


! Dennelh'é’ll-'u:l.hi:g handler om rnainstreaminlg — om at -
integrere ligestilling i HA's ’Qrbejde. -
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* Keert barn har mange navne, og det gelder ogsa
for denne pjeces emne. Nogle kalder det kensvur-
dering, andre kalder det int;egrering af kz;ﬁ, andre
igen at arbejde med et kensperspektiv, og nogle

kalder det at mainstreame. Indtil vi finder et bedre

[ 'R ]
- dansk ord, har vi valgt at bruge ordet mainstrea- | B
ming. Direkte oversat betyder mainstreaming at
veere i hovedstremmen. f 'S

Hvis vi bruger billedet med en flod og en rezkke bi-
floder, har der veret tendens til at ligestillings- Ll 2
arbejdet har sejlet af sted i en lille bad pa en hiflod
 og engang imellem har studeret trafikken i hoved-
= . . stremmen. Mainstreaming handler om at befinde
sig i hovedstremmen hele tiden for at pavirke den
& almindeligq.trﬁfik.




TIL ALLE
BESTYRELSESMEDLEMMER 0G ANSATTE

HHE har i mange ar prioriteret ligestillingsarbejdet
hgijt. Vi har veeret det forste og eneste forbund med
et ligestillingssekretariat. Det har dels praeget ar-
bejdet i HB, dels har det givet HR en flot ligestil-
lingsprofil i omverdenen.

Det skal ikke vaere nogen hemmelighed at jeg i sin
tid ikke var begejstret for ideen om at oprette et li-
gestillingssekretariat. Jeg havde hellere set at inte-
grationen var gaet i gang med det samme.

Men set i bakspejlet er der nok ingen tvivl om at det
arbejde som blev lavet i forbundets ligestillingsse-
kretariat er forudseetningen for at vi nu serisst kan
tage fat pa en ny epoke i ligestillingsarbejdet. En
epoke hvor vi skal have en ligestillingsvurdering af
det faglige arbejde og af alle de projekter vi arbej-
der med.

Vi har ikke langere et ligestillingssekretariat — nu
er ligestilling alles ansvar. At teenke ken ger en for-
skel, og det er derfor vi skal i gang med main-
streaming — som det hedder pa “godt” dansk.

Vi har udarbejdet handbogen for at give inspiration
og stette til jeres arbejde med at integrere ligestil-
ling i HR's arbejde. Pa med handsken og rigtig god
fornojelse med arbejdet.

AP

John Dahl
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TRE CENTRALE SPBRGSMAL

HH's ligestillingsarbejde er anerkendt og respekte-
ret ikke bare hos os selv, men i store dele af fag-
bevagelsen og samfundet som helhed. Og vores
ligestillingsarbejde har medfart en positiv holdning
til at diskutere ken i HA. Denne positive holdning er
et rigtig godt fundament for at mainstreame.

Det kan lyde enkelt at teenke ken med i HA's arbej-
de, og det er egentlig ogsa enkelt. For langt hen ad
vejen er det et spergsmal om at teenke sig om. Det
drejer sig om — uanset hvilken opgave man star
over for — at stille spgrgsmalene:

Er kvinders og mands betingelser pa omradet
i dag forskellige?

Er kvinders og mends interesser pa omradet
forskellige?

Vil forskellige lasninger have forskellige konse-
kvenser for de to ken?

Disse sporgsmal er lige anvendelige uanset om
man er i gang med at planlegge et afdelingskur-
sus om museskader, en spgrgeskemaundersagelse
blandt tillidsrepreesentanter eller er i gang med at
vurdere et loviorslag.



FORSKELLEN PA
LIGESTILLING 0G MAINSTREAMING

Nar vi har arbejdet med ligestilling, har der veeret
tale om en ekstra indsats — altsa noget arbejde der
blev tilfgjet til det almindelige arbejde eller den al-
mindelige organisation. Ligestilling har haft sine
egne udvalg, sine egne konsulenter, sine egne pro-
jekter.

Ligestillingsarbejdet har veeret sideordnet det gvri-
ge arbejde. Et eksempel er at behandle ligestilling
som et seerligt emne pa TR-kurser frem for at inte-
grere kensaspektet i alle de emner som bliver be-
handlet i uddannelsen.

