Hvorfor bliver sa fa kvinder fagpolitiske ledere?

- Usynlige barrierer for kvinder og ligestilling i fagbevzegelsen

Lise Lotte Hansen

LO vil gerne have flere kvindelige ledere, og der er siden kongressen i 1999 st flere nye
ligestillingsprogrammer i sgen fx Starlet Programmet, Victoria, FL, Nynnerne og
Mainstreamingambassadgrerne. Alligevel viser en undersggelse af kansrepraesentationen
i fagbeveegelsen, at der fortsat er en stor underrepraesentation af kvinder pa sa godt som
alle ledelsesposter- og niveauer — mindst er uligheden pa det lokale niveau.
Undersggelsen viser ogsa, at der er sket en lille fremgang pa nogle omrader, mens der er
sket en tilbagegang pa andre (LO-dokumentation nr.1/2003). Der er altsa ikke noget, der

tyder pa, at kvinder er pa vej til lige repraesentation i fagheveaegelsen. Men hvorfor ikke?

Jeg vil her sztte fokus pa en ny made at forklare uligestillingen pa, nemlig barrierer
forbundet med de forestillinger vi har om ken, og koblingen af disse forestillinger og
forestillingerne om den rigtige made at veere fagpolitisk leder pa. Disse forestillinger
indgar i organiseringen af det faglige arbejde og i de demokratiske procedurer. Det vil
sige, at de er en del af den daglige fagpolitiske praksis. Man kunne godt kalde disse
barrierer for usynlige, fordi bade forestillingerne om kan og den rigtige made at veere
fagpolitisk leder pa fremstar for os som noget naturligt og selvfalgeligt. Men det er de
ikke! Og som de virker nu, betyder det, at de marginaliserer kvinder fra ledelsen og
virker som en forhindring for at skabe politisk forandring. Jeg vil ogsa satte fokus pa
noget, som man ikke taler s meget om i faghevegelsen, men som kan have stor
betydning for, om det er muligt at skabe ligestilling, nemlig den direkte og indirekte

modstand mod ligestilling.

Jeg vil pege pa fem forskellige barrierer for at skabe ligestilling i fagbeveegelsen. 1. At
maend ses som de rigtige ledere. 2. At uformelle valgprocedurer ikke hjeelper kvinder.
3. Forestillinger om kvinders familieforpligtelser. 4. Kvinder er med til at genskabe

uligestillingen. 5. Modstand mod ligestilling. Min undersggelse bygger pa interviews



med ligestillingsagenter og kvindelige kursister, deltagerobservation, politikdokumenter,
rapporter og statistisk materiale. Undersggelsen omfatter bade LO centralt og fem af de
tilsluttede forbund (3 med overvejende kvindelige medlemmer, 2 med overvejende
mandlige medlemmer). Jeg afslutter med 7 gode rad til skabelse af transformativ
forandring i fagheveegelsen. For nar jeg taler om at skabe ligestilling, ger jeg det pa to
forskellige og dog forbundne mader. Jeg taler om det pa den made som de fleste andre
gar det, nemlig som lige repraesentation af kvinder og meand, og pa en helt anden made:
som &ndringer af den daglige praksis og de demokratiske procedurer. Det gar jeg, for nar
de ulighedsskabende processer er forbundet med vores forestillinger om kan og den
rigtige made at vaere fagpolitisk leder pa og med den made disse forestillinger indgar i det
faglige arbejde pa, sa er det ngdvendigt at endre den daglige praksis og de demokratiske

procedurer, hvis man skal skabe ligestilling.

Barriere 1: Mzend ses som de rigtige ledere

"Nar jeg ser de faglige kampe der er i vores afdeling, hvor vi har dygtige piger, der bliver
valgt som formeend, sa er dem de keemper med derude, det er pigerne. Netop pa grund af
at pigerne maske hellere ser en mand (...) Men hvis vi har to mennesker der er lige
dygtige sa har vi jo pa vores konferencer i mange ar sagt, at sa skal vi velge pigen i

hvert fald som udgangspunkt, og det gor pigerne ikke’ (Ligestillingsagent).

