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Forord

Det er en forngjelse for 2. ar i traek at kunne praesentere LO’s
ligestillingsregnskab. Regnskabet for 2005.

Afgivelsen af arlige ligestillingsregnskaber er et af de helt
grundlaeggende 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 repreesentation og i forhold til vores fagpo-
litiske *produktion’.

Regnskabet i sig selv bringer ikke stgrre ligestilling eller flere
kvinder i vores styrende organer med sig. Regnskabet er fag-
bevaegelsens forsgg pa at folge vores mangesidede ligestil-
lingsindsats teet. Det er let sa leenge det handler om at teelle.
Det er rigtig sveert, nar det handler om at male pa stgrre be-
vidsthed, stgrre viden og stgrre dagligt engagement i forhold
til kgn og ligestilling. Det er ikke desto mindre den opgave vi
har sat os selv med disse arlige regnskaber.

Neerveaerende regnskab viser os, at det ikke er en lille let op-
gave vi har stillet os selv. Pa trods af den stadig store udfor-
dring det er at skabe en mere ligelig kgnsrepraesentation i
fagbeveegelsens styrende organer, er der ingen tvivl om, at vi
kan se stor grgde i aktivitetsniveauet rundt omkring og ikke
mindst i nogle af LO’s store medlemsforbund. Det lange seje
treek er i gang, det kan bade hgres og ses!

Sidst men ikke mindst er det naturligvis en personlig gleede
for mig, at 2005 blev det ar hvor vi i LO fik en ligelig kgnsre-
praesentation blandt LO’s tillidsvalgte, formand, naestformand
og 4 LO-sekretaerer, med den positivt effekt det har pa LO’s
repraesentation i bade vores Daglige Ledelse og vores Hoved-
bestyrelse!

Jeg gnsker alle interesserede i og uden for fagbevaegelsen god
laeselyst.

Hans Jensen
LO-formand







Indledning

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

Efter afleeggelsen af sidste ars regnskab besluttede LO’s Ho-
vedbestyrelse, at ligestillingsregnskabet hvert ar skal male
pa alle de ting, som det fgrste regnskab fra 2004 gjorde. Regn-
skabet skal saledes lgbende dels dokumentere bevaegelserne i
kgnsrepraesentationen og fagbevaegelsens vidensopbygning pa
ligestillingsomradet, dels give erfaring med og inspiration til
udarbejdelse af "blgde” regnskaber, som i fremtiden ogsa kan
geelde minoritetsregnskaber og lignende.

Ligestillingsregnskabet for 2005 bestar af tre dele: En kort-
leegning af kgnsrepraesentationen og ligestillingsarbejdet i
LO, karteller og forbund, et tema om kgn 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 LLO bidrager til dette
ars ligestillingsregnskab. Til forskel fra sidste ar, 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 ar taenkt
mere som et egentligt regnskab. Det betyder, at LO selv har
forestaet dataindsamling, talanalysen og udarbejdet de rele-
vante tabeller og figurer, hvor der sammenlignes med tidlige-
re ar. Forste del er saledes et kort talbaseret regnskab over
repraesentation, politikker og aktiviteter.

Fusionstemaet 1 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 Hgjlund (PMF) og Dennis
Kristensen (FOA). Temaet belyser forbundenes overvejelser
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I Figur 6 Tillidsvalgte og ansatte i LO Kgnsfordelingen i procent i 2005
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Figur 6 er en uddybning af figur 4 og figur 5 og her vises kgnsfordelingen blandt bade tillidsvalgte og ansatte i procent.
Kgnsfordelingen i Formandskabet (formand og naestformand) og blandt de faglige sekretaerer i LO stemmer helt overens med
medlemssammensatningen (50/50), mens der pa de gvrige politiske og administrative poster fortsat er en skaev kgnsfordeling.

I Figur 7 Kvindelige medlemmer Kvindeandel af medlemmer i forbund, 2005. Procent
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Figur 7 viser forbundenes kvindeandel blandt medlemmerne. Der er ikke sket de store andringer i kvindeandelen i de enkelte
forbund fra 2004 til 2005.
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Kgnsrepraesentationen | forbundenes ledel-
se -forretningsudvalg og hovedbestyrelser

I den folgende kortleegning af kgnsrepraesentationen indgar nogle forbund ikke, nemlig
Blik og Rgr og Dansk El-forbund som er naesten rene mandeforbund, samt
Spillerforeningen, da det ikke giver mening at regne disse forbunds tal i forhold til
malet om lige repraesentation.

Formeend

I de 16 forbund er der 15 mandlige formaend, mens en er kvinde. Hvis kvinder skulle
veere lige repraesenteret pa forbundsformandsniveau, skulle der veere 8 kvindelige for-
meend. Sandsynligheden for at et forbund har en kvindelig formand er stgrst i de kvin-
dedominerede forbund, men her er 4 af 5 maend.

