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I h�nden har du nummer to for-
s¿g p� at lave et konkret main-
streamingsv¾rkt¿j.

Vores m�l er at udarbejde en
guide til mainstreaming p� ar-
bejdspladsen, en guide til at
skabe rum for mangfoldighed.
Guiden er udarbejdet p� bag-
grund af en testguide, som en
gruppe tillidsrepr¾sentanter
har afpr¿vet i mindre projekter
p� deres arbejdspladser.

Ved at have forbedret guiden
p� baggrund af konkrete erfa-
ringer h�ber vi at v¾re kommet
et skridt n¾rmere et effektivt
v¾rkt¿j.

Guiden er m�lrettet tillidsre-
pr¾sentanter, men andre m�
meget gerne l¾se og v¾re med.
Skal det lykkes at arbejde med
mainstreamingstrategi p� ar-
bejdspladsen, ser vi tillidsrepr¾-
sentanten som en central person
med god mulighed for at gen-
nemf¿re et offensivt arbejde.

Tillidsrepr¾sentanten kan
selv i sine mange g¿rem�l t¾nke
k¿nskonsekvenser ind, men til-
lidsrepr¾sentanten har ogs� god
mulighed for at motivere andre,
b�de kolleger og ledelse, til at
g¿re noget for v¾rdier som lige-
stilling.

Alle kan og b¿r v¾re med, al-
le kan profitere af en st¿rre
mangfoldighed, alle har et an-
svar i de sm� og store valg, vi
foretager.
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Guiden her er rettet mod
mainstreaming af k¿n, men vi
tror og h�ber, at guiden kan in-
spirere til at t¾nke nyt p� man-
ge andre omr�der. Guiden kan
bruges som en opslagsbog, som
en inspiration eller til bare at
blive klogere af. Der er checkli-
ster, der er gode r�d, og der er
viden at hente. Man beh¿ver ik-
ke begynde ved begyndelsen.

Denne anden udgave  er ud-
arbejdet p� baggrund af erfarin-
gerne med projekter igangsat af
fem tillidsrepr¾sentanter p�
deres arbejdsplads. Som det
fremg�r, har resultaterne v¾ret
overv¾ldende positive. De blev
ikke det, vi m�ske forventede,
men vi ser forandringsprocesser
med ¿get ligev¾rd som et af
resultaterne.

Den oprindelige ide var, at
testguiden skulle afpr¿ves p� et
2-delt kursus, hvor 12-15 tillids-
repr¾sentanter i tre dage ville
blive kl¾dt p� til at gennemf¿re
et miniprojekt p� egen arbejds-
plads. Efter tre m�neder skulle
de samme s� m¿des igen i tre
dage og evaluere testguiden sam-
menholdt med erfaringerne fra
sm�projekterne.

Der meldte sig imidlertid kun
ganske f� til kurset. I stedet blev
der skabt en mindre formel ram-
me, hvor interesserede lokale til-
lidsrepr¾sentanter kunne m¿des
og f� vejledning om brugen af
testguiden til deres ¿nskede for-
andringsprojekter p� arbejds-
pladsen.

Rammen har v¾ret et halv-
eller heldagsm¿de, i starten ugent-
ligt og efter ca. et halvt �r m�ned-

ligt. P� m¿derne har der, ud over
de deltagende tillidsrepr¾sentan-
ter, v¾ret en vejleder/underviser
samt en observat¿r. Vejlederen/un-
derviseren har haft ansvaret for
input, proces, erfaringsudveksling,
studiebes¿g, samarbejdsklima og
referattagning. Observat¿ren har
beskrevet forl¿bet som indg�r i et
forskningsprojekt.

Efter et stykke tid opstod tit-
len Mainstreamingsambassad¿-
rer om tillidsrepr¾sentanterne,
som brugte kvindelist, engage-
ment, argumenter og meget an-
det for at f� mainstreamet for-
andringsprocesserne.

Der var en enkelt offentlig
institution blandt deltagernes
arbejdspladser, men ellers blev
projekterne gennemf¿rt p� pri-
vate produktionsvirksomheder.
To af virksomhederne havde to
tillidsrepr¾sentanter med, en
mand og en kvinde, hvilket viste
sig at v¾re v¾rdifuldt. Det er
is¾r disse to virksomheder, som
erfaringerne i guiden bygger p�.

FIU-sekretariatet
Sommeren 2001

Susanne Fast Jensen,
E-mail: Susanne_Fast_Jensen@lo.dk

Sanne Udsen
E-mail: Sanne_Udsen@net.dialog.dk
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De fleste forholder sig lidt t¿ven-
de til begrebet ÒÕmainstreamingÓ.
Hvad betyder det helt pr¾cist?
Nytter det? Hvad kan man f� ud
af at kaste sig ud i noget, der m�-
ske er nyt og ukendt? Og ikke
s¾rligt let at forklare?

P� fors¿gskurset i mainstrea-
ming p� Esbjerg H¿jskole, kal-
det Mainstreamingsambassad¿-
rerne, viser erfaringerne, at ja,
det nytter. Ja, det er umagen
v¾rd. Men resultaterne er ikke
altid til at forudse.
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Mainstreaming – hvordan og hvorfor?

Nogle gange får man noget 
andet, end man regnede med  
- en historie fra det virkelige
liv
Karen og Tommy (som hedder
noget andet i virkeligheden) er
begge tillidsrepræsentanter på en
fabrik med en meget sæson-
præget produktion. Karen er til-
lidsrepræsentant for KAD, og
Tommy er for NNF. Der er tale om
en fabrik med en skarpt kønsop-
delt produktion, idet kvinderne
(KAD’erne) er i pakkeriet, og
mændene (NNF’erne) er linjefø-
rere og sørger for selve produk-
tionen af produktet. Pga. produk-
tionens sæsonprægethed er der
tale om meget arbejde i sommer-
perioden, og mindre i vinterperi-
oden. Det er KAD’erne, der bliver
fyret, når antallet af ansatte skal
tilpasses produktionen. I pakkeri-
et er der tale om faste arbejdsti-
der fra 7-15, mens linjeførerne
må være indstillet på, at de kan
blive beordret på overarbejde
med kort varsel, og at de kan
risikere at skulle møde kl. 5.30,
når der er travlt.

Da Karen og Tommy melder sig
på kurset i mainstreaming, er der
en rigtig dårlig stemning mellem
KAD’erne og NNF’erne på arbejds-
pladsen. Den samme dårlige stem-
ning er der mellem de to tillidsre-
præsentanter. Karen forklarer, at
hendes medlemmer er irriterede
over, at mændene har nogle bedre

pauseaftaler. Der er tale om skuf-
feaftaler, som ikke gælder for
kvinderne. Det er de forståeligt
nok sure over. De vil have de
samme aftaler, men mændene vil
ikke støtte dem. Tommy forklarer,
at hans medlemmer er bange for,
at hvis de støtter kvindernes krav,
så vil det gå ud over dem selv, for
hvad nu hvis skuffeaftalerne bare
bliver fjernet. Så har ingen fået
noget ud af det. Ifølge Karen er
der en eller anden form for uhel-
lig alliance mellem den mandlige
ledelse og NNF’erne, som er fru-
strerende for hendes medlemmer.

Karen og Tommy har meldt sig
til kurset i mainstreaming, ikke
fordi de ved præcist, hvad main-
streaming er for noget, men fordi
de håber, at det kan bidrage til
at løse deres konflikt. Otte måne-
der senere gør de status over,
hvad de har opnået:

De har ikke fået løst problemet
med pauserne. Men til gengæld
har de opnået en hel del andet!
Karen og Tommy har i fællesskab
forelagt ideerne om mainstrea-
ming i SU, og ledelsen, som er
ny, var hurtig til at se, at der
kunne være nogle muligheder for
at fremme fleksibiliteten blandt
medarbejderne. Der er nu to af
kvinderne, der arbejder som linje-
førere. Ledelsen har som mål, at
60 pct. af medarbejderne i pro-
duktionen skal kunne udføre alle
opgaver, hvorfor man nu er be-
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gyndt at uddanne “pakkepiger” til
linjeførere. Mændene skal også
skulle kunne gå ind og passe
kvindernes arbejde i pakkeriet.
Men det sker sjældnere, for nor-
malt er det linjeførere, der er den
knappe faktor. Der er dog stadig
nogle uløste problemer omkring
lønnen, for linjeførerne får 8,50
kr. mere i timen end “pakkepiger-
ne”.Så det er ikke helt ligegyldigt,
om man laver det ene eller det
andet, og det begrænser selvføl-
gelig fleksibiliteten. 

På længere sigt skulle den
øgede fleksibilitet gerne føre til,
at det ikke bliver nødvendigt at
fyre så mange i vintersæsonen.
Da det er kvinderne, der bliver
fyret, er Karen og hendes med-
lemmer forståeligt nok glade for
det. I det hele taget er kvinderne
de mest positive over for de for-

andringer, der sker, mens mæn-
dene godt nok er positive, men
ikke helt så positive som kvinder-
ne. Tommy forklarer, at hans
medlemmer godt kan låse lidt,
når de bliver bekymrede for deres
velerhvervede rettigheder. Derfor
er det tillidsrepræsentantens
opgave at hjælpe med at løse op
for den bekymring.

Projektet har bidraget til, at
der er en hel anderledes positiv
stemning på arbejdspladsen, og
Karen og Tommy har fået et pro-
fessionelt samarbejde, der er
præget af tillid, hvor det før var
præget af mistillid. Så selv om de
stadig mangler at få løst det pro-
blem, som gjorde, at de meldte
sig på kurset, føler de, at det har
været en succes: Samarbejdet
mellem tillidsrepræsentanterne er
blevet forbedret, og det samme

er samarbejdet mellem ledelse og
medarbejdere. De er begyndt at
nedbryde faggrænser og kønsop-
deling på arbejdspladsen. Da det
at være linjefører ikke giver
samme mulighed for at have faste
arbejdstider som at være i pakke-
riet, har de nye kvindelige linje-
førere måttet tage arbejdsdelin-
gen i hjemmet op med deres
mænd. Så også her har der været
en effekt. Der er taget hul på
ligelønsproblemstillingen, og med
den nye arbejdsorganisering er
der håb for, at kvinderne ikke
længere vil være så udsat for
arbejdsløshed i vintersæsonen.
Og forhåbentlig får de også på et
tidspunkt løst deres pausepro-
blem. Karen og Tommy virker i
hvert fald fortrøstningsfulde. 



Ambassadører for 
et nyt begreb

Hvad er mainstreaming for noget?
Kursisterne, der meldte sig til
kurset i mainstreaming, og som
endte med at blive mainstrea-
mingsambassad¿rer, vidste ikke
helt, hvad de gik ind til, da de
startede p� kurset. De vidste
heller ikke, hvad mainstreaming
pr¾cist d¾kkede over. De endte
med andre ord med at blive am-
bassad¿rer for et begreb, de i
starten ikke vidste, hvad var.

... jeg vidste faktisk ikke,
hvad det var, jeg gik ind
til, dengang jeg tog herud
på det her mainstream-
ing... Det er også lidt
ordet ’mainstreaming’... Det
er for mig sådan et mærke-
ligt ord. (Jan, TR)

Kursisterne gik imidlertid p� med
�bent sind og krum hals. De tog
fat p� emner, de ¿nskede at g¿re
noget ved p� deres arbejdsplads,
og som de mente, havde med k¿n
og ligestilling at g¿re.

Jeg var selv usikker på
begrebet mainstreaming,
men forklarede, at det ikke
kun handler om ligestil-
lingsarbejde, men også om
mulighed for undersøgelser
om forbedringer af fysisk
og psykisk arbejdsmiljø, da
jeg mener, der er en sam-
menhæng mellem ligestil-
ling og omgangstonen på
arbejdspladsen. (Margot,
TR)

To og to og netværk
Tilf¾ldigvis var der to med fra
to af de st¿rre arbejdspladser,
hhv. en mand og en kvinde fra
hvert sted. Det viste sig at v¾re
en stor fordel, b�de p� kurset,
men allermest p� deres arbejds-
pladser. De har oplevet, at de
har f�et megen energi ved at
v¾re to fra samme arbejdsplads.
Men ogs� netv¾rket med de an-
dre tillidsrepr¾sentanter, der
arbejder med mainstreaming,
har v¾ret vigtigt. Efter deres
vurdering har det v¾ret med til
at give resultater. Som en af
dem udtrykte det: ÒN�r man
mistede modet, var det godt at
have nogen at snakke medÓ.
Derfor er det en anbefaling, der
kan gives videre, at det er bedst
at v¾re to fra samme arbejds-
plads, og at der dannes TR-net-
v¾rk, der m¿des fysisk, for de
tillidsrepr¾sentanter, som star-
ter projekter op.

Jeg har ved Mainstream-
ingsambassadørerne gen-
nem samtaler og vejledning
i projektarbejde fundet en
vej frem, hvor jeg kan ar-
bejde med disse ting på
min arbejdsplads. Jeg har
også opdaget, at jeg ikke
står alene med disse pro-
blemer og har derfor fået
mere mod til at åbne mig,
og tale med andre om,
hvad man kan gøre for at
mainstreame. (Margot, TR)

Samspillet med ledelsen
For alle deltagerne har det v¾-

ret afg¿rende for succesen for
deres projekt, at de har haft et
positivt samspil med ledelsen.
Og ledelserne HAR v¾ret positi-
ve. De har form�et at se main-
streamings¿nsket som en mulig-
hed for at inddrage det i arbej-
det med de forandringer i virk-
somhedens produktion eller or-
ganisation, der skal til for at
im¿dekomme morgendagens ud-
fordringer. 

Derfor er det tillidsrepr¾sen-
tanternes opfattelse, at projektet
med mainstreamingsambassad¿-
rerne har v¾ret en k¾mpe for-
del for ledelsen. ÒDet er guld
v¾rd for ledelsenÓ, som det blev
udtrykt af en af dem. Efter til-
lidsrepr¾sentanternes opfattelse
har virksomheden f�et mere
fleksible medarbejdere p� grund
af projektet, samt f�et gennem-
f¿rt forandringsprocesser i et
meget hurtigere tempo, end det
ellers ville v¾re sket. Uden pro-
jektet ville ledelsens planer v¾-
re blevet m¿dt med mistro. Der
ville have v¾ret aktiv modstand
mod forandringerne pga. angst
for at blive udnyttet. Foran-
dringerne er sket hurtigere og
bedre pga. projektet med main-
streaming. 

I dag arbejder vi på at få
ligelig fordeling af mænd
og kvinder. Vi har arbejdet
bevidst mod dette, da vi
har erfaret, at det giver et
godt arbejdsklima, når
kønnene er ligeligt fordel-
te. Folk bliver gladere for
at være på arbejdspladsen,
og det giver mindre syge-
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Mainstreaming – hvordan og hvorfor?

fravær, som virksomheden
prioriterer højt. 
(Margot, TR)

Det er ikke, fordi det er s� mys-
tisk: N�r medarbejderne ¿nsker
forandringer, som kan bedre vil-
k�rene p� arbejdspladsen, og le-
delsen tager disse ¿nsker alvor-
ligt, og der bliver gjort noget ved
det, s� bedres arbejdsklimaet,
folk tager deres arbejde endnu
mere alvorligt, sygefrav¾ret fal-
der, og alle er glade. Der er vir-
kelig tale om mulighed for at
skabe en s�kald Òwin-winÓ- situ-
ation, dvs. at alle parter f�r
noget ud af det. Det kan selvf¿l-
gelig g¾lde for mange typer ¾n-
dringer, men n�r det handler om
k¿n, og der sker ¿get ligestilling
mellem de mandlige og kvindeli-
ge ansatte, s� sker der en funda-
mental forbedring af arbejdskli-
maet. Effekten kan endda r¾k-
ke videre end p� arbejdspladsen
og ud i medarbejdernes privat-
liv.

Arbejdsklimaet bedres selv-
f¿lgelig ogs�, n�r tillidsrepr¾-
sentanter fra forskellige forbund
samarbejder bedre og stoler p�
hinanden. Det er en v¾sentlig
�rsag til, at det er en fordel at
v¾re to tillidsrepr¾sentanter
fra samme virksomhed, s¾rligt
hvis der har v¾ret en tendens
til mistro mellem de forskellige
medarbejdergrupper. Og hvis
m¾ndene p� en arbejdsplads
har s¾rlige fordele af den ene
eller den anden art, s� er det
sv¾rt for kvinderne ikke at sy-
nes, det er uretf¾rdigt. Det kan
v¾re gift for samarbejdet mel-

lem tillidsrepr¾sentanterne.

Fleksibilitet i medarbejderskaren
Fleksibilitet er i dag et n¿gleord
p� alle virksomheder, offentlige
s�vel som private. En skarp
k¿nsopdeling i arbejdet er med
til at reducere fleksibiliteten p�
arbejdspladsen. N�r b�de m¾nd
og kvinder kan udfylde forskelli-
ge arbejdsfunktioner, sikres en
fleksibilitet i produktionen, og
tidligere skarpe gr¾nser mel-
lem, hvad der er kvindearbejde,
og hvad der er mandearbejde,
kan nedbrydes.

Dag for dag opnår vi nye
ting, men processen går
langsomt, ledelsen har fået
øjnene op for vort arbejde
med mainstreaming. Kol-
legerne har respekt og
kendskab til mainstream-
ingsbestræbelserne. Kvin-
derne er begyndt at indgå
i arbejdsfunktioner, som
før blev varetaget udeluk-
kende af mænd.
(Margrethe, TR)

Uanset om man starter med at
¿nske ¿get fleksibilitet, eller
man starter med at ¿nske at
nedbryde k¿nsarbejdsdelingen,
kan resultatet blive det samme:
®ndret k¿nsopdeling og ¿get
fleksibilitet. At v¾re opm¾rk-
som p� k¿nnet kan alts� bruges
til at skabe fleksibilitet i medar-
bejderskaren. Med andre ord en
situation, hvor b�de medarbej-
dere og ledelse vinder, en situa-
tion hvor ikke kun nedbrydnin-
gen af k¿nsarbejdsdelingen er

ÒvundetÓ, men hvor ogs� fleksi-
bilitet er ÒvundetÓ. Og fleksibili-
tet i denne betydning af ordet er
til gavn for s�vel ledelse som
medarbejdere. Ikke mindst p�
arbejdspladser, hvor fleksibilite-
ten traditionelt opn�s ved at
sende folk hjem, n�r der ikke er
arbejde lige p� deres s¾dvanlige
omr�de.

Den personlige udvikling
At arbejde med nye projekter og
at pr¿ve at styre forandringer er
noget, der er h�rdt, men sp¾nd-
ende. Det er ogs� erfaringen fra
mainstreamingsambassad¿rerne.
De udtrykker, at det har v¾ret
h�rdt at lave et s�dant pilotpro-
jekt, Òmen det har v¾ret det hele
v¾rdÓ. Flere af dem giver udtryk
for, at det har Ògivet mig noget
personligtÓ. I denne guide er der
en beskrivelse af tillidsrepr¾sen-
tantens rolle som enten en Pinoc-
chio eller en Pippi Langstr¿mpe.
Den ene rolle (Pinocchio) er rol-
len som kontroll¿r, hvor man ik-
ke selv har megen mulighed for
udfoldelse eller indflydelse p�
rollen, mens den anden rolle
(Pippi Langstr¿mpe) er pr¾get af
selvst¾ndighed og virketrang.
Kursisterne har udtrykt, at de er
blevet mere offensive, og at de
ser sig selv som at v¾re g�et fra
at v¾re en Pinocchio til en Pippi
Langstr¿mpe.

