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Forord

Det er en fornøjelse for 2. år i træk at kunne præsentere LO’s
ligestillingsregnskab. Regnskabet for 2005.

Afgivelsen af årlige ligestillingsregnskaber er et af de helt
grundlæggende elementer i den store ligestillingsvedtagelse,
der kom ud af LO kongressen 2003. En vedtagelse der over-
ordnet set handler om vores interne organisatoriske ligestil-
ling – i forhold til repræsentation og i forhold til vores fagpo-
litiske ’produktion’.

Regnskabet i sig selv bringer ikke større ligestilling eller flere
kvinder i vores styrende organer med sig. Regnskabet er fag-
bevægelsens forsøg på at følge vores mangesidede ligestil-
lingsindsats tæt. Det er let så længe det handler om at tælle.
Det er rigtig svært, når det handler om at måle på større be-
vidsthed, større viden og større dagligt engagement i forhold
til køn og ligestilling. Det er ikke desto mindre den opgave vi
har sat os selv med disse årlige regnskaber.

Nærværende regnskab viser os, at det ikke er en lille let op-
gave vi har stillet os selv. På trods af den stadig store udfor-
dring det er at skabe en mere ligelig kønsrepræsentation i
fagbevægelsens styrende organer, er der ingen tvivl om, at vi
kan se stor grøde i aktivitetsniveauet rundt omkring og ikke
mindst i nogle af LO’s store medlemsforbund. Det lange seje
træk er i gang, det kan både høres og ses!

Sidst men ikke mindst er det naturligvis en personlig glæde
for mig, at 2005 blev det år hvor vi i LO fik en ligelig kønsre-
præsentation blandt LO’s tillidsvalgte, formand, næstformand
og 4 LO-sekretærer, med den positivt effekt det har på LO’s
repræsentation i både vores Daglige Ledelse og vores Hoved-
bestyrelse! 

Jeg ønsker alle interesserede i og uden for fagbevægelsen god
læselyst.

Hans Jensen
LO-formand
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Indledning

LO Kongressen 2003 vedtog at udvikle og udarbejde ligestil-
lingsregnskaber i indeværende kongresperiode. Ligestillings-
regnskabet er et styringsinstrument, der skal gøre hovedbe-
styrelsen i stand til at følge udviklingen i den samlede lige-
stillingspolitiske og ligestillingsorganisatoriske indsats fra
det ene år til det andet.

Efter aflæggelsen af sidste års regnskab besluttede LO’s Ho-
vedbestyrelse, at ligestillingsregnskabet hvert år skal måle
på alle de ting, som det første regnskab fra 2004 gjorde. Regn-
skabet skal således løbende dels dokumentere bevægelserne i
kønsrepræsentationen og fagbevægelsens vidensopbygning på
ligestillingsområdet, dels give erfaring med og inspiration til
udarbejdelse af ”bløde” regnskaber, som i fremtiden også kan
gælde minoritetsregnskaber og lignende.

Ligestillingsregnskabet for 2005 består af tre dele: En kort-
lægning af kønsrepræsentationen og ligestillingsarbejdet i
LO, karteller og forbund, et tema om køn og fusioner og til
sidst en ”revision”, hvor to eksterne eksperter kommenterer
regnskabet. Derudover er der udarbejdet et bilag med for-
bundsprofiler.

Regnskabspraksis

16 ud af 18 LO-forbund, 4 karteller og LO bidrager til dette
års ligestillingsregnskab. Til forskel fra sidste år, har Maler-
forbundet valgt ikke at deltage, mens Spillerforeningen og
CO-Industri er kommet til. Som tidligere deltager Dansk Ar-
tist Forbund, BAT-kartellet og Grafisk Industri- og Medie
Kartel ikke.

Regnskabet for 2005 er sammenlignet med sidste år tænkt
mere som et egentligt regnskab. Det betyder, at LO selv har
forestået dataindsamling, talanalysen og udarbejdet de rele-
vante tabeller og figurer, hvor der sammenlignes med tidlige-
re år. Første del er således et kort talbaseret regnskab over
repræsentation, politikker og aktiviteter.

Fusionstemaet i anden del er sammensat dels af de tal, der
kan hentes ud af en sammenstilling af tallene fra 2004 og
2005, dels af interviews med en centralt placeret person fra
hvert af de gamle forbund: Jane Korzcak (KAD), Poul Erik
Skov Christensen (SiD), Nanna Højlund (PMF) og Dennis
Kristensen (FOA). Temaet belyser forbundenes overvejelser
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1) FOA og 3F er
nye forbund og
derfor kan der ikke
sammenlignes med
tidligere år.
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Figur 6 Tillidsvalgte og ansatte i LO Kønsfordelingen i procent i 2005
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Figur 7 Kvindelige medlemmer  Kvindeandel af medlemmer i forbund, 2005. Procent
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Figur 6 er en uddybning af figur 4 og figur 5 og her vises kønsfordelingen blandt både tillidsvalgte og ansatte i procent.
Kønsfordelingen i Formandskabet (formand og næstformand) og blandt de faglige sekretærer i LO stemmer helt overens med
medlemssammensætningen (50/50), mens der på de øvrige politiske og administrative poster fortsat er en skæv kønsfordeling.

Figur 7 viser forbundenes kvindeandel blandt medlemmerne. Der er ikke sket de store ændringer i kvindeandelen i de enkelte
forbund fra 2004 til 2005. 
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I den følgende kortlægning af kønsrepræsentationen indgår nogle forbund ikke, nemlig
Blik og Rør og Dansk El-forbund som er næsten rene mandeforbund, samt
Spillerforeningen, da det ikke giver mening at regne disse forbunds tal i forhold til
målet om lige repræsentation.

Formænd
I de 16 forbund er der 15 mandlige formænd, mens en er kvinde. Hvis kvinder skulle
være lige repræsenteret på forbundsformandsniveau, skulle der være 8 kvindelige for-
mænd. Sandsynligheden for at et forbund har en kvindelig formand er størst i de kvin-
dedominerede forbund, men her er 4 af 5 mænd.

Figur 8: Forretningsudvalg Kvinders repræsentation i forretningsudvalg i 1999, 2003, 2004 og
2005 i procent af hvad den ville have været ved lige repræsentation
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Figur 9 Hovedbestyrelser  Kvinders repræsentation i hovedbestyrelser i 1999, 2003, 2004 og 2005
i procent af hvad den ville have været ved lige repræsentation
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Af figur 8 fremgår det, at kvinders repræsentation i forretningsudvalgene samlet set udgør ca. 50 % af
en lige repræsentation. Der er dog stor variation mellem forbundene. Desuden er der stor variation fra
det ene år til det næste, hvilket i høj grad skyldes, at en enkelt kvinde mere eller mindre kan ændre for-
delingen. Der har fra 2004 til 2005 været en fremgang i forretningsudvalgene for frisørerne, SL og Me-
tal, mens der har været en tilbagegang i RBF og TL, som begge havde en overrepræsentation af kvinder
i 2003. Desuden har der været en tilbagegang for NNF og for funktionærerne. Det nye forbund 3F har
som det eneste forbund i 2005 overrepræsentation af kvinder i forretningsudvalget.

Af figur 9 fremgår det, at kvindernes repræsentation i forbundenes hovedbestyrelser samlet set udgør ca.
50 pct. af en lige repræsentation. Også her er der stor variation mellem forbundene, fra en overrepræsen-
tation i TL til helt manglende repræsentation i TIB, hvor kvinderne burde have 5 af de 51 pladser. Også
her er der variation fra år til år. Fra 2004 til 2005 har der været en fremgang i kvinders repræsentation i
hovedbestyrelserne hos frisørerne, TL, NNF og Funktionærforbundet, mens der har været en tilbagegang
hos RBF. I de øvrige forbund har kvinderne haft en stabil repræsentation fra 2004 til 2005.
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Figur 10 Kongresser  Kvinders repræsentation ved forbundenes seneste kongresser i procent af hvad den ville være ved
lige repræsentation
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Figur 10 viser, at TL og 3F som de eneste forbund har en underrepræsentation af mænd blandt kongresdeltagerne. I alle de
øvrige forbund er kvinder underrepræsenterede. 
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Til regnskabet har forbundene oplyst, hvilke udvalg deres hovedbestyrelser har nedsat
inden for seks hovedtemaer.

• Miljø: miljøudvalg, miljø- og teknologiudvalg, arbejdsmiljøudvalg, miljø- og socialudvalg
• Udvalg med sociale, ligestillings- og integrationstemaer: familie- og socialpolitisk

udvalg, familie- og ligebehandlingsudvalg, ungdomsudvalg, pensionspolitik, senior-
udvalg mv.

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

• Økonomi: overenskomstudvalg, økonomisk-politisk udvalg, lønpolitisk udvalg,
arbejdsretlige udvalg, a-kasseudvalg osv.

• Internationale udvalg
• Organisations- og oplysningspolitiske udvalg: organisationsudvalg, oplysningsud-

valg, medlemshvervningsudvalg, strukturudvalg.

Desuden er der spurgt til forbundenes forhandlingsudvalg, både antal udvalg og køns-
fordeling blandt medlemmerne. I alt er der givet oplysninger om 81 udvalg og 187 for-
handlingsudvalg i de 16 forbund, som er med i analysen.

Kønsrepræsentationen i 
forbundenes og i LO’s udvalg
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Figur 11  Egne udvalg  Kvindeandelen i forbundenes egne udvalg (i alt) og i LO-udvalg, 2005
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Som det kan ses af figur 11, er der to klare tendenser i kvindeandelen i forbundene. Da der er tale om stort set alle LO-for-
bund, er målet for lige repræsentation, at kvinder udgør ca. halvdelen af medlemmerne i de samlede udvalg. Men kun udvalg
om sociale og ligestillingsmæssige temaer har tilnærmelsesvis denne fordeling. I de øvrige udvalg er kvindeandelen mellem
ca. 20 og 30 pct. Sammenlignet med 2004 er kvindeandelen i udvalg, der arbejder med miljø, uddannelse/arbejdsmarked
eller oplysningsarbejde faldet i 2005. 
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Den lokale repræsentation er belyst gennem kønsfordelingen i LO-forbundene blandt afdelingsformænd
og blandt tillids- og sikkerhedsrepræsentanter. Som mål for en ligelig kønsrepræsentation er forbundenes
samlede medlemsfordeling brugt, selvom sammensætningen af det lokale arbejdsmarked, både med hen-
syn til erhvervsstruktur og kønsopdeling, kan være noget anderledes end forbundet generelt.

Figur 12 viser, at kvinders repræsentation blandt afdelingsformændene i 2005 varierer meget fra forbund til forbund.
Overordnet er der ikke sket de store forskydninger i forhold til 2004, men der er sket fremgang hos RBF og
Funktionærforbundet. To forbund, TIB og Metal havde ingen kvindelige afdelingsformænd, hverken i 2003, 2004 eller 2005.
Kun TL har en overrepræsentation af kvinder blandt afdelingsformændene. 

Kønsrepræsentationen på lokalt niveau
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Figur 12 Afdelingsformænd Kvinders repræsentation blandt forbundenes afdelingsformænd i 1999, 2003, 2004 og
2005 i procent af hvad den ville have været ved lige repræsentation
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Lige repræsentation
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Figur 13 Tillidsrepræsentanter Figur 14 Sikkerhedsrepræsentanter

Figur 13 & 14 Tillidsrepræsentanter og sikkerhedsrepræsentanter Kvinders repræsentation blandt forbundenes tillidsrepræsen-
tanter og sikkerhedsrepræsentanter i 2003, 2004 og 2005 i procent af hvad den ville være ved lige repræsentation

*) Malerforbundet havde ikke oplysningerne. Dansk Metal og TIB har i 2003 opgjort tillidsrepræsentanter og sikkerhedsrepræsentanter samlet. 
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Figur 13 viser, at kvinders repræsentation blandt tillidsrepræsentanter i flere af forbundene er tæt på at være lige. For kvinde-
forbundene varierer repræsentationen mellem 88 pct. i SL og 119 pct. i RBF. RBF, TL og TIB har alle haft en betydelig frem-
gang, så de i 2005 har en overrepræsentation af kvindelige tillidsrepræsentanter. Funktionærerne og Jernbaneforbundet. har
haft en mindre tilbagegang, mens SL, HK og NNF har haft en stabil repræsentation. 