Figur 8: Forretningsudvalg Kvinders reprasentation i forretningsudvalg i 1999, 2003, 2004 og
2005 i procent af hvad den ville have veeret ved lige repraesentation
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Af figur 8 fremgar det, at kvinders repraesentation i forretningsudvalgene samlet set udggr ca. 50 % af
en lige repraesentation. Der er dog stor variation mellem forbundene. Desuden er der stor variation fra
det ene ar til det naeste, hvilket i hgj grad skyldes, at en enkelt kvinde mere eller mindre kan andre for-
delingen. Der har fra 2004 til 2005 veeret en fremgang i forretningsudvalgene for frisgrerne, SL og Me-
tal, mens der har veeret en tilbagegang i RBF og TL, som begge havde en overreprasentation af kvinder
i 2003. Desuden har der veeret en tilbagegang for NNF og for funktionaererne. Det nye forbund 3F har
som det eneste forbund i 2005 overrepraesentation af kvinder i forretningsudvalget.

Figur 9 Hovedbestyrelser Kvinders repraesentation i hovedbestyrelser i 1999, 2003, 2004 og 2005
i procent af hvad den ville have veeret ved lige repraesentation
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Af figur 9 fremgar det, at kvindernes repraesentation i forbundenes hovedbestyrelser samlet set udggr ca.
50 pct. af en lige repraesentation. Ogsa her er der stor variation mellem forbundene, fra en overrepraesen-
tation i TL til helt manglende reprasentation i TIB, hvor kvinderne burde have 5 af de 51 pladser. Ogsa
her er der variation fra ar til ar. Fra 2004 til 2005 har der vaeret en fremgang i kvinders reprasentation i
hovedbestyrelserne hos frisgrerne, TL, NNF og Funktionaerforbundet, mens der har vaeret en tilbagegang
hos RBF. | de gvrige forbund har kvinderne haft en stabil repraesentation fra 2004 til 2005.
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Figur 10 Kongresser Kvinders reprasentation ved forbundenes seneste kongresser i procent af hvad den ville vaere ved
lige repraesentation
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Figur 10 viser, at TL og 3F som de eneste forbund har en underrepraesentation af mand blandt kongresdeltagerne. | alle de
gvrige forbund er kvinder underrepraesenterede.



Kgnsrepraesentationen |
forbundenes og | LO’s udvalg

Til regnskabet har forbundene oplyst, hvilke udvalg deres hovedbestyrelser har nedsat

inden for seks hovedtemaer.

e Miljg: miljgudvalg, miljg- og teknologiudvalg, arbejdsmiljgudvalg, miljg- og socialudvalg
e Udvalg med sociale, ligestillings- og integrationstemaer: familie- og socialpolitisk
udvalg, familie- og ligebehandlingsudvalg, ungdomsudvalg, pensionspolitik, senior-

udvalg mv.

e Udvalg med uddannelse, erhverv og arbejdsmarked som emne: uddannelses- og
arbejdsmarkedsudvalg, erhvervs- og arbejdsmarked mv.
e (Jkonomi: overenskomstudvalg, pkonomisk-politisk udvalg, lgnpolitisk udvalg,
arbejdsretlige udvalg, a-kasseudvalg osv.

¢ Internationale udvalg

¢ Organisations- og oplysningspolitiske udvalg: organisationsudvalg, oplysningsud-
valg, medlemshvervningsudvalg, strukturudvalg.

Desuden er der spurgt til forbundenes forhandlingsudvalg, bade antal udvalg og kgns-
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.

I 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 malet for lige reprasentation, at kvinder udggr ca. halvdelen af medlemmerne i de samlede udvalg. Men kun udvalg
om sociale og ligestillingsmaessige temaer har tilnaermelsesvis denne fordeling. | de gvrige udvalg er kvindeandelen mellem
ca. 20 og 30 pct. Sammenlignet med 2004 er kvindeandelen i udvalg, der arbejder med miljg, uddannelse/arbejdsmarked

eller oplysningsarbejde faldet i 2005.
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Kgnsrepraesentationen pa lokalt niveau

Den lokale repraesentation er belyst gennem kgnsfordelingen i LO-forbundene blandt afdelingsformaend
og blandt tillids- og sikkerhedsrepraesentanter. Som mal for en ligelig kgnsrepraesentation er forbundenes
samlede medlemsfordeling brugt, selvom sammensaetningen af det lokale arbejdsmarked, bade med hen-
syn til erhvervsstruktur og kgnsopdeling, kan vaere noget anderledes end forbundet generelt.