Jeg har oplevet det at
være med i projektet som
en positiv ting for mig,
idet jeg har opnået et
bedre samarbejde med min
mandlige tillidsmandskolle-
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ga fra NNF, som også del-
tager i projektet. Udover
at vi har fået et bedre
samarbejde, har vi opnået
det, at ledelsen ikke læn-
gere kan spille os ud mod
hinanden, hvilket de kunne
og gjorde tidligere. Disse
ting betyder, at det får
større betydning for mig
personligt at have det til-
lidsmandshverv, jeg har.
(Margrethe, TR)

Desuden har projektet medvir-
ket til at give mere status til
TR-jobbet, det er blevet mere
synligt p� virksomheden ogs�
over for kollegerne. Samlet set
kan man sige, at deltagelse i
projektet har styrket tillidsre-
pr¾sentanten, b�de som person
og som institution.

Forandring som mulighed, 
ikke trussel
Man siger ganske vist, at foran-
dring fryder, men n�r det kom-
mer til stykket, er de fleste af os
bekymrede over for forandring.
Man ved, hvad man har, men
man ved ikke, hvad forandrin-
gerne kan f¿re med sig. N�r det
er sv¾rt at overskue, v¾lger
man nogle gange at v¾re imod
al forandring Ð bare for en sik-
kerheds skyld. Det kunne jo v¾-
re, der var nogen, der var ude
p� at snyde �n.

Men problemet er selvf¿lge-
lig, at uanset hvor meget man
k¾mper imod forandring, s� er
den ikke til at komme udenom.
Forandringerne kommer, uanset
hvor tosset vi ter os. Det vil ofte

v¾re den eneste mulighed for, at
arbejdspladsen overlever. Derfor
vil det i de fleste tilf¾lde v¾re
en mere frugtbar vej, hvis man
som tillidsrepr¾sentant kan
finde ud af, hvordan man kan
bruge de uafvendelige forandrin-
ger til egen og kollegernes for-
del. For selv om selve forandrin-
gen er uafvendelig, s� er m�den,
den sker p�, bestemt ikke uaf-
vendelig. Der kan man som til-
lidsrepr¾sentant have indflydel-
se. Og det giver mulighed for at
p�virke forandringen i en ¿nsket
retning. N�r der skal ¾ndres p�
m�den, arbejdet udf¿res p�,
giver det ogs� mulighed for at
¾ndre p�, hvem det er, der skal
udf¿re det. Arbejdsor-
ganiseringen kan ¾ndres, til for-
del for ligestillingen, til fordel
for medarbejderne og til fordel
for arbejdspladsen som helhed.

Her er det vigtigt at t¾nke
�bent og fordomsfrit som tillids-
repr¾sentant. Og selv om det
kan v¾re fristende, hvis man of-
te er blevet skuffet af sin ledel-
se, s� skal man passe p� med at
falde i gr¿ften med at indtage
holdningen om, at det HAR vi
pr¿vet. Der vil v¾re langt bedre
muligheder for at komme igen-
nem med noget, hvis man samti-
dig med, man kritiserer et ud-
spil, kommer med forslag til ny-
t¾nkning, som man selv tror
mere p�. 

Og n�r man har indflydelse
p� den m�de, forandringerne
foreg�r p�, s� er man selvf¿lge-
lig helt automatisk mindre mis-
troisk og mere positiv. Det smit-
ter ogs� af p� medlemmerne. Og

det g¿r det sjovere at v¾re til-
lidsrepr¾sentant.

Jo flere kolleger, du får
med ind på tanken, jo
stærkere står vi. Personligt
har jeg haft utallige sam-
taler med kolleger om
emnet, og har på den
måde opbygget et netværk
på tværs af afdelingerne.
Jeg mener, det er vigtigt,
at tanken om mainstrea-
ming spredes, og når den
ikke kommer fra ledelsen,
må den komme nedefra i
systemet. Jo flere vi står
sammen, jo større pres kan
vi lægge på ledelsens for-
ståelse af mainstreaming.
(Margot, TR)
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Hvordan komme i gang?
Hvis du gerne vil mainstreame
din arbejdsplads og dermed p�
sigt udvikle den, s� m¾nd og
kvinder f�r ligev¾rdige arbejds-
forhold og muligheder, kan du
komme i gang p� to m�der:

1. Ved at igangs¾tte et s¾rligt
ligestillings- eller main-
streamingsprojekt.

2. Ved at mainstreame en alle-
rede ¿nsket forandringspro-
ces p� virksomheden.

Efter at have fulgt sm�projekter
p� virksomhederne i et �rs tid
er det vores erfaring, at det sid-
ste giver den st¿rste effekt.
Sandsynligvis fordi det er meget
lettere at f� opbakning og anden
energi ind i arbejdet. Flere for-
skellige personer oplever, at det
giver mening og bidrager p� en
eller anden m�de.

Et eksempel p� model 1 kun-
ne v¾re, at du/I gerne vil opbl¿-
de k¿nsopdelingen p� arbejds-
pladsen og derfor igangsatte et
omskolings- eller rotationspro-
jekt, hvor kvinder og m¾nd tr¾-
nes i traditionelt opdelte funk-
tioner.

Et eksempel p� model 2 kun-
ne v¾re at ledelsen gerne vil ha-
ve mere fleksibilitet i arbejdsti-
den, og at nogle kolleger ¿nsker
en mere familievenlig arbejds-
plads. Mainstreamingsarbejdet

kan da best� i at pr¾ge de ¿n-
skede forandringsprocesser, s�
de giver m¾nd og kvinder lige
vilk�r til b�de fleksibilitet og fa-
milievenlighed.

Vi har en r¾kke r�d til at
komme i gang (uanset hvilken
metode du v¾lger):

1. Find en makker p� arbejds-
pladsen, som ogs� er interes-
seret i at g¿re noget for lige-
stilling mellem m¾nd og
kvinder, og brug hinanden
som sparringspartnere og til
at snakke alle de sp¾ndende
udfordringer igennem, som I
helt sikkert kommer ud for.

2. Find en lille forandring som
du/I synes, det kunne v¾re
sp¾ndende at f� gjort noget
ved. V¾lg hellere et lille pro-
jekt, det er realistisk at gen-
nemf¿re, end noget stort og
revolutionerende. Skab jer
hellere en lille succes end no-
get stort, der flyder ud. Det
giver ogs� mere energi til at
s¾tte noget mere i gang.

3. P� Esbjerg H¿jskole i Lige-
stillingssekretariatet, tlf. 79
13 74 00 kan tillidsvalgte f�
vejledning, kursustilbud eller
kontakt til andre tillidsre-
pr¾sentanter, du kan danne
netv¾rk med. Mainstreaming
er s� kompleks, at det skal
man have hj¾lp til. Alle erfa-
ringer med mainstreaming

viser, at Ò¿jne udefraÓ ¿ger re-
sultatet. Du kan ogs� sp¿rge
din fagforening om hj¾lp.

4. Dr¿ft dine visioner med b�de
ledelse og kolleger og f� op-
bakning. Mainstreaming er
en fordel for b�de ledelse og
medarbejdere. Der er ikke
noget mods¾tningsforhold
mellem ledere og medarbejde-
re. Dette kan du udnytte
strategisk og positivt i op-
starten. Der er ikke n¿dven-
digvis modstandere. Main-
streaming kan tages op i SU
og i andre sammenh¾nge.

5. Du skal forberede dig selv og
andre p�, at det tager tid.
Mainstreaming er en proces,
ikke en struktur. Det er ikke
bare tegninger og bogstaver
p� et stykke papir. Bliv ikke
irriteret eller tr¾t. Der skal
ganske enkelt tid til proces-
sen, men s� sker der til gen-
g¾ld ogs� noget, som ofte
r¾kker langt ned under over-
fladiske struktur¾ndringer
(hvor folk alligevel bliver ved
at g¿re, som de plejer, selvom
de har f�et nogle nye struktu-
rer at g¿re det i).

6. Kommuniker gevinsterne ved
mainstreaming. T¾nk ikke
p� mainstreaming som et
n¿dvendigt onde. Erfaringer-
ne tyder p�, at alle kan Òvin-
deÓ noget. Ledelsen, medar-
bejdere, m¾nd, kvinder, etni-
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ske minoriteter, medarbejder-
tilfredsheden, tillid, firmaets
bundlinje m.m.

Undervejs i et main-
streamingsarbejde
Undervejs i processen med
mainstreaming er der f¿lgende
gode r�d, du eventuelt kan bru-
ge:

1. Brug gerne ÒFlying expertsÓ
undervejs. En ÒFlying expertÓ
er en udefra kommende per-
son, der med nye ¿jne kan se
p� arbejdspladsen, og som
har forstand p� k¿nnets be-
tydning. En ÒFlying expertÓ
vil ofte f� dig og din ledelse
til at se nogle sk¾vheder, I
ikke selv kan se, fordi I opfat-
ter det som ÒnaturligtÓ og
selvf¿lgeligt. Det kan v¾re en
tillidsrepr¾sentant fra en an-
den arbejdsplads, der kan in-
viteres til at sp¿rge til jeres
Òselvf¿lgelighederÓ, eller det
kan v¾re en konsulent eller
lignende.

2. I afsnit 7 i guiden har vi ud-
arbejdet en r¾kke checklister
og skemaer, du kan tage frem
en gang imellem og l¿be igen-
nem. Det bliver aldrig for
sent! Og du bliver aldrig f¾r-
dig! Uligestillingen er nemlig
s� dybt forankret i alle struk-
turer og kulturer, at det kr¾-
ver en l¿bende opm¾rksom-
hed p�, hvad vi g¿r og hvor-
for. Ellers reproducerer vi uli-
gestillingen.

3. I bilagsafsnittet til guiden er
der to personlige fort¾llinger

10



fra to tillidsrepr¾sentanter,
som har gennemf¿rt main-
streamingsprojekter p� egen
arbejdsplads. M�ske du kan
inspireres af disse historier?
Det er fra to tillidsrepr¾sen-
tanter, som f¿rst syntes, at
det var sv¾rt og uoverskue-
ligt, og som nu har f�et sm�
gode resultater og et mere
sp¾ndende TR-job.

4. Du skal sikre dig ledelsens
opbakning hele tiden. Arbejde
p� at ledelsen ser, hvor meget
de kan vinde ved at main-
streame. Ledelsen skal g�
foran i en opprioritering af
emnet. Du skal ogs� selv v¾-
re frontl¿ber. Men al erfaring
tyder p�, at de st¿rste effek-
ter n�s, n�r ledelsen oppriori-
terer.

5. Der skal ressourcer til. Der
skal bruges ressourcer p�
m¿der, eksterne eksperter,
planl¾gning m.m. Det kan
ofte v¾re noget, der kommer
rigeligt igen, men v¾r indstil-
let p�, at der skal investeres
tid og penge. Ressourcerne
kan v¾re en s¾rbevilling el-
ler tid og penge.

6. Det er en god id� at danne
netv¾rk. Det er helt v¾sent-
ligt, at der er nogen i hver
eneste afdeling, hvor man
fors¿ger at indf¿re mainstrea-
ming, som f¿ler sig ansvar-
lige for, at ligestilling bliver
t¾nkt ind i det daglige arbej-
de. Naturligvis er den opti-
male situation den, at alle
p�tager sig det ansvar, det er.
Men risikoen er, at n�r alle
er ansvarlige, er der ingen,

der tager ansvaret alvorligt.
Med en ligestillingsansvarlig
i hvert led er der god mulig-
hed for, at du har et effektivt
netv¾rk, der f¿ler ansvar, og
som d¾kker bredt.

7. Det er en god id� at skaffe
uddannelse og kompetence.
En succesfuld mainstreaming
betyder, at alle skal besk¾fti-
ge sig med ligestilling i det
sm�. Derfor er det helt afg¿-
rende, at alle har mulighed
for at f� en bedre viden og
forst�else for, hvad ligestil-
ling er, og hvordan man kan
g� til arbejdet hermed. Uden
et generelt h¿jnet vidensni-
veau om ligestilling i admini-
strationen vil det n¾ppe blive
en succes.

8. Det er en god id� at skabe in-
citamenter. For at mainstrea-
ming skal blive en succes, er
det vigtigt at t¾nke i incita-
menter. Overordnet er det
nyttigt at arbejde med en op-
deling af incitamenterne i
etiske/moralske og ¿konomi-
ske incitamenter. De etiske/-
moralske incitamenter kan
f.eks. v¾re, at en chefs arbej-
de bliver bed¿mt bl.a. p�
mainstreamingsp¿rgsm�let.
Derved bliver det i h¿jere
grad et prestigesp¿rgsm�l at
have en mainstreamings-
/ligestillingsprofil. ¯konomi-
ske incitamenter er, hvis det
kan p�vises, at der er ¿kono-
miske fordele ved at begge
k¿ns ressourcer udnyttes,
f.eks. hvis det giver ¿get
oms¾tning/effektivitet. End-
videre kan der indt¾nkes

¿konomiske incitamenter
f.eks. gennem ÕNy L¿nÕ eller
en model, hvor cheferne be-
l¿nnes, hvis de gennemf¿rer
mainstreaming i deres af-
delinger.

11

Gode råd



Form�let med mainstreaming er
at ¿ge ligestillingen mellem
m¾nd og kvinder i s�vel deres
arbejdsliv som deres familieliv.
Har vi da ikke ligestilling allere-
de? Jo, vi har bestemt meget li-
gestilling her i Danmark, ikke
mindst hvis vi sammenligner
med tidligere tider herhjemme,
eller med hvordan det stadig ser
ud i visse andre lande. Men der-
for er der stadig stor forskel p�
m¾nds og kvinders vilk�r. Der
er ogs� stor forskel p� de ¿nsker
og behov, som m¾nd og kvinder
har til tilv¾relsen. Og det vil
der sikkert blive ved med at v¾-
re. ¯velsen g�r derfor ud p� at
g¿re vilk�rene p� arbejdsplad-
sen s�dan, at der er plads og
rum til b�de m¾nd og kvinder
p� lige vilk�r. Det skal ikke v¾-
re s�dan, at fordi man er en
kvinde, s� kan man f� et job i
pakkeriet, men ikke i produktio-
nen Ð og omvendt for m¾nd. Det
skal ikke v¾re p� forh�nd fast-
l�ste opfattelser af vores evner
som hhv. m¾nd og kvinder, der
bestemmer, om vi bliver anvist
et job i reng¿ringen eller p�
lageret. Det skal derimod ske ud
fra en opfattelse af vores evner
som personer. 

N�r vi g�r efter Òmainstream-
ingÓ, og ikke ÒbareÓ ligestilling,
skyldes det, at vi ¿nsker at ka-
ste hele vores opfattelse af, hvad
ligestillingsprojekter er, op i luf-

ten. Et ligestillingsprojekt kun-
ne v¾re at sige, at vi vil have X
kvinder p� lageret, inden �ret er
omme. En mainstreamingstrate-
gi er at nyt¾nke m�den, der re-
krutteres p�. Ikke bare til lage-
ret, men i det hele taget. Derfor
kan mainstreaming ogs� f¿re
mere med sig, end traditionelt
ligestillingsarbejde kan. Ogs�
nogle gange noget, man slet ikke
havde forventet. Derfor kan der
v¾re flere gevinster ved main-
streaming end ved almindeligt
ligestillingsarbejde, selv om der
selvf¿lgelig ogs� er gevinster ved
helt ÒalmindeligÓ ligestilling. Ne-
denfor vil vi se lidt n¾rmere p�
nogle af de mulige gevinster, der
kan v¾re. Men vi kan selvf¿lge-
lig ikke garantere, at de kom-
mer i alle tilf¾lde! Det er jo
blandt andet op til dig som til-
lidsrepr¾sentant at arbejde for,
at det sker.

Hvorfor mainstreaming?
En af grundene til, at vi overho-
vedet ¿nsker ligestilling, og at vi
derfor gerne vil have mainstrea-
mingstrategien til at virke effek-
tivt, er, at det vil medvirke til
st¿rre retf¾rdighed. Det er ikke
retf¾rdigt, at ens k¿n skal v¾re
det, der bestemmer hvor sv¾rt/
let, man har ved at f� for¾ldre-
orlov, ved at blive chef, ved at f�
en h¿j l¿n, ved at drage omsorg
for andre mennesker. Det er ik-

ke retf¾rdigt, at det ene k¿n har
magten og l¾gger linjerne for,
hvordan alle skal indrette sig. Vi
mener alts�, at en vellykket
mainstreamingstrategi kan give
mere retf¾rdighed i samfundet.

Bedre livskvalitet for b�de
m¾nd og kvinder bliver resulta-
tet af et vellykket mainstrea-
mingsarbejde, idet mainstrea-
ming vil skabe rammer p� ar-
bejdspladserne og i samfundet
for, at k¿nnet kan blive en mu-
lighed, og ikke en begr¾nsning.

Men ogs� effektivitet og bed-
re ressourceudnyttelse har vist
sig at v¾re gevinster ved lige-
stilling. N�r m¾nd og kvinder
arbejder sammen, opn�s flere
nuancer, mere mangfoldighed,
st¿rre fleksibilitet, st¿rre hold-
barhed og et bedre arbejdsmilj¿
for alle. Det v¾re sig b�de p�
arbejdspladser og i besluttende
organer. For at opretholde vel-
f¾rdssamfundet er vi i fagbev¾-
gelsen meget opm¾rksomme p�
at udnytte ressourcerne opti-
malt og skabe effektivitet p� en
god m�de. Mainstreaming kan
v¾re en af vejene hertil. 

Som tillidsrepr¾sentant kan
det v¾re en fordel for dig at
kunne komme med nogle argu-
menter for, hvorfor netop I p�
jeres arbejdsplads skal tage fat
p� mainstreaming. Nedenfor er
listet nogle fordele, der kan op-
n�s ved en ¿get ligestilling.
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Desuden vil der i selve main-
streamingsarbejdet kunne ligge
en form for organisationsudvik-
ling: Formentlig bliver I klogere
p�, hvordan I har organiseret
jer. M�ske f�r I ¿je p� m�der,
tingene kan g¿res bedre p�. S�
er der tale om organisationsud-
vikling. 

Der er selvf¿lgelig ingen ga-
ranti for, at I ved at mainstre-
ame opn�r de gevinster, der st�r
her. Det er heller ikke sikkert, 
I har brug for dem. Men tanken
er, at det skulle kunne tjene til
inspiration.

Hvilke områder vil 
mainstreaming forventes 
at kunne påvirke? 
Fleksibilitet er et n¿gleord i dag.
Alle skal v¾re fleksible: Med-
arbejderne, arbejdspladserne,
den offentlige sektor m.v. En
traditionel opfattelse af, hvad
k¿nnet betyder, og forudfattede
meninger om, hvad m¾nd og

kvinder kan og ¿nsker, kan v¾re
en direkte hindring for fleksibili-
tet. Den ledelse, der ¿nsker at
g¿re arbejdspladsen mere fleksi-
bel, vil derfor ogs� v¾re motive-
ret for at v¾re �ben over for
mainstreaming. Det har nogle af
erfaringerne vist. I det hele
taget vil det i h¿j grad v¾re gen-
nem mere moderne ledelses-
t¾nkning, s�som fokusering p�
v¾rdier, medarbejderudvikling
m.v., at mainstreaming kan spil-
le naturligt ind. Og for en min-
dre moderne virksomhed kan
det blive en m�de at fremskynde
en udvikling p�. 

