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Ligestillingsregnskab for LO 2004

Overordnet analyse

Ligestillingsregnskabet bestdr af tre dele: En kortlegning af
kensrepraesentationen i LO, karteller og forbund; en status over LOs og
forbundenes politikker, udvalg og aktiviteter samt konklusioner og
anbefalinger.

Derudover er der udarbejdet et bilag med mere uddybende gennem-
gang af datamaterialet.

Kortleegning af kgnsrepraesentationen

I regnskabets kortleegning af kgnsrepreesentationen er der taget
udgangspunkt i, at der er tale om en lige kgnsrepraesentation, ndr kRvin-
der og meend udger samme andel af styrende organer og udvalg, som de
udgor af medlemmerne i forbundene. Det betyder, at kvinder og maends
repreesentation er malt i forhold til, hvor stor en andel de udggr af
medlemsskaren.

Fire overordnede tendenser gar med enkelte undtagelser og variatio-
ner gennem hele regnskabet:

1 Kvinder er generelt underrepraesenteret i forhold til deres andel af
medlemmerne.

2 Kvinder er generelt mindre underrepreesenteret i de kvindedomi-
nerede forbund end i de mandedominerede.

3 Selvom kvinder er relativt bedre repraesenteret i de kvindedomine-
rede forbund, er underrepreesentationen i disse forbund et stgrre
problem for den samlede repraesentation end underrepraesentatio-
nen i de mandedominerede forbund.

4 Kvinder er generelt mindre underrepraesenteret lokalt end centralt,
men bade lokalt og centralt er kvinder generelt bedre repraesente-
ret pa lavere niveauer end pa hgjere.

Den samlede kgnsreprasentation i LO

Figur 1 viser, at kvindeandelen bliver mindre for hvert niveau vi bevee-
ger os opad i forbundenes hierarki. Samlet skulle kvinderne i 2004
udggre 49 % i alle styrende organer, hvis de havde en lige repraesen-
tation.

Figuren viser desuden, at kvinderne er blevet bedre repraesenteret i
forretningsudvalgene samlet fra 2003 til 2004
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Figur 1: Kvinders repreesentation i udvalgte organer i LO og forbund, 1995, 1999, 2003 og 2004
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Note: Ved egne kongresser forstas den sidst afholdte kongres.
LO-kongressen er for 2003 den ekstraordinzere i februar, for 2004 den ordinaere i 2003.

Figur 2: Kgnsfordelingen i udvalgte organer 2004. Samlet for alle forbund i LO. Procent.
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Figur 2 viser ligeledes, at der er en klar underrepraesentation af kvinder
pa samtlige niveauer i 2004. Kvinder er mest underrepraesenteret pa
forbundsformandsniveau og mindst underrepraesenteret pa de tillids-
valgtes niveau.
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Faktaboks om lige reprasentation

Der er en lige repraesentation i et forbund,
nar kvinder og maend udggr samme andel
af de styrende organer og udvalg, som de
udggr af medlemmerne i forbundet.

Udggr kvinderne saledes 75 % af medlem-
merne, skal de ved lige reprasentation
udggre ca. 75 % af medlemmerne i forret-

| FOA skulle kvinderne saledes udggre ca.
88 % i de styrende organer, mens de i TIB
skulle udggre ca. 10 %

| de fglgende figurer svarer lige repraesen-
tation til 100 %, og jo teettere pa 100 %,
jo teettere er forbundet pa en lige repreesen-
tation, uanset om kvindeandelen er stor

ningsudvalg, hovedbestyrelse, blandt kon- eller lille blandt medlemmerne.

gresdeltagerne osv.

Ligestillingsprofiler

Der er udarbejdet en ligestillingsprofil for hvert forbund og for LO. Her
vises profilen for LO, de gvrige profiler indgar i bilagsrapporten.

Hensigten med profilerne er, at forbundene i de fglgende regnskaber
skal kunne registrere om kvindernes repraesentation i deres forbund
forbedres, f.eks. som fglge af politikker og aktiviteter rettet mod lige-
stilling i det fagpolitiske arbejde.

Figur 3: Ligestillingsprofil for LO — kvinders reprasentation i forskellige organer i procent af hvad den ville veere,
hvis der var lige repraesentation. (se faktaboks side 4)
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Figur 3 viser kvindernes repraesentation pa forskellige niveauer i LO.
Forretningsudvalget i figuren svarer til Daglig Ledelse, og afdelingsfor-
meend og neestformeend er for LO regionalt og lokalt.

Kvindernes underrepraesentation i LO er i hgj grad et resultat af den
ulige repraesentation i de enkelte forbund, fordi det er forbundene, der
udpeger de fleste af medlemmerne til LOs organer. Dette satter fokus
pa det dilemma i spgrgsmalet om den lige repraesentation, at Rvinderne
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gennemgdende er ddrligst repraesenteret i de mandedominerede forbund,
men at det er kRvindeforbundenes manglende Rvindereprcesentation, der
iscer sldr igennem i toppen af forbundene - ogi LO. Det er i de kvindedo-
minerede forbund, kvinder burde have stgrst sandsynlighed for at del-
tage pa alle niveauer, og derfra de iseer burde kunne rekrutteres til LO.

Forbundene afspejler det kgnsopdelte arbejdsmarked

Figur 4 Kvindeandelen af medlemmerne i forbundene 2004. Procent.
Forbundene er i figuren rangeret efter andelen af kvinder.
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Der er ikke sket de store ndringer i kvindeandelen i de enkelte for-
bund fra 2003 til 2004. Da regnskabet deekker 2004, indgar bade PMF,
KAD og SiD. I de fglgende regnskaber vil der veere feerre forbund med
KAD og SiDs sammenlaegning, hvor der vil veere en kvindeandel pa ca.
33 %, og sammenlaegningen af FOA og PMF, som begge har en kvin-
deandel pa 88 %.

To mindre forbund indgar ikke i regnskabet, Dansk Artistforbund og
Spillerforeningen. Derudover indgar nogle forbund ikke i den fglgen-
de kortleegning af kgnsrepraesentationen, nemlig KAD som rent kvin-
deforbund samt Blik og Rgr og Dansk El-forbund som nzesten rene
mandeforbund.
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Kgnsrepraesentationen i forbundenes
ledelse -forretningsudvalg og hovedbestyrelser

Formeend

I de 18 forbund er der 16 mandlige formaend, mens to er kvinder. Hvis
kvinder skulle veere lige repraesenteret pa forbundsformandsniveau,
skulle der veere 9 kvindelige formeend. Sandsynligheden for at et for-
bund har en kvindelig formand er stgrst i de kvindedominerede for-
bund, men 5 af de 7 formandsposter er besat med maend.