Kvinders repræsentation blandt sikkerhedsrepræsentanter (figur 14) tegner ikke helt samme billede af en lige repræsentation
som tillidsrepræsentanterne, specielt ikke i de mandedominerede forbund. De kvindedominerede forbund har stort set en sta-
bil repræsentation på 90-100 pct. TL har en stabil overrepræsentation af kvinder blandt sikkerhedsrepræsentanterne. For de
mandedominerede forbund, hvor der kan sammenlignes mellem 2003 og 2004 har der været en mindre fremgang i NNF, TIB
og Jernbaneforbundet, mens Metal har haft en stabil repræsentation.

Når repræsentationen for tillids- og sikkerhedsrepræsentanter sammenlignes viser der sig den tendens, at kvinder i de mande-
dominerede forbund tilsyneladende har lettere ved at blive tillidsrepræsentanter end sikkerhedsrepræsentanter.
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Delta

Status på ligestillingsarbejdet 
i 2005
Efter kortlægningen af kvinder og mænds repræsentation på
forbunds- og afdelingsniveau, belyses status for organisatio-
nernes arbejde med ligestilling inden for følgende temaer:

• Det politiske arbejde med ligestilling og familiepolitik
• Det personalepolitiske arbejde med ligestilling 
• Uddannelse for ansatte og valgte
• Mainstreaming
• Ligestillingsaktiviteter og indsats

Under hvert tema viser en tabel, hvilke organisationer (for-
bund, karteller og LO), der har svaret bekræftende på, at de
har ligestillingspolitikker, -udvalg og forskellige aktiviteter
om ligestilling. Efterfølgende beskrives status og trends.

Af tabellerne fremgår det, hvilke tiltag der er nye og hvilke,
der er bortfaldet i forhold til 2004. Det er såleds muligt at
sammenligne med 2004. FOA sammenlignes med »gamle«
FOA og 3F sammenlignes med SiD. Det er forbundenes be-
svarelser og det dokumentationsmateriale f.eks. udvalgskom-
missorier, politikker og handlingsplaner, de enkelte forbund
har vedhæftet regnskabet eller efterfølgende sendt til LO,
som danner baggrund for denne status for ligestillingsarbej-
det i fagbevægelsen.

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

9 forbund har et ligestillings- og/eller familiepolitisk udvalg nedsat af hovedbestyrelsen. I alt 82 forskellige personer arbejder
med ligestilling i disse udvalg, samtidig med at der sidder 23 personer i LO’s Ligestillingspolitiske Udvalg og 6 personer i CO-
industris Ligestillings-, familie- og socialpolitiske udvalg.

I 5 forbund og i LO har ligestillingsarbejdet sit eget budget. Beløbet varierer fra 30.000 kr. i SL, over 108.000 i TIB,
628.200 kr. i HK (inkl. mainstreamingbudget) til 1.400.000 i LO.
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Tabel 2 Personalepolitik Forbund, karteller og LO som har ligestilling i personalepolitikker

Tabel 3  Uddannelse Forbund, karteller og LO som har uddannelse for valgte og ansatte

Kun 6 ud af de 21 organisationer har i 2005 udarbejdet en kønsopdelt lønstatistik. I 2004 var det 4 organisationer, og i
2005 er FOA og HK kommet til. LO laver desuden et internt ligestillingsregnskab, hvor der bl.a. kigges på: sammensætning
af personalet, midler til uddannelse, løn, barsels- og forældreorlov, nøglepositioner samt uddannelse i mainstreaming af køn.

HK har udviklet en uddannelse i kønsmainstreaming som forbundet har gennemført med et antal undervisere og konsulenter
fra organisationen. Uddannelsen ligger nu i regi af FIU og HK/Danmark sender fortsat undervisere på uddannelsen.
HK har desuden udviklet et dilemmaspil som alle ansatte, medlemmer og valgte har adgang til. Spillet sætter fokus på de
kønsdilemmaer der opstår på en arbejdsplads som tillidsrepræsentant og som privatperson.
3F’s forbundshus har etableret et kvindenetværk, der holder fyraftensmøder hver anden måned.
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Tabel 5  Formidling Forbund, karteller og LO som har formidlingsindsatser

Har nu / havde ikke i 2004 Har nu / uændret siden 2004 Har ikke men havde i 2004 
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Mainstreaming som politisk strategi

Mainstreaming som delelement i ordinære aktiviteter

Budget for mainstreamingindsatsen

Afholdelse af mainstreamingsaktiviteter
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Tabel 4 Mainstreaming Forbund, karteller og LO som har mainstreamingsstrategi og -aktiviteter

I to forbund og i LO har mainstreamingarbejdet sit eget budget. I SL er det på 30.000 kr., i HK på 97.810 kr. og i LO på
275.000 kr. 

Mainstreaming af alle LO’s politikområder: Alle LO’s PDL-indstillinger skal nu følges af en indstilling om køn.

HK har lavet en evaluering af mainstreamingsstrategien, da der har været behov for at evaluere kongresbeslutningen fra
1997. Strategien har ikke fungeret tilfredsstillende. Der er behov for placering af ansvar for mainstreamingsindsatsen hos
lederne i organisationen.

HK har mainstreamet et kursusmodul til grundkursus for tillidsrepræsentanter.

Dansk Metal har i fem distrikter etableret et Ligebehandlings- og familiepolitisk Udvalg. Her er der 29 mænd og otte kvinder
som medlemmer i disse fem udvalg.

3F har etableret regionale ligestillingsnetværk, der arbejder med ligestilling og mainstreaming. Netværkene bliver ajourført af
Ligestillingssekretariatet.

(Se også fusionstemaet (kap. 2) for eksempler fra FOA og 3F)
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Dansk Frisør og Kosmetiker Forbund afholdt strategiseminar om Mænd i kvindefag, kvinder og løn, frisørfagets vilkår som
kvindefag og endelig etnisk ligestilling. De havde bl.a. inviteret Kenn Warming og Karen Sjørup fra CELI og Jamilla Jaffer fra
Fagbevægelsens Videncenter for Integration til at holde oplæg. 

LO’s årlige ligestillingskonference havde temaet mænd og ligestilling, hvor en række mandlige kønsforskere, eksperter og fag-
politiske ledere var inviteret til at diskutere fagbevægelsens ligestillingsarbejde, maskulinitet, fædrerollen, mænd og globalise-
ring.

FIU afholdt for andet år i træk en ligestillingskonference for forbundenes ligestillingsudvalg. Temaet var omsættelse af main-
streamingstrategien til praksis.

Dansk Metals Arbejdsmarkedspolitiskudvalg har haft oplæg på deres halvårsmøde om mobning og seksuel chikane. Ca. 25
personer deltog. 

Dansk Metal har afholdt weekend for unge tillidsvalgte med familie, hvor der var oplæg og dialog om familiernes ønsker
omkring, hvad de gerne ville have forbundet til at arbejde med i forhold til det familiepolitiske arbejde. Desuden har Metal
afholdt en workshop om barselsorloven mm. for ca. 100 tillidsfolk.

Undersøgelser og formidling

HK har fået foretaget en Gallup-undersøgelse i forbindelse med konferencen »Fremtid med fritid«.

HK har i forbindelse med overenskomst 2005 arbejdet målrettet med flere ligestillingsproblemstillinger: Barsel – fuld pension
under barsel, Udviklingsmæssig samtaleopfølgning efter barsel, Individuel kompetenceudvikling som er et konkret redskab til
at arbejde med de fortolkninger der ligger nedenunder de forklarede lønforskelle mellem mænd og kvinder på det amts/kom-
munale område.

LO har fået tre forskere til at skrive nogle korte artikler på baggrund af deres Ph.d.-afhandlinger om køn og ligestilling i fagbe-
vægelsen. Med fokus på tre forskellige niveauer giver de tilsammen et bredt og nuanceret billede af barriererne for ligestilling
i fagbevægelsen og på arbejdspladserne. De er tilgængelige på www.loli.dk
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Positioner i Antal kvinder
forbund og LO1 der mangler

Forbundsformænd 4

Næstformænd 2

Forretningsudvalg2 19 (LO = 3)

Hovedbestyrelser2 91 (LO = 8)

Forbundenes egne kongresser 196

LO Kongres 139

LO udvalg 32

Afdelingsformænd 67

Afdelingsnæstformænd 35

LO afdelingsformænd 41

LO afdelingsnæstformænd 13

Tillidsrepræsentanter 1.112

Sikkerhedsrepræsentanter 1.419

1) Da der gennem perioden 2004-2005 er sket ændringer i forbundenes struktur,
kan der ikke ske en meningsfuld sammenligning. 

2) Ved Forretningsudvalg og Hovedbestyrelser er LO medregnet.

Tabel 6  De røde tal: Kvinders underrepræsentation i forbund og LO,
opgjort efter antal kvinder, der mangler i forskellige positioner. 

Opsamling

Regnskabet for 2005 viser, at der i forhold til kvinders repræ-
sentation ikke er sket store ændringer i forhold til sidste år,
endsige gennem de sidste 10 år. Kvinder er stadig underre-
præsenterede i forhold til deres andel af medlemmerne. Jo
tættere man kommer på toppen af fagbevægelsen, jo dårligere
er kvinderne repræsenteret. Det ser bedre ud blandt tillidsre-
præsentanterne og i lokalafdelingerne end i de centrale for-
bundshuse.

De følgende tre tabeller samler op på tal-delen af ligestillings-
regnskabet. Dels vises hvordan kvinders underrepræsenta-
tion udmønter sig i, hvor mange kvinder der mangler for at
der ville være lige repræsentation, og dels vises, hvilke konk-
rete politikker og aktiviteter, fagbevægelsen har fået ud af
ligestillingsarbejdet i det forgangne år.
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Tabel 7  Investeringer. Statusopgørelse for ligestillingsarbejdet i 2005 og 2004 opgjort på antal for-
bund, karteller og LO.

Tabel 8  Investeringer. Hvad har vi fået for indsatsen

Ligestillings- og/eller familiepolitik

Udvalg som arbejder med ligestilling og familiepolitik

Mål for ligestillingsindsatsen

Budget for ligestillingsarbejdet

Mainstreaming som politisk strategi

Ansatte og valgte deltaget i kurser om ligestilling 2005

Ligestilling som del af personalepolitikken

Familievenlige tiltag i personalepolitikken

Ligestilling tænkt ind i rekrutteringspraksis

Kønsopdelt lønstatistik

 9

Har
ikke

Havde
ikke

2005 2004

 Har

12

129

165

156

165

1011

147

516

147

1566

 11

 Havde

11

139

175

184

193

913

166

616

148

1844

Note: I 2004 var der 22 organisationer. I 2005 var der kun 21. Figuren viser, hvor mange af de 21 organisationer,
der har svaret henholdsvis bekræftende og benægtende på de forskellige ligestillingsindsatser. 