Ligestillingsarbejdet har fart meget godt med sig,
men skal man veere lidt grov, kan man sige at lige-
stillingen har faet lov til at leve sit eget liv mens alt
andet arbejde er forlgbet “som det plejer”. Man kan
ogsa sige at vi ved at bevilge penge til ligestil-
lingsudvalgene pa en bekvem made har betalt os
fra et felles ansvar.

[ forbundets ligestillingsarbejde har det veeret me-
get almindeligt at have en saerskilt handlingsplan
for ligestillingsarbejdet — en plan der indeholdt
saerlige aktiviteter med eget budget. Nar vi main-
streamer, bruger vi kensaspektet til at vurdere ak-
tiviteterne i den almindelige handlingsplan.

Indtil det er en helt almindelig rutine at mainstrea-
me, vil det imidlertid veere en god ide at have per-
soner der er specielt ansvarlige for processen, lige-
som det fortsat vil veere en del af strategien f.eks. at
afholde arrangementer der retter sig mod det ene
ken.



VAR KONKRET

En diskussion af ligestilling bliver ofte almen, og der
er jo ingen (eller i hvert fald meget fa) mennesker
der kan erklere sig uenige i at kvinder og meend
skal veere ligestillede. Og nar diskussionen bliver
almen, er det vanskeligt at bruge den konkret.

Derfor er vi nadt til pa et specifikt arbejdsomrade at
forholde os til kvinders og mends forskellige behov
eller synspunkter pa omradet. Hvis vi arbejder med
mainstreaming inden for uddannelse, er vi nadt til
at forholde os til hvilke forskellige snsker og behov
kvinder og meend har til f.eks. kursustidspunkter og
kursusleengde.



ET SPARGSMAL OM NUANCER

Nar man taler om ken og forskelle pa kan, kan
man let blive stedt over generaliseringerne. Ind-
vendingerne er ofte at ikke alle kvinder — eller al-
le maend - er ens. Og det er jo rigtigt.

Men nér vi begynder at skelne mellem de to ken og
at interessere os for forskelle, er det faktisk det far-
ste skridt pa vejen til at arbejde med forskelle og
nuancer hos medlemmerne - forskelle som ogsa
kan dreje sig om f.eks. alder og etnisk oprindelse,
om nuancer pa kvinder indbyrdes eller pa mend

indbyrdes.







RETCRER COM B
SRR A R

-',._-_I_-t"'ll'.ll'\_-_-" il"i =t | ]

¢ "ﬂ"ﬁr" ._
i

4 i
.}L Ty =,
s MOR

\SANTTTHY §




KORT 0G GODT OM MAND 0G KVINDER

Nar vi skal mainstreame, kan det veere nyttigt at
huske pa nogle af de statistiske ting vi ved om
kvinder og meend, nemlig at:

e Rvinder oftere end meend bliver ramt af arbejds-
lzshed, oftere er deltidsforsikrede og meget oftere
gar pa bgrnepasningsorlov.

e Kvinders lon i gennemsnit udgar 80-90 procent
af mends lan.

e KBvinders pensionsopsparing ofte er darligere end
meends bl.a. fordi kvinder er mere fraveerende fra
arbejdsmarkedet.

* Der er flere enlige forsergere blandt kvinder end
blandt mend.

Og det kan ogsa veere nyttigt at huske pa nogle af
de andre ting vi ved om kvinder og meend, nemlig at:

¢ Kvinder og mend ofte foretreekker forskellige ar-
bejdsformer i udvalg, bestyrelser og arbejdsgrupper.

* Rvinder oftere end mend skal opfordres til at ta-
ge en ny udfordring.

* Mand ofte er gode til at forhandle deres egen lan
mens kvinder holder sig lidt tilbage.

* Kvinder og meend kan opleve arbejdslashed vidt
forskelligt.

* Bade kvinder og mend er forzldre og at det ik-
ke kun er kvinder der kan have problemer med
barnepasning.