Hvorfor vil kvinderne hellere have en mandlig leder? En forklaring er, at mand ses som
mere rigtige ledere end kvinder. Det gar de, fordi det, som forbindes med at veere en
rigtig fagpolitiker, naesten er det samme, som forestillingerne om det mand er gode til.
Og omvendt, sa er forestillingerne om kvinder nermest i modsatning til det, som den

rigtige fagpolitiker skal kunne. Lad mig komme med et par eksempler.
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Forestillingerne, om hvad kvinder kan og ger og iser hvad de ikke kan og gar, betyder, at

de far svarere ved at blive genkendt som kvalificerede og kompetente ledere uanset, hvad

de rent faktisk ger. Og at kvinder i det hele taget far problemer, nar de er fagpolitisk

aktive. De skal hele tiden i deres faglige arbejde ga balancegang mellem pa den ene side

forestillingerne om kvinder og pa den anden side koblingen mellem forestillingerne om

mand og den rigtige made at veere fagpolitisk leder pa. De kan nemlig hverken undga at

blive forbundet med forestillingerne om kvinder eller malt efter forestillingerne om den

rigtige made at vaere fagpolitisk leder pa. Blandt andet fordi ken er en af de mader, som

mennesker skaber orden i tilvaerelsen pa. Det kan betyde, at kvinder ikke bliver set som

rigtige kvinder, hvis de vil have magt, ikke tager hjem til familien om aftenen og skiller

sig ud, fordi de stiller sig op og siger: jeg er den bedste, stem derfor pa mig. Eller det kan

omvendt betyde, at kvinder ikke bliver set som en rigtig fagpolitikker, fordi de synes, at

man godt kan organisere det faglige arbejde, sa der ogsa er tid til at have familie. Det

betyder, at det bliver sa godt som umuligt for fagligt aktive kvinder at leve helt op til

forestillingerne, selvom de gar deres bedste.




Kvinder kan altsa ikke pa samme made som mand blive et med forestillingerne om den
rigtige made at veere fagpolitisk leder pa. Og det betyder, at de ikke bliver genkendelige
som kompetente og kvalificerede ledere. Dette genkendelighedsproblem forsteerkes af, at
det at veere en legitim fagpolitisk akter ogsa handler om loyalitet overfor organisationens
grundlzeggende verdier om kollektiv handlen, solidaritet og lighed. Loyaliteten overfor
disse veerdier viser man gennem at genskabe dem i sit daglige faglige arbejde og ved ’at
treekke pa samme hammel’. Hvilket omvendt betyder, at vil man @&ndre mader at gare det
faglige arbejde pa, stille ligestillingspolitiske krav eller insistere pa ngdvendigheden af
ligeveerd, risikerer man at blive anset for bade illoyal og uegnet. Fordi det at fremfare
ligestillingspolitiske krav og skabe nye mader at organisere arbejdet pa kan ses som et
brud med fellesskabet. Sa treekker kvinderne ikke pa samme hammel, og sa risikerer de

at blive set som illegitime aktarer.

Summa summarum. Kvinder kan faktisk godt lave lokumsaftaler, arbejde lenge og sta
frem med deres standpunkter. De fagligt aktive kvinder kan godt ’spille spillet’, men
alligevel kommer de ofte i klemme pa den ene eller anden made, isar hvis de fremfarer
ligestillingspolitiske krav eller vil @ndre pa den fagpolitiske praksis. Faktisk lever maend
heller ikke altid op til forestillingerne om, hvad der er rigtigt at gere, men tilsyneladende
giver det dem ikke de samme problemer som kvinder.

Kvinder kan altsa sagtens veere rigtige ledere, hvis bare de far lov til det! Problemet
handler mest af alt om, at de ikke bliver genkendt som kompetente og kvalificerede
lederemner og heller ikke ser sig selv som sadanne. Derfor bliver de ikke i lige sa hgj
grad som mand opstillet eller peger pa sig selv til ledelsesposter.

Barriere 2: Uformelle valgprocedurer hjelper ikke kvinderne

| LO som i alle andre organisationer hersker der bade formelle regler og procedurer og
uformelle ditto, herunder uformelle valgprocedurer. Det at blive valgt handler om meget
mere end at stille op, redegare for sin politik og fa nok stemmer. Det handler fx om "at
blive set’ som afggrende for, om man bliver stillet op; at have et netvaerk, som kan statte

én til at blive valgt; og ogsa sakaldte "lokumsaftaler’ og "raevekager’.