Figur 5: Kvinders repreesentation i forbundenes forretningsudvalg i 1999, 2003 og 2004, i procent af hvad den
ville veere ved lige repraesentation. (Se faktaboks side 4)
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Kvinders repraesentation i forretningsudvalgene ligger i snit pd 50 %
af en lige repraesentation. Der er dog stor variation mellem forbunde-
ne. Desuden er der stor variation fra det ene ar til det neaeste, hvilket i
hgj grad skyldes, at en enkelt kvinde mere eller mindre kan sendre for-
delingen. Der har fra 2003 til 2004 veeret en fremgang i forretningsud-
valgene i PMF og HK, mens der har veret en tilbagegang i RBF og TL,
som begge havde en overrepraesentation af kvinder i 2003. Desuden
har der veret en tilbagegang for NNF og for funktionzrerne. SiD
havde ingen kvinder i forretningsudvalget, men ud fra kvindeandelen
blandt medlemmerne burde der veere to kvinder i SiDs forretningsud-

valg.
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Figur 6: Kvinders repreesentation i forbundenes hovedbestyrelser i 1999, 2003 og 2004 i procent af hvad den ville
vaere ved lige repraesentation (se faktaboks side 4)
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(100 % er en afspejling af lige repraesentation)

Kvindernes repreesentation i forbundenes hovedbestyrelser udggr
mellem 60 % og 70 % af en ligelig repraesentation. Ogsa her er der
stor variation mellem forbundene, fra en overrepraesentation i TL til
helt manglende repraesentation i TIB, hvor kvinderne burde have 5 af
de 51pladser.

Ogsa her er der variation fra ar til ar. Fra 2003 til 2004 har der vaeret
en fremgang i kvinders repraesentation i hovedbestyrelserne i TL, SL,
Malerforbundet, Funktionaerforbundet og Metal, mens der har veeret
en tilbagegang hos PMF og TIB, hvor kvinderne helt har mistet deres
repraesentation. I de gvrige forbund har kvinderne haft en stabil repree-
sentation fra 2003 til 2004.
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Kgnsrepraesentationen ved forbundenes kongresser

Figur 7 Kvinders repraesentation ved forbundenes seneste kongresser i procent af hvad den ville veere ved lige

repraesentation (se faktaboks side 4)
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Figur 7 viser, at TL ogsa her som det eneste forbund har en overreprae-
sentation af kvinder (eller en underrepraesentation af meend) blandt
kongresdeltagerne. I alle de gvrige forbund er kvinder under-
repraesenterede, selvom de kvindedominerede forbund har en noget
hgjere kvinderepraesentation end de mandedominerede forbund.

Kgnsrepraesentationen i forbundenes og i LOs udvalg

Til regnskabet har forbundene oplyst, hvilke udvalg deres hovedbesty-

relser har nedsat inden for seks hovedtemaer.

« Miljg: miljgudvalg, miljg- og teknologiudvalg, arbejdsmiljgudvalg,
miljg- og socialudvalg

« Udvalg med sociale, ligestillings- og integrationstemaer: familie- og
socialpolitisk udvalg, familie- og ligebehandlingsudvalg, ungdoms-
udvalg, pensionspolitik, seniorudvalg mv.

« Udvalg med uddannelse, erhverv og arbejdsmarked som emne:
uddannelses- og arbejdsmarkedsudvalg, erhvervs- og arbejdsmar-
ked mv.

+ @konomi: overenskomstudvalg, skonomisk-politisk udvalg, lenpo-
litisk udvalg, arbejdsretlige udvalg, a-kasseudvalg osv.

» Internationale udvalg
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+ Organisations- og oplysningspolitiske udvalg: organisationsudvalg,
oplysningsudvalg, medlemshvervningsudvalg, strukturudvalg.

Desuden er der spurgt til forbundenes forhandlingsudvalg, bade antal
udvalg og kensfordeling blandt medlemmerne.

[ alt er der givet oplysninger om 77 udvalg og 111 forhandlingsudvalg
i de 15 forbund, som er med i analysen. To forbund har kun oplyst om
forhandlingsudvalg, mens de gvrige 13 forbunds oplysninger varierer
bdde i forhold til antal og hvilke temaer de behandler.

Figur 8: Kvindeandelen i forbundenes egne udvalg (i alt) og i LO-udvalg. 2004.
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Som det kan ses af figur 8, er der to klare tendenser i kvindeandelen i
forbundene. Da der er tale om stort set alle LO-forbund, er malet for
lige repraesentation, at kvinder udger ca. halvdelen af medlemmerne i
de samlede udvalg. Men kun udvalg om sociale og ligestillingsmeaessige
temaer har tilneermelsesvis denne fordeling. I udvalg, der arbejder med
miljg, uddannelse/arbejdsmarked eller oplysningsarbejde er kvindean-
delen ca. 35 %, men i forhandlingsudvalg, gkonomiudvalg og interna-
tionale udvalg er kvindeandelen ca. 25 %.

Figuren viser ogsa, at kvindeandelen i LOs udvalg inden for de samme
temaer er mindre end i forbundene generelt. Dette peger igen p3, at det
er de enkelte forbund, som udpeger personer til LOs udvalg.
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Kgnsreprasentationen pa lokalt niveau

Den lokale repraesentation er belyst gennem kgnsfordelingen i LO-
forbundene blandt afdelingsformeaend og blandt tillids- og
sikkerhedsrepraesentanter. Som madl for en ligelig kgnsrepraesentation
er forbundenes samlede medlemsfordeling brugt, selvom sammensaet-
ningen af det lokale arbejdsmarked, bdde med hensyn til erhvervs-
struktur og kensopdeling, kan vere noget anderledes end forbundet
generelt.

Figur 9: Kvinders repraesentation i 1999, 2003 og 2004 blandt forbundenes afdelingsformaend i procent af hvad

den ville vaere ved lige reprasentation (se faktaboks side 4)

Afdelingsformand

Friser og Kosmetiker I_

Malerne e

Funktionzererne | :
SiD
Jernbane
TIB
Metal

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 110 120 130 140 150

11999 [ 2003 I 2004

(100 % er en afspejling af lige repraesentation)

Figur ¢ viser, at i de kvindedominerede forbund ligger kvinders
repraesentation blandt afdelingsformeendene i 2004 fra 45 % i RBF til
85 % iFrisgrforbundet af, hvad den ville vaere ved lige repraesentation.
Fra 2003 til 2004 er der ikke sket de store eendringer.

I de mandedominerede forbund varierer repraesentationen meget fra
forbund til forbund. Funktionzerforbundet har siledes en repreesenta-
tion pa linie med de kvindedominerede forbund, men den er dog fal-
det noget fra 2003 til 2004. NNF, som har den stgrste kvindeandel
blandt medlemmerne af de mandedominerede forbund, har kun en
kvinderepraesentation pd 10 %, men repraesentationen er dog gget fra
2003 til 2004. Tre forbund, TIB, Metal og Jernbaneforbundet, havde
ingen kvindelige afdelingsformaend, hverken i 2003 eller 2004.
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Kun Teknisk Landsforbund har en overrepraesentation af kvinder
blandt afdelingsformaendene, og denne overrepraesentation er gget fra
2003 til 2004.