333 ansatte har deltaget i kurser om køn og ligestilling

17 tillidsvalgte har deltaget i kurser om køn og ligestilling

45 ansatte og valgte har opnået anden viden om køn og ligestilling

82 forskellige personer arbejder med ligestilling i udvalg i forbundene 
(plus 23 i LO og 6 i CO-Industri)

6 organisationer har givet ligestilling sin egen plads på hjemmesiden

11 organisationer har afholdte konferencer eller seminarer om ligestilling

Der er lavet 8 undersøgelser/rapporter om ligestilling (heraf står HK for 2)

Der af afholdt 8 mainstreamingsaktiviteter (heraf står HK for 4)
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Fusioner
Organisationsudvikling åbner op for øget ligestilling

Men der skal fokus på indsatsen for at skabe hurtige resultater –
Det viser de første erfaringer fra to fusionerede forbund, 3F og
Fag og Arbejde (FOA) 

To nye store LO-fagforbund så dagens lys i starten af 2005. Pr.
1. januar var Fælles Fagligt Forbund – 3F – en realitet, da be-
slutningen om at fusionere Specialarbejderforbundet i Dan-
mark og Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark trådte i kraft.
I de følgende uger dannedes endnu en fusion bestående af
Forbundet af Offentligt Ansatte og Pædagogisk Medhjælper
Forbund, som blev til den ny organisation Fag og Arbejde, FOA.

Til sammen udgør de nye forbund to af LO’s største medlems-
organisationer med hhv. 350.000 og 206.000 medlemmer.

Før fusionerne havde alle fire forbund hver sin karakteristi-
ske medlemsprofil. Fordelingen mellem kvindelige og mandli-
ge medlemmer var vidt forskellig i hhv. SiD og KAD på den
ene side og FOA og PMF på den anden. I 3F’s tilfælde var det
en mandsdomineret og en kvindedomineret organisation, der
fusionerede. Modsat var både FOA og PMF store kvindefor-
bund - hver med nøjagtig 88 pct. kvindelige medlemmer.
Mens 3F består af flest privatansatte, men også en betydelig
gruppe offentligt ansatte, er medlemmerne i det ny Fag og
Arbejde helt overvejende beskæftiget på offentlige arbejds-
pladser.

Et af de væsentlige aspekter ved de to fusioner er de ligestil-
lingsmæssige virkninger. Spørgsmålet er, om så store organi-
sationsmæssige ændringer påvirker ligestillingen i de to for-
bund, og om der er tale om positive eller negative effekter på
hhv. kortere og længere sigt.

I forbindelse med udarbejdelsen af LO’s ligestillingsregnskab
for 2005 har LO’s hovedbestyrelse besluttet at gennemføre en
analyse af de to fusioner med henblik på at undersøge de lige-
stillingsmæssige virkninger efter det første år. Repræsentan-
ter for de fire forbund, der vedtog at indgå i fusionerne, er
blevet interviewet om deres erfaringer med de konkrete orga-
nisationsændringer sammenholdt med de ligestillingsmæssi-
ge overvejelser, som de forinden havde gjort sig i de enkelte
forbund. Disse interview skal ses i relation til de seneste tal
fra LO’s ligestillingsregnskab, som afspejler de organisatori-
ske ændringer fra 2004 til 2005.

Kapitel 2
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Viden er nødvendig

De overordnede konklusioner af analysen viser, at der har
været synlige ændringer i kønsrepræsentationen i de nye for-
bund sammenlignet med de gamle – mest i positiv, men i en-
kelte tilfælde også i negativ retning. Der er samtidig taget
nye ligestillingspolitiske initiativer, som kan få yderligere po-
sitiv effekt især på lidt længere sigt. Men resultaterne er
værd at hæfte sig ved især i betragtning af, at ingen af fusio-
nerne havde som hovedformål at bidrage til øget ligestilling.
Desuden er der basis for at konkludere, at en bevidst fokuse-
ring på ligestilling i forbindelse med organisationsændringer
øger den positive effekt. En forudsætning er dog, at det før og
under fusionen er muligt at trække på den nødvendige viden
og erfaringer om køn og ligestilling, og at denne viden anven-
des aktivt igennem hele processen.

I kort form kan konklusionerne opsummeres således:
• Kønsrepræsentationen ændrer sig både i positiv og negativ

retning ved fusioner – dog mest i positiv retning.
• En bevidst fokusering på ligestilling ved fusioner giver et

større positivt resultat.
• Jo tidligere i forløbet køn inddrages som parameter, jo stør-

re er den positive ligestillingseffekt i de organisatoriske
forandringsprocesser.

• Det ser ud, som om organisationsforandringer i sig selv
øger fokus på ligestillingsudfordringerne.

• Fusioner bringer nye ligestillingspolitiske initiativer med
sig, også selv om ligestilling ikke er et formuleret mål.

• En løbende og vedholdende opfølgning på de organisatori-
ske forandringer bidrager til at langtidssikre de ligestil-
lingsmæssige resultater.

• En grundlæggende betingelse for, at fusioner kan føre til
øget ligestilling, er at den fornødne viden og erfaring om
køn og ligestilling inddrages i processen.

Vigtigt at skabe tryghed

Forløbet af de to fusioner var vidt forskelligt. I begge tilfælde
var der tale om, at medlemstilbagegang lagde pres på de en-
kelte forbund, og at mulighederne for at udnytte ressourcerne
bedre ved at etablere større organisationsenheder skulle ud-
nyttes. Men i tilfældet KAD/SiD gik der lange overvejelser og
forhandlinger forud, inden processen blev sat i gang, og der
var også afsat tid til et forberedende forløb, inden fusionen
blev sat i kraft. Hos FOA/PMF derimod blev processen spee-
det kraftigt op på grund af FOA’s planer om at omlægge orga-
nisationsstrukturen i forbindelse med en ekstraordinær kon-
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gres. Derfor var der tale om et forholdsvis kort forhandlings-
forløb inden den reelle fusion. Af rent tidsmæssige årsager
var der ikke mulighed for at inddrage andre relevante aspek-
ter såsom de ligestillingsmæssige konsekvenser og målsæt-
ninger inkl. mainstreaming.

Det var der til gengæld i forhandlingerne om 3F-fusionen,
som blev indledt i 2003. Som rent kvindeforbund havde KAD
opnået stor erfaring og ekspertise på ligestillingsområdet, og
KAD’s forhandlere på alle niveauer var under hele forløbet
meget bevidste om, at ligestilling og mainstreaming skulle
indtænkes i den ny faglige struktur.

”I det gamle SiD og KAD var der en vis arbejdsdeling, hvor KAD
var garanter for ligestilling, mens SiD holdt sig mere tilbage. Li-
gestilling var jo et kerneområde for kvinderne,” påpeger Poul
Erik Skov Christensen, formand for 3F, tidl. SiD, i interviewet.

I starten af fusionsforhandlingerne deltog også Forbundet
Træ-Industri-Byg, og målet var at skabe en helt ny organisa-
tion – ikke blot at slutte de tre forbund sammen. Det åbnede
mulighed for en mere ligestillet og ligeværdig forbundsstruk-
tur, hvor begge køn var indtænkt fra starten. Men med tre
forbund involveret øgedes behovet samtidig for at sætte et
stærkt fokus på ligestillingsaspektet, og det var en af årsa-
gerne til, at KAD formulerede et krav om kønskvotering til
det ny fælles forbund.

”Både SiD og TIB var udpræget maskuline forbund. Mange
frygtede, at kvinderne ville drukne i en ny stor organisation.
Man kan roligt sige, at vi levede op til hinandens fordomme. I
den situation var det vigtigt at skabe størst mulig tryghed.
Derfor stillede vi fra KAD’s side krav om kønskvotering – i
hvert fald i en overgangsperiode,” siger næstformand i 3F
Jane Korczak, tidl. KAD, i interviewet.

”Fair repræsentation”

Forhandlingerne stod på i over et år, og undervejs valgte TIB
at trække sig ud af fusionen og fortsætte som selvstændigt for-
bund. Til slut blev SiD og KAD enige om et kompromis, som
sikrer en ”Fair repræsentation” (FR) fra begge de gamle for-
bund i den ny organisation. Aftalen om FR bygger ikke formelt
på køn, men på at de to forbunds medlemmer bliver repræsen-
teret på de vigtigste niveauer i forhold til deres samlede andel
– hhv. 80 og 20 pct. Denne fordeling skal gælde i en 8-årig
overgangsperiode, men allerede i 2007 holdes en midtvejskon-
gres, hvor de første resultater og erfaringer med ligestilling i

Både SiD og TIB var udpræ-
get maskuline forbund. Mange
frygtede, at kvinderne ville
drukne i en ny stor organisa-
tion. Man kan roligt sige, at vi
levede op til hinandens for-
domme.

Jane Korczak, 
næstformand i 3F

»
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3F skal evalueres og diskuteres. Der er afsat 1 mill. kr. til to
omfattende projekter, der både skal se på FR-aftalen og på,
hvordan ligestillingen er implementeret efter fusionen.

Mere konkret betyder aftalen, at medlemmerne af det tidlige-
re KAD altid er sikret mindst en femtedel af pladserne i den
periode, som aftalen gælder for. Det vil i praksis sige, at der
som minimum vil være en repræsentation på 20 pct. kvinder i
bestyrelserne. Derudover vil der være kvinder fra det tidlige-
re SID, i den udstrækning de også stiller op og vælges til for-
bundet eller afdelingen.

”Vi valgte helt bevidst denne løsning som den mest neutrale.
Fordelen ved ”Fair repræsentation” er, at KAD som organisa-
tion kan være sikker på at få det antal pladser, forbundet
medlemsmæssigt har krav på i hele overgangsperioden. Ved
fusionen havde KAD ca. 70.000 kvindelige medlemmer, mens
SiD havde ca. 50.000. Hvis vi alene havde valgt at tage hen-
syn til den kønsmæssige sammensætning, kunne vi risikere,
at det gamle KAD fik en dårligere repræsentation, end den
faktiske andel af medlemmerne berettiger til. Det undgår vi
med den model, vi valgte, siger Poul Erik Christensen.

Jane Korczak fremhæver, at ”Fair repræsentation” er et hjælpe-
værktøj, der som minimum sikrer en ligelig repræsentation i for-
hold til medlemstallet før fusionen. ”Men vi lægger stor vægt på
mangfoldighed og rimelighed og på, at det skal foregå på demo-
kratiets vilkår. Vi sætter altså ikke det almindelige foreningsde-
mokrati ud af kraft, men vi forpligter hinanden til at gøre os eks-
tra umage for at få kvinder ind på de vigtigste poster.”

”Vi har jo tradition for, at forskellige brancher og geografiske
områder bliver repræsenteret i organisationen. Det samme
gør vi nu i forhold til køn, men ”Fair repræsentation” er dog
kun et skridt på vejen. Målet er for mig, at posterne i fremti-
den fordeles mellem kvinder og mænd, så de afspejler med-
lemsfordelingen i det fælles forbund. Og den aftale, vi har
indgået, skal være som en sten i skoen, der hele tiden minder
os om, hvor vi skal hen”, tilføjer Jane Korczak.

Ligestillingssekretariat i 3F

Ved siden af den forholdsmæssige kønsrepræsentation – der
også er aftalt ved indstilling af kandidater til de vigtigste
poster i forbund m.v. – forpligtede de to fusionsforbund sig til
at gennemføre en række aktiviteter, der kan styrke ligestillin-
gen fagpolitisk såvel som organisatorisk. Som det eneste LO-
forbund har det ny 3F oprettet et særligt ligestillingssekreta-

Box 1. 

Hvad er ”Fair repræsentation”?

Fusionsaftalen mellem KAD og SID om
”Fair repræsentation” indeholder to ele-
menter:

• De to organisationer sikres repræsenta-
tion i det ny forbund i forhold til det
oprindelige medlemstal i en 8-årig
overgangsperiode. Det gælder ved valg
af delegerede til kongressen, hovedbe-
styrelsen, gruppe- og afdelingsbestyrel-
ser m.v. I praksis er der tale om, at for-
bundene deler indflydlsen i forholdet
80:20 i perioden.