¢ Kvinder og mend bruger ny teknologi meget for-
skelligt.

e Rvinder oftere end meend synes det er vanskeligt
at veere veek hjemmefra.

e Rvinder hurtigere end meend henvender sig med

et problem, og at begge ken kan opleve at det er
rart at blive radgivet af sit eget kon.
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DET FARSTE R: RESSOURCER

DET ANDET R: REPRASENTATION

DET TREDIE R: REALITETER



HVAD GOR VI I PRAKSIS

[ arbejdet med mainstreaming kan vi ga syste-
matisk til veerks ved at bruge 3B-metoden. De tre
B-er star for: Ressourcer, repraesentation og rea-
liteter. 1

Vi gennemgar her hvert af de tre R-er, og vi giver
eksempler pa metoder man kan anvende og forslag
man kan overveje. Handbogen indeholder ogsa ud-
sagn fra ledere og medarbejdere. Forslag til meto-
der, eksempler og udsagn er alle hentet ved inter-
view som er gennemiert i HA i efteraret 1998 og
ved en konference om mainstreaming som hlev
gennemfsrt i HKA i december 1998.

Erfaringen viser at man bruger de to farste “B-er”:
ressourcer og repreesentation til at fa stillet de rig-
tige spergsmal. Arbejdet med mainstreaming bliver
imidlertid mere interessant jo dybere man kommer
ned i arbejdet og finder ud af hvorfor tingene haen-
ger sammen som de gor. Det sker nar man nar til
det tredje “R” - realiteter — fordi det rorer ved ind-
holdet i HK's arbejde.

! 3B-metoden er oprindeligt udviklet af Gertrud Astrom der er ekspert i
ligestilling og mainstreaming i Sverige.
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RESSOURCER
HVAD KOSTER DET, 0G HVOR LANG TID TAGER DET

REPRASENTATION

REALITETER
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RESSOURCER
HVAD KOSTER DET, 0G HVOR LANG TID TAGER DET

Det forste B i 3R-analysen drejer sig om at se pa
hvordan jeres ressourcer bliver brugt. Ressourcer
er penge og tid.

* Penge: [ kan f.eks. interessere jer for hvordan je-
res budget bliver brugt i forhold til medlemssam-
mensatningen og de faglige prioriteringer I gn-
sker at lave.

Nar man interesserer sig for penge, kan man og-
s4 se pa hvordan lenstrukturen er blandt de an-
satte i afdelingen/sektoren: Hvad far kvinder og
meend i len, og er fordelingen velbegrundet i for-
hold til arbejdsopgaver, erfaringer, ansvar og
kompetence?

Tid: Len er en meget vasentlig del af alle bud-
getter i HK, og derfor er det en god idé at inter-
essere sig for hvordan de ansattes tid bliver an-
vendt og om der er overensstemmelse mellem
tidsforbruget og medlemssammenseatningen.

Vi har ikke lavet statistik over hvordan vi bruger vores
tid. Men jeg synes der er en tendens til at kvindelige
medlemmer hurtigere henvender sig i afdelingen hvis de
har et problem. Derfor bruger vi meget tid pa kvindelige
medlemmer, men de fleste sager er ogsa hurtigt klaret.
Mandlige medlemmer henvender sig ikke sd ofte, men
ndr de henvender sig, er sagerne mere komplicerede og
tager derfor laengere tid.

(Udsagn fra en kvindelig, faglig sekreteer)
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RESSOURCER

REPRASENTATION
HVEM HAR INDFLYDELSE

REALITETER
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REPR/AESENTATION
HVEM HAR INDFLYDELSE

Repraesentation drejer sig om at kortleegge hvar kvinder og
meend er repreesenteret i forskellige dele af organisationen
— at se pa hvordan magten er fordelt. Det kan ogsa veere
givtigt at kortleegge kensfordelingen hos sine sam-
arbejdspartnere — seerligt hvis det er samarbejdspartnere
som har indflydelse pa HE's arbejde.

At arbejde med reprasentation minder i hgj grad om
at lave ligestillingsstatistik sadan som HE har gjort gen-
nem flere ar. Det er stadig en god idé at lave ligestil-
lingsstatistik fordi statistikken fortseller om kensforde-
lingen pa forskellige niveauer bevaeger sig i den retning
vi pnsker. Statistikken kan ogsa veere med til at satte
fokus pa nogle af de omrader det er seerlig vigtigt at be-
skeeftige sig med i det daglige arbejde med mainstreaming.