Rekruttering af arbejdskraft.
I de kommende �r er der lagt op
til, at der vil blive for¿get kamp
om arbejdskraften. Det er p�
mange m�der en positiv situa-
tion at st� i for en tillidsrepr¾-
sentant, men det er ikke sjovt,
hvis man g�r og mangler folk, og
de allerede ansatte i stedet er
n¿dt til at arbejde over. Det bli-

ver her klart, at arbejdspladsens
image og rekrutteringsmetode
bliver af afg¿rende betydning
for, om der kan skaffes folk. Jo
bedre image, jo lettere bliver
det. Ligestilling er m�ske ikke i
sig selv med til at give et moder-
ne image, men indirekte kan ef-
fekten af ¿get ligestilling v¾re
meget moderne og dermed ople-
ves positivt. Og hvis ens rekrut-
teringsmetode er meget traditio-
nel, kan man risikere at holde
kvalificerede ans¿gere ude, uden
egentlig at ville det. Hvordan
bliver der rekrutteret p� din ar-
bejdsplads? Mange steder bliver
de allerede ansatte spurgt, om
de kender nogen, der er interes-
seret. P� den m�de sker der ik-
ke megen fornyelse. En mere
�ben s¿geproces kan give flere
ans¿gere. M�ske ogs� nogen,
man ikke ville have t¾nkt p� at
sp¿rge. Det vil i sig selv v¾re en
stor gevinst at bedre rekrutte-
ringen - ikke bare at f� flere an-



s¿gere, men m�ske ogs� at f�
bedre ans¿gere. Har man p� for-
h�nd udelukket det ene k¿n, s�
sn¾vrer ans¿gerfeltet sig ind.
P� denne m�de bliver der ogs�
mulighed for, at man i rekrutte-
ringen kan g¿re en s¾rlig ind-
sats for at rekruttere det under-
repr¾senterede k¿n. I kommu-
nerne vil det ofte sige en mand.
Andre steder er det kvinder, der
er Òunderrepr¾senteredeÓ.

Udvikling og fastholdelse 
af det nuv¾rende personale.
At finde nye folk og at opl¾re
dem i arbejdet koster penge. At
mangle folk koster ogs� penge,
eller ogs� bliver arbejdet bare
ikke gjort. Problemet med man-
gel p� personale kan i et vist
omfang l¿ses gennem udvikling
og fastholdelse af det nuv¾ren-
de personale. Det kan g¾lde vi-
dereuddannelse og kompetence-
udvikling, s� forskellige grupper
af medarbejdere kan blive i
stand til at passe flere funktio-
ner. S�vel ¿get fleksibilitet som
nedbrydning af k¿nsstereotyper
vil her v¾re mulige positive ef-
fekter, ud over reduktionen af
omkostninger ved personaleom-
s¾tning. 

Udnyttelse af medarbejder-
ressourcerne. I en unders¿gelse
foretaget af Kommunernes
Landsforening om l¿n- og perso-
nalepolitikken i kommunerne p�
spring til �r 2000, viste det sig,
at kun en tredjedel af medarbej-
derne f¿lte, deres kvalifikationer
blev anvendt fuldt ud. Og kun
lidt over halvdelen mente, deres
leder var med til at s¿rge for, at
de udviklede sig s�vel fagligt

som personligt. Desuden var der
i kommunerne en udtalt mangel
p� overblik over medarbejdernes
kompetencer og kvalifikationer.
Der er ingen tvivl om, at en
mainstreaming af ligestilling i
personalepolitikken ville v¾re
en m�de at kunne l¿se nogle af
disse i¿jnefaldende ledelsesm¾s-
sige og personalepolitiske pro-
blemer p�, idet alene det at f�
beskrevet de enkelte medarbej-
deres kvalifikationer, potentielle
kompetencer og ressourcer med
henblik p� at kunne gennemf¿re
jobrotation og nye arbejdsgange
og arbejdsfordelinger ville v¾re
en m�de at mainstreame lige-
stilling ind i personalepolitikken
Ð som ville medvirke til at ¿ge
medarbejdertilfredsheden, og le-
delsens muligheder for at an-
vende medarbejdernes kvalifika-
tioner optimalt. Og selv om den-
ne unders¿gelse handler om
kommunerne, s� kan det samme
godt t¾nkes at g¾lde ogs� andre
steder!
¯get tillid til ledelsen. Hvis man
som kvinde f¿ler, at der p� ens
arbejdsplads bliver taget mere
hensyn til m¾ndene end til
kvinderne, s� er det ikke noget,
der skaber tillid til ledelsen. I et
af vores eksempler s� vi, hvor-
dan m¾ndenes bedre pauser
havde skabt en dyb mistillid til
ledelsen fra kvindernes side.
Men da ledelsen gik ind i et se-
ri¿st arbejde omkring at sikre
mere ens vilk�r, forbedredes til-
liden markant. En medarbejder-
stab, der ikke har tillid til sin
ledelse, vil heller ikke v¾re
modtagelig over for ¾ndringer

og nye tiltag, men m¿de dem al-
le med mistro. For at f� en flek-
sibel medarbejderstab kr¾ves,
at der er tillid til ledelsen. Det
kan mainstreaming v¾re med
til at sikre.

Produktivitetsgevinster og
forandringsvillighed. Tilfredse
medarbejdere er mere produkti-
ve end utilfredse medarbejdere.
¯ges tilfredsheden, vil produkti-
viteten formentlig ogs� stige,
men det vil ogs� kr¾ve nye le-
delsesmetoder og nye arbejds-
gange. Tilfredse medarbejdere er
imidlertid ogs� mere omstillings-
parate og �bne over for foran-
dringer i arbejdsgange, de er
bedre til at underst¿tte dem, og
det vil derfor v¾re nemmere at
komme igennem med nye ar-
bejdsgange. Og ligestilling er
netop noget, der normalt skaber
tilfredse medarbejdere. 

Frav¾rsprocent. Tilfredse
medarbejdere har lavere syge-
frav¾r. Det skyldes b�de, at de
faktisk bliver mindre syge, samt
at der vil v¾re en h¿jere t¾rskel
for, hvorn�r man ikke orker at
g� p� arbejde. Lavere frav¾r be-
tyder h¿jere produktivitet. Og
lavere frav¾r betyder f¾rre om-
kostninger.

Arbejdsmilj¿. B�de det fysi-
ske og det psykiske arbejdsmilj¿
kan bedres gennem mere lige-
stilling p� arbejdspladsen. P�
mange traditionelle mandear-
bejdspladser kan det godt ske,
at det fysiske arbejdsmilj¿ er alt
for h�rdt og nedslidende, men
s�dan er de m�ske vant til, at
det er, og derfor f�r det lov at
forts¾tte. Kommer der kvinder
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til, bliver man simpelthen n¿dt
til at ¾ndre p� f.eks. nogle af de
tunge l¿ft, og p� den m�de bli-
ver det fysiske arbejdsmilj¿ for-
bedret. Noget tilsvarende kan
ske, hvis m¾nd kommer ind p�
et kvindeomr�de, der m�ske er
pr¾get af ensidigt gentaget ar-
bejde. Her vil de kunne bidrage
til, at arbejdet bliver betragtet
med friske ¿jne til gavn for alle.
Og det psykiske arbejdsmilj¿ er
normalt bedst, hvis der er tale
om nogenlunde ligelig fordeling
af m¾nd og kvinder p� arbejds-
pladsen, s� det ikke kun er det
ene k¿n, der f�r lov at dominere
stemningen.

¯get borgertilfredshed. For
kommunerne er ogs� borgertil-
fredshed en vigtig ting. Hvis den
¿gede ligestilling betyder en me-
re effektiv forvaltning, som igen
medf¿rer, at borgerne bliver bed-
re serviceret, vil det resultere i
mere tilfredse borgere. Det har
ikke i sig selv en ¿konomisk ef-
fekt, men vil generelt bidrage til
en bedre stemning. Her skal
man dog huske, at verden er
utaknemmelig, og at der typisk
kun g�r kort tid med en egentlig
¿get tilfredshed: Efter kort tid
vil det nye, bedre serviceniveau
blive opfattet som det normale.

Omkostninger 
Man m� imidlertid ogs� kunne
forvente, at der vil v¾re nogle
omkostninger. Vi mener ikke,
det er din opgave som tillidsre-
pr¾sentant at p�pege, hvilke
omkostninger der vil komme,
hvis man skal mainstreame. Det
har du folk til! Men to punkter,

som vi mener, det er sandsyn-
ligt, der vil blive behov for, b¿r
du nok medtage i dine overvejel-
ser:

¥ Efteruddannelse. Det vil kr¾-
ve en stor indsigt i k¿ns-
aspekter at kunne mainstre-
ame i forhold til personalepo-
litik, rekruttering, kompeten-
ceudvikling m.v. Det vil kun
undtagelsesvist v¾re en kom-
petence, som et almindeligt
personalekontor er i besiddel-
se af. Derfor kan det meget
vel blive n¿dvendigt med ef-
teruddannelse. Efteruddan-
nelse vil i f¿rste omgang mest
oplagt skulle rettes mod per-
sonalefunktionen, da en del
af mainstreamingen vil best�
i at t¾nke k¿n ind i de over-
ordnede strategier. P� l¾nge-
re sigt vil de enkelte ledere
ogs� skulle mainstreame,
hvilket igen vil kr¾ve en form
for efteruddannelse. Man kan
ogs� diskutere, om det over-
hovedet skal regnes som en
egentlig omkostning ved at
mainstreame. H¿jst sandsyn-
ligt er der afsat midler til ef-
teruddannelse i forvejen, og
at l¾re at indt¾nke k¿n i sin
personalepolitik m� siges at
v¾re kompetenceudviklende
for de p�g¾ldende personale-
ansvarlige medarbejdere.

¥ Konsulentbistand. Nogle kom-
muner og nogle meget store
virksomheder har en ligestil-
lingskonsulent. Hvis I har en
s�dan, vil det tilsvarende v¾-
re oplagt at efteruddanne ved-
kommende i at mainstreame.

Selv om man som ligestillings-
konsulent m� antages at have
den kr¾vede indsigt i k¿n,
kan det v¾re, det kr¾ver nye
m�der at t¾nke p�, n�r man
skal mainstreame. De fleste
ligestillingskonsulenter er for-
mentlig vant til at t¾nke i en-
keltst�ende ligestillingspro-
jekter, og hvis de skal main-
streame, kan det v¾re n¿d-
vendigt med en bredere ind-
sigt i f.eks. ledelsesteori og
personaleudvikling. Desuden
skal de l¾re at give ansvaret
for ligestilling fra sig. For alle
de arbejdspladser, der ikke
har en ligestillingskonsulent,
kan det blive n¿dvendigt en-
ten at hyre en egentlig main-
streamingskonsulent i en pe-
riode, eller alternativt afs¾tte
personale til at arbejde med
mainstreaming. Men selv med
specielt afsat personale vil det
formentlig v¾re n¿dvendigt
med ekstern konsulentbistand
som sparringspartner i star-
ten af forl¿bet. Hvis du da ik-
ke selv som tillidsrepr¾sen-
tant deltager i et kursusforl¿b
om mainstreaming!
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Tillidsrepr¾sentanterne p� pi-
lotprojektet ÒMainstreamings-
ambassad¿rerneÓ fort¾ller, at de
har v¾ret igennem en personlig
udvikling ved at deltage i pro-
jektet: De er blevet personligt
styrket Ð det har v¾ret en stor
gl¾de at se forandringen p� ar-
bejdspladsen Ð det har givet

energi og optimisme.
At mainstreame kr¾ver ogs�

noget andet af en tillidsrepr¾-
sentant end tidligere. Lidt popu-
l¾rt kalder vi det, at rollen ¾nd-
rer sig Òfra Pinocchio til Pippi
Langstr¿mpeÓ. Med det mener
vi, at rollen ¾ndrer sig fra, at
man g¿r det, som love, regler og

vedt¾gter p�byder, til at man
tager en offensiv og st¾rk rolle
og g�r foran i forandringsproces-
ser.

Mainstreaming kr¾ver en
offensiv rolle. Det er ikke let,
men det er sp¾ndende og per-
sonligt udviklende. Ved en offen-
siv tillidsrepr¾sentantrolle for-
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Personlig udvikling - fra Pinocchio til Pippi Langstrømpe

En offensiv tillidsrepræsentantrolle

Samarbejde

Kommunikation

Netværksalliancer 

Viden 

Styrke

Visioner

Strategier

Autonomi

Overholdes 
ligelønsloven?

Behandler SU lige-
stilling?

Foregår der diskrimination?

Overholdes overenskomsten?

Arbejdsgiveren er min modpart

Er ligestilling en del af persona-
lepolitikken?

Overholdes regler og aftaler?



st�r vi, at tillidsrepr¾sentanten
tager teten, er p� forkant, for-
mer og fremkommer med forslag
og strategier til arbejdspladsens
reorganisering, forbedring og ud-
vikling, hvori medarbejdernes
¿nsker og ligestillingens v¾rdier
oms¾ttes til lokal handling.

Den gamle, traditionelle til-
lidsrepr¾sentantrolle kunne me-
re ses som ÒvogterenÓ. Der skul-
le vogtes p�, at arbejdsgiveren
overholdt regler, love og aftaler,
og n�r nye forslag og ideer frem-
kom, var opgaven kritisk at vur-
dere, om man skulle v¾re for
eller imod.

Men i dag sker der en udvi-
delse af tillidsrepr¾sentantjob-
bet, som i h¿jere grad vil give
den enkelte tillidsrepr¾sentant
mulighed for at f� indflydelse p�
arbejdsvilk�rene p� den enkelte
arbejdsplads. Det er vigtigt ikke
bare at g� ind i en positiv og
konstruktiv dialog om de nye
udfordringer, men ogs� at gribe
mulighederne for at g¿re det p�
en offensiv m�de, til gavn for
medlemmerne og til hj¾lp for
m�l som f.eks. ligestilling.

T¾nk over, at du som tillids-
repr¾sentant sidder i en n¿gle-
position til at kunne p�virke den
fremtidige udvikling. F¿rst og
fremmest p� din egen arbejds-
plads, men m�ske ogs� videre
ud i verden, hvis det, I laver hos
jer, kan tjene til inspiration for
andre. Men bliv ikke nerv¿s 
Ð selv hvis jeres projekt ikke
skulle lykkes i f¿rste omgang,
vil det ikke n¿dvendigvis v¾re
en fiasko. Hvis vi vidste, hvor-
dan det skulle laves pr¾cist, be-

h¿vede vi ingen eksperimenter!
Den offensive Pippi Lang-

str¿mpe-rolle kan m�ske beskri-
ves som:

Samarbejde: Det er vigtigt, at
du inddrager og samarbejder
med andre. Alene kan du ikke
mainstreame. Mainstreaming er
en proces. Det er noget, der skal
foreg� inde i hovedet p� nogle
mennesker.

Kommunikation: At v¾re god
til at kommunikere vil g¿re dine
resultater bedre. Du skal kunne
indleve dig i andre menneskers
oplevelse af ligestilling, og hvil-
ke v¾rdier de har. M�ske skal
det ikke v¾re samme argumen-
ter, du bruger over for din unge
mandlige kollega som over for
din ¾ldre kvindelige chef? Infor-
mer! V¾r �ben over for forskelli-
ge m�der at se tingene p�!

Netv¾rksalliancer: Skaf dig
nogle allierede, der synes, det er
en god id� at arbejde med main-
streaming og brug hinanden til
gode r�d, opbakning og dr¿ftel-
ser. T¾nk over hvem der ogs�
interesserer sig for mainstrea-
ming og t¾nk over, hvordan de
kan hj¾lpe dig. Er der en politi-
ker, du kan f� hj¾lp af? Er der
er journalist, der gerne vil skri-
ve om dine mainstreamingstan-
ker? Er der nogen p� andre ar-
bejdspladser?

Viden: Man er ikke kvalifice-
ret til at arbejde med ligestil-
ling, bare fordi man er f¿dt med
et k¿n. Vi er alle fanget i tradi-
tioner og kulturer og er ikke op-
m¾rksomme p�, hvor k¿nnet
spiller ind. Derfor skal man vide
noget, og man skal vide forbav-

sende meget. Endnu er der in-
gen, der har l¿st uligestillingens
g�de.

Styrke: Som Pippi Langstr¿m-
pe skal du v¾re st¾rk. Du skal
l¿fte en hest. Tro p� at det kan
lade sig g¿re med dette, der ser
s� komplekst ud. Du skal have
styrken til at holde fast, pr¿ve
nyt og leve med, at alt ikke g�r
efter en ÒsnorÓ.

Visioner: Du skal selv kunne
formulere, hvad du og dine kol-
leger gerne vil. Eller du skal
kunne igangs¾tte processen, der
afklarer, hvad I gerne vil. At
mainstreame er ikke at sige ja
eller nej til det, andre foresl�r 
Ð det er selv at have visionerne,
s� du/I kan formulere, hvordan 
I gerne vil udvikle arbejdsplad-
sen. 

Strategier: Du skal l¾gge
gennemt¾nkte planer for, hvor-
n�r det er smartest at foresl�
hvad til hvem. Du skal ikke ba-
re tro, at n�r  du blot siger det
ÒrigtigeÓ p� et SU-m¿de, s� vil
det g�, som du ¿nsker.

Autonomi: V¾r dig selv, tro
p� dig selv og stol p� dig selv.
Tag ansvaret for at g� foran og
formulere forslag og ideer. Bliv
ikke ked af, at ikke alt lykkes.
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Alt, hvad der p� en eller anden
m�de har med k¿n at g¿re, eg-
ner sig i princippet til mainstre-
aming. Og k¿nnet spiller ind
mange flere steder, end man
umiddelbart skulle tro.

Hvordan kommer kønnet til
udtryk i en organisation?

“Her hos os er der ingen
ligestillingsproblemer, men
ellers går jeg da bestemt
ind for ligestilling”, er et
udtryk, der ofte høres.

N�r s� mange kan sige s�dan af
et ¾rligt hjerte, skyldes det en
manglende viden om, hvor og
hvordan k¿n og uligestilling ud-
trykkes. At afl¾se uligestillin-
gen i en organisation bliver sv¾-
rere og sv¾rere med tiden. Men
du kan desv¾rre v¾re sikker
p�, at den er der, udfordringen
er bare at se det, analysere og
handle.

Eksempel 1: 
Personalet på en vuggestue siger: 

”Hos er der ingen ligestil-
lingsproblemer. Vi er jo
kvinder alle sammen!”

Dette udtrykkes sikkert, fordi
der i hverdagen ingen under-
trykkelse finder sted mellem de

to k¿n, men set i en st¿rre sam-
menh¾ng er netop uligestilling
mellem m¾nd og kvinder skyld
i, at der udelukkende er kvinder
i vuggestuen, og at det p¾dago-
giske omr�de er et lavtl¿nsom-
r�de. Kunne man ikke forestille
sig, at en k¿nsblandet arbejds-
plads ville v¾re en fordel for al-
le? For kvinderne fordi de ville
f� h¿jere l¿n. For m¾ndene fordi
de ville f� et nyt arbejdsfelt. For
b¿rnene fordi de ville have b�de
m¾nd og kvinder som opdrage-
re.

Eksempel 2: 
Personalet på et lager siger: 

”Hos os er der ingen lige-
stillingsproblemer. Godt
nok er vi kun mænd, men
vi vil gerne have en kvinde
ansat. Der er bare aldrig
nogen, der har søgt.”