Figur 10 Kvinders repraesentation blandt forbundenes tillidsrepreesentanter 2003 og 2004 i procent af hvad den
ville veere ved lige repraesentation (se faktaboks side 4)
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Note: 2003: Malerforbundet havde ikke oplysningerne. Dansk Metal og Tree-Industri-Byg har opgjort tillidsrepraesen-
tanter og sikkerhedsrepraesentanter samlet. De er vist i denne figur.

Figur 10 viser, at kvinders repraesentation blandt tillidsrepraesentanter i
flere af forbundene er teet pd at veere lige. For kvindeforbundene varie-
rer repraesentationen mellem 75 % iRBF og 99 % i HK. Alle de kvinde-
dominerede forbund (pa neer HK)har dog haft en mindre tilbagegang fra
2003 til 2004. TL har stabilt en lige repraesentation gennem begge drene.

Tre af de mandedominerede forbund har haft betydelig fremgang i
kvinders repraesentation. Det er TIB og Metal, som begge har opndet en
lige repraesentation, samt Jernbaneforbundet.

NNF har haft en mindre tilbagegang og HKKF har nzesten halveret
deres repraesentation af kvinder, men her er kun tale om ganske fa per-
soner. SiD og Funktioneerforbundet har haft en stabil underrepraesen-
tation pa ca. halvdelen af, hvad den ville veere ved lige repraesentation.
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Figur 11: Kvinders repraesentation blandt forbundenes sikkerhedsrepraesentanter 2003 og 2004 i procent af hvad

den ville vaere ved lige repraesentation. (se faktaboks side 3)
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Note: 2003: Malerforbundet havde ikke oplysningerne. Dansk Metal og Trae-Industri-Byg har opgjort tillidsreprasen-

tanter og sikkerhedsrepraesentanter samlet. De er vist i figur 10. 2004: RBF har ikke oplyst antal. Da KAD er et
rent kvindeforbund er de ikke naevnt i figur 11. Dansk Frisgr og Kosmetikerforbund har ingen sikkerhedsrepraesen-

tanter.

Kvinders repraesentation blandt sikkerhedsrepraesentanter tegner ikke
helt samme billede af en lige repraesentation som tillidsrepraesentan-
terne, specielt ikke i de mandedominerede forbund. De kvindedomine-
rede forbund har stort set en stabil repraesentation pa 8o-100 %. TL
har en stabil overrepreesentation af kvinder blandt sikkerhedsrepree-
sentanterne.

For de mandedominerede forbund, hvor der kan sammenlignes mel-
lem 2003 og 2004 har der veret en mindre fremgang i
Funktionzerforbundet, mens SiD og Jernbaneforbundet har haft en sta-
bil repraesentation.

Nér repreesentationen for tillids- og sikkerhedsrepraesentanter sam-
menlignes viser der sig den tendens, at kvinder i de mandedominerede
forbund tilsyneladende har lettere ved at blive tillidsrepreesentanter
end sikkerhedsrepraesentanter.
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Kvindeandelen blandt forbundenes ansatte

Forbundene har i regnskabet oplyst antallet af ansatte i syv forskellige
kategorier fra ledere til studenter. Da der imidlertid er meget stor varia-
tion i antal ansatte i forbundene og nogle grupper af ansatte er meget
sm4, er disse for det fgrste sldet sammen til fire grupper: ledere/mel-
lemledere, fagligt personale (konsulenter/sagsbehandlere), administra-
tivt personale og servicepersonale (renggring/ kgkken og service). For
det andet vises de ansatte i figur 12 for LO og samlet for forbundene og
kartellerne. Det har ikke veeret muligt at sammenligne med opggrelser-
nei2003.

Figur 12: Kgnsfordelingen i forskellige grupper af ansatte i LO, kartellerne og forbundene. Procent.
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Kvindernes andel er generelt mindst blandt ledere/mellemledere. De er
noget bedre repraesenteret blandt konsulenter/sagsbehandlere.
Derimod udggr de langt hovedparten af det administrative personale.
Servicepersonalet er en sammenlaegning af en typisk kvindegruppe:
Kgkken/renggring, og en typisk mandegruppe: Service.

Figuren afspejler det kgnsopdelte arbejdsmarked, bade ved at kvinder
og meend arbejder i forskellige fag, og ved at kvinder har vanskeligt ved
at nd de gverste positioner i jobhierarkiet.
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Status for forbundenes arbejde med ligestilling

Efter kortleegningen af kvinder og maends repraesentation pa forbunds-
og afdelingsniveau, belyses status for forbundenes arbejde med ligestil-
ling inden for fglgende temaer:

« Det politiske arbejde med ligestilling og familiepolitik

» Det personalepolitiske arbejde med ligestilling pa forbundsniveau
« Uddannelse for ansatte og valgte

» Mainstreaming

« Ligestillingsaktiviteter og indsats

Under hvert tema viser en tabel, hvilke organisationer (forbund, kartel-
ler og LO), der har svaret bekraeftende p3, at de har ligestillingspolitik-
ker, -udvalg og forskellige aktiviteter om ligestilling. Desuden beskrives
status og trends under hvert tema.

Denne del af regnskabet har ikke tidligere veeret udarbejdet, og derfor
er der tale om en beskrivelse af status i 2004. I de efterfglgende regn-
skaber kan udviklingen fglges. Det er forbundenes besvarelser og det
dokumentationsmateriale f.eks. udvalgskommissorier, politikker og
handlingsplaner, de enkelte forbund har vedheeftet regnskabet eller
efterfglgende sendt til LO, som danner baggrund for denne status for
ligestillingsarbejdet i fagbevaegelsen.

Ligestillings- og familiepolitik

Har organisationerne formuleret ligestilling og/eller familiepolitikker,
som en del af deres politiske program? Hvilke forbund har ligestillings-
arbejdet organiseret i udvalg nedsat af hovedbestyrelserne? Er der
udarbejdet maltal for ligestillingsarbejdet og har det sit eget budget?

Tabel 1: Forbund, karteller og LO som har ligestillings- og eller familiepolitikker

Kvindeforbund Mandeforbund Karteller
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Politikker

10 ud af 18 forbund har formuleret ligestillings- og/eller familiepoli-
tikker (herunder handlingsplaner). LO har ligeledes en ligestillings- og
familiepolitik, mens der ikke er formuleret politikker ved kartellerne.
Politikkerne er mest udbredt blandt de kvindedominerede forbund.
Ligestillingspolitik og familiepolitik er typisk arbejdet sammen.
Tendensen er, at kvinder og ken er prioriteret i ligestillingspolitikkerne
og at meend som kgn treeder mest frem i familiepolitikkerne i deres
rolle som faedre.