Nar vi kortlaegger og laver statistik, kigger vi bagud og
fokuserer pa hvad vi har gjort. Men reprasentation
drejer sig ogsa om at se fremad og veere opmeerksom
pa kensfordelingen nar man sammensatter udvalg og
arbejdsgrupper: Brug ken som et kriterium pa lige linje
med f.eks. viden, interesse, alder, sektor- eller afdelings-
tilknytning. Vi sikrer dynamikken og en nuanceret
diskussion ved at veerdsestte forskellighed frem for ens-
artethed.

Efter den seneste kongres da den nyvalgte hovedbestyrelse skul-
le nedseette udvalg, var et kriterium helt fremherskende: HB-med-
lemmernes interesse. Og der var ingen der nevnte at det kunne
veere en god idé at alle HB’s udvalg er kensblandede.

(Udsagn fra et mandligt hovedbestyrelsesmedlem)

Arbejdstormen kan veere afgarende for at bade kvinder
og mend kommer til orde og bruger deres indflydelse
i de udvalg og arbejdsgrupper hvor de sidder. Derfor
er det en god idé abent at diskutere hvilken arbejdsform
man gnsker.

Det kan ogsa vere relevant at se pa hvem der anven-
der tiden pa interne mader, dvs. hvem bruger taletiden.
Man kan gore det meget systematisk eller ved blot at
skeerpe sin opmerksomhed over for hvordan taletiden
bliver brugt. Under alle omsteendigheder skal I have
et formal med at registrere hvordan I bruger tiden.
Registrering for registreringens egen skyld tjener ikke
noget formal.

17



RESSOURCER

REPRASENTATION

REALITETER
LEVER VI OP TIL VORES EGEN POLITIK
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REALITETER
LEVER VI OP TIL VORES EGEN POLITIK

Realiteter handler om selve indholdet i det faglige
arbejde. Pa de felgende sider gennemgar vi otte
omrader hvor vi giver ideer til hvordan man kan
teenke ken med i HR's arbejde.

1 ANALYSE AF DE GRUNDLAGGENDE DOKUMENTER

Analysér de grundlzeggende dokumenter som sty-
rer organisationen og som udstikker centrale poli-
tikker for organisationens arbejde: Laes f.eks. for-
retningsordenen, kommissorier for udvalg og ar-
bejdsgrupper igennem og diskutér om indholdet er
afbalanceret i forhold til de to ken.

Det er paradoksalt at vi har sikret os regler for barselsorlov
i alle de overenskomster vi forhandler, men der stdr ikke
noget i HK’s egne love om regler for barselsorlov. | praksis
finder vi jo nok ud af det hvis en formand skal pd barsels-
orlov, men vi bgr ogsd have regler for det i vores love.
(Udsagn fra en arbejdsgruppe

pd konferencen om mainstreaming)

2 VAGTNING AF AKTIVITETER

Nar I planleegger arets aktiviteter og udarbejder
handlingsplaner, diskutér da hvordan de emner I
har valgt at prioritere stemmer overens med kens-
sammensatningen blandt medlemmerne. Er der
nogle emner og aktiviteter som tiltaler det ene kan
mere end det andet?

Vi har gennem mange dr valgt at prioritere arbejdet med
uddannelse og kompetenceudvikling. Hvis ikke vi sikrer at
vores medlemmer hele tiden udvikler og uddanner sig, risi-
kerer de at miste jobbet, og det vil skabe gget kvindear-
bejdslgshed fordi sé mange af vores medlemmer er kvinder.

(Udsagn fra en af de interviewede i en sektor)
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Det er vigtigt at vi ikke kun laver aktiviteter i afdelingen
der tiltaler kvinder: Hvis vi har for mange arrangementer
med “blgde” emner (farvevalg, selvveerdstraening, etc.), ri-
sikerer vi at de mandlige medlemmer holder sig vaek fordi
de synes det er en “damefagforening”.

(Udsagn fra en kvindelig, faglig sekretzer)

I vores afdeling trak et arrangement med titlen “Hvilken
betydning har dit nummer i sgskendeflokken” udelukken-
de kvinder. Et arrangement med “Biker-Jens” fra Robinson-
ekspeditionen trak hovedsageligt unge og maend, men og-
sd en del kvinder.