Dette udtrykkes sikkert, fordi
man f¿ler sig �ben over for det
andet k¿n og ligestilling, men
n�r der ikke er nogen, der viser
aktiv interesse, opleves det som,
at der ikke er nogen udfordring.
Set i en st¿rre sammenh¾ng er
det igen uligestillingen mellem
m¾nd og kvinder, der er skyld i,
at der kun er m¾nd p� lageret,
og at kvinder ikke er motiveret
til at s¿ge ind der p� grund af

b�de fysiske og psykiske barrie-
rer. Ogs� her kan forudses for-
dele for alle, hvis det var k¿ns-
blandet.

Det er n¾sten lige meget, hvad
man betragter p� en arbejdsplads,
s� er der k¿n p�.

N�r man skal v¾re en offen-
siv ÒmainstreamerÓ, skal man
kunne afl¾se, hvor og hvordan
k¿n kommer til udtryk i organi-
sationen.

Repræsentation
Vi vil ikke her bruge meget plads
p� at beskrive, hvor sk¾v repr¾-
sentationen er mellem m¾nd og
kvinder. Vi kender det alle sam-
men: Jo mere magt og jo flere
penge, jo flere m¾nd er repr¾-
senteret. Er der generelle tal, du
kunne t¾nke dig at vide noget
om, udgives der j¾vnligt statistik-
ker. P� internettet p� www.lige.dk
kan du finde oplysninger om den
sk¾ve repr¾sentation. 

I dit eget arbejde skal du kig-
ge p� repr¾sentationen. Hvor-
dan er m¾nd og kvinder tradi-
tionelt repr¾senteret p� det om-
r�de, du skal mainstreame?
Hvordan er m¾nd og kvinder
konkret repr¾senteret, pr¾cis
der hvor du skal mainstreame?
Ved disse overvejelser �bner du
for en forst�else for, om der er
ÒusynligeÓ barrierer for det ene
k¿n, og sp¿rger dig selv, hvad du
kan g¿re ved det.
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Det er imidlertid andet end
m¾nds og kvinders repr¾senta-
tion, der viser, hvordan k¿nnet
kommer til udtryk:

¥ Symboler: Mange symboler
kan have et ÒskjultÓ k¿n og
uligestilling, og p� den m�de
medvirke til at uligestilling
forts¾tter, og m¾nd og kvin-
der opdeles. Du kan v¾re op-
m¾rksom p� logo, malerier
og kunst, illustrationer p�
pjecer o.lign., indretningen af
m¿delokale m.m. Er det f.eks.
is¾r det ene k¿n, der er sym-
bol i illustrationerne af ar-

bejdspladsens materialer?
Hvis ja, er dette hensigts-
m¾ssigt, n�r du gerne vil
mainstreame?

¥ Traditioner: Mange traditio-
ner er k¿nnede. Hvilket k¿n
rydder op efter julefrokosten?
Hvilket k¿n holder festtalen,
skriver sangen, sidder for
bordenden, leder m¿det, siger
noget i plenum?

Fy-fænomener
Fy-f¾nomener er et udtryk for
en masse, der hele tiden foreg�r
p� en arbejdsplads, men som det

er ÒfyÓ at tale om. Det kan v¾re
f¾nomener som mistillid, k¾r-
lighed, misundelse, had, magt-
kampe, bitterhed og jantelov. I
samfundet har vi oparbejdet en
tradition, som g�r p� at lade
som om, disse ting ikke foreg�r i
arbejdslivet, at vi er objektive,
p¾ne og ÒprofessionelleÓ, der
ikke lader os lede af f¿lelser. Vi
p�st�r, at dette ikke er rigtigt.
Vi p�st�r, at fy-f¾nomener altid
er der, og at det is¾r er kvinder,
som rammes af dem ved at blive
lukket v¾k fra mulighederne. I
moderne ledelse tager man h¿j-
de for, at fy-f¾nomener eksiste-
rer. Som tillidsrepr¾sentant har
du god mulighed for at flytte f¾-
nomener fra den uofficielle dags-
orden til den officielle og p� den
m�de give plads til mere mang-
foldighed. Pr¿v bevidst at v¾re
opm¾rksom p�, hvor s�danne
f¾nomener kommer til udtryk,
hvilke konsekvenser de har, og
stil s� �bne sp¿rgsm�l, som kan
medvirke til et bedre arbejdsmil-
j¿. 

Hvad skal man tage fat på?
Som tillidsrepr¾sentant kender
du bedst selv din arbejdsplads,
og du ved bedst, hvad der er af
problemer. Det kan vi andre ik-
ke vide. Men for det f¿rste kan
det nogle gange v¾re sv¾rt at
se skoven for bare tr¾er, for det
andet kan det nogle gange v¾re
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sv¾rt at vide, hvad man skal
stille op med et problem, selv
n�r man udm¾rket ved, hvad
problemet er.

Nedenfor er angivet nogle ek-
sempler p�, hvad man kan kigge
p�, n�r man ¿nsker at starte
med mainstreaming p� sin ar-
bejdsplads. Det er t¾nkt som
inspiration til dit arbejde, og det
kan v¾re, eksemplerne og em-
nerne slet ikke er relevante for
dig og din arbejdsplads. P� den
anden side kan de forh�bentlig
give dig indtryk af, at mulighe-
derne er mange. Vores forskelli-
ge vilk�r som m¾nd og kvinder
spiller p� godt og ondt ind i
mange situationer i vores dag-
ligdag. Vi ¿nsker selvf¿lgelig
kun at g¿re op med de negative
sider! Og de kan komme til ud-
tryk p� forskellig vis fra den ene
arbejdsplads til den anden. S�
der er mange ting at tage fat p�,
men kun du og dine kolleger
kan afg¿re, hvad netop I skal se
p�.

Nye lønsystemer
Ligel¿nsproblemer har v¾ret det
ligestillingsproblem, som fagbe-
v¾gelsen har fokuseret mest p�
i de sidste mange �r. Det er s�
at sige kernen i alt fagforenings-
arbejde: At sikre medlemmerne
en ordentlig l¿n. Alligevel er der
stadig store l¿nforskelle mellem
danske m¾nd og kvinder. Spe-
cielt p� det private arbejdsmar-
ked. 

I selve overenskomsterne er
der ikke forskel p� m¾nd og
kvinder. Ikke hvis de arbejder
p� den samme overenskomst.

Men det kan faktisk godt ske, at
m¾nd og kvinder arbejder p�
den samme virksomhed, p� det
samme omr�de, p� hver deres
overenskomst Ð og med forskel-
lig l¿n. G¾t, hvem der f�r mest!

Det kan ogs� ske, at m¾nd
og kvinder arbejder p� samme
overenskomst, men at m¾ndene
f�r flest personlige till¾g. Hvis
det skyldes, at de er klart bedre
kvalificerede, har st¿rre maskin-
kendskab osv., s� er det rimeligt
nok. Men nogle gange skyldes
det bare, at de engang i tidernes
morgen fik tilk¾mpet sig et ek-
stra till¾g, som de selvf¿lgelig
ikke er interesserede i at und-
v¾re. De mener m�ske, at det er
kvindernes egen skyld, at kvin-
derne f�r mindre, fordi de ikke
har v¾ret lige s� h�rde forhand-
lere som de selv.

Den slags kan v¾re sv¾rt at
g¿re op med uden videre. Virk-
somhederne kan jo ikke bare gi-
ve kvinderne mere i l¿n uden
hensyn til omkostningerne. Men
den oplagte chance for at g¿re
noget ved det kommer, n�r der
skal indf¿res et nyt l¿nsystem.
Her er virkelig en god mulighed
for at mainstreame. Og t¾nker
man ikke mainstreaming her, er
der en risiko for, at l¿nforskelle-
ne kan blive endnu st¿rre mel-
lem m¾nd og kvinder.

Kvalifikationsløn
P� flere og flere arbejdspladser
¿nsker man at indf¿re en eller
anden form for kvalifikationsl¿n,
s� medarbejderne f�r l¿n efter
kvalifikationer og efter indsats.
Der er stadig nogle, der mener,

at alle b¿r have det samme,
uanset hvor gode de er, og at alt
andet bare skaber intern splid
mellem medlemmerne. Men det
er en holdning, det bliver sv¾rt
at holde fast i. S� derfor er der
nok mere fremtid i at finde ud
af, hvordan et nyt l¿nsystem
kan indf¿res, s� det sker p� en
m�de, s� alle f�r noget ud af
det.

¥ Har m¾nd og kvinder samme
muligheder for at opn� point
for kvalifikationer? Maskin-
kendskab er et udm¾rket
kriterium, men det kr¾ver, at
alle medarbejderne har mu-
lighed for at komme til at l¾-
re maskinerne at kende.

¥ Bliver s�kaldt ÒobjektiveÓ kri-
terier overvurderet i l¿nsyste-
met? T¾nk p�, at mange u-
fagl¾rte kvinder laver et godt
og grundigt stykke arbejde
hver dag, uden at de n¿dven-
digvis kan f� point for Òobjek-
tiveÓ kriterier, hvis de ikke
har nogen formel efteruddan-
nelse eller har taget nogle
kurser. I s�danne tilf¾lde
kan det v¾re p� sin plads
f.eks. at give till¾g for Òomhu
i arbejdetÓ Ð selv om det er et
subjektivt kriterium! 

¥ Bonus Ð det skulle man jo
tro, var k¿nsneutralt. Men
det g¾lder kun, hvis m¾nd
og kvinder laver det samme
p� arbejdspladsen. Ellers kan
det meget vel v¾re, at der er
stor forskel p�, hvad en bo-
nusordning kan give p� hhv.
mandeomr�der og kvindeom-
r�der.
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¥ N�r kvinder og m¾nd ikke
laver det samme, s� skal de
heller ikke have det samme i
l¿n. Det er klart nok. Men be-
h¿ver forskellen v¾re s� stor?
Hvordan er det g�et til, at
der lige pr¾cis er s� mange
kroners forskel? Skal linje-
f¿rerne have s� meget mere i
timen end dem i pakkeriet?
Kunne forskellen v¾re min-
dre?

Der er mange ting at t¾nke p�,
n�r man vil mainstreame et nyt
l¿nsystem. Der st�r nogle flere
ting i checklisten i afsnit 7. Vi
kan ikke fort¾lle dig alt, hvad
du skal v¾re opm¾rksom p�.
Men pr¿v at gennemg� det hele
ud fra tankegangen: Kan b�de
m¾nd og kvinder komme til at
opn� den h¿jeste l¿n og de st¿r-
ste till¾g? Kan hver enkelt med-
arbejder selv g¿re noget for at f�

en h¿jere l¿n? Er der arbejdsom-
r�der, der er lukket land for
kvinder, og er det der, den h¿je-
ste l¿n er? T¾nk p�, at det vil
v¾re en stor fordel for fleksibili-
teten p� arbejdspladsen, hvis s�
mange som muligt af medarbej-
derne kan udfylde s� mange
som muligt af funktionerne. S�
kan ogs� de, der st�r i pakkeri-
et, f� et kvalifikationstill¾g,
hvis de er i stand til at g� ind og
afl¿se linjef¿rerne, n�r det er
n¿dvendigt. Ogs� selv om de
st�r det meste af tiden i pakke-
riet. 

Ny Løn i kommunerne
Ny L¿n kan siges at spille to rol-
ler i forbindelse med mainstrea-
ming p� de kommunale arbejds-
pladser. P� den ene side er det
vigtigt, at der mainstreames i
forbindelse med l¿ndannelsen og
anvendelsen af Ny L¿n, s� det

ikke ender med, at kvinderne ik-
ke f�r del i Ny L¿n. Ligesom p�
de private arbejdspladser er det
vigtigt at checke, at b�de m¾nd
og kvinder kan f� del i den nye
l¿nudvikling, og at det ikke bare
bliver dem, der r�ber h¿jest, der
f�r. Det kan til geng¾ld ogs� in-
deb¾re, at nogle af de store
kvindegrupper i f.eks. FOA m�
l¾re at leve med, at ikke alle f�r
lige meget, og at nogle af kolle-
gerne f�r mere end andre. Ikke
pga. anciennitet, men fordi de er
dygtigere. Hvis det er for sv¾rt
at acceptere, s� bliver det de an-
dre medarbejdergrupper, som
ikke har problemer med den
slags, der l¿ber med den nye l¿n.
I forbindelse med funktionsl¿n
kan der ogs� ske en overdreven
fokusering p� det Óus¾dvanligeÓ,
f.eks. ved at man f�r et funk-
tionsl¿ntill¾g for at indg� i en
s¾rlig projektgruppe, men ikke
for det ÒalmindeligeÓ. Men ogs�
blandt det almindelige arbejde
kan der v¾re noget, der er mere
kr¾vende end andet. 

P� den anden side kan Ny
L¿n ogs� bruges som et middel
til at f� sat gang i mainstrea-
ming. Der er herigennem mulig-
hed for at give en form for resul-
tatl¿n til de chefer, der opn�r de
¿nskede m�l. Hvis de ¿nskede
m�l omfatter mainstreaming, s�
kan det indg� i resultatkontrak-
ten, og dermed kan Ny L¿n
hj¾lpe mainstreaming p� vej.
Sp¿rgsm�let er s�, hvordan man
f�r et m�l om mainstreaming
ind i resultatkontrakterne? Det
m� formentlig komme som et
pres fra den politiske ledelse.
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Men det skal ikke hindre en til-
lidsrepr¾sentant i at g¿re op-
m¾rksom p�, at det kunne v¾re
en god ting at f� med i en resul-
tatkontrakt.

Ligeløn
Som sagt er ligel¿n et helt cen-
tralt punkt for fagbev¾gelsens
arbejde med ligestilling. Og alli-
gevel bliver der ikke f¿rt alle de
ligel¿nssager, der faktisk kunne
f¿res. Nogle gange vender b�de
mandlige og kvindelige tillidsre-
pr¾sentanter det blinde ¿je til
over for l¿nforskelle p� en virk-
somhed, hvor det ellers var op-
lagt at tage en sag. Hvorfor g¿r
de det? Det er selvf¿lgelig ikke
til at sige, hvad der f�r den en-
kelte til at have en bestemt
holdning til en helt bestemt sag,
men de mest almindelige forkla-
ringer h¾nger sammen med pro-
blemer omkring overenskomster
og gr¾nsedragning, og med pro-
blemer med stemningen blandt
kollegerne. Nogle l¿nforskelle
mellem m¾nd og kvinder h¾n-
ger sammen med, at de, selv om
de laver det samme, er d¾kket
af forskellige overenskomster, og
medlem af forskellige forbund.
Det burde ikke betyde, at de fik
forskellig l¿n, men det g¿r det
nogle gange. Nogle vil vige tilba-
ge for at starte en ligel¿nssag i
et s�dan tilf¾lde, fordi der vil
blive sat fokus p� en uhensigts-
m¾ssig organisering og overens-
komstd¾kning. Andre gange
skyldes tilbageholdenheden, at
hvis kvinderne skal have mere,
s� vil det g� ud over m¾ndene
n¾ste gang. Det vil de ikke sy-

nes om, og s� kan der blive
skabt en rigtig d�rlig stemning
p� arbejdspladsen. Men er det
rimeligt, at den gode stemning
skal sikres ved, at de kvindelige
medarbejdere skal finde sig i at
f� for lidt i l¿n? Pr¿v at overveje,
om der finder noget tilsvarende
sted p� din arbejdsplads.

Med ¾ndringen af ligel¿nslo-
ven er der p� virksomheder med
mere end 10 ansatte (inden for
en gruppe af medarbejdere) nu
�bnet mulighed for, at du som
tillidsrepr¾sentant kan f� en
l¿nstatistik fordelt p� m¾nd og
kvinder. Men selv om der er for-
skel p� deres gennemsnitlige
l¿n, s� beh¿ver det ikke betyde,
at der er tale om uligel¿n i lige-
l¿nslovens forstand. Det vil kr¾-
ve en n¾rmere analyse. Til gen-
g¾ld er der helt sikkert tale om,
at dine mandlige og kvindelige
kolleger har forskellige mulig-
heder for at komme til at arbej-
de i de arbejdsfunktioner, der

giver den bedste l¿n. Hvis du
som tillidsrepr¾sentant virkelig
vil pr¿ve at s¾tte ind for at
komme l¿nforskellene til livs, s�
er det mest fremtidssikret at ar-
bejde p� at skaffe m¾nd og
kvinder lige mulighed for at
arbejde overalt p� arbejdsplad-
sen. 

Seksuel chikane
N�r seksuel chikane er s¾rlig
interessant at have fokus p�, er
det fordi, der ofte ikke tales om
det, selv om mange f¿ler deres
gr¾nse overskredet. ¯nsker
man at forholde sig til ligev¾rd
p� sin arbejdsplads, m� man og-
s� forholde sig til seksuel chika-
ne, uanset om nogen beder om
det eller ej. Vores r�d er faktisk
at forebygge, f¿r et konkret pro-
blem synligg¿res. Det kan g¿res
ved:

¥ At arrangere en temaaften.
¥ At have en nedskrevet perso-
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nalepolitik om mobning og
seksuel chikane.

¥ At dr¿fte hvad man forst�r
ved seksuel chikane p� klub-
m¿de eller lignende.

¥ At tage emnet op i samar-
bejdsudvalget og dr¿fte hvor-
dan virksomheden forholder
sig til seksuel chikane f.eks.:
Hvad er konsekvenserne for
den chikanerede? For chika-
n¿ren? Hvilke handlemulig-
heder er der? Hvordan defi-
nerer vi seksuel chikane i
virksomheden?

Kvindeligt Arbejderforbund har
gennemf¿rt en st¿rre unders¿-
gelse af seksuel chikane p� ar-
bejdspladserne. Unders¿gelsen
viser noget, som alle tillidsvalg-
te og alle ledere b¿r v¾re op-
m¾rksomme p�: Folk pr¿ver i
lang tid at bilde sig selv og an-
dre ind, at de ikke f¿ler sig chi-
kanerede. Emnet er s� tabube-
lagt, at de fleste bebrejder sig
selv, at de f¿ler deres gr¾nse
overskredet. Seksuel chikane er
ofte forbundet med b�de skyld-
og skamf¿lelse hos den chikane-
rede: ÒDet er nok min egen
skyldÓ, eller ÒT¾nk, hvis man
tror, jeg selv har lagt op til det.Ó

Du vil derfor g¿re mange en
stor tjeneste ved bare at starte
en snak om emnet. Erfaringen
viser nemlig, at s� dukker den
ene historie efter den anden op.
Det er vigtigt at signalere, at
dine kolleger kan regne med din
st¿tte og din fulde diskretion,
hvis de f�r brug for det. Ikke
fordi det bliver dit problem, men
fordi du kan tage det op over for

ledelsen, hente hj¾lp i fagfore-
ningen eller noget andet.

Hvis du vil vide mere, kan du
finde l¾sestof i litteraturlisten.

Seksuel chikane defineres af
EU-kommissionen som: 

Adfærd af seksuel karakter
eller anden kønsbestemt
adfærd er uacceptabel,
hvis den er uønsket, uri-
melig stødende for den
pågældende og/eller ska-
ber en skræmmende
fjendtlighed eller ydmy-
gende arbejdsklima. Sek-
suel chikane er først og
fremmest karakteriseret
ved at være uønsket af
den, det går ud over.
Grænserne for, hvad der
kan accepteres, og for
hvad der virker krænkende,
er individuelle.