• Samtidig forpligter forbundet 3 F sig til
at arbejde for kønsmæssig ligestilling
udfra, at det ny forbund i alt består af
32 pct. kvindelige medlemmer. Der
skal bl.a. sættes aktiviteter i gang, som
kan sikre et bredt rekrutteringsgrundlag
ved valg af kvinder og mænd til vigtige
poster. Det skal tilstræbes, at forbun-
dets repræsentation i råd og nævn
afspejler medlemssammensætningen.
Også afdelingerne skal gennemføre
ligestillingsaktiviteter, og på internatio-
nalt plan skal 3 F være med i projekter,
der kan fremme kvindernes muligheder
og vilkår.

Til at styre og følge op på disse aktiviteter
nedsættes et ligestillings- og familiepoli-
tisk udvalg. Samtidig etableres et ligestil-
lings- og familiepolitisk sekretariat under
3F’s næstformand, som skal udvikle poli-
tikker og programmer for den fremtidige
ligestillingsindsats.

Som led i fusionen blev det desuden
aftalt, hvilket af de to forbund der havde
indstillingsret til de vigtigste topposter.
Ved valgene til den øverste forbundsledel-
se, A-kassen og gruppeledelserne er det
aftalt, at KAD indstillingsret til ca. en
tredjedel af posterne. Aftalen gælder i
hele den 8-årige overgangsperiode.
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riat, der overvåger udviklingen og står for en række initiati-
ver både omkring kønsligestilling og etnisk ligestilling. Der
vil blive gjort en særlig indsats for at føre ligestillingsarbejdet
ud i de lokale fagforeninger, og desuden vil der blive tilbudt
lederuddannelser for kvindelige medlemmer og tillidsrepræ-
sentanter, der ønsker at stille op til faglige poster.

Lige så vigtigt er det, at de ligestillings- og familiepolitiske
krav bliver opprioriteret og integreret i udviklingen af de fag-
lige overenskomster. ”Med fusionen har vi fået en stærkere
organisation, og vi sætter nu alle kræfter ind for også at vare-
tage kvindernes faglige interesser, f.eks. når det gælder lige-
løn og familiepolitik. Det er min klare forventning, at kvinder
og mænd vil stå sammen og arbejde for de samme krav og
ideer. Ikke mindst på afdelingsniveau er det vigtigt at få lige-
stillingsindsatsen sat på sporet. Det er her, vi kan gøre en for-
skel i hverdagen i forhold til de enkelte arbejdspladser”, siger
Poul Erik Skov Christensen.

”Som mand har jeg ikke spor svært ved at se fordelene ved at
kæmpe for kvindernes sag. Det kommer jo også mændene til
gode. Især når det gælder familiepolitikken, er det indlysende,
at moderne fædre har lige så stor interesse i at få gode regler
om barselsorlov m.v. som mødrene. Men det er ikke nok, at
mændene begynder at ”hjælpe til” i familien. De må også lære
at tage et selvstændigt ansvar. Heldigvis går udviklingen i den
rigtige retning – også i samfundet som helhed. Vi ser jo de un-
ge mænd gå på banen i forhold til børnene, og det gør mig me-
get optimistisk, tilføjer Poul Erik Skov Christensen.

En ny og moderne organisation

Resultatet af den samlede indsats efter et år gør Jane Korczak
op således: ” Set i bakspejlet må vi nok erkende, at vi ikke på
forhånd kunne vide, hvad vi gik ind til. Vi valgte at tage sprin-
get ud på det dybe vand. Og så måtte problemerne løses hen
ad vejen. Men det kan altså lade sig gøre! Fagbevægelsen står
over for store udfordringer, og vi må alle forandre os. Det sy-
nes vi, at vi har gjort, og det er endda gået meget stærkt. Vi
har fået en helt ny og mere moderne organisation, hvor lige-
stilling er sat på dagsordenen. Når formanden for 3F går ud i
medierne og støtter en indsats for at stoppe vold med kvinder,
så styrker det ligestillingen”, tilføjer hun.

”Nu skal vi også have afdelingerne med, men det afgørende
er, at der på forhånd er stor opmærksomhed på disse spørgs-
mål – ligestilling er i dag ikke et ligegyldigt tema. Det er ikke
kønskvotering, men det muliges kunst. Til gengæld føler jeg,

Det er min klare forventning,
at kvinder og mænd vil stå
sammen og arbejde for de
samme krav og ideer. Ikke
mindst på afdelingsniveau er
det vigtigt at få ligestillings-
indsatsen sat på sporet. 

Poul Erik Skov Christensen, 
formand for 3F

»
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at både FR-aftalen og LO-beslutningen om mainstreaming
har været med til at trække os i den rigtige retning”, under-
streger Jane Korczak.

De to evalueringsrapporter vil blive stillet til rådighed for an-
dre, der ønsker at trække på 3F’s viden og erfaringer med or-
ganisationsændringer og ligestilling. Derudover kan Jane
Korczak pege på nogle nyttige erfaringer fra processen, som
det er vigtigt at tage højde for: ”Noget af det vigtigste, vi har
lært, er nok betydningen af at holde på medarbejderne i et så
omfattende projekt. De har en stor viden, som helst ikke må
tabes. De er jo også værdibærere, og det er nødvendigt at ha-
ve dem med, når man skal skabe en ny kultur i den ny orga-
nisation. Nu ved vi, at vi skulle have gjort det bedre. Det var
en svær proces. Derfor burde vi have lavet forandringsplaner

Box 2:

Gode eksempler på ligestillingsaktiviteter - et udpluk af 3F’s aktiviteter

Mainstreaming 3F har vedtaget og optaget mainstreaming som politisk strategi for ligestillings-arbejdet. 

Ligestillingssekretariat Sekretariatet skal bl.a. indhente og bearbejde statistiske oplysninger om ligebehandling og vare-
tage det nye forbunds eksterne arbejde på området. Sekretariatet skal udvikle politikker, anvise løsninger og forestå
programmer til fremme af kvinders karrieremuligheder i forbundet og i fagbevægelsen generelt, samt bidrage med net-
værksarbejde.

3F-Kvindenetværk Et konkret initiativ som udspringer af ”Aftalen om fair repræsentation” er Kvindenetværket i 3F’s
forbundshus. Der er tale om et vidensnetværk, hvor valgte og ansatte ledere får ny viden, deler viden og inspirerer og
bruger hinanden til i det daglige arbejde at tænke et ligestillings- og mangfoldighedsperspektiv ind. Netværket har des-
uden den funktion, at forestillingen om ’KAD-kvinder’ og ’SiD-kvinder’ afløses af forestillingen om en ’3F-kvinde’.
Netværket mødes ca. 8 eftermiddage om året og der er bl.a. oplæg fra eksterne personer og interne medarbejdere.

Mainstreamingnetværk 3F har taget initiativ til Mainstreamingnetværket af 2005, der indledningsvist blev etableret
som reaktion på den mangelfulde ligestillingsvurdering af kommunalreformen. Netværket, der inkluderer repræsentan-
ter fra kønsforskningen, kvindeorganisationer og fagbevægelsen arbejder i dag mere bredt for at genere viden om og
udvikle metoder til mainstreaming, at forstærke mainstreamingprocesser i egne organisationer og at påpege offentlige
myndigheders forpligtelse til at mainstreame al deres virksomhed. 3F’s ligestillingssekretariat fungerer som sekretariat
for netværket. 

Spørgeguide Der udvikles en spørgeguide, der skal fungere som lokalafdelingernes redskab til i det konkrete faglige
arbejde at afdække medlemmernes behov og mangfoldighed. 

Regionale netværk I hver region skal der etableres et netværk, der får viden om mangfoldighedsarbejde. 

Hjemmesideprofil Et mainstreamingprojekt i forhold til formidling af 3F’s budskaber og værdier. Målet er, at hjemmesi-
den udtrykker mangfoldighed og henvender sig til alle medlemsgrupper.
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for de enkelte medarbejdere. Det kunne have løst op for
mange problemer.

”En anden erfaring, vi har gjort, er at det er vigtigt at sikre et
bredt ejerskab til den ny organisation. Det kræver, at alle kan
se sig selv og har tillid til, at alle behandles ens. Hvis nogen
oplever uretfærdigheder, må deres problemer tages alvorligt –
uanset om de er mænd eller kvinder, og uanset hvilket af de
to forbund, de kommer fra.”

”Heldigvis har vi i dag større viden om ligestilling, end vi
havde tidligere, og den må vi trække på. Det er en udvikling,
der kommer skridt for skridt, og vi kan ikke springe de enkel-
te stadier over på vejen mod målet. Der skal også være tid til,
at visionerne bredes ud til den enkelte medlemmer, så de for-
står dem og lader sig rive med”, slutter Jane Korczak.

Identisk kønsfordeling

Fusionen, der i starten af 2005 førte frem til dannelsen af
FOA Fag og Arbejde, havde et meget anderledes forløb. Be-
grundelsen for at gå sammen i en større og mere slagkraftig
organisation var først og fremmest politisk og organisatorisk.
Af flere årsager kom det kønspolitiske aspekt ikke til at præ-
ge debatten i forbindelse med fusionsforhandlingerne.

I PMF var der stor diskussion om, hvorvidt forbundet havde
en realistisk mulighed for at kunne fortsætte som selvstæn-
dig organisation. Selv om der aldrig blev fuld enighed i hoved-
bestyrelsen, var der dog til slut et markant flertal, der gik ind
for fusionen.

Dertil kom den korte forhandlingsproces, som blev fremskyn-
det for at give begge forbund mulighed for at påvirke de
strukturplaner, som FOA i forvejen havde sat i gang. Det gav
mindre tid til at bringe de kønspolitiske overvejelser ind i bil-
ledet, som da også på overfladen så ukompliceret ud. Udover
at kønsfordelingen var identisk i de to forbund – 88 pct. kvin-
der og 12 pct. mænd – var der også tale om, at medlemmerne
arbejder med de samme typer af opgaver fortrinsvis på kom-
munale arbejdspladser.

Kønskvotering en mulighed

Organisationsudvikling kan være en vej til at løse op for ind-
arbejdede skævheder, men i fusionen mellem PMF og FOA var
forskellene i kønsfordelingen så forholdsvis beskedne, at de ik-

Der kunne have været en
mere bevidst fokusering på de
kønspolitiske aspekter, men
det var der slet ikke plads til,
fordi den politiske uenighed
overskyggede alt andet,  

Nanna Højlund, 
forbundssekretær i FOA

»
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ke i sig selv kunne forventes at skabe fornyelse og dynamik.

Fusionen blev indfaset over nogle måneder, og det var på for-
hånd aftalt, at alle medarbejdere på forbundsniveau skulle
tilbydes ansættelse i den ny organisation. Der kunne have
været en mere bevidst fokusering på de kønspolitiske aspek-
ter, men det var der slet ikke plads til, fordi den politiske
uenighed overskyggede alt andet, siger forbundssekretær
Nanna Højlund, FOA, tidligere medlem af forretningsudval-
get i PMF.

Det var heller ikke på tale at tage mere målrettede redskaber i
brug som f.eks. kønskvotering. Det kunne der godt have været,
men det var ikke tilfældet. Det er dog en løsning, som ikke kan
udelukkes i et fremadrettet perspektiv, påpeger Nanna Højlund.

Skæve ledelser

Ifølge LO’s ligestillingsregnskab for 2004 dækker den tilsyne-
ladende enshed faktisk over klare skævheder på flere niveau-
er. For PMF’s vedkommende haltede kvinderepræsentationen
i den politisk valgte ledelse – dvs. forretningsudvalg og ho-
vedbestyrelse - hvor kvindeandelen kun var ca. halvt så stor,
som medlemssammensætningen ellers berettigede til. Til gen-
gæld kunne forbundet glæde sig over, at kvindeandelen blandt
PMF’s tillids- og sikkerhedsrepræsentanter svarede nøjagtig
til medlemsprocenten.