(Udsagn fra en afdelingsformand)

3 AFDELINGENS/SEKTORENS PROFIL

Forhold jer til om den made [ preesenterer jer i bla-
de, annoncer og lign. er athalanceret i forhold til ken.

Jeg synes det er vigtigt at vores sektorblad afspejler med-
lemssammensetningen i sektoren, f.eks. ved at vi tenker
pd at have flere billeder af kvinder end af mand. Det er vig-
tigt at vores medlemmer kan genkende den virkelighed
som bladet beskriver og afbilder.

(Udsagn fra en sektorreprasentant)

4 RAMMER FOR AKTIVITETERNE

Seerligt nar det geelder uddannelsesaktiviteter og
ga-hjem-mader, er det vigtigt at overveje om de
tidspunkter og steder [ veelger er valgt bevidst ud
fra hensynet til malgruppen for aktiviteten eller om
det er seedvanen der far lov til at rade.

Nar HHE's straks-kurser i dag gennemfares som tre-
dages-kurser i stedet for ugekurser, tilgodeser det
et behov hos malgruppen. Mange — bade kvinder
og mend — synes det er nemmere at veere vaek fra
hjem og arbejde i to-tre dage frem for en hel uge.

Jeg trorviihgjere grad skal tilretteleegge vores kurser som
korte forlgb der foregdr taettest muligt pd den enkelte kur-
sists lokalomrade. Vi skal overveje at gennemfare ekster-
natkurser og evt. lave fjernundervisning.

(Udsagn fra en underviser)
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Ndr vi i afdelingen laver forskellige medlemsarrangemen-
ter, har vi registreret en tendens til at kvinder foretraekker
at arrangementerne starter kl. 19.00 og at maend i hgjere
grad foretraekker fyraftensmader.

(Udsagn fra en afdelingsmedarbejder)

Vi har i HK/KOMMUNAL arbejdet pa at fa Den kommunale
Hajskole til at gennemfare deres kurser sd lokalt som mu-
ligt. Vi har egentlig ikke pa det tidspunkt tenkt pd det som
en kensspecifik problemstilling, men jeg er ikke i tvivl om
at det tilgodeser mange kvindelige medlemmer som synes
det ernemmere at ga pd efteruddannelse hvis de ikke skal
transportere sig langt.

(Udsagn fra bestyrelsesmedlem i HK/KOMMUNAL)

5 FORSKELLIGE SYNSVINKLER 0G METODER

Der er ofte forskel pa kvinders og meends vilkar,
synsvinkler, interesser og mader at kommunikere
pa. Uden at forfalde til grove generaliseringer kan
vi godt bruge vores viden om og overvejelser over
kon i det daglige arbejde. Erfaringerne viser des-
uden at kvinder og mand ofte kan have forskellige
vurderinger, og det er derfor gavnligt at have bade
kvinder og mend ansat som faglige sekretee-
rer/konsulenter og a-kasse-medarhbejdere. Det gi-
ver mulighed for internt i medarbejdergruppen at
bruge de forskellige synsvinkler. Og det giver mu-
lighed for at medlemmer kan tale med en person af
deres eget ken. Det er naturligvis vigtigt at den fag-
lige viden ogsa er i orden, og vi skal ikke sette
hensynet til kan over hensynet til en god faglig rad-
givning. Men vi skal i hejere grad teenke i de mulig-
heder det giver at have medarbejdere af begge kan.

Hvis jeg har en fyringssag for en mand, skal jeg arbejde
mere med at fG ham til at acceptere at han skal radgives af
mig end hvis det var et kvindeligt medlem. Og det tror jeg
haenger sammen med mit kon.

(Udsagn fra en kvindelig, faglig konsulent)
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Der kan veere store forskelle pa hvordan kvinder og maend op-
lever arbejdslgshed. Mand oplever arbejdslgshed som et
stort slag fordi det anfeegter deres forsgrgerrolle. Kvinder op-
lever det ogsd som et problem, men ser det endvidere som
en mulighed for at fG mere tid til andre ting end arbejde.

