformel arbejdsdeling?

- Hvilken status og anerkendelse er der forbundet med de forskellige funktioner?

- Hvordan og af hvem placeres folk i forskellige funktioner?

- Huvilke forskellige job har samme vaerdi?

- Hvilke erfaringer og uddannelse har de forskellige kolleger i de forskellige positioner?

- Hvilke forskellige job/jobfunktioner kan sammenlignes?

- Hvad giver tilleeg?

- Hvilke afdelinger og funktioner far tillaeg? Er der et kgn der er dominerende i disse
afdelinger eller funktioner?

DERNAST SPORGER DU IND TIL LONDANNELSE:

- hvordan foregar det nar I forhandler lpn? Hvordan er kgnsfordelingen?
- hvem kommer med hvilke indspil til forhandlingerne?

hvordan er ledelsen at forhandle lgn med?

hvordan opnas tilleeg?
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Observationsguide til gruppen, der lytter til interviewet

Hver enkelt noterer sine observationer ned.
Der vil veere ca. 15 minutter til at fremlaegge observationerne.

LAG MARKE TIL FOLGENDE I INTERVIEWET MED DET ANDET HOLD:

- Hvad undrer du dig mest over i interviewet?

- Virker de abne og komfortable ved at snakke lgn? Hvordan kommer det til udtryk?

- Erder noget, de ikke er opmaerksomme pa, nar de snakker om lgn og lgndannelse?

- Virker deres forklaringer om lgndannelsen saglige?

- Hvordan kommer ligelgn og retfaerdighed til udtryk i deres interviewfortellinger?

- Hvordan kommer traditioner og "historie” til udtryk i deres interviewfortzellinger?

- Erde abne over for at der kan vaere en sammenhang mellem lgn og kgn, eller "luk-
ker de af” og gar i forsvarsposition?

- Hvad er dit bedste rad, nar de skal arbejde med ligelgn efterfplgende?
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Mulighed B: Dialoghistorier om ligestilling og ligelan

Du som tillidsvalgt, eller en anden der har kompetence inden for ligelgn og ligestilling,
er mgdeleder for en gruppe af fire til ti kolleger. I forhold til at kunne snakke abent, er
det en god idé at dele jer op i flere hold, hvis I er mere end ti—i sa fald vil der veere brug
for mere end én mgdeleder.

Ved hjelp af de to sma historier pa side 11 og 12, skabes rum for dialog om ligelgn og
ligestilling. Ideen er at deltagerne far reflekteret over og debatteret fordomme og tabuer
om ligelgn i en ikke-dgmmende atmosfaere. Formalet er at deltagerne far gje pa barrie-
rer for og tankemgnstre om ligelgn, der eksisterer pa arbejdspladsen. Det kunne f.eks.
veere, at man anser en bestemt arbejdsdeling som naturlig.

De to historier deles ud. Kollegerne laeser dem og skal hver iszer veaelge den historie, hvor
der er noget, de kan genkende. En deltager bliver bedt om at laese den tekst op, han/hun
har valgt. Mgdelederen spgrger, hvad det er deltageren kan genkende? Derefter spgrger
megdelederen de gvrige deltagere kan genkende i teksten? Til sidst kan alle debattere,
om de kan genkende det samme. Hvorfor/hvorfor ikke? Proceduren gentages med de
gvrige deltagere. Dog laeses teksterne kun op én gang hver.
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DU KAN SOM M@DELEDER UNDERVEJS | RUNDEN SP@RGE IND TIL:

- Hvordan reagerer personerne i historierne, nar de selv konfronteres med et muligt
ligelpnsproblem (deres eget eller andres)?

- Hvad er der pa spil i forhold til ligelgn i de to historier?

- Hvad kan historierne leere os om arsagerne til uligelgn?

- Hvad kan historierne laere os om sammenhange mellem arbejdsdeling og ligelpn?

- Hvad kan historierne laere os om hvilke fglelser, der er forbundet med at tale om
ligelgn?

Denne metode kraever at mgdelederen har reflekteret over historierne der arbejdes

med.

HISTORIE 1: PA EN RENGORINGSARBEJDSPLADS

Charlotte er renggringsassistent, og hun er sur og ked af det, fordi hun lige har opdaget
at hendes nyansatte kollega Lars far 900 kr. mere i lgn om maneden end hende og Helle.
Lars har serviceassistentuddannelsen, men Charlotte har 20 ars erfaring og har taget alt
det efteruddannelse, hun har kunnet komme i naerheden af. Lars har overtaget opgaven
med at kgre med gulvmaskinen fra Charlotte, hvilket han far et tilleeg for. Charlotte fik
ikke det tillaeg, da det var hendes opgave. Samtidig er det stadig hende, der ved hvordan
man reparerer maskinen, nar den gar i stykker. Charlotte taler med sin nyvalgte tillids-
repraesentant Fiisyn om problemet, og Fiisyn mener at den gamle TR har sovet i timen
iforhold til ikke at have sikret hende, de tilleeg, hun havde krav pa. Fiisyn vil gerne
undersgge om der er en sag — men det er Charlotte skeptisk over for - hun er bange for
at virke emsig.
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HISTORIE 2: TABU

Tre kollegaer, Camilla, Thomas og Katrine, sidder i frokoststuen. Camilla snakker om et
radioprogram, hun har hert, der handler om, at det er tabu at tale om sin lgn. I radiopro-
grammet beslutter de mandlige radioveerter sig for live, at fortzelle hvad de tjener. Der
udvikler sig en diskussion om radioprogrammet i frokoststuen blandt kollegerne:

C:
K:

T:

~

Det er da fantastisk at sddan to unge maend tager sddan et emne op

Hvad fantastisk er der ved det? Det ville da give meget mere mening hvis de snakke-
de om forskellen imellem kvinder og mands lgn

Nu taler vi tabu

Ja, jeg tror ogs3, at det handler om lgn sddan "generelt” i det hele taget

Du har ret, vi taler generelt ikke hgjt om vores lgn, fordi kvinder generelt tjener me-
get mindre end maend.