I FOA var der også flere problemer ifølge 2004-regnskabet.
Kvindeandelen i den valgte ledelse var højere end i PMF, men
lå kun på omkring to tredjedel af medlemsandelen. Derimod
var andelen blandt tillids- og sikkerhedsrepræsentanter 90
pct. – altså lidt lavere end i PMF.

Også forbundsformand Dennis Kristensen, FOA, erkender, at
der er en ligestillingsmæssig udfordring indbygget i fusionen,
som godt kunne have været håndteret på forhånd. ”Men vi
var simpelt hen ikke opmærksomme nok på den problemstil-
ling på det tidspunkt. I stedet har vi nu udarbejdet forslag til
en ambitiøs handlingsplan for ligestilling som led i et stort li-
gestillingsprojekt, der skal omfatte hele forbundet. Det giver
mulighed for at rette op på skævhederne. Samtidig inddrager
vi afdelingerne, som også skal tage sætte ligestilling på dags-
ordenen. Vi håber, det giver resultater, men hvis det ikke er
nok, vil jeg ikke afvise, at kønskvotering kan komme på tale,”
fastslår Dennis Kristensen.

... Vi nu udarbejdet forslag til
en ambitiøs handlingsplan for
ligestilling som led i et stort
ligestillingsprojekt, der skal
omfatte hele forbundet. 
...  Vi håber, det giver resulta-
ter, men hvis det ikke er nok,
vil jeg ikke afvise, at kønskvo-
tering kan komme på tale,

Dennis Kristensen, 
formand i FOA

»
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Det kønsopdelte arbejdsmarked

Efter fusionen har der vist sig tilsvarende skævheder, når det
gælder sammensætningen af den administrative ledelse og
personale. Det vil der også blive gjort noget ved - i hvert fald
på sigt. ”Jeg vil meget gerne se på problemet, blot mener jeg,
at det kun er på de valgte poster, at det giver mening at af-
spejle medlemsfordelingen. Når det gælder det ansatte perso-
nale, vil det være mere retfærdigt, hvis vi tilstræber at afspej-
le befolkningssammensætningen – altså ikke i forholdet
88:12, men 50:50”, tilføjer Dennis Kristensen.

Set med hans øjne kan kravet om ligestilling ikke holdes in-
den for forbundets rammer. ”Vi har et stærkt kønsopdelt ar-
bejdsmarked, som inden for vores kerneområder er meget
præget af den gamle husmoderrolle. Det harmonerer ikke
med et moderne velfærdssamfund, hvor vi oplever et pres for
en mere lige kønsfordeling blandt de børn, syge og ældre, som
vores medlemmer tager sig af.

Vi forsøger løbende at tiltrække flere mænd til vores fagområ-
der, men det har hidtil vist sig svært at gennemføre. Også af
den grund er det vigtigt at signalere, at vi er parat til foran-
dringer, og at vi som forbund er indstillet på at yde vores bi-
drag til et mere ligestillet samfund med plads til både kvin-
der og mænd, siger Dennis Kristensen.

Handlingsplaner

Selv om der er markante forskelle fra forbund til forbund, pe-
ger erfaringerne fra de to fusioner i samme retning. Der er
god grund til at sætte fokus på de ligestillingsmæssige konse-
kvenser af organisationspolitiske ændringer. Jo tidligere det
sker i forløbet, jo større er chancen for en positiv effekt.

Men det er lige så væsentligt, at der følges op på de resulta-
ter, som skyldes organisationsudvikling. Skabelsen af en mere
ligestillet organisation med en mere ligelig kønsfordeling er
en langsigtet proces, som kræver en bred vifte af forskellige
indsatser. I 3F har fusionen i sig selv ført til større ligestil-
lingsmæssige ændringer end i Fag og Arbejde – både i positiv
og negativ retning. Men i begge de nye forbund er der også
behov for at supplere de organisatoriske ændringer med mål-
rettede handlingsplaner og andre former for konkret opfølg-
ning, sådan som der nu er lagt op til.

Der kan også være tale om, at organisationsændringer i sig
selv kan skabe fokus omkring behovet for en større ligestil-

Box 3.

Gode eksempler på ligestillingsaktivi-
teter - FOA

Mainstreaming
I november 2005 vedtog FOA’s politiske
ledelse mainstreaming som politisk stra-
tegi for ligestillingsarbejdet. Dette bety-
der, at der i fremtiden skal arbejdes for,
at de forskellige politikområder main-
streames, at der udarbejdes en hand-
lingsplan og at der defineres klare mål for
ligestillingsarbejdet.
Mainstreamingansvaret forankres i den
politiske ledelse, mens forbundssekretær
Nanna Højlund har det daglige ansvar.

Citat fra FOA’s Politisk Ledelses ved-
tagelse: Mainstreaming af ligestil-
lingsarbejdet i FOA:
Med det formål, at leve op til LO’s kon-
gresvedtagelse udarbejdes en handlings-
plan for FOA’s ligestillingsindsats 2006-
2008. Der arbejdes efter mainstrea-
mingsmetoden, således at sektioner og
sektorer bidrager i processen med fakta-
oplysninger og forslag til indsatsområder
og aktiviteter inden for deres respektive
områder. Til inspiration er udarbejdet for-
slag til struktur for handlingsplanen.
Bidragene sammenfattes til en handlings-
plan for FOA’s ligestillingsindsats, som
forelægges PL/HB i foråret 2006.

Forbundet udarbejdes desuden kønsop-
delte lønstatistikker.
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lingsindsats. Det kan øge motivationen og interessen for en
videreudvikling af indsatsen blandt medlemmer og tillids-
valgte.

De nye tal fra LO’s ligestillingsregnskab for 2005 viser mere
detaljeret, hvad effekten af de to fusioner har været i forhold
til kønsfordelingen på forskellige områder. Regnskabet under-
støtter langt hen ad vejen de vurderinger, som de fire for-
bundsrepræsentanter giver udtryk for. Men tallene viser også
meget præcist, hvilke udfordringer de to nye står overfor på
ligestillingsområdet, og hvor der skal sættes ind for at nærme
sig de ligestillingspolitiske mål, som forbundene og LO i fæl-
lesskab står bag.

Medlem- Forretings- Hoved- Forhandl.- Tillidsrepræ- Adm. Konsu- Kontor-
Kvindeandel mer udvalg bestyrelse Kongres udvalg sentant ledelse lenter pers.

PMF 88 40 47 72 14 78 80 40 62
FOA 88 57 58 70 67 85 40 41 91
Fag og Arbejde 88 58 52 70 67 81 34 52 86
Sammenvejet 88 55 57 70 61 84 45 41 88

Tabel 9: Fusion af PMF og FOA Kvindeandel i PMF og FOA sammenholdt med FOA Fag og Arbejde.

Medlem- Forretings- Hoved- Forhandl.- Tillidsrepræ- Adm. Konsu- Kontor-
Kvindeandel mer udvalg bestyrelse Kongres udvalg sentant ledelse lenter pers.

KAD 100 100 100 100 100 100 100 96 96
SiD 18 0 4 8 14 8 0 18 82
3F 32 36 24 41 10 23 34 32 77
Sammenvejet 32 20 23 26 31 26 20 33 85

Tabel 10: Kvindeandel i KAD og SiD sammenholdt med 3F.

Tabel 9 og 10 viser sammenligninger af kvinders repræsenta-
tivitet i de gamle og de nye forbund. Nederst er kvindeandele-
ne for de gamle forbund vejet sammen, hvilket betyder, at tal-
lene viser, hvilken andel kvinderne ville udgøre i det nye fu-
sionerede forbund, hvis man blot havde lagt de to andele sam-
men. Kvindeandelene i de gamle forbund er vægtet med den
andel, som forbundene bidrager med medlemmer til det nye
forbund, f.eks. er KAD vægtet med 20 pct. og SiD med 80 pct.

Det sammenvejede tal viser således, hvordan fordelingen ville
være, hvis man blot havde lagt samlet de gamle forretnings-
udvalg, hovedbestyrelser mm. vægtet i forhold til medlemstal-
let. Tallet skal læses som et minimumstal, der viser, hvor stor
kvindeandelen som minimum skulle have været, hvis man
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ville fastholde andelen fra de gamle forbund.

Sammenholder man de sammenvejede tal med de faktiske tal
i det nye forbund, ser man om der er kommet flere kvinder
end forventet ved blot at lægge forbundene sammen.

Flere kvinder i front

Fusionerne har i sig selv haft en positiv effekt på kønsrepræ-
sentationen. På de fleste poster har fusionerne medført, at der
er kommet flere kvinder til, end en ”mekanisk” sammenlæg-
ning ville have betydet.

Kønssammensætningen i de tidligere forbund PMF og FOA
lignede på de fleste områder hinanden. Fusionen har således
ikke rykket ved, at 88 pct. af medlemsskaren er kvinder. Ta-
bel 9 viser, at fordelingen af de fleste poster er nogenlunde
som forventet, men med en lille forbedring for kvinderne. I
forretningsudvalget og forhandlingsudvalg samt blandt kon-
sulenter er kvindeandelen blevet større, end hvis man blot
havde samlet de to ledelser. Til gengæld er der ikke kommet
flere kvinder i hovedbestyrelsen, forhandlingsudvalg, blandt
tillidsrepræsentanter og i den administrative ledelse end man
kunne forvente. Overordnet viser tabellen, at forbundet på de
fleste poster er langt fra at have en kvindeandel, der tilsvarer
medlemssammensætningen.

Mens KAD tidligere afspejlede medlemssammensætningen
100 pct., haltede SiD bagefter på de fleste områder. Tabel 10
viser, at det fusionerede forbund – 3F – har en langt bedre
fordeling af poster end det gamle SiD. I 3F’s forretningsud-
valg, på kongressen og blandt tillidsrepræsentanter er kvin-
deandelen blevet større end man kunne have forventet. Dette
gælder også for den administrative ledelse. Samtidig er det
interessant, at kvindeandelen i forhandlingsudvalgene er fal-
det markant, så der nu kun er 10 pct. kvinder, mens mini-
mumgrænsen ville have været 31 pct. skulle man have fast-
holdt det gamle niveau. Tabellen viser desuden, at kvindean-
delen i det nye forbund, med undtagelse af forhandlingsud-
valgene, er større end Fair Repræsentation-aftalen tilskriver
og også på flere poster større end medlemssammensætningen
tilskriver.

Erfaringerne fra fusionerne viser, at organisationsforandrin-
gerne i sig selv kan have en dynamisk og positiv effekt på
kønsrepræsentationen. Særligt i 3F har fusionen sikret, at
repræsentativiteten for kvinder er forbedret sammenlignet
med det tidligere mandeforbund SiD.
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Revisorpåtegning
Kommentarer ved Agi Csonka, 
afdelingschef, Koncern HR TDC

Fagbevægelsen – Danmarks største mandebevægelse?

Forleden hørte jeg i P1-nyhederne en opskræmt forsker, der
advarede mod feminiseringen af de videregående uddannelser.
Han mente, at det var et stort problem med »den kvindelige
dominans« blandt de studerende, fordi det så blev de »kvinde-
lige værdier« og »de kvindelige måder at tænke på«, som de
(stakkels) unge mandlige studerende skulle leve op til.

Når en samlet kvinde-andel blandt de universitetsstuderende
på 52 pct. kan finde vej til nyhederne som en bekymrings-
vækkende problemstilling, ja så må vi vel forvente, at LO’s
ligestillingsregnskab vil udløse en mediestorm af tegninge-
styrke. Fagbevægelsens ledelse er nemlig en mandebevægelse
med vind i sejlene. Sådan i runde tal sidder mænd på mellem
75 og 100 pct. af magten i de besluttende organer indenfor
fagbevægelsen – og trenden er, at de bliver flere!