(Udsagn fra en a-kasse-medarbejder)

Jeg skal sommetider gribe mig i ikke at lave skjult diskri-
mination ndr jeg gennemfarer vejledningssamtaler. Jeg
tror jeg som tendens oftere spgrger kvinder end maend om
deres mulighed for at fa passet bgrn. Jeg tager det ube-
vidst for givet at maend har et velfungerende bagland.

(Udsagn fra en a-kasse-medarbejder)

Der er nok en tendens til at kvinderne i vores uddannel-
sesudvalg anlagger en “synd for”-betragtning ndr vi dis-
kuterer. Det indebarer at mange af vores aktiviteter retter
sig mod de medlemmer der har det ddrligste uddannel-
sesniveau. Mand ser mdske i hgjere grad pa at skabe kar-
riere-muligheder gennem uddannelse.

(Udsagn fra en sekretar for et sektorudvalg)

Ndr meend arbejder med psykisk arbejdsmilja, preesenterer
de lgsninger. Kvinder seetter en proces i gang for at fa de
involverede til selv at lgse deres problemer.

(Udsagn fra en kvindelig, faglig konsulent)

Et pluk fra en dialog p& mainstreaming-konferencen:

Jeg synes det er meget nemmere at radgive en mand end
en kvinde der er lgbet ind i problemer pd sin arbejdsplads.
Manden vil have et kontant bud pd en lgsning, kvinden
brokker sig meget mere, valter problemerne ud pd bordet.

(Udsagn fra en mandlig, faglig konsulent)

Det er jo fordi du er en mand, og derfor taler du umiddel-
bart bedre med en mand. Mdske tror du at kvinden vil have dig
til at tage stilling til alle de ting hun fortzeller dig. Det vil hun
hgjst sandsynligt ikke. Hun vil bare have dig til at legge

gre til.
(Udsagn fra en kvindelig, faglig konsulent)
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6 UDDANNELSE

Den mest oplagte made for HR-ere at fa ny viden om
kan pa er at leegge facts og diskussioner ind pa ud-
dannelser og kurser. Der er mange muligheder for at
arbejde bevidst med ken gennem uddannelse:

* Bpn kan tematiseres i de emner hvor der findes
viden om konsforskelle, f.eks. ved forhandlinger,
oplevelser af psykisk arbejdsmiljg, lenforhandling
og arbejdslashed, forskellige motivationer for at
blive tillidsrepraesentant osv.

* Arbejdsgrupper pa kursusholdene kan sammen-
seettes 54 man udnytter kennenes erfaringer be-
vidst i gruppearbejde.

Pa bestyrelseskurserne kommer vi ofte ind pd kensfor-
skelle i forbindelse med nogle test vi gennemfarer — f.eks.
af kursisternes lederstil. Og det giver ofte en givtig dis-
kussion som vi kan bruge pa holdet. Og jeg er ogsa sikker
pd at det satter nogle overvejelser i gang hos deltagerne
i forhold til deres egen bestyrelses mdde at diskutere pd.

(Udsagn fra en mandlig underviser)

* Bpnssammensetningen i hele underviserkorpset
bar afspejle medlemssammensetningen. Hvis det
er muligt, bar kurser med to undervisere vare-
tages af en kvinde og en mand.

I undervisningen synes jeg det er meget givende at vaere
en kvindelig og en mandlig underviser. Jeg kan ogsd marke
at det betyder noget for kursisterne.

(Udsagn fra en mandlig underviser)
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7 FACTS OM DE TO KON

Det er en god idé konsekvent at kensopdele for-
skellige undersagelser som [ selv gennemfarer el-
ler som I har indflydelse pa uden for HA. Teenk pa
at der altid kan ligge ny information i at kensopde-
le lonstatistik, statistik over forskellige typer sager,
spargeskemaundersegelser, arbejdsmarkedsunder-
sagelser, tillidsrepraesentant-undersagelser, kursus-
evalueringer osv. som kan bruges til at justere og
praecisere arbejdet.

Inden vi udarbejdede HK’s pensionsoplag, havde vi gen-
nem laengere tid interesseret os for at afdakke forskelle-
ne pa kvindelige og mandlige medlemmers pensions-
opsparing. Dette forarbejde var drsagen til at vi kunne fa
nogle kansspecifikke vinkler med i pensionsoplagget som
vi ellers ikke ville vaere blevet opmaerksomme pa.