Allerede under den farste barriere har jeg slaet fast, at det er svearere for kvinder at blive
set/se sig selv som kvalificerede til en ledelsespost. Hertil kommer, at kvinder ikke i lige
sa hgj grad er en del af de uformelle netvark, som for eksempel skabes pa veartshuse efter
mgderne eller efter almindelig arbejdstid pa afdelingskontoret . Det ger, at de ikke har
adgang til de uformelle valgprocedurer i samme grad som mand. Og det gar det sveerere
for dem at blive opstillet og valgt til en ledelsespost. Alligevel sker det, at kvinder bliver
ramt af det som man kalder kvindelige dobbeltstandarder, nemlig at de ikke er kommet
frem pa lige vilkar, men pa grund af deres ken, uanset at de er blevet valgt pa

fuldkommen samme made som de fleste mand.

Som en af ligestillingsagenterne siger,

‘Jamen, uanset om det er en pige eller en mand, sa skal det veere personen selv, der skal
skaffe stemmerne. De andre kan jo ikke skaffe stemmerne, de kan anbefale (...) Og jeg
kender mine kollegaer sa godt, at de stemmer ikke pa en kvinde bare fordi hun er en

kvinde’

Spergsmalet er, om det ikke snarere forholder sig saledes, at det er maend, som veelges pa
grund af deres kan, fordi de ses som ’rigtige’ ledere, og fordi de oftere er med i uformelle

netveerk?

Det er dog ikke sadan, at kvinder ikke er velkomne i fagbevaegelsen — snarere tvertimod.
Og kvindekgnnet kan ogsa have en positiv signalveerdi. Flere af kvinderne taler om det
gode kammeratskab med mandene og om fallesskabet som sadan som en vasentlig
grund til at veere aktive i fagbeveaegelsen. Sa det er altsa ikke sadan, at "kennet hele tiden
kommer i vejen’. Det er snarere, som om kvinder bliver gjort til kvinder, nar der er en
situation, hvor nogle enten har tabt et slag, fx ved ikke at fa deres kandidat valgt, eller de
pa anden made foler sig truet pa magten. Det er som en hvid kanin, der bliver trukket op
af hatten, nar mend har brug for at forsvare deres position. Eller sagt pa en anden made:
kvinders ken bliver brugt strategisk imod dem, hvis de udfordrer magten. Hvilket pa den

anden side er uundgaeligt, hvis de skal ind i og frem det fagpolitiske hierarki.



Barriere 3: Forestillinger om kvinders familieforpligtelser

Ansvar for bgrn og hjem angives ofte som en vasentlig barriere for kvinders deltagelse i
fagpolitik. Men sadan fortelles det ikke af ligestillingsagenterne og de kvindelige
kursusdeltagere, nar de skal fortelle om deres eget liv. Der er derimod mange
forteellinger om partneren som en statte og som (med)ansvarlig for bgrn og husfarelse,
nar kvinderne bliver aktive i fagforeningen, og nar de bliver valgt til eller ansat pa poster
| forbundet. En kursusdeltager siger: 'Altsa det er ikke bornene, der har holdt mig
tilbage’. Og en anden leegger vaegt pa, at det ikke er familien, der er problemet, nar hun
skal bruge tid pa det faglige arbejde, det er derimod arbejdspladsen. En ligestillingsagent

forteeller om tilvalget af fagpolitisk karriere som en felles beslutning i familien,

... Jeg valgte at blive politisk aktiv (...) Det var sa noget min mand og jeg talte om, for
han er ogsa faglig aktiv og vi har 3 unger (...) Vi valgte, at han stoppede med det faglige
arbejde, sa jeg kunne arbejde politisk. Det har ikke veeret noget problem altsa — det har
virket okay. Det er mere omgivelserne, tror jeg, end det har veeret familiens eget problem.
At det var dog en underlig mor, der ikke var hjemme med sine sma born og sadan noget,
fordi ungerne har ikke taget skade af det, og det har veeret meget naturligt for dem at
sadan er det. Det er faktisk forst nu, min mand er begyndt at blive politisk aktiv igen,
fordi nu er de sa gamle, at det kan lade sig gore. (...) Det har veret meget naturligt, at
det var de valg, vi traf - dengang - det gjorde vi ogsa meget velovervejet, vi havde en

valgmulighed, det var ikke noget, der var tilfeeldigt, altsa pa den made er det okay.’