Politikkerne retter sig mod forskellige malgrupper. De temaer, som ret-
ter sig mod medlemmer er: Det kgnsopdelte arbejdsmarked, kvinders
overarbejdslgshed, lgn, seksuel chikane og mobning pa arbejdspladser,
sammenhang mellem arbejdsliv og familieliv og bgrneomsorg. De
politikomrader som retter sig mod de politisk valgte og fagforbunde-
nes egne organisationer er iseer mainstreaming, ledelse og kgnsrepree-
sentation. To temaer retter sig primeert mod den kgns- og ligestillings-
politiske arena, nemlig vold mod kvinder og handel med kvinder.

Familiepolitikkerne handler overordnet om medlemmernes mulighed
for at skabe en sammenheng mellem arbejdsliv og familieliv. Foraeldre
er 1 fokus. Fagforbundene vil arbejde for bedre vilkar for forzeldre til
iseer mindre bgrn. Det drejer sig f.eks. om fuld lgn og pensionsindbeta-
ling under graviditet og barselsorlov, leengere og fleksibel barselsorlov,
sikring af bgrnepasning og omsorgsdage, samt sikring af bgrnefamili-
ernes tilknytning til arbejdsmarkedet. Seerligt fremhaeves, at faedre skal
sikres selvsteendige rettigheder til orlov, og at der skal arbejdes for, at
faedre far reelle muligheder for at tage del i bgrnepasningen.

Udvalg

Tendensen er, at i forbund som har udvalg er der ogsa formuleret poli-
tikker. I alt har 9 forbund og LO et ligestillings- og/eller familiepolitisk
udvalg nedsat af Hovedbestyrelsen. De resterende 14 forbund/organi-
sationer har ikke noget udvalg.

[ alt 81 forskellige personer arbejder med ligestilling i udvalg nedsat af
hovedbestyrelsen. Her ud over er der 20 personer i LOs Ligestillings-
udvalg. 3/4 af udvalgsmedlemmerne er kvinder. Der er sdledes en un-
derrepraesentation af meend i de ligestillings- og familiepolitiske ud-
valg.

I de kvindedominerede forbund arbejdes i ligestillingsudvalg og med
fokus pa kgnsligestilling. I de mandedominerede forbund er fokus pa
ligebehandling ogsa i forhold til etnicitet, alder og handicap og pa fami-
liepolitik.

Nogle udvalgs arbejde er overordnede strategiske og rettet mod mal
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for den faglige og politiske udvikling af kgnsligestilling generelt set. I
andre udvalg er formalene mere koncentreret om at tage initiativer og
oplyse om og undersgge forskellige aspekter af kgnsulighed.

Der er variation i forhold til udvalgenes organisering og sammensat-
ning. I HK har Forum for Kgnsligestilling aflgst styregruppen for main-
streaming, og i SL er der en "inspirationsgruppe”/-ligestillingsgruppen,
som er bemaerkelsesvaerdig, fordi forbundsformanden er med.

Ansvar for ligestilling

Hvor ligestillingsansvaret er forankret, og hvem det har det daglige
ansvar samt det overordnede ansvar varierer fra forbund til forbund.
Bade i forbund, som arbejder med ligestilling som hgjt prioriteret
omrade, og i forbund, som tilsyneladende ikke har ligestillingsarbejdet
1 fokus, er ansvaret for ligestillingsarbejde placeret hos forbundsfor-
manden. I HK er ansvaret placeret hos Naestformanden.

FOA, RBF og Frisgrerne har ligestillings- og familiepolitikker men
ingen udvalg. | FOA har en forbundssekreteer og en konsulent ansvaret
for arbejde med ligestilling, men hovedbestyrelsen har det overordne-
de ansvar. En lignende ansvarsfordeling findes i RBF, imidlertid uden
en konsulent tilknyttet. I Frisgrforbundet er det forbundsformanden,
som har det samlede ansvar for ligestillingen.

Budget

I 5 forbund og i LO har ligestilling sit eget budget. Belgbet varierer fra
20.000 kr. til mainstreamingsprojektet i SL over 625.000 kr. 1 KAD til
1.350.000 kr. i LO.

Mal

4 forbund og LO arbejder med maltal for ligestillingsindsatsen. Det
drejer sig om mal for repreesentation, mal for medarbejdersammen-
setningen, mal for ligelgn, mal for at fa flere kvinder til at velge
uddannelser inden for metalfagene samt mal for, at ligestilling skal
veere et delemne pa tillidsrepraesentantkonferencer. Der er ikke tale om
malbare mal og tidsfastseettelser, men mere om hensigtserklaeringer.

De gvrige forbund og kartellerne har ikke opstillet mal for deres ind-
sats.

Personalepolitik

Efterfolgende vendes blikket indad mod organisationernes egne per-
sonalepolitikker i forhold til valgte og ansatte. Er ligestilling en del af
personalepolitikkerne? Indgar der familievenlige tiltag i personalepoli-
tikken? Er ligestilling en del af organisationernes rekrutteringspolitik?
Og udarbejdes der kgnsopdelt lgnstatistik for personalet?
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Tabel 2: Forbund, karteller og LO: personalepolitikker

Kvindeforbund Mandeforbund Karteller | LO

N (\Q) \}o\
) 5 & & > &
SRS E o SR SRS o (i

Personalepolitik -

Ligestilling som en del -
Familievenlige tiltag som en del -
Som en del af rekruttering -
Kgnsopdelt Ignstatistik

Alle organisationerne pa neer to har en personalepolitik, men kun i 6
forbund indgar ligestilling. Familievenlige tiltag er langt mere udbredt
end ligestillingsmaessige tiltag, idet 16 af 22 personalepolitikker inde-
holder familievenlige tiltag. I 8 forbund er ligestilling en del af rekrut-
teringspraksis. Kun 2 forbund, 1 kartel og LO udarbejder en kgnsopdelt
lgnstatistik.

De personalepolitikker, som har veeret vedheeftet ligestillingsregnska-
bet, viser at kgn og/eller ligestilling naevnes i forbindelse med fglgen-
de mal i personalepolitikkerne:

» Overordnet ligebehandling.

 Ateendre den ulige kgnsfordeling som findes i de forskellige stillings-
grupper/ligelig kensfordeling ved rekruttering til alle stillinger.

« Ligelig fordeling af meend og kvinder i udvalg og arbejdsgrupper.

» Atsikre en god omgangsform.

« At give alle uanset kgn lige muligheder for uddannelse og
kompetenceudvikling/faglig og personlig udvikling.

» Ligelgn.