Familievenlighed 
på arbejdspladsen
De fleste vil ¿nske at arbejde p�
en familievenlig arbejdsplads, s�
der er mulighed for at f� daglig-
dagen til at h¾nge sammen p�
en fornuftig m�de. Men hvad vil
det sige, at en arbejdsplads er
familievenlig? Hvis familieven-
ligheden for nogle af medarbej-
derne, f.eks. dem med sm� b¿rn,
sker p� bekostning af andre
medarbejdere, er det ikke med
til at skabe en god stemning p�
arbejdspladsen. Der skal v¾re
plads til alle, med og uden b¿rn.

Hvordan man skaber familie-
venlighed, vil v¾re meget af-
h¾ngig af den enkelte arbejds-

plads, og det kan ogs� v¾re for-
skelligt fra den ene afdeling til
den anden. P� nogle arbejds-
pladser er det tilrettel¾ggelsen
af arbejdstiden, det handler om,
p� andre kan det v¾re mulighed
for at g� p� deltid eller gode or-
lovsordninger, der er det rigtige.

I overenskomsterne er der
efterh�nden sikret en del goder,
s�som frihed ved barns f¿rste
sygedag, (delvis) l¿n under bar-
sel m.v. Men for at de virkelig
skal v¾re noget v¾rd, kr¾ver
det, at folk ogs� har lov til at
bruge dem. Hvis en mandlig
medarbejder bliver mobbet, fordi
han tager fri til at passe sit syge
barn, eller fordi han tager f¾d-
reorlov i forbindelse med sit
barns f¿dsel, s� er vi ikke kom-
met meget videre i forhold til,
hvordan man kunne ¿nske, det
skulle v¾re. Hvis kun de kvin-
delige medarbejdere benytter sig
af ÒfamilievenlighedenÓ, s� er
man p� denne m�de ogs� med
til at cementere en traditionel
arbejdsdeling hjemme hos dem
selv. 

S� n�r der skal mainstrea-
mes, kan det v¾re n¿dvendigt
b�de at se p�, om virksomheden
er familievenlig Ð og ogs� om
denne familievenlighed g¾lder
b�de for m¾nd og kvinder. Ikke
kun p� papiret, men ogs� i vir-
keligheden! 

Teknologiske udfordringer
Teknologien udvikler sig ufatte-
ligt hurtigt, og det eneste vi ved
er, at vi ikke har fantasi til at
forestille sig os, hvad der kom-
mer. Netop inden for s�danne
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nye omr�der er det vigtigt at
v¾re s¾rlig opm¾rksom p�, at
der ikke kommer ubevidste,
uhensigtsm¾ssige negative kon-
sekvenser for det ene k¿n.

N�r der skal indf¿res ny tek-
nologi, skal du derfor v¾re op-
m¾rksom p� k¿nnet. Der kan
v¾re en tendens til, at m¾nd
interesserer sig mere for tekno-
logi end kvinder, og at mande-
omr�der derfor f�r f¿rst og mest
teknologiudvikling, uanset om
det er det, som er mest til gavn
for organisation og borgere.

Du kan ligeledes stille dig
selv sp¿rgsm�let: Hvordan kan
teknologi afhj¾lpe uligestilling?
F.eks. bruges det nogle gange
som argument, at der er forskel
p� l¿nnen mellem m¾nd og
kvinder, da m¾nd kan l¿fte me-
re end kvinder. Her kan teknolo-
gi hj¾lpe p� ligel¿n, idet der
kan indf¿res teknik, der klarer
de fysisk h�rde ting.

Der er ser ligeledes ud til at
v¾re ligestillingsgevinster ved
elektronisk kommunikation.
Mange unders¿gelser igennem

de sidste 25 �r har vist, at m¾nd
tager mest taletid og f�r mest
opm¾rksomhed ved fysiske m¿-
der. Det ser ud til, at der ved den
elektroniske kommunikation er
bedre mulighed for, at de to k¿n
kommer ligev¾rdigt til orde.

Alt i alt m� man formode, at
s�fremt man g�r offensivt ind i
udviklingen af den nye teknolo-
gi, kan der v¾re ligestillingsge-
vinster.

Andre personalepolitiske emner
Men ikke kun de ovenst�ende
emner er oplagte emner for
mainstreaming. Ogs� mange af
de andre ting, der p�virker dag-
ligdagen p� arbejdspladsen, er
m�l for mainstreaming.

¥ SU-arbejdet. Arbejder SU
med ligestilling? Hvordan er
k¿nsfordelingen i SU? Hvem
tager ordet? Taler de mandli-
ge og kvindelige deltagere li-
ge meget? Hvis du er en kvin-
delig tillidsrepr¾sentant, s¿r-
ger du s� for at tage ordet, s�
de andre kan h¿re, at du fak-
tisk har en mening? Hvis du
er en mandlig tillidsrepr¾-
sentant, s¿rger du s� for, at
din kvindelige kollega ogs�
kommer til at forel¾gge jeres
sag en gang imellem?

¥ Personalepolitik. Indg�r lige-
stilling, direkte eller indirek-
te, i den overordnede perso-
nalepolitik?

¥ Rekruttering/ans¾ttelse. Er
der bevidsthed om ligestil-
ling? Opmuntres der til utra-
ditionelle ans¾ttelser? Eller
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ligner nyansatte altid de
gamle medarbejdere?

¥ Efteruddannelsesbudgetter
og -planer. Forfordeles m¾nd
eller kvinder? Hvis ja, giver
det mening i forhold til lige-
stilling?

¥ Orlov og barsel. Er ordninger-
ne indrettet k¿nsneutralt? Er
der mulighed for at blive ind-
f¿rt i sin gamle arbejdsfunk-
tion efter endt barselsorlov?
Opmuntres nybagte f¾dre til
at holde deres orlov, eller bli-
ver de drillet, hvis de holder
den?

¥ Kantinen. Hvilken slags mad
serverer kantinen? M¾nd og
kvinder har meget forskellige
madvaner. De fleste m¾nd
foretr¾kker et solidt, ikke for
eksotisk m�ltid mad, mens
mange kvinder foretr¾kker
noget lettere. Er der mulig-
hed for begge dele i kanti-
nen?

¥ Frav¾rsprocent. Er der stor
forskel p� m¾ndenes og kvin-
dernes frav¾r? Tager m¾nd
lige s� meget barns f¿rste sy-
gedag som kvinder? 

¥ Omgangstonen p� arbejds-
pladsen. De fleste s¾tter pris
p� et vist frisprog i forhold til
deres kolleger. Det g¿r daglig-
dagen lidt livligere. Men er
frisproget kr¾nkende for det
ene k¿n? Hver for sig kan b�-
de m¾nd og kvinder fort¾lle
historier, som kan v¾re an-
strengende for det andet k¿n
at h¿re p�. Bliver der taget
hensyn til det p� arbejdsplad-
sen?

Oplagte steder at sætte 
ind ved mainstreaming 
i en kommune
Mainstreaming handler ikke
kun om personalepolitik, selv
om det ofte er det mest oplagte.
Det handler ogs� om, hvordan
f.eks. politiske beslutninger p�-
virker hhv. m¾nd og kvinder.
Med andre ord er det i eksem-
pelvis en kommune ikke kun
den m�de, medarbejderne bliver
behandlet p�, der skal mainstre-
ames, men ogs� den m�de bor-
gerne bliver behandlet p�, der
skal mainstreames.

Nedenfor angives en liste
over omr�der, hvor der traditio-
nelt er meget forskel p�, hvor-
dan m¾nd og kvinder behand-
les, og hvor det er oplagt at s¾t-
te ind. Der kan v¾re helt andre
omr�der, der er mere relevante
for dig at s¾tte ind p�. Listen er
til inspiration. Er du i tvivl om,
hvordan uligestillingen viser sig
p� disse omr�der, s� pr¿v med
checklisten i afsnit 7. 

¥ Konsekvenser af beslutnin-
ger. Mainstreaming af byr�-
dets og forskellige udvalgs
dagsordener.

¥ R�dhuset. Har r�dhuset et
k¿n? Se f.eks. p� modtagelsen.
Er det et �bent venligt milj¿,
hvor ogs� b¿rn kan v¾re med?
Kunsten p� v¾ggene. Hvilket
k¿n har kunstnerne?
Informationsstrategi. Informe-
res der med bevidsthed om, at
m¾nd og kvinder fanges af, og
modtager, information for-
skelligt? �bningstider og Òb¿r-
nevelkomstÓ-stemningen.

¥ Skoler. Fagenes Òk¿nÓ, pen-
sum, materialevalg, forfatter-
nes k¿n.

¥ B¿rneinstitutioner. P¾dago-
gik, aktiviteter/leget¿j.
Hvordan er k¿nsfordelingen
blandt personalet?

¥ Biblioteker. Bogindk¿b, fore-
drag. Er der bevidsthed om
k¿n ved bogindk¿b? Hvem
retter foredragene sig mod?

¥ Ungdomsskole/erhvervsvej-
ledning. K¿nnet valg af ud-
dannelse.

¥ Krisecentre. Er der let ad-
gang til hj¾lp ved vold i ¾g-
teskabet?

¥ Udlicitering. Stilles der lige-
stillingspolitiske krav ved ud-
licitering?

¥ Ny L¿n. Er der bevidsthed
om, at ÒNy L¿nÓ ikke m� ¿ge
l¿ngabet? Har forhandlerne
viden om k¿n og l¿n?

Eksterne og interne 
områder, der kan ’udsættes’ 
for mainstreaming
Der er som sagt det s¾rlige med
kommunerne, og den offentlige
sektor i det hele taget, at main-
streamingen ogs� skal ske i for-
hold til, hvordan beslutninger
p�virker det eksterne samfund.
En virksomhed, der producerer
et produkt, vil normalt v¾re me-
get opm¾rksom p�, hvem det er,
deres produkt henvender sig til.
Er det unge, gamle, m¾nd, kvin-
der, velhavende eller mere al-
mindelige forbrugere? Det ved
marketingsafdelingen alt om.
Samme opm¾rksomhed er der
normalt ikke i kommunerne.
Her opfattes en borger typisk
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bare som en borger. Det er klart,
at udgifterne kan v¾re forskelli-
ge, efter hvordan kommunens
borgere er sammensat, men det
betyder ikke n¿dvendigvis, at
man er opm¾rksom p�, hvem
der egentlig har gl¾de, eller det
modsatte, af kommunens foran-
staltninger.

Oplagte eksempler p� omr�-
der med Òk¿nsforskelleÓ er: Tra-
fik, fritidsomr�det, ¾ldrepleje,
b¿rnepasning, skattekontrol,
kontrol med sociale ydelser, ¾n-
dring i sociale ydelser. N�r man
f¿rst f�r taget de rigtige briller
p�, s� bliver det klart, at trafik-
problemer ikke er det samme for
m¾nd og kvinder. M¾nd og
kvinder har ganske enkelt ikke
samme adf¾rd i trafikken! Og
hermed mener vi ikke bare, at
kvinder er bedre bilister, men at
m¾nds og kvinders brug af kol-
lektiv trafik er forskellig, at
m¾nd gennemsnitlig har l¾nge-
re transporttid til og fra arbejde,
hvem er det, der har brug for
parkeringspladserne ved indk¿bs-
centre osv. Man kunne ogs� se
p�, hvem pengene, der bruges
p� fritidsinteresser, g�r til. Har
m¾nd og kvinder de samme fri-
tidsinteresser? Hvem bliver alle
de fodboldbaner bygget til? Og
s� fremdeles: Hvem betyder det
noget for, n�r der sk¾res ned p�
¾ldreplejen? 

Ud over at v¾re udbyder af
tjenesteydelser optr¾der kom-
munen ogs� som kontrolmyndig-
hed over for s�vel private borge-
re som over for virksomheder
inden for kommunens geografi-
ske omr�de. Ved indf¿relse af

nye praksiser i kontrolarbejdet
vil mainstreaming ogs� her kr¾-
ve en k¿nsm¾ssig konsekvens-
vurdering af ¾ndret praksis.
Hvem betyder en sk¾rpet skat-
tekontrol noget for? Hvem bety-
der ¿get kontrol med sociale ydel-
ser noget for?

Som tillidsrepr¾sentant kan
du ikke forventes at have den
faktiske viden om, hvordan dis-
se ting h¾nger sammen med
k¿n, eller at vide, hvor meget
l¾ngere transporttid netop 
m¾ndene i din kommune bru-
ger. Ofte vil det v¾re oplysnin-
ger, der slet ikke er almindeligt
tilg¾ngelige, og nogle gange fin-
des de overhovedet ikke i dag.
Med eksemplerne ¿nsker vi s�le-
des mere at henlede din op-
m¾rksomhed p�, at en beslut-
ning eller politik sj¾ldent er
k¿nsneutral i sin virkning Ð selv
om den er t¾nkt s�dan.

Internt i kommunen kan

mainstreamingen v¾re en m�de
at ¿ge medarbejdertilfredsheden
p�. Det kan p� sin side ogs� p�-
virke borgernes tilfredshed.

Medarbejdertilfredshed p�-
virker b�de produktivitet (til-
fredse medarbejdere er mere
produktive) og personaleoms¾t-
ning (tilfredse medarbejdere s¿-
ger ikke lige s� meget v¾k), som
igen begge er med til at ¿ge ef-
fektiviteten. Borgerne vil nor-
malt s¾tte pris p� mere effekti-
vitet i forvaltningen. Desuden er
det gennem medarbejderne, at
borgerne m¿der kommunen. Og
det er gerne de medarbejdere,
der er relativt lavt l¿nnede og
relativt kort uddannede, der har
st¿rst direkte kontakt med bor-
gerne. S� uanset hvor fine pla-
ner om ¿get service, der udt¾n-
kes p� direktionsgangen og i by-
r�det, vil borgerne f¿rst m¾rke
noget til det, n�r alle medarbej-
dere er orienterede og motivere-
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de Ð og det kr¾ver, at medarbej-
derne generelt er tilfredse med
deres arbejdsplads og har re-
spekt for og tillid til ledelsen.

I forhold til kommunens med-
arbejdere er der tre ting, der
ville v¾re gode at kunne m�le,
nemlig medarbejdertilfredshed,
medarbejderfastholdelse og med-
arbejderproduktivitet.

Det er langt fra en udbredt
praksis alle steder. Medarbejder-
tilfredshed er som n¾vnt ud-
gangspunktet for, at der kan ske
noget p� de andre omr�der. Med-
arbejdertilfredshed kan m�les
gennem f.eks. �rlige klimaun-
ders¿gelser. Mulige elementer i
en s�dan klimaunders¿gelse
kunne v¾re:

¥ Deltagelse i beslutninger.
¥ Anerkendelse for at g¿re en

god indsats.
¥ Adgang til tilstr¾kkelig in-

formation for at kunne udf¿re
sit job godt.

¥ Aktiv opmuntring til at v¾re
kreativ og initiativrig.

¥ Hj¾lp og st¿tte fra stabs-
funktioner.

¥ Almindelig tilfredshed med
kommunen.

Det vil v¾re oplagt at unders¿-
ge, om der opleves forskel i
f.eks. opmuntringen til at v¾re
kreativ hos de mandlige og kvin-
delige medarbejdere, og videre
unders¿ge om det i s� fald skyl-
des, at der faktisk er forskel, el-
ler om det skyldes, at m¾nd og
kvinder skal opmuntres p� for-
skellig m�de for at opleve det
samme. Det vil ikke v¾re over-

raskende, hvis I finder ud af, at
kvinder skal have meget mere
opmuntring for at f¿le, de har
f�et det samme!

At m�le oms¾tningen i med-
arbejdere er relativt enkelt, idet
man kan m�le antallet af fra-
tr�dte medarbejdere, som ikke
er afskediget eller tr�dt af pga.
alder. Under foruds¾tning af at
man har gode, velkvalificerede
medarbejdere, s� vil det v¾re en
stor fordel at holde oms¾tning-
en nede, da der ellers skal af-
s¾ttes s�vel tid som ressourcer
til at rekruttere nye medarbej-
dere, ligesom der vil g� et styk-
ke tid, f¿r de nye medarbejdere
er p� fuld omdrejningsh¿jde
med de ÒgamleÓ medarbejdere.
Endvidere vil det i mange for-
valtninger v¾re s�dan, at de ¾l-
dre medarbejdere b¾rer p� en
stor viden om konkrete sager,
som ikke er dokumenteret p�
anden vis, og at miste s�danne
medarbejdere betyder tab af vi-
den, som ikke kan reproduceres.

Produktivitet er langt sv¾re-
re at m�le. Det g¾lder for alle
arbejdsomr�der, der ikke er en
sn¾ver, fysisk produktion af et
eller flere produkter. Men det
g¾lder i endnu h¿jere grad for
den offentlige sektor. En almin-
delig tiln¾rmelse til at m�le pro-
duktivitet er s�ledes at dividere
oms¾tning med antal medarbej-
dere. En tilsvarende ¿velse for
en kommune ville ikke helt kun-
ne lade sig g¿re, da man ikke
har en oms¾tning. I stedet ple-
jer man derfor at s¾tte v¾rdien
af den offentlige produktion lig
med omkostningerne, som stort

set er l¿nomkostninger. Divide-
rer man dette med antallet af
medarbejdere, svarer resultatet
imidlertid til den gennemsnitlige
l¿n. Det er ikke noget, der kan
sige noget som helst om produk-
tivitet. Ikke desto mindre er der
selvf¿lgelig tale om produktivitet
i den offentlige sektor Ð det er
alene m�lingen, der er s¾rskilt
sv¾r. Ofte vil det relevante m�l
endvidere v¾re en blanding af
produktivitet og kvalitet, hvilket
ikke g¿r m�lingen enklere. For
at f� en h¿j produktivitet og ar-
bejde af god kvalitet kr¾ves til-
fredse medarbejdere samt effek-
tiv ressourceudnyttelse. Og det
skal til, for at der kan opn�s for-
bedringer. 

Udlicitering og 
mainstreaming
N�r der skal udliciteres, siger
reglerne, at der er mulighed for,
at der kan ske en udv¾lgelse p�
basis af kvalitative krav, s� det
ikke kun er det absolut laveste
tilbud, der skal v¾lges, men og-
s� det, der opfylder visse krav.
Man skal v¾lge det bedste og
billigste, s� man beh¿ver ikke
kun at l¾gge v¾gt p� prisen,
men ogs� p� andre kriterier. De
andre kriterier kan f.eks. v¾re
kvalitet, ¾stetisk og funktions-
m¾ssig v¾rdi og arbejdsmilj¿-
forhold, herunder ligestilling.
For at ligestillingshensyn kan
indg� som et kriterium ved ud-
v¾lgelsen, skal det dog oplyses i
forbindelse med offentligg¿rel-
sen af udbudsforretningen.

Udlicitering er et traditionelt
problembarn for fagbev¾gelsen.
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Med god grund. Erfaringerne
med udlicitering har samlet set
ikke v¾ret gode. Udlicitering
har oftest betydet mindre l¿n,
eller l¾ngere arbejdstid, eller
st¿rre arbejdspres, eller alle tre
dele. 

Men nu er det jo ikke s�dan,
at det altid er v¾rre at v¾re pri-
vatansat: Tv¾rtimod tjener
mange privatansatte mere end
deres offentligt ansatte kolleger
og har ganske udm¾rkede ar-
bejdsvilk�r. Det er bare ikke s�-
danne omr�der, der bliver udlici-
teret. S� ville der jo ikke v¾re
noget at spare. 