Familien forteelles ikke som en barriere. Det er ikke familien, der har forhindret
kvinderne i at blive aktive og gere karriere. En enkelt ligestillingsagent forteeller dog om
skilsmisser og fravalg af barn bade som egen erfaring og som fortellinger om andres
erfaringer. Familien angives heller ikke som grund hos de kvinder, der enten er gaet
nedad i hierarkiet eller ikke er naet helt til tops eller har trukket sig mere eller mindre ud
af fagpolitik. Der fortzelles altsa her en vaesentlig forskel mellem det, kvinder forbindes

med, og sa det de fagpolitisk aktive kvinder rent faktisk kan og ger.



En enkelt kursist gar sig overvejelser over, hvor meget hun kan engagere sig, sa leenge

bgrnene er sma,

... jeg kunne godt teenke mig at gore karriere, men jeg har gjort op med mig selv, at sa
leenge jeg har born, sa skal jeg ikke over og sidde i Forbundshuset og arbejde 50 timer
om ugen eller hvad de nu gor. De har rimelig hektiske arbejdstider nogle gange — altsa

jeg har erkendt med mig selv, at jeg vil prove at gore noget mere lokalt .

Det er vigtigt at veere opmarksom pa, at selvom familien ikke ses som problemet for de
fagligt aktive kvinder i min undersggelse, mener de fleste dog, at den daglige praksis
sagtens kan @ndres og arbejdet organiseres pa en anden made, sa der blev mere plads til
at tage sig af familien. Og at dette maske kunne gare det fagpolitiske arbejde mere
attraktivt for bade kvinder og maend.

Forestillingerne om kvinders familieforpligtelser risikerer altsa pa en gang at understatte
forstaelsen af, at det i virkeligheden er kvinders egen skyld, at de ikke opnar valg og ikke
stiller op til topposter. Og til at flytte fokus vaek fra ngdvendigheden af at udvikle

organisationen.

Barriere 4: Kvinder er med til at genskabe uligestillingen

Denne sidste barriere er en meget tvetydig barriere. Den handler om, hvorledes bade
fagligt aktive kvinder og ligestillingsprogrammer deltager i at genskabe uligestilling.

Nar kvinder er fagpolitisk aktive pa den rigtige made, forhgjes deres chancer for at fa en
ledelsespost. Men det betyder samtidigt, at de er med til at genskabe uligestillingen, fordi
de genskaber den daglige praksis og de uformelle procedurer, der er med til at udelukke
andre kvinder. En ligestillingsagent forteeller, hvordan hun fik konflikter med andre
kvindelige ansatte og politisk valgte, fordi hun gjorde som mandene i organisationen.
Det betgd, at hun medvirkede til at fastholde en praksis, hvor grundlaget for
beslutningerne blev fastlagt om aftenen. Sa nar de andre mgdedeltagere kom til mgderne i

dagtimerne, var deres indflydelse meget begranset.



Jeg traf det valg, at jeg sad og arbejdede om aftenen og om natten, fordi der sad de der.
Sa var jeg naturlig at have med i diskussionerne og have med til at treeffe beslutningerne
eller udtcenke strategierne. (...) Sa jeg var jo ikke en skid bedre pa det tidspunkt (...). Det
var jo sadan, at hvis du ville have indflydelse og magt, sa skulle du ogsa arbejde under

de betingelser’.

Fagligt aktive kvinder med ledelsesdramme eller -positioner er altsa fanget i et spil, hvor
de ved at opfare sig som rigtige fagpolitikere medvirker til at marginalisere andre

kvinder. Pa den anden side har de ikke noget valg, for sd marginaliserer de sig selv.