Som sådan ligner fagbevægelsen jo meget godt resten af sam-
fundet: I kommunale og amtskommunale råd er 73 pct. mænd.
Blandt erhvervslivets ledere er 75 pct. mænd, og senest har 3F
dokumenteret, at godt og vel 66 pct. af medlemmerne i råd og
nævn, oprettet af regeringen, er mænd.

Også en nærmere læsning af ligestillingsregnskabet tegner et
velkendt mønster: Magtfordelingen er pyramideformet – jo hø-
jere op man kommer i beslutningsstrukturen, jo flere mænd.
Der er således relativt flere kvinder »i bunden« som tillidsre-
præsentanter og afdelingsformænd, mens det tynder gevaldigt
ud, når vi kommer til forbundsposterne. Der er ganske vist re-
lativt mange kvindelige næstformænd i forbundene, men der
synes at være et rigtig solidt glasloft mellem næstformænd og
forbundsformænd.

På ét punkt går fagbevægelsen dog forrest i forhold til resten
af samfundet. Som arbejdsgiver ser det ud til, at fagbevægel-
sen har sat sig for at arbejde hen i mod et fuldkomment køn-
sopdelt arbejdsmarked, hvor kvinderne har de administrative
serviceopgaver, og mændene de faglige og ledelsesmæssige op-
gaver. Sådan kunne man i al fald tolke det markante fald i
andelen af kvinder i ledelse og blandt faglige konsulenter,
samt den næsten totale kvindedominans blandt det admini-

Kapitel 3

Når en samlet kvinde-andel
blandt de universitetsstude-
rende på 52 pct. kan finde
vej til nyhederne som en be-
kymringsvækkende problem-
stilling, ja så må vi vel forven-
te, at LO’s ligestillingsregn-
skab vil udløse en mediestorm
af tegningestyrke. 

»
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strative personale og servicepersonalet. Kvinderne servicerer
mændene – så er rollemodellerne på plads!

Forskel på forbund

Forbundene kan have meget forskellige typer af udfordringer
i forhold til at sikre ligelig repræsentation. Forbundenes stør-
relse har selvsagt stor betydning. I et lille forbund kan en en-
kelt kvindes adfærd rykke ganske kraftigt rundt på statistik-
kerne, og det kan være tilfældigheder og organisationsæn-
dringer der gør, at repræsentationen ændrer sig markant fra
det ene år til det andet.

Generelt er de kvindedominerede forbund væsentligt bedre til
at lade mændene komme til beslutningsfadet, end de mande-
dominerede forbund er til at lade kvinderne komme til fadet.
Nogle af de store tunge kvindeforbund, som må forventes at
have en stor pulje af kvindelige medlemmer at rekruttere fra,
har ikke desto mindre en stærk overrepræsentation af mænd.

Frisørforbundet og Metal har nogenlunde samme kønsforde-
ling – bare med omvendt fortegn. Frisørforbundet har 95 pct.
kvinder og Metal har 95 pct. mænd blandt medlemmerne. Det
er i den forbindelse bemærkelsesværdigt, at Frisørforbundet
tilsyneladende er væsentligt bedre til at lade minoriteten
komme til end Metal. Frisørforbundet har således stort set
100 pct. ligelig kønsrepræsentation, mens Metal på flere om-
råder er et af de kønsmæssigt mest ulige organisationer.

Et enkelt forbund skiller sig ud. Teknisk Landsforbund er
klart en af topscorerne i ligestillingsregnskabet på stort set
alle dimensioner. Det er så meget mere bemærkelsesværdigt,
eftersom at »kun« 41 pct. af medlemmerne er kvinder. Men i
TL er der ligefrem en overrepræsentation af kvinder (i for-
hold til deres andel af medlemsskaren) i både hovedbestyrel-
ser, blandt afdelingsformænd, tillids- og sikkerhedsrepræsen-
tanter samt ved kongresserne. Hvad kan TL, som de andre
forbund ikke kan?

Indsatser, der rykker?

Det er glædeligt at se de mange forskellige ligestillingsaktivi-
teter, som forbundene over en bred kam har gang i. Jeg har
også selv haft fornøjelsen af på forskellig vis at have været i
nærheden af disse indsatser, og ved, at der er både kreativi-
tet, nytænkning og god inspiration at hente i de initiativer,
der sættes i søen i fagbevægelsens regi.

36

Jeg ved, at der er både kreati-
vitet, nytænkning og god in-
spiration at hente i de initiati-
ver, der sættes i søen i fagbe-
vægelsens regi.
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Men det er symptomatisk, at mens både kvinde- og mandefor-
bund har ligestillingspolitikker, så tynder det gevaldigt ud
blandt mandeforbundene, når det gælder konkrete initiativer
og aktiviteter, som f.eks. kurser om køn, mainstreamingsakti-
viteter etc. Det er kvindeforbundene, der sætter konkrete pro-
jekter og initiativer i værk.

En mere kynisk sjæl kunne få den mistanke, at for nogle
(mande)forbund, er dette her med ligestilling sådan lidt en
»skueværdi«, som man tager frem ved festlige lejligheder, men
som man i øvrigt ikke bruger krudt på i dagligdagen.

Især er det temmelig iøjefaldende, at den fagbevægelse, som
selv plæderer for at virksomheder skal tvinges til at udarbej-
de kønsopdelte lønstatistikker, kun i meget begrænset omfang
selv gør det. Kun 6 ud af 21 organisationer har udarbejdet
kønsopdelt lønstatistik. Udover at det ikke gør noget godt for
troværdigheden med dette gap mellem holdning og handling,
er det trist, fordi netop kønsopdelt lønstatistik i følge min er-
faring er en rigtig god katalysator for arbejdet med ligeløn og
ligestilling.

Alene ud fra ligestillingsregnskabet kan det dog være vanske-
ligt at se hvilke indsatser, der faktisk rykker noget. Der er så-
ledes ikke nogen entydig sammenhæng mellem de aktiviteter,
der er iværksat, og så den kønsmæssige repræsentation.

Det skyldes formentlig, at der faktisk ikke ER nogen entydig
sammenhæng. Alle de listede aktiviteter er hver for sig nød-
vendige i forskellige sammenhænge og til forskellige formål.

Hvad kan man gøre?

Men hvad skal der så til, for at ligestillingsregnskabet ser
bedre ud næste år? I virkeligheden er det jo meget enkelt:
Man skal forstå problemet, man skal have kompetencerne til
at gøre noget ved det, og så skal man have viljen til at gøre
det.

Forståelsen

Når det gælder forståelsen af problemet, så er selve det, at la-
ve et ligestillingsregnskab som dét LO laver, så afgjort en vig-
tig forudsætning. Her kan vi se sort på hvidt, hvordan det
står til og hvor problemerne er. Men ligestillingsregnskabet
giver ikke nødvendigvis særlig meget viden om, hvorfor lige-
stillingslandskabet ser ud som det gør.

Men hvad skal der så til, for
at ligestillingsregnskabet ser
bedre ud næste år? I virkelig-
heden er det jo meget enkelt:
Man skal forstå problemet,
man skal have kompetencerne
til at gøre noget ved det, og
så skal man have viljen til at
gøre det.
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Ligestillingsregnskabet viser, at rigtig mange kvinder er akti-
ve som tillidsrepræsentanter, sikkerhedsrepræsentanter og
afdelingsformænd. Så det er jo ikke fordi, kvinder ikke er ind-
stillet på at bruge tid på det faglige arbejde. Netop tillidsre-
præsentanternes arbejdsbyrde er jo ikke blevet mindre med
tiden og på moderne arbejdspladser indebærer TR-arbejdet en
række nye udfordringer, som stiller store krav til kompeten-
cer, overblik, viden osv. De udfordringer er kvinderne tilsyne-
ladende villige til at påtage sig på arbejdspladsniveauet. Men
hvorfor kommer de så ikke videre til ledelsesposterne på for-
bundsniveauet? 

Der kan være mange forskellige mekanismer i spil: Eksem-
pelvis bestemte forestillinger om, hvordan et »rigtigt« forret-
ningsudvalgsmedlem ser ud (midaldrende, hvid mand), og det
er netop den mentale skabelon, der former omgangsformer,
mødeformer, fællesskaber etc.

I erhvervslivet taler man om »sauna-effekten« som en ikke
helt uvæsentlig barriere for at få flere kvinder i topledelse.
»Sauna-effekten« handler om, at mødeformer og arrangemen-
ter er mono-kønnede: Bestyrelsen holder altid strategi-semi-
nar i Barcelona, hvor »konerne« shopper mens »mændene«
holder møde. Eller direktionen har gjort det til en vane at gå i
sauna som afslutning af direktionsmøderne, hvor man så får
rundet af og smalltalket færdig. Hvad nu, hvis der pludselig
kom en kvinde ind i bestyrelsen eller direktionen? Skal hen-
des mand så med konerne ud og shoppe? Og man kan jo ikke
sådan gå i sauna mere? 

Sauna-effekten er jo i praksis ikke noget uoverstigeligt pro-
blem – man kan da vel for pokker bare finde på noget andet
end at gå i sauna. Men det er et kulturelt fænomen, som er
baseret på rutiner, indgroede vaner, præferencer og magelig-
hed – og det er faktisk noget af det vanskeligste at lave om på.

Jeg kender ikke fagbevægelsens variant af sauna-effekten,
men jeg vil æde min gamle hat på, at den findes.

Kompetencerne

Når det gælder kompetencerne til at gøre noget ved det, er
fagbevægelsen efter min mening rigtig godt kørende. Jeg har
gennem tiderne mødt rigtig mange dygtige folk – både ansat-
te og valgte – som kender barriererne og som gør et kæmpe
arbejde for at styrke ligestillingen i fagbevægelsen på alle
mulige måder.

Hvad nu, hvis der pludselig
kom en kvinde ind i bestyrel-
sen eller direktionen? Skal
hendes mand så med konerne
ud og shoppe? Og man kan jo
ikke sådan gå i sauna mere? 
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Viljen

Men som det er tilfældet »ude i samfundet«, er ligestilling og-
så i fagbevægelsen først og fremmest en sag for ildsjæle. Og
så er vi fremme ved den altafgørende faktor for, at ligestil-
lingsregnskabet ser bedre ud næste år: Viljen. Det er så ba-
nalt, at det gør ondt: Hvis toppen af fagbevægelsen virkelig
vil det, hvis forbundsledelserne virkelig prioriterer det, så er
både redskaberne, ildsjælene og kompetencerne til rådighed.
Og så er det bare piece of cake.
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Kommentarer ved Lars Andersen og Anita Vium,
Arbejderbevægelsens Erhvervsråd

Først og fremmest er det glædeligt og interessant, at LO sætter
fokus på ligestilling i egne rækker via ”kolde” fakta. Det kan
bidrage til at skille myter fra realiteter i debatten om ligestil-
ling, og til at debatten kan komme ned på et konkret niveau.

Tendenser i tallene

LO’s ligestillingsregnskab viser, at der er en tydelig tendens
til, at ligestillingen i fagbevægelsen er tyndest i toppen. Det
vil sige, at kvindeandelen bliver mindre, jo længere op i det
politiske system, man kigger. Det ses bl.a. i figur 2, der viser,
at kvinderne udgør 49 pct. af LO’s medlemmer. På LO’s kon-
gres udgjorde kvinderne 32 pct. og i hovedbestyrelser og for-
retningsudvalg henholdsvis 24 og 22 pct.