Derfor vil det nok v¾re mest
hensigtsm¾ssigt at g� efter at f�
de offentlige udliciteringer be-
skrevet og forhandlet p� en s�-
dan m�de, at der tages hensyn
til s�vel kvalitet i ydelsen som
de vilk�r, hvorunder ydelsen bli-
ver produceret. Det kr¾ver ogs�,
at man kan vurdere konsekven-
serne af udliciteringen. Hvem
rammes? Hvad er de forventeli-
ge effekter p� l¿n og arbejdsvil-
k�r? 

Og hvis kommunen ikke er i
stand til at kunne opstille kra-
vene til kvalitet s� pr¾cist som
n¿dvendigt, og i stand til b�de
at kunne foretage den n¿dvendi-
ge kontrol og til at sanktionere
eventuelle overtr¾delser Ð ja,
hvis ikke, s� er kommunen sim-
pelthen ikke udliciteringsmoden. 

Fusioner, omstrukturering 
og lignende
I dag foreg�r en konstant ¾n-
dring af den m�de, organisatio-
ner er opbygget p�. Afdelinger

sammenl¾gges, flyttes, opdeles,
f�r nye opgaver, nye kompeten-
cer, nye personer at referere til,
ny ¿konomi, nye styringsformer,
osv. Det er b�de offentlige og pri-
vate firmaer, der er i konstant
omstrukturering og forandring.

At mainstreame en foran-
dringsproces som f.eks. en om-
strukturering er betydningsfuld.
Hvis man ikke g¿r det, vil der of-
te v¾re en utilsigtet uhensigts-
m¾ssig k¿nssk¾vhed. Ved fusion
af to politiske fora med hen-
holdsvis en mandlig og en kvin-
delig formand er det en kendt
sag, at det normale er, at man-
den bliver formand, og kvinden
bliver n¾stformand. Skyldes det
k¿nnet, eller skyldes det noget
andet?

HKÕs n¾stformand Liselotte
Knudsen sagde engang, at ÓS�
snart der er kommet et rimeligt

antal af kvinder i en bestyrelse
eller et udvalg, bliver der gen-
nemf¿rt en omstrukturering,
som atter f�r kvinderne ud p� et
sidesporÓ.

Pr¿v at t¾nke efter, om du
selv har oplevet omstrukturerin-
ger p� din arbejdsplads, som har
flyttet magten v¾k fra kvinder.
Det viser sig, at mange har haft
den oplevelse.

Omstruktureringer og fusio-
ner giver mennesker andre om-
givelser at leve i. Det kan have
forskellig effekt for henholdsvis
m¾nd og kvinder, is¾r hvad an-
g�r magt, trivsel og arbejdstil-
fredshed. 

I afsnit 7 om checklister er
der en guide til opm¾rksomheds-
punkter, du kan blive inspireret
af, hvis der er omstruktureringer
i gang p� din arbejdsplads.
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Kommunens virksomheds-
planer og ligestilling
Det er i l¿bet af de sidste �r ble-
vet mere og mere almindeligt, at
kommunale institutioner (vug-
gestuer, b¿rnehaver m.m.) udar-
bejder virksomhedsplaner.

Ligestilling kan v¾re et para-
meter i virksomhedsplanen. Som
tillidsrepr¾sentant kan du p�-
virke virksomhedsplanen, gen-
nem din eventuelle plads i bru-
gerbestyrelsen, gennem samar-
bejdsudvalgsdr¿ftelser, samt ved
p�virkning i dagligdagen.

Virksomhedsplanen kan med-
t¾nke ligestilling p� f.eks. f¿l-
gende omr�der:

¥ M�l for k¿nsfordelingen
blandt forskellige personale-
kategorier.

¥ Mentorordninger for det un-
derrepr¾senterede k¿n.

¥ Efteruddannelse eller m¿de-
aktiviteter der kvalificerer til
arbejde med en ligestillings-
bevidsthed.

¥ En plan over hvordan man
vil evaluere og arbejde med
ligestilling i institutionen.

¥ Andet?
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Her er en r¾kke checklister med
sp¿rgsm�l, man kan stille sig
selv med henblik p� at blive be-
vidst om, hvordan k¿nnet spiller
ind inden for forskellige omr�-
der.

Checklisterne t¾nkes brugt
s�ledes, at n�r man vil arbejde
med et emne, s� gennemg�r man
checklistens sp¿rgsm�l med hen-
blik p� at blive klogere p�, hvor-
dan du kan handle og arbejde p�
en kvalificeret m�de.

Checkliste til omstruktu-
reringer/fusioner

¥ Hvordan er fordelingen af
m¾nd og kvinder, der er be-
r¿rt af omstruktureringen?

¥ Hvordan er magten fordelt p�
m¾nd og kvinder, der er be-
r¿rt af omstruktureringen?

¥ Er ¿nsket om forandringen
formuleret af is¾r m¾nd
eller kvinder?

¥ Er der nogle jobtyper, der
is¾r ber¿res af omstrukture-
ringen? Hvis ja, har denne
jobtype et k¿n?

¥ Er der nogle jobtyper, der
is¾r er sikret i omstrukture-
ringen? Hvis ja, har disse job-
typer et k¿n?

¥ Er der nogle jobtyper, der
is¾r er truet af udslettelse i
omstruktureringen? Hvis ja,
har disse jobtyper et k¿n?

¥ L¾gger omstruktureringen
op til ¾ndringer i, hvad der
er h¿j- og lavstatus job? Er
det is¾r m¾nds eller kvin-
ders job, der ¾ndrer status?

¥ L¾gger omstruktureringen
op til, at der flyttes ressour-
cer fra et sted til et andet?
Hvis ja, er dette ÒrykÓ en flyt-
ning fra et k¿n til et andet?

¥ Flyttes muligheden for Òat
s¾tte dagsordenenÓ? Hvis ja,
indeb¾rer det, at det is¾r er
�t k¿n, som bliver dagsor-
denss¾ttende.

Hvad giver svarene p� oven-
n¾vnte sp¿rgsm�l anledning til
af overvejelser om en k¿nsneu-
tral omstrukturering?
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Checkliste til løn på private
produktionsvirksomheder

¥ Er der en fastlagt og almin-
deligt kendt l¿npolitik p�
virksomheden?

¥ Har du som tillidsrepr¾sen-
tant kendskab til, hvordan de
forskellige medarbejdergrup-
per bliver afl¿nnet Ð ogs�
dem, der ikke er dine med-
lemmer?

¥ Er afdelinger med mange
kvinder i gennemsnit lavere
l¿nnet end afdelinger med
mange m¾nd?

¥ Er l¿nforskellene mellem for-
skellige afdelinger p� virk-
somheden udtryk for, at s�-
dan har det altid v¾ret, eller
er det reelt udtryk for forskel
i markedsv¾rdier og/eller i
kvalifikationer hos medarbej-
derne i de forskellige afdelin-
ger?

¥ Gives der till¾g til de fagl¾r-
te medarbejdere Ð selv om de
laver det samme som de ufag-
l¾rte?

¥ Hvis virksomheden har mere
end �t bonussystem, har alle
bonusordninger s� en realis-
tisk chance for at give nogle
penge til de ber¿rte medar-
bejdere?

¥ Giver arbejdet ved de nye
maskiner mest i bonus, og er
det i lige h¿j grad m¾nd og
kvinder, der betjener dem?

¥ Er der nogle af medarbejder-
ne, der opretholder till¾g for
funktioner, der er forsvundet,
eller som de i realiteten al-
drig har varetaget? Og er det
kvinder eller m¾nd?

¥ Hvis der gives till¾g for ud-
dannelse, har alle s� en reel
mulighed for at komme p�
kurset? Eller kan kvinderne
ikke komme af sted, fordi det
er et internatkursus?

Checkliste til kønskonsekvens-
vurdering af beslutninger

Det kan v¾re i samarbejdsudval-
get, i arbejdsgrupper, i udvalg i
kommunalbestyrelsen.

Checklisten er en r¾kke
sp¿rgsm�l, du kan stille dig selv,
inden du skal finde ud af, hvad
du mener, eller hvad du skal
indstille eller foresl�.

¥ Er denne beslutning inden for
et emneomr�de, hvor der er
viden om, at der normalt er en
k¿nssk¾vhed? Hvis ja, hvilket
k¿n er det dominerende eller
har fordelen?

¥ Hvordan er k¿nsfordelingen
p� akt¿rerne?

¥ Hvordan er k¿nsfordelingen
p� magten?

¥ Er der forskellige ¿konomiske
konsekvenser for de to k¿n?

¥ Er der grundl¾ggende forskel-
lige interesser for de to k¿n?

¥ Hvilke handlemuligheder har
henholdsvis m¾nd og kvinder?

Hvis ja: Hvad er grunden til den-
ne sk¾vhed? Vil beslutningen da
forst¿rre eller formindske ulige-
stillingen? Hvad er fagbev¾gel-
sens holdning til emnet?

Hvis nej: Kan beslutningen t¾n-
kes at have utilsigtede negative
virkninger p� ligestilling?
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Konklusion i forhold til beslut-
ningen:

Det b¿r sikres, at der b�de er
m¾nd og kvinder til stede ved

Et eksempel: Beslutning om retningslinier for forhandling af “Ny Løn”  

Spørgsmål Kvinder Mænd Grund til opmærksom-
hed/konklusion  

Er denne beslutning inden
for et emneområde, hvor
der er viden om, at der
normalt er en kønsskæv-
hed?
Og hvis ja, hvilket køn er
det dominerende eller har
fordelen?  

Der er uligeløn, mænd får
gennemsnitlig ca. 17%
mere i løn end kvinder. 

Der er altså grund til at
være opmærksom på
utilsigtede negative
kønskonsekvenser.  

Hvordan er kønsfordelingen
på aktørerne? 

Det er især kvinder, der er
ansat i de kommunale
forvaltninger. Ca. 3/4 af
alle kommunalt ansatte er
kvinder.  

Når kønsfordelingen på de,
der skal forhandles for, er
så skæv, at der er ca. tre
gange så mange kvinder
som mænd, er det ret sand-
synligt, at det ikke er et
kønsneutralt område. Altså
skal vi være særdeles
opmærksomme.  

Er der grundlæggende for-
skellige interesser for de to
køn?   

Man kan næppe sige, at der
er forskellige interesser. Der
er enighed om, at uligeløn
er forkert, og de fleste
familier har indkomst fra
både mænd og kvinder.  

Hvordan er kønsfordelingen
på magten?  

Det er især mænd, der har
magten, idet det især er
mænd, der er ledere i
forvaltningerne, personale-
chefer og ledere i fagfore-
ningerne. 

Der skal viden og bevidst-
hed til i forhandlingerne,
da det især er det ene køn,
der skal forhandle på vegne
af det andet, som er det
undertrykte.  

Er der forskellige økonomi-
ske konsekvenser for de to
køn? Hvis ja, hvem har
fordelen?  

Det er især mænd, der vinder
mest økonomisk ved indivi-
duelle lønforhandlinger.
Undersøgelser viser, at mænd
og kvinder formulerer sig
forskelligt om deres kvalifi-
kationer. 

Der skal bevidst arbejdes
med kønsneutral jobvurde-
ring, ellers vil kønnet
bevirke, at der bliver større
uligeløn.

l¿nforhandlingen, og at disse
har viden om ligestilling i al-
mindelighed, og om hvordan uli-
gel¿n dannes i s¾rdeleshed. Der

b¿r desuden udarbejdes kriterier
for Ny L¿n, som er tjekket for at
v¾re k¿nsneutrale.
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Checkliste til 
ansættelsesprocedure
Der er stor tilb¿jelighed til, at
man ved nyans¾ttelser igen an-
s¾tter det k¿n, som arbejdsom-
r�det er domineret af. Alts�
f.eks. at der p� vejomr�det an-
s¾ttes m¾nd, og p� p¾dagog-
omr�det ans¾ttes kvinder. Det
sker ofte ubevidst, og kan skyl-

des mange helt forklarlige ting,
bl.a. uopm¾rksomhed. Hvis du/I
¿nsker at medvirke til at ned-
bryde det k¿nsopdelte arbejds-
marked og f� blandet de to k¿n
noget mere, kan det v¾re en
hj¾lp systematisk at indsamle
viden om, hvordan m¾nd og
kvinder fordeler sig i l¿bet af
ans¾ttelsesproceduren. Hvor

Sp¿rgsm�l du/I kan stille
dig/jer selv?

¥ Hvad er det optimale, vi ger-
ne vil inden for arbejdsomr�-
det, for at begge k¿n f�r s�
gode karrieremuligheder og
og s� godt et arbejdsliv som
muligt?

¥ Er der formuleringer i stil-
lingsopslaget, der s¾rligt til-
taler det ene k¿n? Og hvis ja,
hvordan kan det formuleres
anderledes?

Pædagog

Ansøgere

MandKvinde MandKvinde MandKvinde MandKvinde

Ansøgere

Skema til afdækning af kønsblindhed (udfyld selv med flere stillingsbetegnelser)

Ansat Ansættelsesudvalg

Pædagogmedhjælper

Gartner

Gartnermedhjælper

bliver der sorteret? Hvorfor?
Nedenst�ende skema kan du

foresl� anvendt gennem SU, og
efter f.eks. et �r kan I dr¿fte, om
der er et m¿nster, hvorfor det
ser s�dan ud, og om du/I kan fo-
resl� nogen handlinger, der kan
bidrage til, at m¾nd og kvinder
kommer til at arbejde mere sam-
men.

¥ Er det uhensigtsm¾ssige ste-
der, stillingsopslagene finder
sted? Er det f.eks. is¾r ste-
der, hvor de traditionelle an-
s¿gere er?

¥ Er vores udv¾lgelsesprocedu-
re til ans¾ttelsessamtaler
hensigtsm¾ssig? Kan man
forestille sig, at der vil kom-
me flere nuancer p� udv¾l-
gelsen p� en anden m�de?

¥ Er ans¾ttelsesudvalget op-
m¾rksomt p� og har viden
om, hvordan m¾nd og kvin-

der ofte formulerer sig for-
skelligt ved ans¾ttelsessam-
taler?

¥ Er ans¾ttelsesudvalget ud-
dannet til at kunne gennem-
f¿re en k¿nsneutral sp¿rge-
teknik?

¥ Kan ans¾ttelsesudvalget
sammens¾ttes mere hen-
sigtsm¾ssigt?

Checklister



Checkliste til 
kommunernes redegørelse
Kommunerne skal hvert andet
�r udarbejde en redeg¿relse om
ligestilling i kommunen.

Nedenst�ende er relevante
sp¿rgsm�l at stille til din kom-
munes ligestillingsredeg¿relse:
¥ Laver din kommune overho-

vedet en ligestillingsredeg¿-
relse?

¥ Fremg�r m�lene for kommu-
nens ligestillingsarbejde af
den?

¥ Er der en opg¿relse over,
hvad der er sket siden sidste
redeg¿relse?

¥ Er der statistik over ansatte
fordelt p� k¿n i de forskellige
afdelinger i kommunen?

¥ Er lederne i kommunen op-
delt p� k¿n?

¥ Er der en opdeling af de an-
satte fordelt p� k¿n og antal
timer?

¥ Opfattes ligestilling alene
som k¿nsm¾ssig ligestilling
eller ogs� som etnisk ligestil-
ling?

¥ Fremg�r fordelingen af till¾g
efter Ny L¿n fordelt p� grup-
per og gruppernes k¿nssam-
mens¾tning?

¥ St�r der noget om, hvad an-
dre kommuner g¿r?

¥ Er der fors¿g p� fremskriv-
ning af udviklingen i kommu-
nen? (Vil b¿rneomr�det f.eks.
f� st¿rre eller mindre betyd-
ning fremover?)

Checkliste til Ny Løn
Ny L¿n giver mulighed for st¿r-
re individualisering af l¿nnin-
gerne i kommunerne. Det vil for-
mentlig sikre st¿rre dynamik i
l¿ndannelsen. Det vil formentlig
ogs� betyde st¿rre l¿nspredning
Ð og det vil rumme den risiko, at
kvinderne ikke i lige s� h¿j grad
som m¾nd f�r ¿konomisk udbyt-
te af Ny L¿n. 

Nedenst�ende er relevante
sp¿rgsm�l til at checke, om Ny
L¿n i din kommune er k¿nsneu-
tralt.
¥ Er l¿npolitikken almindeligt

kendt blandt medarbejderne i
kommunen?

¥ Hvordan fordeler till¾ggene
sig gennemsnitligt p� m¾nd
og kvinder? (Her skal ogs�
ses p� udligningstill¾g) 

¥ Fordeler de sig ikke ligeligt,
kan det v¾re et tegn p�, at
der er noget galt. Har kvin-
derne f�et flest udligningstil-
l¾g? Har m¾ndene f�et flest
kvalifikations- og funktions-
till¾g?

¥ Er der �benhed om de kriteri-
er, der gives till¾g efter?

¥ Er de baseret p� ÒobjektiveÓ
kriterier, som m¾nd har let-
test ved at opfylde?

¥ L¾gges der v¾gt p� det Òdag-
ligeÓ eller det Òs¾rligeÓ ved
tildeling af till¾g?

¥ Er till¾ggene tilpasset den
enkelte personalegruppe og
deres jobprofiler? 

¥ Bruges der sp¿rgeskema ved
l¿nsamtalerne?

¥ F¿ler medarbejderne, at l¿n-
systemet er retf¾rdigt?

¥ Accepterer de kvindelige
medarbejdergrupper, at Ny
L¿n vil betyde forskellig l¿n
inden for gruppen?
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Checkliste til 
mødeafholdelse
P� m¿der tages mange beslut-
ninger, store som sm�, der har
betydning for trivselen p� ar-
bejdspladsen. Indholdet og re-
sultaterne er interessante, men
rammerne, hvorunder m¿det af-
holdes, kan have betydning for,
hvilke resultater der kommer ud
af et m¿de, f.eks. om begge k¿n
er ligev¾rdigt tilgodeset.

Forskere har gennem tiden
p�vist, at kommunikationen i
st¿rre k¿nsblandede forsamlin-

ger er meget forskellig for de to
k¿n, og at vi normalt ikke l¾g-
ger m¾rke til det. F.eks. er det
meget ofte s�dan, at det ene k¿n
tager langt den meste taletid,
uden at nogen l¾gger m¾rke til
det, og f�r mest positiv opm¾rk-
somhed fra m¿delederen.

Hvis du er nysgerrig efter at
blive klogere p�, om der er er en
uhensigtsm¾ssig k¿nssk¾v
kommunikation p� de m¿der, du
deltager i, kan du udfylde ne-
denst�ende skema p� et m¿de.
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Hvilket køn har mødele-
deren?

Hvilket køn (hvis noget)
er dominerende i antal?
Sidder mænd og kvinder
mere eller mindre grup-
peret sammen med deres
eget køn?

Hvilket køn tager/får
først ordet?

Hvilket køn tager ordet?
(sæt streg for hver
gang)

Er der anciennitetsfor-
skel på henholdsvis
kvinder og mænd?

Er der aldersforskel på
henholdsvis kvinder og
mænd?      

Hvilket køn (hvis noget)
bærer særlig status med
ind i mødet? Altså er
der f.eks. nogen med
højere position end
andre?

Hvilket køn (hvis noget)
får opbakning fra møde-
leder eller andre møde-
deltagere (nik, ros, smil,
tilslutning)(sæt streg
for hver gang)

Mand Kvinde Ja Nej

Checklister

Hvis der svares ÒnejÓ i skemaet,
og hvis der er sat streger med
en lige fordeling mellem m¾nd
og kvinder i forhold til deres an-
tal, kan det ikke umiddelbart
l¾ses, at det er m¿deformen, der
bidrager til eventuelle k¿ns-
sk¾vheder.