Der er dog forskellige mader at veere fagpolitiker pa som kvinde, hvoraf en vej er mere
frugtbar end de andre, hvis man ser pa kvinders muligheder for bade at blive valgt til en
ledelsespost og arbejde for ligestilling. Jeg har kaldt denne vej for ’at spille spillet og
tilfore det nye elementer’. Kvinderne, der vaelger denne vej, er med i fagpolitik bade for
at gere karriere og for at kunne forandre. De arbejder for ligestilling, nar det passer ind.
Det vil sige med en vis variation afhaengigt bl.a. af karriereforlgh, politikabninger og
ligestillingsagenda. De er opmarksomme pa4, at organisationen ikke afspejler
forskelligheden blandt medlemmerne fx i kan og alder, men de er samtidigt ogsa
opmarksomme pa ikke kun at blive forbundet med ligestillingsspargsmal. Kvinderne
forsgger kun i begraenset omfang at andre den daglige praksis. De er derfor med til at
genskabe uligestillingen. Men spgrgsmalet er ogsa, hvad de overhovedet kunne gare, hvis
de ville. Kvinderne, der har valgt en anden vej, som jeg kalder ’at spille spillet og skabe
nye regler’, har forsggt sig med at endre praksis, men de har mgdt stor modstand og har i
perioder enten selv trukket sig ud eller er blevet marginaliseret.

At opna succes som kvindelig fagpolitiker afhaenger dog ikke kun af den enkeltes valg af
strategi. Tid og sted har ogsa betydning. Det er nemlig nemmere at arbejde for ligestilling
I forbund med flest kvinder. Og tilsyneladende har de yngre kvinder bedre muligheder for
at blive valgt til poster og forandre end de @ldre har haft det. Derudover er netvaerk ogsa

af stor betydning for kvindelige fagpolitikeres succes.



Men ogsa ligestillingsprogrammer kan vaere med til at genskabe uligestillingen. Hvordan
dog det? Fokus for min analyse er de usynlige barrierer. De handler om traditionelle
forestillinger om kgn, og om hvordan disse er med til at forme forestillingerne om, hvad
en rigtig fagpolitisk leder kan og gar. Forestillingerne om ken og om den rigtige
fagpolitiske leder former og formes af organisationsstrukturen — og kulturen og af de
formelle og uformelle demokratiske procedurer. Uligestillingen er derfor en del af disse,
og ligestilling kan kun skabes ved at &ndre herpa.

Et nyteenkende ligestillingstiltag som Starlet Programmet medvirkede saledes ogsa til at
genskabe uligestillingen — uagtet hvor godt det ellers har fungeret som redskab til at fa
flere kvinder pa ledelsesposter. Starlet Programmet var et LO initieret
lederuddannelsesprogram for yngre kvinder i fagbeveegelsen. Programmet skulle styrke
kvinderne ved at tilfare dem kvalifikationer og kompetencer og skabe netverk bade i
mellem dem og til ledere i fagbevaegelsen. Programmet gjorde kursisterne i stand til at
falge den vej, som jeg kalder "at spille spillet og tilfgre det nye elementer’. Det er som
bekendt den mest succesfulde vej for kvindelige fagpolitikere og derfor en god metode til
at fa flere kvinder pa ledelsesposter og maske skabe ligestilling pa leengere sigt. Men
Starlet Programmet &ndrede hverken ved den daglige praksis eller ved de demokratiske
procedurer og organisationsstrukturen og — kulturen. Programmet gav yngre kvinder
adgang til fagbeveegelsen og leerte dem at spille spillet rigtigt. Det gjorde de unge kvinder
til genkendelige aktgrer. Men i en og samme beveegelse blev den forstaelse genskabt, der
siger, at det er kvinder, der mangler noget for at kunne bega sig. At kvinder er problemet,
mens den daglige praksis, de demokratiske procedurer, og organisationsstrukturen og -

kulturen er det normale og rigtige.

Det problem, at kvinder er med til at genskabe uligestillingen gennem deres egen daglige
praksis, og at ligestillingsprogrammer risikerer at ggre det samme, kan man kalde for
ligestillingens gordiske knude. For hvordan er det fx muligt at &ndre sin daglige praksis,
hvis det samtidigt betyder, at man bliver ukendelig som kompetent og kvalificeret akter
og marginaliseret fra indflydelse? Og hvordan er det muligt at lave

ligestillingsprogrammer, hvis alene det, at programmerne retter sig mod kvinder, er med
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til at fastholde uligestillingen? Jeg vil vende tilbage til ligestillingens gordiske knude i
afsnittet med anbefalinger.