De familievenlige tiltag handler overordnet om sammenhang mellem
arbejdsliv og familieliv, primeert for foraeldre med bgrn og i seerdeles-
hed foreeldre til mindre bgrn. Tiltagene gor det muligt for bgrnene, at
blive passet af deres foraeldre nar de er syge, skal til leegen samt i perio-
der at minimere deres tid i institution ved feks. at give foreldrene
mulighed for nedsat arbejdstid. Der er siledes tale om tiltag, som hand-
ler om arbejdstiden i det daglige, i perioder og ved seerlige begivenhe-
der som f.eks. sygdom og institutionsskift;

« Fleksibilitet i hverdagen med f.eks. flekstidsaftaler

»  Omsorgsdage

» Nedsat arbejdstid i afgreensede perioder

« Frihed/fridage ved bgrns sygdom og/eller institutionsskift

« Mulighed for at tage et barn, der er sygt i mild grad med pa job
» Ekstra 2 ugers barsel ud over det lovbestemte
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Der er imidlertid meget variation i forhold til rammerne og vilkdrene
for disse familievenlige tiltag. Kun i enkelte af formuleringerne frem-
hzeves, at der skal veere muligheder bade for faedre og mgdre, men det
generelle er, at foraeldre bliver beskrevet som et. Der bliver sdledes ikke
taget udgangspunkt i det faktum, at netop disse familievenlige tiltag har
ligestillingsmaessige konsekvenser, fordi det primeert er kvinder som
varetager omsorgen i familierne ved bgrns sygdom og pasning, nar de
er sma. Der er ogsa tiltag, som ikke direkte er knyttet til (bgrne)famili-
erne. Det drejer sig om;

« Hjemme- arbejde/arbejdsplads/arbejdsdage

 Seniorordning fra 58 ar

» Begrensning af overarbejde og en principerkleering om at overar-
bejde ikke giver prestige

 Fri ved boligflytning

» Nedsat arbejdstid

Ligestilling som en del af organisationernes rekrutteringspolitik

8 organisationer angiver, at de har ligestilling som en del af deres
rekrutteringspraksis. Det drejer sig for hovedparten om, at de i stillings-
annoncerne opfordrer begge kgn til at sgge. Desuden tilstraeber nogle
organisationer en ligelig fordeling af begge kegn i anseettelsesudvalge-
ne.

Kgnsopdelt Ignstatistik for personalet

Kgnsopdelte lgnstatistikker for personalet er en made at dokumentere
eventuel uligelgn og at synligggre maend og kvinders lgn, og dermed
er det et skridt pa vejen i bestraebelserne om lige lgn for samme arbej-
de for kvinder og meend. Men kun fa organisationer navner ligelgn
som et mal i personalepolitikken, og kun 4 af de 22 organisationer har
udarbejdet en kgnsopdelt lgnstatistik.

Tabel 3: Forbund, Karteller og LO som har uddannelse for valgte og ansatte

Kvindeforbund Mandeforbund

Eget uddannelsessystem -
Kurser om kgn i 2004 -
Indeholdt i andre uddannelser -
Kurser om ligestilling og ken -
FIU-kurser for tillidsvalgte
@vrig viden
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12 af forbundene og LO afholder selv uddannelse for valgte og ansat-
te, men kun HK og LO har i 2004 udbudt kurser i ligestilling, main-
streaming eller kgn. Disse to organisationer og KAD har ligeledes haft
flest ansatte/ medlemmer pa kursus. I 4 andre forbund har ligestillings-
emnerne veret indeholdt i andre uddannelser/kurser.

Ansatte

[ alt 21 ansatte (13 kvinder og 8 meend) fra 5 forskellige forbund har
vaeret pa kursus om ligestilling og ken i 2004. KAD og SiD har haft
ansatte pd kurser om ligestilling, men de har ingen opggrelser over
antallet eller kgnsfordelingen. Desuden har 3 personer fra Kartellerne
og endelig 156 ansatte fra LO veeret pa kursus. LO har holdt et seminar
for mellemledere om mainstreaming, mindre konferencer om ligestil-
ling samt et seminar for hovedbestyrelsen om mainstreaming i 2003,
forud for LO kongressen. Der er sdledes registreret, at 180 personer har
veeret pa kursus om ligestilling i 2004, hvoraf hovedparten var fra LO.
Det skal bemzerkes, at cirka lige mange kvinder og meend har deltaget.
Der er primeert tale om korte kurser af max. en dags varighed.

Valgte

Cirka 3o tillidsvalgte fra forbundshusene har i 2004 deltaget i centralt
udbudte kurser og lignende om ligestilling. Alle var kvinder. Der er pri-
meert tale om Lederuddannelsen (FL) under Fagbevaegelsens Interne
Uddannelser (FIU) og LOs ligestillingskonference, hvor en del fra HK
deltog. Desuden har Metal udviklet og afholdt 2 kurser i 2004 om lige-
stilling. Begge kurser var af en uges varighed, og deltagerne var tillids-
repraesentanter.

Mainstreaming

”Mainstreaming er reorganisering, forbedring, udvikling, implementering
og evaluering af politiRprocesser, sdledes at et ligestillingsperspeRtiv bliver
indarbejdet i alle politikker pd alle niveauer og i alle faser af de aktgrer, der
normalt er involveret i politikRformuleringer”

Dette er Europarddets definition pd mainstreaming, som LO tilslutter
sig. P4 LOs kongres i efteraret 2003 blev det besluttet, at malet om en
ligestillet og retfeerdig fagbevaegelse skulle nas ved blandt andet, at
benytte kgnsmainstreaming som ny ligestillingspolitisk strategi.
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Tabel 4: Forbund, karteller og LO som har mainstreamingstrategi og aktiviteter

Kvindeforbund Mandeforbund

N
ST o
Politisk strategi
Delelement

Ressourcer
Aktiviteter

Ud over LO har ogsa HK og SL vedtaget en mainstreamingsstrategi i
bestraebelserne pa at nd malet om en mere ligestillet fagbevaegelse. HK
formulerede allerede med handlingsprogrammet for perioden 1997 til
2001 en mainstreamingsstrategi.

"HK vil arbejde for: ... at ligestilling reelt integreres i det faglige arbejde, og
at alle HKs forslag indebolder ligestillingsmcssige overvejelser”

SL har i forleengelse af LOs kongresbeslutning fra 2003 om en ligestil-
let fagbevaegelse vedtaget en mainstreamingsstrategi. Mainstreamings-
indsatsen har eget budget i de to forbund og i LO.

Mainstreaming som delelement

I 4 forbund er mainstreaming et delelement, og iseer uddannelsesom-
radet er opprioriteret. I RBF er det seerligt forbundets grundkurser samt
1 det uddannelsespolitiske arbejde, at arbejdet bliver mainstreamet. I
Dansk Funktionzer Forbund fremfgres gnsket om ligestilling ved over-
enskomstfornyelse. I HKs personalepolitiske principper og i kursusaf-
delingen anvendes mainstreaming som strategi.