Hvis der is¾r svares ÒjaÓ i
ovenst�ende skema, og hvis der
is¾r er sat streger ved det ene
k¿n, er der grund til, at du/I ar-
bejder med jeres m¿deform med
henblik p� at sikre, at den ska-
ber plads til flere og til flere nu-
ancer. Der er grund til at formo-
de, at arbejdspladsen g�r glip af
en masse ressourcer, der kan bi-
drage til et bedre liv og mere
mangfoldighed.

Sp¿rgsm�l I kan stille jer selv:
¥ Hvad er grunden til, at m¿n-

stret er, som det er?
¥ Hvilke konsekvenser kan det

t¾nkes at have?
¥ Hvad kan vi g¿re for at ¾n-

dre p� formen, s� alle f�r
bedre mulighed for at bidra-
ge? Bordopstilling? M¿dele-
delsen p� skift? Aftaler om
spilleregler? Evaluering af
m¿det til sidst?



Checkliste til 
trivselsundersøgelse
Det sker en gang imellem, at en
virksomhed ¿nsker at gennemf¿-
re en trivselsunders¿gelse, f.eks.
en sp¿rgeskemaunders¿gelse
blandt personalet. Hensigten
kan v¾re at tjekke op p� medar-
bejdertilfredshed for at sikre, at
alle f�r brugt deres ressourcer og
muligheder bedst muligt. Som
tillidsrepr¾sentant kan du ogs�
selv foresl� virksomheden det,
hvis du og dine kolleger finder
det relevant.

Set i et ligestillingsperspektiv
er det generelt relevant at f� af-
d¾kket de enkelte medarbejde-
res oplevelse af muligheder og
barrierer p� arbejdspladsen, og
der er s¾rlig grund til at v¾re
opm¾rksom p� k¿nnet i s�vel
sp¿rgsm�l som svar. Erfaringer
har f.eks. vist, at en unders¿gel-
se gav et helt andet resultat,
n�r man delte resultaterne op
p� k¿n, end n�r resultaterne ba-
re blev talt sammen.

Sp¿rgsm�l I kan stille jer
selv ved sp¿rgeskemaunders¿-
gelser:

FØR:
¥ Hvordan sikres bedst muligt,

at resultaterne kan ses/af-
l¾ses for henholdsvis m¾nd
og kvinder?

¥ Er der sp¿rgsm�l, det er in-
teressant at f� afd¾kket i et
ligestillingsperspektiv?

¥ Er der omr�der, hvor man
kan forestille sig, at m¾nd og
kvinder orienterer sig forskel-
ligt? Og hvis ja, hvordan skal
vi udforme sp¿rgsm�lene?

EFTER:
¥ Er der forskel p� m¾nds og

kvinders svar? Hvis ja, hvad
er grunden? Hvad giver det
anledning til af forslag til
handlinger?

¥ Hvad siger unders¿gelsen om
ligestillingssituationen p� ar-
bejdspladsen? Hvad giver
dette anledning til af forslag
til handlinger?
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Checkliste til 
regnskabsafholdelse
Ved det �rlige regnskab er der
mulighed for at f� synliggjort,
hvordan de ¿konomiske ressour-
cer fordeles p� k¿nnene. Et
regnskab er jo fortid, men det
kan m�ske give opm¾rksomhed
p� en sk¾vhed, som kan bidrage
til, at der en anden gang tr¾ffes
beslutninger med en lidt anden
vinkel.

Sp¿rgsm�l der skal stilles til
et regnskab:
¥ Synligg¿r regnskabet noget

om k¿n og ligestilling? Er der
f.eks. brugt midler p� et lige-
stillingsudvalg eller lignen-
de?

¥ Er regnskabet udelukkende
et ¿konomisk regnskab, eller
beskriver det ogs� forskellige
v¾rdier? Etisk regnskab?
Gr¿nt regnskab? Socialt regn-
skab? Og er ligestilling et pa-
rameter?

¥ Har der v¾ret s¾rlige an-
l¾gsudgifter? Hvis ja: Er dis-
se is¾r g�et til det ene k¿n?
Eller har de is¾r skaffet det
ene k¿n job?

¥ Er efteruddannelsesmidlerne
brugt k¿nssk¾vt? Er efterud-
dannelsesmidlerne brugt til
at kvalificere medarbejderne
i ligestillings¿jemed?

¥ Hvad kan vi l¾re af oven-
n¾vnte sp¿rgsm�l? Hvad kan
det give anledning til af for-
slag for det kommende �r?



Mainstreaming Òovers¾ttesÓ ofte
med Òat t¾nke et bestemt per-
spektiv med ind i alt arbejdeÓ.

Konkret oversat betyder det
Òat hovedstr¿mmeÓ, dvs. at f¿re
noget ind i hovedstr¿mmen. P�
engelsk kan man, i mods¾tning
til p� dansk, g¿re et navneord til
et udsagnsord, hvilket ikke g¿r
det enklere at overs¾tte begre-
bet. Desuden er Òhovedstr¿mÓ
heller ikke et ord, der giver me-
gen mening p� dansk uden for
geografiens omr�de. Men Òmain-
streamÓ betyder, at det er det al-
mindelige, eller det popul¾re.
Mainstreammusik er s�ledes
hverken avantgardejazz, hip-
hopmusik eller techno, men gan-
ske almindelig pop eller rockmu-
sik Ð s�dan noget, som vi alle
sammen lytter til. At main-
streame i forhold til ligestilling
vil alts� sige, at k¿nnet og lige-
stilling t¾nkes ind i det helt al-
mindelige arbejde, og ikke er no-
get fjernt eksotisk, som en lige-
stillingsenhed vil tvinge ned over
hovedet p� folk. 

Til sammenligning kan man
sige, at milj¿ allerede bliver
mainstreamet i det danske lov-
givningsarbejde. Milj¿ministeriet
skal mainstreame/vurdere lov-
forslagenes betydning for mil-
j¿ets b¾redygtighed. 

Lidt filosofisk kan man m�-
ske sammenligne med, at der er
en forskel p� at g¿re det rigtige

og at g¿re tingene rigtigt. Det
sidste er selvf¿lgelig for s� vidt
udm¾rket, men at g¿re tingene
rigtigt er ingen garanti for at g¿-
re det rigtige. Det kan v¾re, det
er det forkerte, man Òg¿r rigtigtÓ.
Det vigtige er at g¿re det rigtige
Ð rigtigt. Mainstreaming er en
metode til dette. 

Mainstreaming begyndte at
indg� i den danske ligestillings-
diskussion i starten af 90Õerne,
og var nyt¾nkning p� ligestil-
lingsomr�det. Ligestillingsar-
bejdet havde tidligere is¾r ud-
m¿ntet sig i s¾rlige projekter,
s¾rlige politikker, egne konsu-
lenter, specifikke uddannelses-
tiltag, s¾rlige kapitler i b¿ger og
rapporter, egne overskrifter,
m.m. Ligestillingsarbejde har
tidligere is¾r best�et i at Òst� p�
sidelinienÓ og pr¿ve at p�virke
det eksisterende.

Ligestillingsarbejdets isolere-
de rolle - som observat¿r af Ð og
Ògiven gode r�dÓ til det ordin¾re
arbejde kan v¾re konfliktfyldt
og har ofte ikke givet de ¿nskede
resultater. Dette synes at v¾re
tilf¾ldet overalt i verden, og det
er sandsynligvis derfor, at
ÒmainstreamingsideenÓ opstod.
Ligestillingstankegangen skulle
ind tidligere og mere grundl¾g-
gende, ligestillingsarbejde skulle
ikke mere v¾re Òreparationsar-
bejdeÓ, som kommer bagefter,
men integreres i det almindelige

arbejde af dem, som udf¿rer det.
P� FNÕs 4. kvindekonference i

Beijing i 1995 blev det besluttet,
at mainstreaming skulle v¾re
den nye internationale ligestil-
lingsstrategi. Det afsluttende do-
kument ÒPlatform for actionÓ in-
deholder i n¾sten alle kapitler
en paragraf, som p�l¾gger rege-
ringerne at mainstreame et lige-
stillingsperspektiv i de forskelli-
ge politikomr�der. Processen var
startet allerede ved FNÕs tredje
verdenskvindekonference i Nai-
robi i 1985. Det var beslutningen
fra Beijing i 1995, Danmark til-
sluttede sig den 12. maj 1993. 

Den konkrete definition er
lidt forskellig, alt efter hvem der
har beskrevet det. I Beijing var
det ÒAt fremme en aktiv og syn-
lig politik ved at mainstreame et
k¿nsperspektiv i alle politikker
og programmer, s� en analyse af
virkningerne for m¾nd og kvin-
der udf¿res, inden beslutninger
tr¾ffes.Ó

Der er i denne guide arbejdet
ud fra definitionen (som brugt af
Europar�det):

ÒMainstreaming er reorgani-
seringen, forbedringen, udvik-
lingen, implementeringen og
evalueringen af politiske proces-
ser, s� ligestillingsperspektivet
bliver indarbejdet i alle politik-
ker p� alle niveauer og p� alle
stader, af de normalt implicerede
parter i beslutningsprocessen.Ó
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BILAG 1
Margots (tillidsrepr¾sentant)
historie om mainstreaming p�
en st¿rre produktionsvirksom-
hed:

Opstart p� mainstreamings-
arbejdet p� en stor produktions-
virksomhed med 600-700 medar-
bejdere i Esbjerg. 

Vi var to personer fra forskel-
lige afdelinger, men fra samme
virksomhed, som gik ind i main-
streamingsprojektet. En kvinde
og en mand. Jeg, kvinden, er til-
lidsvalgt SU-repr¾sentant fra
reng¿ringsholdet, manden er til-
lidsvalgt SU-repr¾sentant fra
produktionen.

Firmaet er traditionelt meget
mandsdomineret pga. h�rdt,
nedslidende arbejde.

Vi havde forskellige grunde
og ideer i forhold til at tage del i
projektet. Vi havde dog samme
form�l: At f� et godt samarbejde
mand og kvinde imellem, samt
¿nske om et forbedret arbejds-
milj¿ generelt.

Præsentation af mainstrea-
mingsprojektet til SU-møde
Med mainstreamingspjecen i
h�nden samt intentionen om at
f� en gruppe etableret under
SU, som skulle arbejde med
mainstreaming/ligestilling, tog
vi efter flere m�neders forbere-
delse til m¿de i samarbejdsud-
valget under SU.

Forberedelserne bestod bl.a. i
at have samlet en gruppe af SU-
repr¾sentanter samt sikker-
hedsrepr¾sentanter, som var
indstillet p� at g� ind i arbejdet
med mainstreaming af k¿n p�
virksomheden. Vi var seks per-
soner fra B-siden, som var af
den mening, at der kunne g¿res
en masse inden for omr�det i
forhold til dette arbejde.

Ved SU-m¿det deltog fra A-
siden: Produktionsdirekt¿ren,
produktionschefen, tre mestre
fra afdelingerne, en mester samt
en tillidsvalgt fra h�ndv¾rkersi-
den. 

Fra B-siden deltog: En f¾lles-
tillidsmand, en tillidsmand, fem
tillidsvalgte repr¾sentanter (en
fra hver afdeling).

K¿nsfordelingen i SU: fra A-
siden er alle m¾nd. Fra B-siden
er der to kvinder og fem m¾nd.

M¿det varede to timer en tirs-
dag formiddag fra kl. 10.00-12.00.

Vort punkt kom som det
n¾stsidste under meddelelser
fra B-gruppen kl. ca. 11.30. Un-
der dette punkt fik jeg som SU-
repr¾sentant fra reng¿ringshol-
det det f¿rste ord. Jeg uddelte
vores pjece fra ÓMainstream-
ingsambass¿rerneÓ. Derefter var
der stilhed i to minutter, hvor
alle l¾ste det igennem. Derefter
kom jeg med forslaget om grup-
pen af tillidsvalgte, som kunne
arbejde med mainstreaming

under SU. Der kom forskellige
kommentarer, og punktet blev
diskuteret lidt.

Jeg var selv usikker p� be-
grebet mainstreaming, men for-
klarede, at det ikke kun handler
om ligestillingsarbejde, men
ogs� mulighed for unders¿gelser
om forbedringer af fysisk og psy-
kisk arbejdsmilj¿, da jeg mener,
der en sammenh¾ng mellem li-
gestilling og omgangstonen p�
arbejdspladsen. Jeg mener, at
n�r der er lige repr¾sentation af
kvinder og m¾nd, giver det en
bedre takt og tone, samt forst�-
else for hinanden og derigennem
bedre arbejdsmilj¿. 

Diskussionen endte med en
udtalelse fra produktionsdirek-
t¿ren (om SU-formanden), at det
var et udm¾rket forslag at ar-
bejde videre med. Han sagde
faktisk, at det var flotte m�l at
s¾tte sig. Men produktionsche-
fen fra virksomheden var af den
mening, at det skulle bearbejdes
med mestrene afdelingsvis. Dvs.
SU-repr¾sentanterne kunne
selv arbejde videre med det gen-
nem vore mestre p� afdelinger-
ne.

Personligt i min afdeling
Kort fortalt er der p� reng¿rings-
holdet en kvindelig mester samt
en mandlig mestersvend, som
begge er meget mainstreamings-
bevidste. Jeg har derfor let ved
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samarbejdet med dem vedr¿ren-
de mainstreaming/ligestilling. 

F.eks. kan n¾vnes, at vi er 35
fastansatte i reng¿ringsafdelin-
gen. Med ligelig fordeling af
mandlige og kvindelige ansatte.
For fire �r siden, da jeg startede
som SU-repr¾sentant var der
h¿jst ansat 5Ð6 m¾nd i afdelin-
gen, resten var kvinder. I dag
arbejder vi p� at f� ligelig forde-
ling af m¾nd og kvinder. Vi har
arbejdet bevidst mod dette, da vi
har erfaret, at det giver et godt
arbejdsklima, n�r k¿nnene er li-
geligt fordelte. Folk bliver glade-
re for at v¾re p� arbejdsplad-
sen, og det giver mindre sygefra-
v¾r, som virksomheden priorite-
rer h¿jt. 

Vores mester startede som
ansat reng¿ringsmedarbejder p�
reng¿ringsholdet for ca. ni
m�neder siden, og blev vores
leder for ca. tre m�neder siden.
Hun har den samme indstilling
som jeg vedr¿rende mainstrea-
ming. Inden hun blev leder, del-
tog hun i et afdelingsm¿de om
Projekt Vores M�l, som jeg
havde sat i gang. Projekt Vores
M�l handlede om mainstrea-
ming, ligestilling, fysisk og psy-
kisk arbejdsmilj¿. Jeg udlevere-
de en skrivelse om, hvad jeg
havde foretaget mig og hvorfor,
under uddannelsen til mainstre-
amingsambassad¿r, uddannelse-
sambassad¿r samt p� kurser i
fysisk/psykisk arbejdsmilj¿ p�
Esbjerg H¿jskole.
Afdelingsm¿det var positivt, og
alle arbejder intenst p�, at vi
kan have det godt med hinan-
den, b�de m¾nd og kvinder, da

det ogs� giver arbejdslyst.

Hvad Mainstreamingsambassa-
dørerne har betydet for mig i
forhold til SU-mødet og Projekt
Vores Mål:
Da det er en naturlig ting for
mig at t¾nke p� ligestilling og
mainstreaming, er det i samar-
bejdet med andre tillidsfolk g�et
op for mig, at s�dan er det ikke i
virkeligheden. Jeg har ved
Mainstreamingsambassad¿rerne
gennem samtaler og vejledning i
projektarbejde fundet en vej
frem, hvor jeg kan arbejde med
disse ting p� min arbejdsplads.
Jeg har ogs� opdaget, at jeg ikke
st�r alene med disse problemer
og har derfor f�et mere mod til
at �bne mig, og tale med andre
om, hvad man kan g¿re for at
mainstreame. P� virksomheder
som min, med en ledelse som
har v¾ret ansat i mange �r, er
det sv¾rt at komme igennem
med mainstreamingstanker, da
ledelsen er fastgroet i vante tan-
kegange og har sv¾rt ved at bli-
ve sporet ind p� nyt¾nkning. Jo
flere kolleger, du f�r med ind p�
tanken, jo st¾rkere st�r vi. Per-
sonligt har jeg haft utallige sam-
taler med kolleger om emnet, og
har p� den m�de opbygget et
netv¾rk p� tv¾rs af afdelinger-
ne. Jeg mener, det er vigtigt at
tanken om mainstreaming spre-
des, og n�r den ikke kommer fra
ledelsen, m� den komme nedefra
i systemet. Jo flere vi st�r sam-
men, jo st¿rre pres kan vi l¾gge
p� ledelsens forst�else af main-
streaming.

BILAG 2
Margrethes (tillidsrepr¾sen-
tant) historie om mainstreaming
p� arbejdspladsen

Hvorfor jeg gik med i projektet
Grunden til at jeg kom med i
Mainstreamingsambassad¿rerne
var, at jeg havde meldt mig til et
kursus, som hed Ligestil din ar-
bejdsplads fra A-Z. Kurset blev
aflyst pga. af for f� tilmeldinger,
hvorefter jeg blev kontaktet af
min lokale afdeling i KAD, hvor
de ville h¿re, om jeg ville v¾re
med i et projekt om mainstream-
ing. Hvilket jeg sagde ja til, da
jeg i forvejen havde ligestillings-
problemer p� min arbejdsplads.

Præsentation af mig 
selv og min virksomhed
Jeg har i 14 �r v¾ret tillidskvin-
de p� en mellemstor produktions-
virksomhed i Esbjerg. Virksom-
heden er traditionelt pr¾get af
en udpr¾get k¿nsopdelt arbejds-
gang. M¾ndene har ledende stil-
linger i forhold til kvinderne, det
v¾re sig i produktionen, admini-
strationen og i ledelsen. M¾nde-
ne i produktionen tjener mere
end kvinderne i produktionen.
Desuden oplever vi kvinder det
s�dan, at m¾ndene har mere
fordelagtige pauseordninger end
vi har, hvilket er et af de punk-
ter, jeg har arbejdet med i mit
mainstreamingsprojekt.

Hvordan har jeg oplevet det 
at være med i projektet
Jeg har oplevet det at v¾re med
i projektet som en positiv ting
for mig, idet jeg har opn�et et
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bedre samarbejde med min
mandlige tillidsmandskollega
fra NNF, som ogs� deltager i
projektet.

Ud over at vi har f�et et bed-
re samarbejde, har vi opn�et
det, at ledelsen ikke l¾ngere
kan spille os ud mod hinanden,
hvilket de kunne og gjorde tidli-
gere.

Disse ting betyder, at det f�r
st¿rre betydning for mig person-
ligt at have det tillidsmands-
hverv, jeg har. Samtidigt er det
v¾sentligt, at vi nu har f�et me-
get mere styr p� vort arbejde i
SU.

I starten var det h�rdt at del-
tage i projektet, fordi vi havde
s� mange kontroverser, og vi ik-
ke var enige om, hvad vi ville.
Men efter at vi har f�et et bedre
samarbejde, f�r jeg en del ud af
projektet, fordi jeg har mulighed
for at dr¿fte en del ting med min
mandlige tillidsmandskollega.

Hvad har jeg opnået
Dag for dag opn�r vi nye ting,
men processen g�r langsomt, le-
delsen har f�et ¿jnene op for
vort arbejde med mainstream-
ing. Kollegerne har respekt og
kendskab til mainstreamingsbe-
str¾belserne.