Katrine, sku’ vi nu ikke se og komme videre

Jeg bragte faktisk det her op, fordi jeg synes vi skulle lade os inspirere og laegge vo-
res lgnsedler pa bordet

Det kan vi da godt!

Okay jeg starter (hun tager lgnsedlen op)

Kom nul!

Nej, jeg syntes det er sjovere hvis I gaetter. Kan I gaette hvad jeg tjener?

Historierne kommer fra Rejsescenens stykke "Du far mere i lgn end mig” - et stykke der

ogsa kan bestilles ved at kontakte Rejsescenen pa http://www.rejsescenen.dk/kontakt.
html.
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Coachende samtale med kollegaer eller ledelse om
arbejdsdeling, ligelan og ligestilling

Formalet med coaching er at saette nye tanker i gang, hos den person man coacher. Det
handler om at udfordre personens eksisterende forstaelsesmader, at skabe klarhed og
handlingsparathed. Det kan man ggre ved at stille nysgerrige, udforskende spgrgsmal.

Du kan med fordel som tillidsvalgt bruge coachende spgrgsmal, nar du arbejder med
ligelgn pa arbejdspladsen, fordi ligelgnsproblemer oftest er "gemt” i traditioner og luk-
kethed.

Dine spgrgsmal kan bidrage til, at den kollega du taler med, bliver bevidst om sin made
at forholde sig til ligestilling og ligelgn pa og give ham eller hende mulighed for at
reflektere over andre mader at forholde sig til ligelgn pa. Det kan veere kollegaens egen
lgn eller logikken i lgnsystemet pa arbejdspladsen.

Ved at spgrge pa en anerkendende made, kan det bidrage til en bevidstggrelse hos din
kollega, som kan abne op for, at han eller hun far lyst til at udforske andre mader at
forholde sig til ligelgn og retfeerdighed pa arbejdspladsen pa. Du kan ogsa abne op for
hvilke handlinger, der kan skabe udvikling.

Coaching er ikke noget, man bare kan. Det skal treenes. Hvis du skal veere god, kan du

tage et kursus eller en uddannelse i FIU-regi. Pa naeste side er eksempler pa spgrgsmal,
som kunne &bne for en kollegas nye handlingskompetence.
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EKSEMPEL 1

Spergsmal, til en kollega der er usikker pa om Ignnen er retfeerdig, kan veere:

- Hvad ggr dine kolleger for at fa mere i lgn?

- Hvad ggr du for at fa den lgn, du mener, er retfaerdig?

- Huvilke kvalifikationer og funktioner bliver szerligt belgnnet pa arbejdspladsen?

- Har du selv disse kvalifikationer, eller hvordan ville du kunne opna dem?

- Kunne du veere interesseret i at afprgve andre funktioner, end den du allerede er i?

- Hvad synes du selv, at du i seerlig hgj grad bidrager til pa arbejdspladsen?

- Huvis der skulle vaere en mere retfeerdig lgn pa arbejdspladsen, hvilke tre ting ville
du sa prioritere blev eendret?

- Hvordan kan du ggre noget af det til virkelighed?

EKSEMPEL 2

Hvis en kollega ikke selv har den forngdne tro pa, at hun kan fa mere i lgn, og f.eks. siger
"de andre er ogsa meget bedre og dygtige end mig”, kan du udfordre kollegaens virkelig-
hedsopfattelse, ved at spgrge ind til hvordan han/hun mener, at de andre er bedre. Pa
den made kan du sammen med kollegaen undersgge, om der ikke er nogen hulleri det
maske lidt sort/hvide virkelighedsbillede, personen har faet sat op. Det er vigtigt fordi
denne virkelighedsopfattelse, kan veaere en barriere for at opna ligelgn.

Spergsmal til denne kollega kan vaere:

- Hvadidit job synes du selv du er god til?

- Hvad tror du din leder synes du er god til?

- Hvad oplever dine kolleger du bidrager med?
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- Hvad oplever du dine kolleger bidrager med?

- Hvad er vigtigt for at arbejdspladsen kan fungere som en helhed - og hvordan bidra-
ger du til det?

- Huvis du skulle ggre tre ting for at sikre dig, at du er tryg ved retfeerdigheden i ar-
bejdspladsens lpnsystem, hvad skulle det s vaere?

Coaching kan hjelpe til at afklare, om der er ubevidste mgnstre eller sammenhange

pa arbejdspladsen, blandt kollegerne og hos ledelsen, som er med til at skabe ulige lgn.

Samtidig kan coaching hjzelpe til at udvikle ideer til initiativer eller handlingsplaner,

som kan pavirke den made arbejdsdeling og lgndannelse foregar pa i virksomheden/

organisationen.

Ovenstaende gvelser er naturligvis ikke den eneste made, der kan abne op for at snakke

om lgn og ligelgn pa en arbejdsplads.

Dels er der sikkert mader vi ikke har faet gje pa, og dels skal navnes, at du som til-

lidsvalgt har mulighed for at

- Tage pa kurser og konferencer om ligelgn sammen med andre tillidsvalgte og ud-
veksle viden og erfaringer

- Finde viden og inspiration pa forbundenes hjemmesider og pjecer

- Deltagei TR-netvaerk

Se mere om FIU-Ligestillings tilbud om kurser og netvaerk pa www.fiu-ligestilling.dk.
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