Barriere 5: Modstand mod ligestilling og andre magtkampe

| de foregaende barrierer har jeg sat fokus pa den del af uligestillingen, som handler om

forestillinger om ken og den daglige fagpolitiske praksis. Men uligestillingen har ogsa en

anden side, nemlig modstanden mod ligestilling. Modstanden mod ligestilling er som

oftest ikke direkte eller organiseret, men fremkommer mere som mange enkeltindividers

(maends) "naturlige’ reaktion fx ved at ga pa toilettet, nar dagsordenspunktet handler om

ligestilling, eller nar de samme maend ger ligestillingsudsagn til en underminering af

fagbeveaegelsens feelles veerdigrundlag. Modstanden har mange former.

Latterliggerelse og nedvurdering af kvinder, som interesser sig for ligestilling
Ligestilling keedes sammen med at vaere usolidarisk og at ville varetage

seerinteresser

Benagtelse af at der er ligestillingsproblemer i LO. Fulgt op med udsagn som: Vi
har jo ligestilling eller, hvis ikke vi har, sa er det i hvert fald kvindernes egen
skyld. Danskerne er det mest tolerante folk i verden og ger derfor ikke forskel.

Ligestilling er kun er noget for *burggjserkallinger

Ligestilling er ikke et vigtigt politisk omrade, men kan altid bruges som fed

underholdning, hvis man keder sig, for alle har en mening om det
Manglende anerkendelse af viden om kan og ligestilling

Prioriteringen og organiseringen af ligestillingsomradet medfarer en serlig
langsommelighed og glemsomhed, som forsinker og forringer
ligestillingsindsatsen og i nogle tilfelde endda forhindrer ligestillingsarbejdet. Fx
manglende eller begreenset implementering af vedtagne politikker eller/og
reorganisering af ligestillingsarbejdet, andringer af ligestillingsagenternes

arbejdsfelt og af de politiske prioriteringer.

Ligestilling overlades til ildsjelene og far ikke den samme organisatoriske

opbakning som andre politikomrader
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» Uformelle netvaerk, som reproducerer magtpositionerne og dermed medvirker til

at marginalisere kvinder bl.a. gennem at tage ’luften’ ud af ligestillingstiltag

Anbefalinger

Siden LO-kongressen i efteraret 2003 har der veret en ganske positiv holdning til
ligestilling i store dele af fagheveegelsen, sa der er rigtig gode muligheder for at skabe
nye ligestillingspolitiske tiltag. Det er ogsa ngdvendigt, for nar uligestillingen er teet
forbundet med den rigtige made at vaere fagpolitisk leder pa, bliver ligestilling ikke blot
et spergsmal om at nedbryde barrierer eller om at tilfare kvinder flere kvalifikationer og
kompetencer. Sadanne tiltag vil ikke &ndre fagbeveagelsens kans-uorden. Ligestilling
kommer i stedet til at handle om omfattende forandringer af demokratiske procedurer og
af organisationsstruktur- og kultur. En sa radikal forandring skabes ikke uden videre. Til
gengeeld kan den vere til gleede for mange andre end kvinderne i fagbeveaegelsen.

De fglgende anbefalinger er inspireret savel af min analyse af LO som af erfaringerne
med ligestillingspolitikken i den britiske fagforening UNISON. UNISON er et godt
eksempel p4, at det kan vere bade politisk og praktisk muligt at skabe radikal forandring
i og af fagbeveegelsen. I UNISON er ligestilling skrevet ind i vedteegterne og afspejlet i
demokratiformen. Der er seerlige tiltag for kvinder, etniske minoriteter, homoseksuelle og
handicappede, men ogsa for andre grupper fx lavtlgnnede. Og da formalet er at styrke
aktivitet og indflydelse fra neden, leegges der op til &ndringer, som skal komme alle

medlemmer til gode.