(Udsagn fra en medarbejder i HK’s

politisk/skonomiske sekretariat)

8 DET HANDLER OM NYSGERRIGHED 0G VIDEN

At arbejde med mainstreaming handler i hej grad
om at veere nysgerrig, at diskutere med jeres kol-
leger hvilke forskelle pa kennene [ har kendskab til
pa jeres arbejdsomrade og om at sage ny viden.

Ny viden kan man blandt andet hente hos de per-
soner som gennem de seneste ar har arbejdet med
ligestilling fordi de ofte og gennem lang tid har
interesseret sig for forskelle pa kvinder og meend.
Det er vigtigt at [ “kun” bruger ligestillingsfolkene
som inspiratorer og ikke regner med at de skal
gennemisre mainstreaming. Mainstreaming kan
kun gennemfgres af jer selv fordi [ er eksperterne:
Det er jer der kender det faglige omrade til bunds,
og derfor har I de bedste muligheder for at teenke
kan med s& mange steder som muligt.
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PERSONALEPOLITIK
SMITTER AF PA HK'S ARBEJDE

Néar vi arbejder med det tredje “B” (Realiteter), ar-
bejder vi bade med omrader der retter sig mod
medlemmerne, dvs. kvaliteten af HK's arbejde,
og med omrader der i hejere grad drejer sig om
personalepolitik internt i HBA. Disse to omrader
henger noje sammen: En bredt sammensat med-
arbejdergruppe i HA giver den mest nuancerede
indfaldsvinkel til arbejdet og dermed en hajere kva-
litet i HR's arbejde.
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ET EKSEMPEL
MAINSTREAMING AF HANDLINGSPLANEN
I EN AFDELING

Pa konferencen om mainstreaming udarbejdede en gruppe
et konkret forslag til hvordan man i en afdeling kan lave en
handlingsplan hvor man tager hejde for ken. Resultatet af
gruppens arhejde ser saledes ud:

* Fagligt arbejde

Afdelingen vil seerligt arbejde med arbejdsmiljg, lanudvik-

ling, tillidsrepreesentanten i fokus og uddannelsesplan-

leegning. Gruppen havde seerligt kigget pa hvordan de kunne

integrere et kensperspektiv i “TR i fokus’, og de foreslar:

* At lave en analyse af hvilke forhold der har betydning
for om kvinder henholdsvis mend bliver TR: Hvilken
rolle spiller arbejdspladsens starrelse? Er tillidsreprae-
sentant-jobbet en karrierevej for at blive leder? Er der et
kansspecifikt menster i hvordan TR-rollen bliver ud-
fyldt? Er der nogle forskelle pa hvordan kvindelige og
mandlige TR-er udfylder forhandlerrollen?

At TR-uddannelsen tilretteleegges sa kvinder har de bed-
ste forudseetninger for at deltage, f.eks. gennem flere
dagkurser og fjernundervisning.

A-kassen

Afdelingens a-kasse vil seerligt arbejde med arbejdsmar-

kedsreformen og vejledning af ledige, og gruppen interes-

serede sig seerligt for vejledningen af ledige, og de foreslar:

* At a-kassen rekrutterer flere mend.

* At a-kassens medlemmer far mulighed for at vaelge hvil-
ket ken de mnsker vejledning af hvis der er en reel valg-
mulighed.

* At a-kassens medarbejdere har seerligt fokus pa at spar-
ge, lytte, vejlede og radgive med respekt for den enkel-
tes eget livsvalg.

Andre aktiviteter

Afdelingen planlagde tre arrangementer: et arrangement
om efterlen, en familieudflugt med et fagligt isleet og et ar-
rangement om IT. Gruppen havde uddybet forslaget om et
arrangement om efterlen, og de foreslog at medlemmer-
nes egtefeeller inviteres med, at arrangementet tilrette-
lezgges som en kombination af feelles opleeg og individu-
elle spargsmal og vejledning og at der skal vaere mulig-
hed for at aftale tid til personlig vejledning. Gruppen be-
grunder modellen med at de fleste sgtefaller har falles
gkonomi og at det derfor er vigtigt med feelles information.
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MAINSTREAMING GIVER SIDEGEVINSTER

Eksemplet med at indarbejde et kensperspektiv i en
afdelings handlingsplan illustrerer meget tydeligt
en sidegevinst ved mainstreaming. Nar man syste-
matisk forholder sig til effekten og kvaliteten af sit
eget arbejde, dukker der problemstillinger op som
ikke nedvendigvis handler om ken, men som det
kan veere nedvendigt og hensigtsmeessigt at disku-
tere og gore noget ved.