FOA har i mange ar arbejdet administrativt med at udbrede main-
streamingsstrategien, og der er etableret et internt ligestillingsnetvaerk
bestaende af politikere og konsulenter fra forskellige sekretariater med
det formal at stgtte mainstreamingsarbejdet. Mainstreamingsstrategien
daekker forhandlingsomradet, herunder spgrgsmalet om ligelgn, lige-
behandling og pensionsindbetaling under barsel samt arbejdsmiljgom-
rddet og uddannelsesomradet og arbejdet i forhold til kommunalrefor-
men. Endvidere er undervisningsmaterialet til grunduddannelsen for
tillidsrepraesentanter mainstreamet.

Mainstreamingsaktiviteter

Flere forbund og LO har meldt ind med forskellige mainstreamingsak-
tiviteter. Nogle aktiviteter er starten pa en stgrre indsats, mens andre er
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mere enkeltstdende aktiviteter. Et eksempel pa det fgrste er LOs virk-
somhedskonference om mainstreaming. Her havde det samlede perso-
nale mulighed for at etablere et fealles politisk udgangspunkt om den
foranstdende mainstreamingsstrategi, og fa en feelles forstaelse af, hvad
begrebet indeholder. Desuden er der et igangveerende pilotprojekt,
hvor alle afdelinger i LO har udvalgt to mainstreamingsprojekter. LO
har udviklet et internt webbaseret mainstreamingsveerktgj pd Dialog
samt en raekke tjeklister til mainstreamingsarbejdet.

I Dansk Metal bliver der arbejdet med at teenke kgn, alder og etnicitet
ind i mgdetilrettelaeggelsen og der er udarbejdet en mainstreamings-
guide, som kan bruges ved planleegning af mgder m.m. i forbundets
afdelinger. Guiden er blevet gennemgaet pa et arsmgde for afdelinger-
nes oplysningssekreteerer. Desuden arbejdes med kvalitetssikring af
medlemsarrangementer.

FOA har nedsat et ligestillingsnetvaerk. ”Spydspidserne” i
Frisgrforbundet er en uddannelse af fagligt aktive frisgrer, der kan
skabe en dialog med medlemmerne om lgn, forhandling og kvinder
m.m. I TL er der en mindre gruppe som arbejder med mainstreaming.

HK har lavet bogen”Gode radd” om privatgkonomi. Bogen henvender
sig til kvindelige og mandlige medlemmer. Desuden har de foretaget
en undersggelse af unges holdninger til ligestilling, som dokumenterer
at HKs unge medlemmer er interesserede i at HK arbejder med ligestil-
ling. Endelig er HK ved at gennemfgre en effektmaling af ligestillings-
indsatsen.

Formidlingsaktiviteter og indsatser

Forbundene, LO og kartellerne er ogsa blevet bedt om at registrere,
hvilke ligestillingsmaessige formidlingsaktiviteter de har gennemfort i
2004.

Tabel 5: Forbund, karteller og LO som har formidlingsindsatser

Kvindeforbund Mandeforbund Karteller | LO
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I 3 forbund har ligestilling sin egen plads pa forbundets hjemmeside.
LO har med www.loli.dk etableret en ligestillingshjemmeside. FOA har
etableret en hjemmeside for tillidsrepreesentanter "Tillidszonen”. Her
er ligestilling behandlet som et emne med gode rad til, hvad tillidsre-
praesentanten kan ggre pa arbejdspladsen for at fremme ligestillingen.

Der har veret afholdt 5 konferencer om ligestilling, kgn eller main-
streaming i lgbet af 2004:

« LOrs ligestillingskonference om bla. kgn og lgn og introduktion til
mainstreamingsstategien.

« SiDs ligestillingskonference om ligestilling fgr, nu og fremover i
SiD.

« FOAs konferencen "Sundhed er en menneskeret”.

« HK har pa kvindernes internationale kampdag afholdt et arrange-
ment om barselsfond.

+ Metal har i samarbejde med FIU’s Ligestillingsstyregruppe afholdt
en 12 - 12 konference for alle forbundenes ligestillingsudvalg.

Der har ogsa veeret afholdt 4 seminarer om ligestilling. Frisgrforbundet
har holdt et gd-hjem-mg@de om lgn, lgnforhandling og kvinder. LOs
ligestillingsprojektgruppe har holdt et internt seminar, hvor strategien
for det kommende ar udstikkes. I HK er der lgbende kurser i lgn og
ligelgnsarbejde. I Metal har ligestillingsudvalgets handleplaner veeret et
af temaerne pa flere seminarer i 2004.

Der er lavet forskellige undersggelser om kgn og ligestilling i Igbet af

2004. I alt 9 har lavet undersggelser, en er ikke beskrevet:

» Metal har udarbejdet forskellige statistikker for at fa kortlagt, hvor
mange kvindelige lzerlinge der er, og hvilke uddannelser de valger.

» LO har faet AUC til at udarbejde forskningsprojektet: "Nar kgn for-
handler lgn”.

« Malerforbundet har gennemfgrt en undersggelse om hvorfor kvin-
der forlader faget?

« HKKEF har i forbindelse med kongressen lavet en medlemsundersg-
gelse, hvor der ogsa indgik kgnsmeessige aspekter.

 RBF har lavet kursusmateriale.

« HK har foretaget en ligelgnsundersggelse blandt medlemmerne, en
undersggelse af unges holdninger til ligestilling, kongresmateriale,
lgnpjecer, handbog om ny lgn samt deltaget i baggrundsgruppe i
forbindelse med "ligelgn og jobvurdering”.

« FOA har lavet en arbejdsmiljgundersggelse om afgang fra faget.

« Handelskartellet har udarbejdet en Ignstatistik som iseer belyser
lgnforskelle mellem kvinder og maend. Desuden har de lavet mate-
riale om lukkeloven med fokus pa ligestillings- og familiepolitiske
aspekter.

Frisgrerne har lavet en folder til "Spydspidserne”, pjece om lgn, lgnfor-
handling og artikler i fagblade. LO har lavet en folder om ligestillings-
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vedtagelsen fra kongressen 2003. En folder til promovering af puljen
"Ta affeere” og to reklamepostkort i forbindelse med hjemmesiden
loli.dk.