Gode rad

1. Teenk pa ligestilling som en proces og som en kombination af flere forskellige tiltag
Det er vigtigt at teenke ligestilling som en lgbende proces i stedet for som et
endegyldigt mal. Ethvert ligestillingsprogram skaber nye dilemmaer og problemer,
som det er ngdvendigt at identificere og derefter handle pa. Samtidigt er det meget
vigtigt, at det ikke kun er kvinderne, der skal &ndres, men 0gsa organisationen.
Kvindenetveark, selv-organiserede kvindegrupper og kvindekurser kan udggre et godt

og ngdvendigt rum for styrkelse af kvinder i fagheveaegelsen. Men de medvirker ogsa
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til at genskabe de demokratiske procedurer, der marginaliserer kvinder. De
reproducerer kvinder som de, der mangler noget. Og de udfordrer ikke den ’rigtige’
made at veere fagpolitisk leder pa. De ligestillingspolitiske programmer skal derfor
bade teenkes som en konstant proces og kaeedes sammen med organisations- og
demokratiudvikling. Det er den eneste made at lgse ligestillingspolitikkens gordiske

knude pa.

. Konskvotering som et midlertidigt redskab

Kanskvotering og andre former for positiv seerbehandling af kvinder kan veere
ngdvendige som modtreek mod den uformelle positive seerbehandling af mand i det
nuvarende system. Flere kvinder sikrer dog ikke automatisk, at kvinders interesser
varetages bedre. Det kreever, at kvinder anerkendes som interessegruppe, og at den
enkelte kvinde vaelges fra f.eks. en selv-organiseret kvindegruppe eller pd anden made
har et bagland. Kenskvotering kan derfor vaere et godt redskab til hurtigt at fa endret i
kagnsrepraesentationen og dermed skabt grundlag for andre ligestillingstiltag. Men det
er vigtigt at veere opmaerksom pa, at kenskvotering ikke @ndrer pa den fagpolitiske
praksis eller pa organisationsstrukturen og demokratiformen, tvaertimod leegger

kegnskvotering sig som et parallelt spor i organisationshierarkiet.

. Handlingsfeellesskaber med udgangspunkt i synliggorelse af feelles problemer

Nar man taler om kvinde-interesser er det vigtigt at vaere opmaerksom pa, at kvinder i
fagbevagelsen er forskellige og samtidigt i en felles situation. Pa den ene side har
kvinder forskellige arbejdserfaringer, familierelationer og etnisk baggrund; nogle
kvinder har mere til feelles med de yngre meaend end med de a&ldre kvinder; nogle er
frembrusende, selvsikre og ’spiller spillet’, mens andre er mere tilbageholdende og
tvivlende. Det betyder, at man hverken kan forvente, at alle kvinder vil vere
interesserede i at arbejde for ligestilling, eller at kvinder automatisk kan finde ud af at
opstille feelles mal eller arbejde sammen for disse. Pa den anden side kan man godt
sige, at kvinder i LO-fagbevagelsen er i den samme situation, fordi de alle vil mgde
modstand og problemer i deres fagpolitiske arbejde, blot fordi de er kvinder. Der kan

derfor godt pa trods af kvinders forskellighed veere et sammenfald af interesser,
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selvom dette ikke er umiddelbart synligt. For at kunne skabe et faellesskab mellem
kvinder er det altsa ngdvendigt at synliggare det felles. Og at handle i forhold til det.

4. Pro-aktiv selv-organisering
Feellesskab og netveerk mellem kvinder er godt til at statte den enkelte kvindes
fagpolitiske interesse og arbejde, men det er ogsa ngdvendigt for at opna kollektiv
magt til at skabe ligestilling i fagbevaegelsen bade som pressionsgruppe og som statte
til at fa valgt ligestillingsagenter. Netvaerk er centrale for, at den enkelte kvindelige
fagpolitiker kan andre noget. Samtidigt kraeves der ogsa strategisk teenkning og
kreativitet. Dette kunne med fordel udvikles indenfor kvinders selv-organisering. Med
kvinders selv-organisering mener jeg kvindegrupper og mgder for kvinder, som har
bade styrkelse af kvinder og politik udvikling pa dagsordenen. Og som har ret til

repraesentation i andre politiske udvalg.