Nar a-kassens medarbejdere har serligt fokus pa
at sparge, lytte, vejlede og radgive med respekt for
den enkeltes eget livsvalg, er effekten et generelt
bedre vejledningsarbejde — nar det drejer sig om
kan, alder, forskellige erfaringer osv.
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ET PAR ANDRE GODE EKSEMPLER

HEH har allerede en raekke gode eksempler pa aktiviteter hvor vi
har indarbejdet en kensvurdering i arbejdet. Her har vi blot med-
taget nogle udvalgte eksempler:

* Pjecen "Seet ord péa dit job og dine kvalifikationer”: Da vi starte-
de pa at lave pjecen, var udgangspunktet at vi skulle gare en
indsats for at fremme ligelennen ved at arbejde med &rsagerne
til uligelen. Det endte med et redskab som medlemmerne kan
bruge til at beskrive deres job og kvalifikationer sa detaljeret at
det giver det nedvendige rygsted til f.eks. at argumentere for ha-
jere lzn eller nye udfordringer - et rygsted som kvinder oftere end
meend har brug for.

Uddannelse: P4 mange af HA's uddannelser bliver kon temati-
seret inden for de enkelte emner, og der indgér cases i under-
visningen som automatisk leegger op til diskussion om kensfor-
skelle. Ligestilling er ikke et isoleret emne.

HK's barselsorlovsforslag: [ vores arbejde med forslaget under-
spgte vi tal for kvinders og meends brug af de nuveerende bar-
selsorlovsregler og bernepasningsregler. Vi brugte den forskning
der beskeeftiger sig med arsagerne til de store forskelle pa kvin-
ders og meaends brug af orlov. [ selve forslaget har vi arbejdet
meget pa at fa konstrueret en orlov der ogsa passer ind i feed-
renes behov, at athalancere den tid som medre og feedre har
mulighed for at bruge og at afbalancere de gkonomiske vilkar
sa ogsa meend far skonomisk mulighed for at tage orlov.

HB/BROMMUNALs kvindepolitiske udvalg gennemarbejdede
principperne i “Ny len” med udgangspunkt i to cases: Saren og
Mette der begge starter som elever i en kommune. Begge far to
barn. Mette tager i forbindelse med sine fadsler mere orlov end
Seren og kommer derfor senere i gang med kommunom-uddan-
nelsen som er et veesentligt element i at fa lantilleeg. Konse-
kvensen for Seren og Mettes lon bliver at Seren overhaler Met-
te, og Mettes “livslan” bliver saledes vaesentlig mindre end So-
rens. HA/KOMMUNALs kvindepolitiske udvalgs diskussion af
disse cases vil indga i HE/KOMMUNALs fremtidige arbejde med
lon og pension.

HE/INDUSTRI har arbejdet meget systematisk med ligelen og
har blandt andet kunnet konstatere en udbredt tendens til at
medarbejdere ikke far tillagt anciennitet nar de er pa orlov — og
anciennitet er stadig mange steder en central faktor for lenfor-
hojelse. Det far mere alvorlige konsekvenser for kvinder end for
meend fordi kvinder i gennemsnit er mere pa orlov end meend.
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MAINSTREAMING BETALER SIG

Det betaler sig at teenke ken med i arbejdet fordi:

Vi sikrer os at vores arbejdsindsats kommer ba-
de kvinder og meend til gavn.

Vi sikrer os at HRA's ressourcer bliver brugt i
overensstemmelse med medlemmernes behov.

Vi sikrer os lebende eftertanke om hvad vi gar og
hvorfor vi ger som vi gor.

Vi sikrer os dynamik og bedre lzsning af opga-

verne nar vi har bade en kvindelig og en mand-
lig synsvinkel med i arbejdet.

DANMARK