Kvinderne er begyndt at ind-
g� i arbejdsfunktioner, som f¿r
blev varetaget udelukkende af
m¾nd.

Vi har bl.a. nedsat en ar-
bejdsgruppe, best�ende af tre
NNFÕere samt tre KADÕere + en
mandlig leder. Arbejdsgruppens
m�l er at mainstreame b�de ar-
bejdsomr�der og arbejdsforhold

p� arbejdspladsen, da man me-
ner, dette kan give et bedre ar-
bejdsmilj¿. 

Arbejdsgruppen
I dag har vi haft vort f¿rste m¿-
de. Emnet var pausesystemet,
hvor vi fik sat kvindernes pause-
system og m¾ndenes pausesy-
stem op i forhold til hinanden,
hver for sig. Enden p� snakken i
dag blev, at begge parter skal g�
hjem og t¾nke over, hvordan et
retf¾rdigt pausesystem kan se
ud. Det er jo ikke s� langt vi
kom, men alting tager tid. Nu
skal vi t¾nke over vore forslag
og komme tilbage til gruppen
med dem om en m�ned.

BILAG 3
Notat fra maj 2001 af observat¿r
Jo Kr¿jer om pilotprojektet:
FIUÕs fors¿gsuddannelse i main-
streaming p� arbejdspladsen:
Et us¾dvanligt kursusforl¿b.
Der er noget i g¾re p� Esbjerg
H¿jskole É et FIU-kursus, som
har varet i otte m�neder og som
bliver ved og ved É

Baggrunden
Siden Mainstreaming af k¿n er
blevet den officielle strategi for
at opn� ligestilling mellem
m¾nd og kvinder, har man for-
skellige steder i samfundet di-
skuteret, hvordan strategien Ð
de smukke ord Ð kan oms¾ttes i
praksis. S�ledes har det v¾ret
diskuteret i FIU siden 1996. De
videre diskussioner har mundet
ud i flere forskellige indsatser,
herunder Mainstreaming af kur-
serne p� samfundsgrenen.

Et stort og vigtigt sp¿rgsm�l
er imidlertid, hvordan Main-
streaming bliver noget, der f�r
konkret betydning p� hver en-
kelt arbejdsplads. Overvejelser-
ne omkring dette sp¿rgsm�l f¿r-
te til, at FIU udarbejdede en
guide til tillidsrepr¾sentaterne:
ÒMangfoldighed p� arbejdsplad-
sen - en guide til mainstrea-
mingÓ. Der var i sagens natur
ingen praktiske erfaringer at
bygge p� under udarbejdelsen af
denne guide, da ideerne om
Mainstreaming endnu er s� nye.
Guiden indeholder derfor nogle
forslag til, hvad man kan over-
veje, hvis man som tillidsrepr¾-
sentant vil i gang med at main-
streame. 
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Men da s�dan en guide skal
v¾re praktisk anvendelig, be-
sluttede Ligestillingsstyre-
gruppen, at det ville v¾re for-
nuftigt at f� guiden testet, inden
den udbredes til arbejdspladser-
ne i det ganske land. Ligestil-
lingssekretariatet p� Esbjerg
H¿jskole havde ansvaret for
testningen, og der blev taget
kontakt til lokale fagforeninger,
for at opspore faglige kvinder og
m¾nd, der kunne t¾nke sig at
v¾re testpiloter. I lyset af, at det
forinden havde v¾ret sv¾rt at
finde deltagere til FIU-kurser
med et k¿n/ligestillingsindhold,
var det sp¾ndende, om nogen
ville melde sig. Det viste sig at
b�de NNF og KAD havde nogle
lokale tillidsvalgte, som var in-
teresserede.

Forskellige motivationer 
hos deltagerne
Der var tre kvinder og to m¾nd,
der meldte sig som testpiloter.
Hvorfor meldte de sig til kurset?
En af de mandlige deltagere
siger:

Det var en anden kollega, der
skulle have v¾ret herude. Men
han havde s� meget omkring
¿rerne, s� han snakkede lidt
frem og tilbage med mig om det
og viste mig et stykke papir,
hvor der stod en masse gyldne
ord p� og ÒmainstreamingÓ Ð
hvad d¾len var det? S� af ren
nysgerrighed tog jeg s� herud
f¿rste gang og h¿rte lidt om
hvad det var, og s� t¾nkte jeg:
n� men det kunne jeg da godt
pr¿ve at tage en gang mere. Og
s� kom jeg til at sidde og snakke

frem og tilbage med de andre,
som er p� kurset, og jeg kunne
genkende nogle af de problemer,
de havde p� deres arbejdsplads.
Jeg kunne se, at jeg egentlig
havde noget der lignede p� min
arbejdsplads. Og det var f¿rst
d�r, det rigtigt gik op for mig,
det der med hvor stor betydning
det faktisk kunne have, at der
ingen kvinder var i min afde-
lingÉ Hvor stor betydning det
kunne have, at der kunne
komme kvinder ind i vores afde-
ling. Det ville l¿sne op. S� jeg
vidste faktisk ikke, hvad det
var, jeg gik ind til, dengang jeg
tog herud p� det her mainstrea-
ming. Jeg vidste ikke, hvad det
var overhovedet. Det er ogs� lidt
ordet ÒmainstreamingÓ, det har
jeg meget sv¾rt ved at forst�,
hvad det egentlig betyder. Det er
for mig s�dan et m¾rkeligt ord.
(Jan H. Pedersen, NNF)

En af de kvindelige deltagere
forklarer det s�dan: 

Jamen det gjorde jeg, fordi
nu har jeg pr¿vet at mainstre-
ame i nogle �r efterh�nden, og
det er s� b�de omkring vores
pauser og omkring kurser. Og
jeg har hele tiden f¿lt, at jeg
skulle k¾mpe tre gange s� me-
get for mine kollegaer, som
m¾ndene skulle for at f� de
samme rettigheder. S� derfor.
Jeg synes, det er trist, at kvin-
der ligesom holdes uden for p�
den m�deÉ Men jeg tror ogs�,
at mange kvinder selv Ð ikke di-
rekte selv er skyld i det Ð men
de har den der indstilling med,
at det er det derhjemme, der
t¾ller, det er det, der skal

h¾nge sammen. (Margrethe
Christensen, KAD)

Som det ses, havde deltager-
ne vidt forskellige grunde til at
blive testpiloter, fra det rent til-
f¾ldige til en direkte formuleret
interesse for Mainstreaming.
Begge de to deltagere er med
endnu, og siden starten i okto-
ber 2000 er deltagerantallet ble-
vet fordoblet.

Et anderledes kursus
Det var alts� klart fra begyndel-
sen, at indholdet i dette kursus-
forl¿b ville v¾re anderledes end
andre FIU-kurser, idet en v¾-
sentlig del af indholdet bestod i
at teste et nyt FIU-materiale Ð
nemlig guiden. Det blev ogs� be-
sluttet, at selve kursusformen
m�tte v¾re anderledes. Hvis
testpiloterne skulle have lejlig-
hed til at teste, hvad det vil sige
at arbejde med Mainstreaming i
praksis, kunne det ikke nytte
noget, at de sad p� Esbjerg
H¿jskole. Dermed var der lagt
op til et kursusforl¿b med en
langt st¿rre arbejdspladsfor-
ankring af kursets indhold end
normalt for FIU-kurser. 

Deltagerne i Mainstreamings-
kurset m¿des en dag ad gangen
med forskellige intervaller.
M¿detidene aftales mellem del-
tagerne og underviseren efter-
h�nden. Denne form er blevet til
for at tilgodese b�de arbejds-
pladsforankringen, at deltagerne
ikke falder fra pga. kursets am-
bitionsniveau, samt endelig at
deltagerne kan passe deres ¿vri-
ge tillidshverv sidel¿bende med,
at de deltager i kurset.

44



Alle deltagerne var med vilje
rekrutteret fra lokalomr�det om-
kring Esbjerg H¿jskole, ud fra
den antagelse, at det ville v¾re
en fordel for deltagerne, hvis de
kunne skabe sig et lokalt net-
v¾rk, hvori der kunne foreg� en
erfaringsudveksling, som kunne
underst¿tte pion�rarbejdet.
Uden at det var planlagt, blev
deltagerne rekrutteret parvis, s�
der p� kurset deltager to ÒholdÓ
af en mandlig og en kvindelig
tillidsvalgt fra samme arbejds-
plads. Det har vist sig at v¾re
afg¿rende for s�vel deltagernes
fortsatte motivation som for ind-
holdet og udbyttet af kurset.

Da der p� den m�de var lagt
op til et kursusforl¿b, som var
ud over det s¾dvanlige, blev det
aftalt, at forl¿bet skulle f¿lges af
en forsker. FIU havde allerede
taget initiativ til iv¾rks¾ttelse
af et forskningsprojekt, som
skulle unders¿ge mulighederne
for at f� FIU-uddannelse til i
h¿jere grad at v¾re underst¿t-
tende for tillidsfolkenes (lyst til
at) arbejde med k¿nsproblema-
tikker p� arbejdspladserne. Det
blev derfor besluttet, at fors¿gs-
kurset i Mainstreaming p� ar-
bejdspladsen blev grundlaget for
dette forskningsprojekt. Det f¿-
jer endnu et us¾dvanligt ele-
ment til kurset. 

En forsker fra Institut for
Uddannelsesforskning p� RUC
(som ogs� har skrevet n¾rv¾-
rende information) deltager i
kurset, observerer og foretager
interview med de fem deltagere,
som har v¾ret med fra begyn-
delsen.

Noget af det, der vil blive
analyseret, er, hvilken betyd-
ning interviewene har for delta-
gernes l¾reproces. Hver enkelt
deltager vil blive interviewet to
gange i l¿bet af kursusforl¿bet
og en gang, n�r de er stoppet
med selve kurset. Det betyder,
at der skabes et ekstra rum for
reflektion over, hvad det er, man
som deltager i
Mainstreamingkurset er i f¾rd
med. Det kan t¾nkes at have
betydning for den enkeltes l¾re-
processer.

Forskeren rapporterer l¿ben-
de til FIUÕs styregruppe for lige-
stilling, og i sidste ende munder
forskningsprojektet ud i en
ph.d.-afhandling om FIU, k¿n og
ligestilling. Men f¿lgeforsknin-
gen har ogs� en betydning for
deltagerne. De har ¿nsket at
v¾re aktivt med i formidlingen
af de erfaringer, som de g¿r sig
undervejs i kursusforl¿bet. Det
betyder for eksempel, at delta-
gerne har v¾ret med til at afta-
le, hvad der st�r i den undervi-
serinformation, du l¾ser nu.

Hvad laver vi?
Som n¾vnt var en af ideerne
med kurset at f� konkrete erfa-
ringer fra arbejdspladserne.
Samtidigt tog underviseren, der
planlagde forl¿bet i samarbejde
med FIUÕs ligestillingssekre-
tariat og forskeren fra RUC,
udgangspunkt i den eksisteren-
de viden i FIU om, at mange af
de fagligt aktive ikke opfatter
k¿nsproblematikker som noget,
der har en direkte relevans for
dem selv og deres arbejdsplads.

Derfor blev det planlagt, at kur-
susforl¿bet skulle begynde med,
at deltagerne overvejede og for-
mulerede, hvad de opfattede
som et aktuelt problem p� deres
arbejdsplads. Herefter diskute-
rede vi i f¾llesskab, om og hvor-
dan k¿nsaspektet var en del af
de p�g¾ldende problemer.

Ideen med at formulere pro-
blemer, som er relevante i delta-
gernes hverdag, er desuden, at
kurset kan v¾re medvirkende
til at h�ndtere og l¿se disse pro-
blemer. N�r vi p� kurset inddra-
ger k¿n som en relevant faktor
p� arbejdspladserne og i l¿snin-
gen af problemerne, er main-
streamingen s� at sige i gang.
P� den m�de er en kursusp¾da-
gogik i form af problemoriente-
ret projektarbejde vokset ud af
¿nsket om at tage udgangspunkt
i de tillidsvalgtes hverdag p� ar-
bejdspladserne. Og ¿nsket om at
tage udgangspunkt i arbejds-
pladserne var en direkte f¿lge af
hensigten om at f� konkrete er-
faringer med mainstreaming i
praksis.

Deltagerne har taget fat p�
en r¾kke forskellige problemer:

At skabe sammenhold og sam-
arbejde mellem m¾nd og kvinder
p� en k¿nsopdelt arbejdsplads.

At skabe st¿rre k¿nsblanding
p� en traditionel mandearbejds-
plads.

At �bne mulighed for opbl¿d-
ning af k¿nsbarrierer p� en
k¿nsopdelt arbejdsplads.

At etablere et udvalg under
SU for ligev¾rd, fysisk og psy-
kisk arbejdsmilj¿.

At skrive en artikel om Main-
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streaming til det lokale fagblad.
Om selve arbejdet med at for-

mulere et problem, som man har
lyst at arbejde med, siger en
kvindelig deltager:

Jeg er begyndt og g� ind og
beskrive lidt om, hvad det er, jeg
har snakket med nogle folk om
og brugt noget tid p� det. Jeg
tror da, at det vigtigt, at man
g�r ind og ser p� det, for ellers
er det jo n¾sten kun s�dan
noget som l¿n, man snakker om
i forhold til ligestillingÉ Jeg
synes, at der er mange i ens
omgivelser, der har det s�dan
Ò�rh, du er ogs� lidt r¿dstr¿mpe
og vil du have ligeberettigelse og
hvad er det, du vil?ÓÉ - og det
er jo slet ikke det, der ligger i
det. Det er jo ligev¾rd, og jeg
tror ikke kun, det er kvinder,
der kan f¿le, at de ikke er lige-
stillede. Jeg tror ogs�, m¾nd
kan f¿le, at de ikke er li-
gestillede. Jeg tror ogs�, m¾nd
kan f¿le, at de bliver domineret
af kvinder, ligesom kvinder kan
f¿le, at de bliver domineret af
m¾nd.

S� jeg tror, man kan tage den
begge veje. Og derfor synes jeg
faktisk, det er meget sp¾ndende
at arbejde med Mainstreaming.
Det er sp¾ndende i forhold til,
hvad det er, der pr¾ger en kvin-
dearbejdsplads og hvad det er,
der pr¾ger en mandearbejds-
plads. (Gitte Nikolajsen, KAD)

Hvad handler ligestilling 
og Mainstreaming om?
Det er karakteristisk, at delta-
gerne i fors¿gskurset Ð som Git-
te herover Ð n�r de snakker om

ligestilling eller mainstreaming,
ikke opfatter det som en sag, der
kun ang�r kvinder, eller kun er
til gavn for kvinder. Det kom-
mer ogs� til udtryk i valget af
projekter, hvilket en kvindelig
deltager beskriver her:

Jeg arbejder p� at f� et ud-
valg op at st� nede p� min ar-
bejdsplads, som skal tage sig af
de tingÉ B�de min makker og
jeg er enige om, at vi m� starte i
det sm�. Men nu har vi s� tiden
med os, idet at det faktisk er
blevet p�lagt virksomhederne,
at de selv skal til at betale noget
for alle de arbejdsskader. S� det
er derfor, at vi tager det op. S�
Mainstreaming og arbejdsmilj¿
kommer til at h¾nge sammen É 

Hvis ens psyke har det skidt,
s� har du det heller ikke godt p�
dit arbejde. Og s� er du heller
ikke med til at arbejde for et
godt arbejdsmilj¿. Hvis du har
det skidt i for eksempel en man-
degruppe Ð som mand Ð og
m�ske inderst inde ville ¿nske
et kvindearbejde, s� skal mulig-
heden v¾re der. Det har noget
at g¿re med arbejdsmilj¿, og s�
kommer Mainstreaming af sig
selv, fordi s� blander man m¾nd
og kvinder. Derfor mener jeg,
det h¾nger sammen. (Margot
Blicher, NNF) 

Lige fra begyndelsen har det
v¾ret en f¾lles forst�else p�
kurset, at vi alle er lige gr¿nne
eller lige meget eksperter i for-
bindelse med, hvad Mainstream-
ing er. Det har betydet, at hver-
ken underviseren eller andre
har holdt foredrag om, hvad li-
gestilling er, eller hvordan man

kan forst� k¿nsproblematikker
p� arbejdet. Der har heller ikke
v¾ret undervist i, hvorfor ar-
bejdsmarkedet er opdelt som det
er, med m¾nd i nogle fag og
kvinder i andre. P� den m�de
har ord som ÒdeltagerstyringÓ og
Òerfaringsbaseret undervisningÓ
f�et en mere radikal betydning.
Indtil nu ser det ikke ud til at
forhindre, at kursusforl¿bet har
et sagligt, k¿nspolitisk indhold.

Hvad synes deltagerne om det?
Generelt synes deltagerne, at
det er et interessant og relevant
kursusforl¿b. De fremh¾ver
is¾r to ting som positive:
¥ At de deltager sammen med

en makker fra samme ar-
bejdsplads, s� de kan st¿tte
hinanden i hverdagen p� ar-
bejdspladsen.

¥ At kurset bygger meget p�
gensidige diskussioner og
erfaringsudveksling med
andre tillidsvalgte fra ar-
bejdspladser, som de kender
lidt til.

For at styrke s¾rligt det sidste
element, har kursusforl¿bet in-
deholdt virksomhedsbes¿g p�
deltagernes arbejdspladser. Det
har givet en bedre forst�else for,
hvad hinanden snakker om, og
bedre muligheder for at se l¿s-
ninger p� sine egne og de andres
problemer Ð man bliver gensi-
digt inspireret af at opleve an-
dre(s) arbejdspladser.

En mandlig deltager fort¾ller
om sin oplevelse af kursusforl¿-
bet:

Et kursus som det her, det er
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lige efter min smag, for her er
ingen underviser, der st�r oppe
ved en tavle og k¿rer undervis-
ningen slavisk frem. Her er vi
alle sammen i et forum, hvor vi
alle sammen pr¿ver at se, om vi
kan f� det hele op i en h¿jere
enhed. Og det synes jeg er vig-
tigt, fordi hvis du har det andet,
s� har du for mange, der sidder
og gemmer sig, og der ikke kom-
mer frem med sine ting. Her er
det ligesom om, det er alle sam-
men, vi pr¿ver alle sammen p�
at p�virke tingeneÉ Jeg siger
ikke, at man skal lave alle kur-
ser s�dan, men É Det skal v¾re
noget i den her stil. Man skal
arbejde herhen af. (Bjarne Mad-
sen, NNF)

Med til den her s¾rlige m�de
at holde kursus p� h¿rer, at det
er et langvarigt forl¿b. Da kur-
set startede, blev deltagerne
gjort opm¾rksomme p�, at de
nok skulle regne med at deltage
i et halvt �rs tid, hvis det skulle
give mening Ð for eksempel ved
at f¿re til forandringer. Men
samtidig blev det aftalt, at for-
l¿bet skal ses som en slags gam-
meldags lege-karrusel, hvor man
kan hoppe af eller p�, n�r man
har lyst, men selv skal v¾re
med til at holde den k¿rende.
Deltagerne ser det som betyd-
ningsfuldt, at de har mulighed
for at stoppe, n�r eller hvis de
ikke l¾ngere kan f� kursusfor-
l¿bet til at h¾nge sammen med
deres ¿vrige liv. I dag har en af
de fem oprindelige deltagere
netop valgt at holde pause. Men
karrusellen snurrer videre.
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