5. Pluralistisk feellesskab
Ligestilling er ikke kun er et spgrgsmal om retfeerdighed, men ogsa en kamp om
interesser og om adgang til at bestemme fagbevagelsens fremtid. Det er en af
grundene til modstanden mod ligestilling. Det betyder, dog slet ikke, at
ligestillingskrav ger kvinder usolidariske. Det handler derimod om at varetage alle
medlemmers interesse. Og at dette skal gares for de kvindelige medlemmers skyld,
men sandelig ogsa fordi det er ngdvendigt for at sikre fagheveegelsens fremtid — bade
for at fa og fastholde medlemmer og for at kunne bruge alle gode krefter. Det er
vigtigt at vise veje frem mod et feellesskab, der bygger pa mangfoldighed i stedet for
enslighed, for mangfoldighed er ikke i modsatning til feellesskab. Det er dog ikke det
samme som at det er nemt at skabe et pluralistisk feellesskab. Det kraever anerkendelse
af forskelligheden samtidig med en synliggarelse af det felles og sa kraever det felles
handling — for faelles handling skaber feellesskab og solidaritet. Pa den anden side:

hvad er alternativet?

6. Gensidige leeringsprocesser og andre mader at endre den fagpolitiske praksis pa



14

Det er vigtigt ikke at skabe for stor afstand mellem kvinder og mand. For at sikre at
ligestilling ikke kun bliver noget for kvinder, for at tage hgjde for kvinders (og
mands) forskellighed; og for at fastholde og udvikle det faglige feellesskab. Det er
derfor, at det er sa vigtigt med forandringer af den daglige praksis, demokratiform og
organisationsstruktur. Samtidigt skal ligestilling ikke kun handle om at forandre alting,
men den skal ogsa traekke pa de gode erfaringer og praksisformer, der allerede
eksisterer i organisationen. En radikal strategi skulle gerne komme flertallet af
medlemmer til gode og danne grundlag for skabelsen af et pluralistisk feellesskab.
Dette kan geres pa forskellige mader fx gennem at oprette politiske udvalg, hvor de
marginale (fx kvinderne) og de centrale (ledelsen) udveksler erfaringer og i dialog
baseret pa gensidig respekt udvikler den fagpolitiske praksis. Dette kunne udggre en
form for gensidig leeringsproces. Den fagpolitiske praksis kan udvikles pa mange
mader. For eksempel gennem at gare det muligt at dele en ledelsespost og at vere
fagligt aktiv pa enkelt-omrader. Mgdekulturen kan ogsa andres fx ved at lave runder,
hvor alle far mulighed for at satte ord pa faglige problemer og ved at dbne op for
deltagelse af almindelige medlemmer og ikke kun de tillidsvalgte. Det kan maske
blive ngdvendigt at flytte mgderne ud pa arbejdspladserne for at fa folk til at deltage.
Abenhed p& maderne vil ogsé give mulighed for at fi nye problemer pa banen og for

at gare den kritiske refleksivitet blandt de yngre medlemmer til en styrke.

. Ligestillingsmal pa flere niveauer

Det er vigtigt at have klare malsatninger for ligestillingspolitikken, men samtidigt
ogsa at gare disse abne overfor indflydelse fra de, som politikken omfatter. Det er dog
ikke nogen god idé med helt abne malsatninger. Der er nemlig brug for indsigterne fra
mange sider, fordi uligestilling er et problem med mange ansigter’. Det kunne maske
vaere en god idé med malsatninger pa forskellige niveauer. Man kunne have nogle helt
principielle mal som fx at skabe lighed i deltagelse og ligevaerdighed mellem kvinder
og mand. Dernast kunne man have nogle generelle mal, der skulle skabe lighed og
ligeveaerdighed som fx at udvikle et pluralistisk feellesskab og nye former for

demokratisk deltagelse. Og endelig kunne man have nogle lokale mal udviklet fx som
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et resultat af den gensidige leereproces i de politiske praksisudviklingsudvalg eller/og
indenfor kvinders selv-organisering.

Spargsmalet er, om det — fordi det Kvindelige i sa hgj grad har veeret udskrevet af det
fagpolitiske rum — vil vare ngdvendigt at fokusere pa, hvad det Kvindelige kan
bidrage med i udviklingen af den fagpolitiske praksis. En gangbar made kunne maske
veere at identificere de behov for plads og tid til afhaengige relationer og for andre
mere inkluderende omgangsformer, som bade rejses af flere af mine
interviewpersoner, og som ogsa cirkulerer som behov og kritik fra fx yngre mand i
andre undersggelser. Og sa i lgbet af denne proces skifte fra at tale om det Kvindelige

til et feelles omsorgsprojekt for kvinder og meaend i fagbevaegelsen?