Tilsvarende tendens gør sig gældende for mange af LO’s for-
bund, jf. nedenstående tabel 11. I langt de fleste forbund er
kvinderne underrepræsenteret på kongresser, i hovedbestyrel-
ser og forretningsudvalg, og repræsentativiteten er faldende,
jo højere op i det politiske system man kigger. Eneste undta-
gelser er Teknisk Landsforbund og 3F, hvor der er overrepræ-
sentativitet af kvinder på kongressen og i henholdsvis hoved-
bestyrelsen og forretningsudvalget. Det vil sige, at der er flere
kvinder på kongressen, i hovedbestyrelsen og den øverste
ledelse end antallet af kvindelige medlemmer tilsiger.

I størsteparten af forbundene er kvindernes andel faldende, jo
højere man kommer i det politiske system. Det gælder bl.a.
for HK, FOA, Socialpædagogernes Landsforbund og NNF. For
Metal er der ifølge ligestillingsrapporten fuld repræsentativi-
tet af kvinder i forretningsudvalget, hvilket svarer til, at de
har én kvinde ud af de 19 medlemmer, hvilket illustrerer, at i
forbund med få kvindelige medlemmer skal der ikke meget til
at rykke repræsentativiteten.

Som en sidebemærkning ændrer kvindernes repræsentativi-
tet sig også igennem systemet på det administrative niveau,
hvor kvinderne er overrepræsenteret blandt det administrati-
ve personale, men underrepræsenteret blandt konsulenter og
især i den administrative ledelse.

Historisk er der ikke sket den store forbedring af kvinders re-
præsentation i de politiske organer i fagbevægelsen, når man
ser på ligestillingsregnskabet – og i nogle tilfælde er udviklin-
gen endog gået den forkerte vej.
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Ligestillingsstrategien og kulturen 

Umiddelbart har den danske fagbevægelse (ligesom det øvri-
ge danske samfund) valgt en bottom-up tilgang til ligestil-
lingsspørgsmålet, hvor man via holdningsbearbejdelse, lige-
stillingspolitik og mainstreaming har arbejdet for ligestilling
mellem mænd og kvinder. Tabel 7 og 8 viser nogle af de tiltag,
der er gjort i dansk fagbevægelse med hensyn til ligestillings-
politik osv. Indsatsen har dog endnu ikke, jf. det tidligere af-
snit, haft et afgørende gennembrud for ligestillingen i ledel-
sen af dansk fagbevægelse, hvor kvinderne fortsat oftest er
underrepræsenterede.

I betragtning af de langsomme fremskridt og af det faktum,
at ligestillingen har dårligst vilkår i den politiske (og admini-
strative) top, kunne man overveje en ny tilgang til ligestilling,
som i højere grad er top-down. Problemet er størst i de øver-
ste politiske lag, og det er herfra, der skal sendes signaler ned
igennem systemet om at fremme ligestillingen. Hvis der på
den måde kommer flere kvinder i toppen af fagbevægelsen,
vil det efter al sandsynlighed smitte af længere nede i syste-
met og også forbedre kvindernes repræsentativitet der. Kultu-
ren i fagbevægelsen kan ændres, så det gøres mere attraktivt
for kvinder at være der. Figur 10 viser kvindernes andel i for-
bundenes og LO’s forskellige udvalg. Ikke overraskende er
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Frisør og kosmetik 95 94 90 83 �
FOA 88 80 59 64 �
SL 75 64 50 33 �
HK 73 89 73 60 �
RBF 62 78 52 67 �
TL 41 116 111 67 �
NNF 34 59 45 0 �
3F 32 128 75 125 �
Funktionær 22 52 50 50 �
Jernbaneforbundet 13 50 67  �
TIB 9 71 0 0 �
Metal 5 50 50 �
LO 49 66 65 50 �

Kilde: Figurer 2, 7, 8, 9, 10. 

�
�

�

�

�

Kvindeandel 
i forbundetForbund

Procent

Kongres

Procent af lige repræsentation

Hoved-
betyrelse

Forretnings-
udvalg

*Se forklaring på lige repræsentation side 10.

Tabel 11 Kvinders repræsentation  Andel af kvinder i udvalgte LO-forbund og procent af lige repræsentation* på kon-
gres, i hovedbestyrelse ogforretningsudvalg.

Stigning eller fald i lige repræsenta-
tion op gennem det politiske system

I betragtning af de langsom-
me fremskridt og af det fak-
tum, at ligestillingen har dår-
ligst vilkår i den politiske (og
administrative) top, kunne
man overveje en ny tilgang til
ligestilling, som i højere grad
er top-down. 
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kvinder underrepræsenteret i udvalg om økonomi, erhvervs-
politik og forhandling. Til gengæld udgør kvinderne knap 50
procent i udvalg, der beskæftiger sig med sociale, ligestillings-
og integrationstemaer inkl. familiepolitiske udvalg – altså i
udvalg, der beskæftiger sig med emner, man vil forvente,
kvinder har særlig interesse i. Når kvinderne end ikke er
overrepræsenteret i disse udvalg, kan det være et udtryk for,
at de i højere grad end mænd har en tilbageholdenhed overfor
fagligt udvalgsarbejde.

Det kræver selvfølgelig en yderligere kortlægning at finde ud
af, hvorfor kvinder holder sig tilbage fra arbejde i fagbevægel-
sen. Et af motiverne er dog sandsynligvis det store arbejds-
pres, der implicit forventes, når man arbejder ”for sagen”. Det
er oplagt, at det er umuligt at have en 9-16 arbejdsdag, når
man er valgt til en tillidspost i fagbevægelsen, men hårdt ar-
bejde og skæve arbejdstider behøver ikke være ensbetydende
med en ekstrem lang arbejdsuge, som nærmest er uforeneligt
med et almindeligt familieliv.

Mere kvindevenligt klima

En ny tilgang til ligestilling kunne således være at få et mere
kvindevenligt klima i fagbevægelsen, og en af ingredienserne
er som nævnt, et opgør med ideen om, at det at arbejde ”for
sagen”, skal indbefatte mange flere arbejdstimer udenfor hjem-
met end almindelige lønmodtagere har. Med dagens moderne
teknologi bør en del af arbejdet kunne klares fra hjemmet.

Der er givetvis også andre indgroede vaner og arbejdsmeto-
der, der skal ændres for at gøre arbejdet mere attraktivt for
kvinder. En mulig metode til at ændre kulturen i fagbevægel-
sen er ved i en periode at få flere kvinder ind, der kan ændre
kulturen indefra. Det kan man gøre via kvoter. I maj 2005
vedtog norsk LO således nye vedtægter efter hvilke, hvert
køn skal være repræsenteret med minimum 40 pct i alle sty-
relser, råd og udvalg, hvor det er praktisk muligt.

Erfaringer fra fusionen imellem KAD og SiD viser, at aftalen
om fair repræsentation, der i realiteten sikrer en vist andel
kvinder, har været et effektivt middel til at få repræsentativi-
teten for kvinder op. Sammenlignes kvindernes repræsentati-
vitet i det gamle SiD og det nye 3F, er andelen steget på alle
niveauer, og kvinderne er sågar overrepræsenterede i forret-
ningsudvalget og på kongressen jf. ”fusionstemaet”, tabel 10,
der er vist i uddrag i tabel 12.

Det tidligere KAD udgjorde omkring 20 pct. af de nye 3F, og

En ny tilgang til ligestilling
kunne således være at få et
mere kvindevenligt klima i
fagbevægelsen, og en af in-
gredienserne er som nævnt, et
opgør med ideen om, at det at
arbejde ”for sagen”, skal ind-
befatte mange flere arbejdsti-
mer udenfor hjemmet end al-
mindelige lønmodtagere har. 
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derfor er KAD repræsenteret med 20 pct. på kongressen og i
HB i overgangsperioden ifølge fusionsaftalen. Vejer man kvin-
deandelene for det tidligere KAD og SiD sammen, ser man at
andelen af kvinder på kongressen er blevet større end en så-
dan ”mekanisk” sammenvejning ville stille i udsigt. Til gen-
gæld er kvindernes andel i HB nogenlunde som forventet med
kvoterne.

Kvinderne er også overrepræsenterede i den daglige ledelse.
Det skyldes, at fusionsaftalen giver KAD indstillingsret til
omkring en tredjedel af posterne.

Generelt er det umuligt at sige præcist, hvordan fordelingen
ville have været uden aftalen for KAD’s repræsentation, men
med det billede, der ellers tegner sig for fagbevægelsen, ville
det efter al sandsynlighed have været noget anderledes. Man
ser allerede i tabel 12 tendensen til, at kvindernes andel fal-
der, jo højere i det politiske system, man kommer. Tendensen
brydes dog af, at KAD har indstillingsret til en større del af
pladserne i den daglige ledelse.

Det er nu spændende at se, om den tidsbegrænsede aftale har
effekt på kønsfordelingen i 3F efter aftalens udløb. Hvis den
har det, betyder det, at tidsbegrænsede kvoter kan bidrage til
at ændre kulturen i organisationen og skabe en genvej til me-
re ligestilling i fagbevægelsen.

KAD 100 100 100 100
SiD 18 8 4 0

3F 32 41 24 36

Sammenvejet 32 26 23 20*

Forbund Medlemmer Kongres
Hoved

bestyrelse
Forretnings-

udvalg

*Note.: Sammenvejet med kvote på 20 procent til KAD. I realiteten er kvoten større i
den daglige ledelse. Kilde: Fusionstemaet, tabel 10.

Tabel 12 Kvindeandel i SiD, KAD og 3F*
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Bilag med ligestillingsprofiler

Ligestillingsprofiler for forbundene

De følgende figurer illustrerer hvert enkelt forbunds status
med hensyn til kvinders repræsentation i de styrende organer
og positioner. Tallene i figurerne svarer til de tal, som fremgår
af figurerne i regnskabet, men er her samlet for hvert forbund.
I profilerne er der desuden suppleret med oplysninger om
afdelingsnæstformænd for 2005. Oplysninger om deltagelse i
kongresser er baseret på forbundets senest afholdte kongres.

Profilerne er ikke kommenteret. Dog er der gjort opmærksom
på, hvor en manglende ”bjælke” i en figur skyldes, om der
mangler oplysninger eller om kvinder ikke er repræsenteret.

Forbundene er opstillet efter andelen af kvinder blandt med-
lemmerne. Forbund med størst kvindeandel står først. Fire
forbund er ikke medtaget blandt ligestillingsprofilerne. Det er
Blik- og Rør og El-forbundet, som næsten rene mandeforbund,
samt Dansk Artist Forbund og Spillerforeningen, som er to
små forbund.

Fakta om lige repræsentation
Der er en lige repræsentation i et forbund, når kvinder og mænd
udgør samme andel af de styrende organer og udvalg, som de
udgør af medlemmerne i forbundet. Udgør kvinderne således 75
% af medlemmerne, skal de ved lige repræsentation udgøre ca.
75 % af medlemmerne i forretningsudvalg, hovedbestyrelse,
blandt kongresdeltagerne osv. I FOA skulle kvinderne således
udgøre ca. 88 % i de styrende organer, mens de i TIB skulle
udgøre ca. 10 %

I de følgende figurer svarer lige repræsentation til 100 %, og jo
tættere på 100 %, jo tættere er forbundet på en lige repræsenta-
tion, uanset om kvindeandelen er stor eller lille blandt medlem-
merne. 
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Forretningsudvalg 2005
2004
2003
1999

Hovedbestyrelse 2005
2004
2003
1999

Kongres, seneste

Afdelingsformænd 2005
2004
2003
1999

Afdelingsnæstformænd 2005
2004

Tillidsrepræsentanter 2005
2004
2003

Sikkerhedsrepræsentanter 2005
2004
2003

83
50

90
80
78
68

94

83
84
84
83

83
84

88
81
86

Dansk Frisør og Kosmetiker Forbund

FOA, Fag og Arbejde

Lige repræsentation
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Forretningsudvalg 2005
2004
2003
1999

Hovedbestyrelse 2005
2004
2003
1999

Kongres, seneste

Afdelingsformænd 2005
2004
2003
1999

Afdelingsnæstformænd 2005
2004

Tillidsrepræsentanter 2005
2004
2003

Sikkerhedsrepræsentanter 2005
2004
2003

64

59

70

73

82

92

93

Note: I 2000
efter forbundets
kongres blev der
nedsat et forret-
ningsudvalg,
men der forelig-
ger ingen tal fra
2003. DFKF har
ingen sikker-
hedsrepræsen-
tanter.