Forskellige emner er pd banen ved formidlingstiltagene, og de retter sig
mod forskellige malgrupper. Iser lgn, ligelgn og lgnforhandlinger er et
prioriteret tema i de forskellige formidlingsaktiviteter. Desuden med-
lemsundersggelser og undersggelser af afgang fra faget. Herudover er
der formidlingsaktiviteter som er rettet mod selve arbejdet med lige-
stillingshandlingsplanerne. Der er afholdt konferencer som retter sig
mod en bred malgruppe med interesse for det pageldende emne, og
undersggelser og seminarer som retter sig mod medarbejderne cen-
tralt i forbundet og deres opkvalificering indenfor ligestillingsarbejdet.
Det er vanskeligt at vurdere, hvor hgjt prioriteret medlemmerne er
som direkte malgruppe i forhold til ligestillingsaktiviteter.
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Konklusion pa ligestillingsregnskab

I regnskabet er der en kortleegning af kgnsrepreesentationen i forbun-
dene og i LO samt en status over forbundenes ligestillingspolitikker og
andet arbejde med ligestilling. Regnskabet er baseret pa oplysninger fra
organisationerne, indsamlet i elektronisk form i februar 2005.

Kortlaegning af nggletal

Kortleegningen viser, at der i forhold til kvinders repraesentation ikke er
sket store @endringer gennem de sidste 10 ar. Overordnet er tendenser-
ne stadig:

Kvinder er generelt underrepraesenteret i forhold til deres andel af
medlemmerne.

Kvinder er generelt bedre repraesenteret i de kvindedominerede
forbund end i de mandedominerede.

Selvom kvinder er relativt bedre repraesenteret i de kvindedomine-
rede forbund, er underrepraesentationen i disse forbund et stgrre
problem for den samlede repreesentation pa LO niveau, end un-
derrepraesentationen i de mandedominerede forbund.

Kvinder er bedst repraesenteret pa lavere niveauer lokalt og darligst
repraesenteret pa hgjere niveauer centralt.

Kvindernes underrepraesentation i LO er i hgj grad et resultat af den
ulige repraesentation i de enkelte forbund, fordi det er forbundene,
der udpeger de fleste af medlemmerne til LOs organer.

Tabel 6: De rgde tal. Kvinders underreprasentation i forbund og LO, opgjort efter antal kvinder der mangler i for-
skellige positioner samt zndringer i kvindereprasentationen, opgjort i procentpoint.

Positioner i forbund og LO Antal kvinder der mangler i alt Andring i kvinders repraesenta-
tion fra 2003 til 2004
Forbundsformand 7 0
Naestformaend 2 *
Forretningsudvalg 25 + 6 pct.point
Hovedbestyrelser 102 - 2 pct.point
Forbundenes egne kongresser 540 - 2 pct.point
LO-kongres 131 0
LO-udvalg 40 o
Afdelingsformaend 84 *x
Afdelingsnaestformaend 41 *x
LO afdelingsformeend 39 *
LO afdelingsnastformand 13 *
Tillidsrepraesentanter 1202 *x
Sikkerhedsrepraesentanter 1285 *x

* Der er ikke indsamlet data fra 2003. ** Da der gennem perioden Igbende er sket andringer i forbundenes struk-
tur, kan der ikke ske en meningsfuld sammenligning.
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Investering i ligestilling
Status over forbundenes politikker og arbejde med ligestilling

Overordnet er den indsats, der er beskrevet i status, karakteriseret ved at:

Politikkerne er bredt formuleret, og retter sig pa en og samme gang
mod ligestilling pa arbejdsmarkedet, ligestilling og lige indflydelse i
fagbevaegelsen og mod ligestilling og indflydelse i samfundslivet
generelt.

Aktiviteterne er iseer fokuseret pa at opbygge en viden om og et be-
redskab til det fremtidige arbejde med ligestilling, dvs. at samle
viden og informationer om kgn og at sette denne viden i spil i
organisationerne.

Status viser at der er 3 grupperinger indenfor ligestillingsindsatsen:

LO og enkelte forbund har en samlet strategi om ligestilling og
mainstreaming pd alle omraderne, dvs. for medlemmernes
arbejdsmarked, fagpolitisk indflydelse og repraesentation og for
ligestillingen i samfundet generelt. Samtidig er der mange aktivite-
ter i gang og afsat ressourcer til det.

Andre forbund har en formuleret politik og eventuelt et ligestil-
lings- eller familiepolitisk udvalg, men deres aktiviteter er mere pa
projekt- eller ad hoc-plan.

Der er stadig forbund, som melder ind, at de kun har ganske fa eller
slet ingen ligestillingsaktiviteter i gang.

Tabel 7: Investeringer. 2004 statusopggrelse for forbundenes, kartellernes og LOs arbejde med ligestilling*

Antal
Har | Har ikke
Ligestilling og/eller familiepolitikker 11 11
Udvalg som arbejder med ligestilling og familiepolitik 9 13
Mal for ligestillingsindsatsen 5 17
Mainstreaming som politisk strategi 3 19
Ansatte og valgte deltaget i kurser om ligestilling i 2004 13 9
Ligestilling som del af personalepolitikken 6 16
Familievenlige tiltag i personalepolitikken 16 6
Ligestilling teenkt ind i rekrutteringspraksis 8 14
Kgnsopdelt Ignstatistik 4 18

*Tabel 2 viser, hvilke af de 22 organisationer (18 forbund, 3 karteller og LO) der har svaret henholdsvis bekraeften-
de og benaegtende pa de forskellige ligestillingsindsatser.
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Umiddelbart kan det ikke aflaeses, at den indsats, der har veeret i for-
bundene med hensyn til ligestilling og ken, har haft effekt pa kvinders
repraesentation i forbundene. De forbund, som er leengst fremme med
at formulere strategi og malseetninger og som har mange aktiviteter i
gang, har ikke bedre repraesentation eller stgrre sendringer i repraesen-
tationen, end de forbund, som er mindre aktive. Det ma dog forventes,
at det vil tage tid fgr indsatserne spejler sig i repraesentationsstatistik-
kerne.

Desuden kan kun den del af forbundenes ligestillingsarbejde, der retter
sig mod lige repraesentation i forbundene, forventes at have en effekt
pa statistikken. For en del forbunds vedkommende er det vanskeligt at
se, hvorledes denne del af ligestillingsarbejdet er prioriteret, og derfor
er det vigtigt sidelgbende at male resultater og fremskridt pa anden
madde end gennem den samlede kgnsrepraesentation.

Mainstreaming: Mainstreamingsstrategien er i sin vorden. LO har ved-
taget strategien pa kongressen i 2003, og enkelte forbund er begyndt at
indarbejde et ligestillingsperspektiv i alle politikker. Der er imidlertid
kun fa forbund, som har taget bolden fra LO-kongressen op .

Faktaboks om lige representation

At mainstreame betyder at man taenker kgn og ligestilling ind i alle fagpolitiske og
organisatoriske tiltag.

Det blev besluttet pa sidste LO kongres i 2003, at LO og forbund i indevaerende kon-
gresperiode vil optage mainstreaming som ny ligestillingstrategi. Kongressen beslutte-
de sig for Europaradets definition; ” Mainstreaming er reorganisering, forbedring,
udvikling, implementering og evaluering af politikprocesser, saledes at et ligestillings-
perspektiv bliver indarbejdet i alle politikker pa alle niveauer og i alle faser af de aktg-
rer, der normalt er involveret i politikformuleringer”

Ligestillingspolitikker og ligestillingsudvalg: Halvdelen af organisationer-
ne har udarbejdet ligestillings- og/eller familiepolitikker. De
kvindedominerede forbund har iseer lagt veegt pa at udarbejde og
arbejde efter egentlige ligestillingspolitikker og at have et ligestillings-
udvalg, som arbejder specifikt med kgn og ligestilling. De mandedomi-
nerede forbund fokuserer mere pa at formulere familiepolitikker og at
have et familiepolitisk udvalg, hvor kgnnene isar ses som foraeldre.
Samtidig fokuseres i mandeforbundene mere pa ligebehandling gene-
relt, dvs. ken, etnicitet, handicap osv..

Ligestillingsudvalg: Den generelle tendens er, at de forbund, der har
politikker pa omradet ogsa har et ligestillingsudvalg. Maend er generelt
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underrepraesenteret i udvalgene. For de forbund, som ikke har politik-
ker og udvalg er det vanskeligt at konstatere, om eller hvordan der bli-
ver arbejdet med ligestilling.

Budget og mdltal for ligestillingsindsatsen: I enkelte forbund har ligestil-
lingsindsatsen eget budget, og kun i fa forbund og i LO er det et betrag-
teligt belgb. Maltal for ligestillingen er ikke udbredt i forbundene.

Ligestilling i personalepolitikRkerne: Seks forbund har ligestilling som en
del af personalepolitikken, resten har ikke. Denne fordeling passer ikke
til, at de faglige organisationer gennem deres arbejdsgiverrolle gnsker
at fungere som rollemodeller for arbejdsmarkedets virksomheder.

Familievenlige tiltag som en del af personalepolitikken er mere udbredt,
nemlig i 16 organisationer. Det drejer sig hovedsageligt om tiltag rettet
mod foreeldre til bgrn og iser til smabgrnsforeeldre. Det generelle bil-
lede er dog her, at kgn og ligestillingsmaessige konsekvenser ikke er
teenkt ind i politikformuleringerne.

Ligestilling ved rekruttering af personale: 8 organisationer arbejder med
ligestilling ved rekruttering ved at opfordre begge ken til at sgge. 14
organisationer benytter sig ikke af den mulighed for at opna en mere
lige kgnsfordeling blandt personalet. Enkelte forbund tilstraeber desu-
den at begge kgn er repraesenteret i anszettelsesudvalg.

Kgnsopdelt Ignstatistik: Kun 4 organisationer udarbejder en kgnsopdelt
lgnstatistik for personalet. Det ma sledes konkluderes, at der mangler
viden om ke¢n og lgn i de fleste af fagbevaegelsens organisationer.

Kurser om ligestilling, kgn og mainstreaming: Brugen af kurser om
ligestillingstemaer afspejler, hvilken viden der er kommet ind i organi-
sationerne i lgbet af ret. 13 organisationer har haft valgte eller ansatte
pa kursus i forskelligt omfang, men 9 har ikke brugt denne mulighed
for at fa mere viden. De to organisationer, som selv har gennemfart
kurser, har haft flest pa kursus.

Anbefalinger

At der bliver udarbejdet et regnskab for kgnsrepraesentation og ligestil-
ling 1 LOs organisationer dokumenterer i sig selv, at der er sat en udvik-
ling i gang mod en mere ligestillet fagbevaegelse. Men indsatsen ligger
indtil videre hos LO og i enkelte forbund. Det ma anbefales, at ogsa de
forbund, som endnu ikke har en indsats pa omradet, seetter gang i akti-
viteter, som kan styrke indsatsen.

Regnskabet dokumenterer, at der er viden samlet i og pa tveers af
organisationerne, og der er mange ressourcepersoner til stede. Det ma
anbefales, at badde viden og ressourcepersoner bruges mest hensigts-
meessigt i en feelles mobilisering af fagbevaegelsen til mere ligestilling
og lige indflydelse for begge kgn. De forbund, som endnu ikke har ini-
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tiativer om ligestilling, kan maske med fordel treekke pa viden og res-
sourcepersoner fra de andre forbund.

Samtidig kan det anbefales, at der generelt afseettes personalemaessige
ressourcer til arbejdet, samt at indsatsen har sit eget budget.

Mal for indsatsen

Det anbefales, at der arbejdes med at opstille mal for ligestillingsindsat-
sen pa alle niveauer. Dette indebeerer, at der udarbejdes handlingspla-
ner for politikkerne med angivelse af konkrete mal for arbejdet og tids-
perspektiver. Der kan med fordel arbejdes med mere kortsigtede mal,
hvor resultaterne kan registreres fgr indsatsen eventuelt slar igennem i
den samlede kgnsrepraesentation.

Det kunne f.eks. veere et konkret mal om at gge antallet af kvindelige
ledere/mellemledere blandt sit administrative personale over en
arreekke. Eller fieks. at gge antallet af kvindelige afdelingsformeend
indenfor en given periode.

Det anbefales, at der i forbindelse med bade politikker og handlingspla-
ner arbejdes med at preecisere, hvilke malgrupper aktiviteterne retter
sig mod, f.eks. om det er medlemmer, politisk valgte medarbejdere,
eller om indsatsen er rettet mod mere overordnede samfundspolitiske
problemstillinger. Der er eksempler pa dette i bilaget til regnskabet.

Mainstreaming

Det anbefales at mainstreaming betragtes som et instrument for LO og
forbundene til styring og udvikling af fagbevaegelsen.

Det anbefales, at der arbejdes pa en udvidelse af ligestillingsperspekti-
vet, sdledes at det ikke alene handler om kvinder, men ogsa om meend,
f.eks. faedrebarsel, maends arbejds- og livskvalitet eller lign. Herudover
opfordres de mandedominerede forbund til at udvikle ligestillings-
og/eller familiepolitikker.

Det anbefales at mainstreame og ggre kgnnet tydeligt i de familieven-
lige tiltag som er i politikkerne, sdledes at sammenhaengen til de
ligestillingsmaessige konsekvenser synligggres. Dette kan ses som et led
1 at formulere familievenlige tiltag uden negative ligestillingsmaessige
konsekvenser.

Personalepolitikker

Det anbefales generelt, at indarbejde ligestilling i personalepolitikker-
ne. Dette skal ogsa ses som et led i at opfylde fagbevaegelsens gnske om
at veere personalepolitisk model for andre virksomheder.

Der vil veere eksempler pa sddanne personalepolitiske tiltag i bilaget til
regnskabet.
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