Note: FOA fusio-
nerede i 2005
med PMF og der
er således tale
om et nyt for-
bund, hvorfor
det ikke giver
mening at sam-
menligne med
det gamle for-
bund FOA.

Lige repræsentation
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HK

Forretningsudvalg 2005
2004
2003
1999

Hovedbestyrelse 2005
2004
2003
1999

Kongres, seneste

Afdelingsformænd 2005
2004
2003
1999

Afdelingsnæstformænd 2005
2004

Tillidsrepræsentanter 2005
2004
2003

Sikkerhedsrepræsentanter 2005
2004
2003

60
60
52
33

73
72
74
56

89

62
65
59
72

76
83

100
99
97

102
101
101

Lige repræsentation
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SL, Socialpædagogernes Landsforbund

Forretningsudvalg 2005
2004
2003
1999

Hovedbestyrelse 2005
2004
2003
1999

Kongres, seneste

Afdelingsformænd 2005
2004
2003
1999

Afdelingsnæstformænd 2005
2004

Tillidsrepræsentanter 2005
2004
2003

Sikkerhedsrepræsentanter 2005
2004
2003

67
33
34
34 

50
50
45
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64
64
64
55

100
112

88
88
90

93
95
93

Lige repræsentation
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RBF, RestaurationsBranchens Forbund

Forretningsudvalg 2005
2004
2003
1999

Hovedbestyrelse 2005
2004
2003
1999

Kongres, seneste

Afdelingsformænd 2005
2004
2003
1999

Afdelingsnæstformænd 2005
2004

Tillidsrepræsentanter 2005
2004
2003

Sikkerhedsrepræsentanter 2005
2004
2003

67
72

105
36

52
72
69
70

78

57
43
45
78

73
100

119
77
84

81

Lige repræsentation
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TL, Teknisk Landsforbund

Forretningsudvalg 2005
2004
2003
1999

Hovedbestyrelse 2005
2004
2003
1999

Kongres, seneste

Afdelingsformænd 2005
2004
2003
1999

Afdelingsnæstformænd 2005
2004

Tillidsrepræsentanter 2005
2004
2003

Sikkerhedsrepræsentanter 2005
2004
2003

67
100
105

35

111
110
105

85

116

140
140
112

73

60
60

112
101
100

106
114
112

Lige repræsentation
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Note: Der mang-
ler oplysninger
om sikkerheds-
repræsentanter i
2004.
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NNF, Nærings- og Nydelsesmiddelarbejder Forbundet

Forretningsudvalg 2005
2004
2003
1999

Hovedbestyrelse 2005
2004
2003
1999

Kongres, seneste

Afdelingsformænd 2005
2004
2003
1999

Afdelingsnæstformænd 2005
2004

Tillidsrepræsentanter 2005
2004
2003

Sikkerhedsrepræsentanter 2005
2004
2003

0
0

24
50

45
43
44
59

59

11
11

6
26

22
22

59
59
71

72
50
68

Lige repræsentation

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180 200
�

År Pct.

3F, Fagligt Fælles Forbund

Forretningsudvalg 2005
2004
2003
1999

Hovedbestyrelse 2005
2004
2003
1999

Kongres, seneste

Afdelingsformænd 2005
2004
2003
1999

Afdelingsnæstformænd 2005
2004

Tillidsrepræsentanter 2005
2004
2003

Sikkerhedsrepræsentanter 2005
2004
2003

125

75

128

19

134

70

68

Lige repræsentation

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180 200
�

År Pct.

Note: Kvinder er
ikke repræsente-
ret i forretnings-
udvalget i 2004
og 2005. I for-
hold til andelen
af medlemmer
burde der være
tre kvindelige
medlemmer.

Note: Der er tale
om et nyt for-
bund, hvorfor
der kun er tal
for 2005.
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Dansk Funktionærforbund, Serviceforbundet

Forretningsudvalg 2005
2004
2003
1999

Hovedbestyrelse 2005
2004
2003
1999

Kongres, seneste

Afdelingsformænd 2005
2004
2003
1999

Afdelingsnæstformænd 2005
2004

Tillidsrepræsentanter 2005
2004
2003

Sikkerhedsrepræsentanter 2005
2004
2003

50
50
65

0 

50
40
35
56

50

87
71
85
50

150
33

42
50
50

34
38
30

Lige repræsentation

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180 200
�

År Pct.

Dansk Jernbaneforbund

Forretningsudvalg 2005
2004
2003
1999

Hovedbestyrelse 2005
2004
2003
1999

Kongres, seneste

Afdelingsformænd 2005
2004
2003
1999

Afdelingsnæstformænd 2005
2004

Tillidsrepræsentanter 2005
2004
2003

Sikkerhedsrepræsentanter 2005
2004
2003

0
0
0 
0 

67
33

0
0

50

0
0
0
0

0
0

33
60
45

57
43
45

Lige repræsentation

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180 200
�

År Pct.

Note: Kvinder er ikke repræsenteret
i forretningsudvalget i 2003. Der er
ingen oplysninger om forretningsud-
valget i 2004.
Kvinder er heller ikke repræsenteret
i hovedbestyrelsen i 2003.
Endelig er kvinder ikke repræsente-
ret blandt afdelingsformænd. I 2005
burde der ud fra medlemsandelen
have været en kvindelig afdelingsfor-
mand. Der er ingen oplysninger om
afdelingsnæstformænd i 2005. Der
er ingen oplysninger om afdelings-
næstformænd i 2005.

Note: Kvinder
var ikke repræ-
senteret i forret-
ningsudvalget i
1999.
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TIB, Forbundet Træ-Industri-Byg i Danmark

Forretningsudvalg 2005
2004
2003
1999

Hovedbestyrelse 2005
2004
2003
1999

Kongres, seneste

Afdelingsformænd 2005
2004
2003
1999

Afdelingsnæstformænd 2005
2004

Tillidsrepræsentanter 2005
2004
2003

Sikkerhedsrepræsentanter 2005
2004
2003

0
0
0 
0 

0
0
0

17

71

0
0
0
0

33
33

118
102

67

80
76

0

Lige repræsentation

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180 200
�

År Pct.

HKKF, Hærens Konstabel- og Korporalforening

Forretningsudvalg 2005
2004
2003
1999

Hovedbestyrelse 2005
2004
2003
1999

Kongres, seneste

Afdelingsformænd 2005
2004
2003
1999

Afdelingsnæstformænd 2005
2004

Tillidsrepræsentanter 2005
2004
2003

Sikkerhedsrepræsentanter 2005
2004
2003

0
0
0 
0 

0
100
200

0

80

0
0

50
0

0
0

83
67

117

0
0
0

Lige repræsentation

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180 200
�

År Pct.

Note: Kvinder er ik-
ke repræsenteret i
forretningsudvalget.
I 2005 burde der ud
fra medlemsandelen
være én kvinde.
Kvinder er heller ik-
ke repræsenteret i
hovedbestyrelsen i
2003 og 2004. I
2005 burde der væ-
re 5 kvinder.
Endelig er kvinder
ikke repræsenteret
blandt afdelingsfor-
mændene, men ud
fra medlemsandelen
burde der være tre
kvindelige afdelings-
formænd. Sikker-
hedsrepræsentanter
er slået sammen
med tillidsrepræsen-
tanter i 2003.

Note: Kvinder er ikke repræsenteret i
forretningsudvalget, hovedbestyrelsen
eller blandt afdelingsformænd i 2005.
På grund af den lille kvindeandel
blandt medlemmerne (5%), giver et
enkelt medlem mere eller mindre et
kraftigt udslag i repræsentationen. Så-
ledes er kvinders repræsentation i ho-
vedbestyrelsen i 2003 på 200%, fordi
der er to kvinder i stedet for en.
Der er ingen oplysninger om afdelings-
næstformænd i 2004 og 2005.
Der er ingen kvindelige sikkerhedsre-
præsentanter.
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Metal, Dansk Metal

Forretningsudvalg 2005
2004
2003
1999

Hovedbestyrelse 2005
2004
2003
1999

Kongres, seneste

Afdelingsformænd 2005
2004
2003
1999

Afdelingsnæstformænd 2005
2004

Tillidsrepræsentanter 2005
2004
2003

Sikkerhedsrepræsentanter 2005
2004
2003

100
0
0
-

50
50
33
56

50

0
0
0
0

50
50

120
118

67

53
52

0

Lige repræsentation

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180 200
�

År Pct.

Note: Kvinder er ik-
ke repræsenteret i
forretningsudvalget i
2003 og 2004. I
2005 er der en kvin-
de i udvalget og det
svarer til 100 pct. 
Kvinder er heller ik-
ke repræsenteret
blandt afdelingsfor-
mændene. Ud fra
medlemsandelen
burde der i 2005
have været 4 afde-
lingsformænd.
Sikkerhedsrepræsent
anter er slået sam-
men med tillidsre-
præsentanter i 2003.
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Åse Lindman
HKKF
Mail: ali@hkkf.dk

Ib Hansen
Malerforbundet
Mail: ibh@maler.dk
Tlf. 39 16 79 15

Anne-Lise Poulsen
Dansk Metal
Mail: 0000apo@danskmetal.dk
Tlf. 33 63 23 43

Malene Christophersen
Dansk Frisør og Kosmetiker Forbund
Mail: mac@dfkf.dk
Tlf. 35 83 18 80

Jannie  Andersen
TIB
Mail: jaa@tib.dk

Annelise Rasmussen
3F
Mail: annelise.r@3f.dk
Tlf.: 32 83 83 94

Connie Lorentzen
Funktionærforbundet
Mail: clo@dff-s.dk
Tlf. 36 14 11 20

Karen-Birgitte Frobenius
FOA
Mail: Kbf001@foa.dk
Tlf. 33 43 46 16

Ole Just/Janna Taim
HK
Mail: 44oju@hk.dk / 44jt@hk.dk
Tlf. 33 30 48 45/33 30 48 62

Anette Ellesø
Jernbaneforbundet
Mail: ae@djf.dk

Tanja Brauer
RBF
Mail: tb@rbf.dk
Tlf. 24 61 84 60

Allan Holm Pedersen
Dansk El-Forbund
Mail: ahp@def.dk
Tlf. 33 29 70 00

Helle Thomsen
NNF
Mail: ht@nnf.dk
Tlf. 38 18 72 68

Max Meyer
Blik og Rør
Mail: mam@blikroer.dk

Jan Limborg Madsen
Socialpædagogernes Landsforbund
Mail: jlm@sl.dk

Carsten Berg Rasmussen
Teknisk Landsforbund
Mail: Carsten.berg.rasmussen@tl.dk
Tlf. 33 43 65 10

Hanne Lise Jensen
Spillerforeningen
Mail:
hanne.jensen@spillerforeningen.dk
Tlf. 33 12 11 28

Jens Lehrmann Rasmussen
Handelskartellet
Mail: jlr@net.dialog.dk

Ole Larsen
CO-Industri
Mail: ol@co-industri.dk

Tine Boye Nielsen
Det kommunale kartel
tbn@dkk.dk
Tlf. 33 70 13 02

Hanne Johannessen
Statsansattes Kartel
Mail: hanne.johannessen@stk.dk
Tlf. 38 17 81 13

Mette Lyshøj
LO
Mail: mly@lo.dk
Tlf. 3524 6108

Ansvarlige for ligestillings-
regnskab 2005
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