Figur 12 Afdelingsformand Kvinders repraesentation blandt forbundenes afdelingsformaend i 1999, 2003, 2004 og
2005 i procent af hvad den ville have veeret ved lige repraesentation
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Figur 12 viser, at kvinders repraesentation blandt afdelingsformaendene 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
Funktionaerforbundet. To forbund, TIB og Metal havde ingen kvindelige afdelingsformand, hverken i 2003, 2004 eller 2005.
Kun TL har en overrepreesentation af kvinder blandt afdelingsformaendene.
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Figur 13 & 14 Tillidsrepraesentanter og sikkerhedsrepraesentanter Kvinders reprasentation blandt forbundenes tillidsrepraesen-

tanter og sikkerhedsrepraesentanter i 2003, 2004 og 2005 i procent af hvad den ville vare ved lige repraesentation

Figur 13 Tillidsrepraesentanter Figur 14 Sikkerhedsreprasentanter
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*) Malerforbundet havde ikke oplysningerne. Dansk Metal og TIB har i 2003 opgjort tillidsrepraesentanter og sikkerhedsreprasentanter samlet.

Figur 13 viser, at kvinders repraesentation blandt tillidsrepraesentanter i flere af forbundene er teet pa at veere lige. For kvinde-
forbundene varierer repraesentationen mellem 88 pct. i SL og 119 pct. i RBF. RBF, TL og TIB har alle haft en betydelig frem-
gang, sa de i 2005 har en overrepraesentation af kvindelige tillidsreprasentanter. Funktionaererne og Jernbaneforbundet. har
haft en mindre tilbagegang, mens SL, HK og NNF har haft en stabil reprasentation.

Kvinders repraesentation blandt sikkerhedsrepraesentanter (figur 14) tegner ikke helt samme billede af en lige repraesentation
som tillidsrepraesentanterne, specielt ikke i de mandedominerede forbund. De kvindedominerede forbund har stort set en sta-
bil repraesentation pd 90-100 pct. TL har en stabil overrepraesentation af kvinder blandt sikkerhedsrepraesentanterne. For de

mandedominerede forbund, hvor der kan sammenlignes mellem 2003 og 2004 har der vaeret en mindre fremgang i NNF, TIB
og Jernbaneforbundet, mens Metal har haft en stabil repraesentation.

Nar repreesentationen for tillids- og sikkerhedsrepraesentanter sammenlignes viser der sig den tendens, at kvinder i de mande-
dominerede forbund tilsyneladende har lettere ved at blive tillidsrepraesentanter end sikkerhedsrepraesentanter.



Status pa ligestillingsarbejdet
| 2005

Efter kortleegningen af kvinder og meends repraesentation pa
forbunds- og afdelingsniveau, belyses status for organisatio-
nernes arbejde med ligestilling inden for fglgende temaer:

¢ Det politiske arbejde med ligestilling og familiepolitik
¢ Det personalepolitiske arbejde med ligestilling

e Uddannelse for ansatte og valgte

¢ Mainstreaming

e Ligestillingsaktiviteter og indsats

Under hvert tema viser en tabel, hvilke organisationer (for-
bund, karteller og LO), der har svaret bekraftende pa, at de
har ligestillingspolitikker, -udvalg og forskellige aktiviteter

om ligestilling. Efterfgslgende beskrives status og trends.

Af tabellerne fremgar det, hvilke tiltag der er nye og hvilke,
der er bortfaldet i forhold til 2004. Det er saleds 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 vedheeftet regnskabet eller efterfglgende sendt til LO,
som danner baggrund for denne status for ligestillingsarbej-
det i fagbevaegelsen.

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

Ligestillings- og/eller familiepolitikker O/ Q/O|OIO! O 0®®

Ligestillings- og/eller familiepolitiske udvalg
Budget for liggestillingsarbejdet
Maltal for ligestillingsarbejdet

Kvindeforbund Mandeforbund Karteller LO
\
& N
S & NN
K & LK D & RN
FFo & & S5 @ ST ETERS o S 9
o |® ® O
(O)N©) @) o0®® @) . ® O
00 0®® @)
<O ®®0 . O

O Har nu / uandret siden 2004 (® Har nu / havde ikke i 2004 Har ikke men havde i 2004

9 forbund har et ligestillings- og/eller familiepolitisk udvalg nedsat af hovedbestyrelsen. | 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.

| 5 forbund og i LO har ligestillingsarbejdet sit eget budget. Belgbet 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.



I Tabel 2 Personalepolitik Forbund, karteller og LO som har ligestilling i personalepolitikker

Kvindeforbund Mandeforbund Karteller LO

6‘8} & & &&3
PRSI NN §<<°&§< < \a‘&i\“ié‘i@\\i & \oyié(\i@%”’\ 9
Personalepolitik O OO OO O OOO0CO0O0 |0 ®0 0000 O
Ligestilling en del af personalepolitik O® 0 ® O . o O
Familievenlige tiltag som del af personalepolitk O O ® @® o O O«0@®O O ® O« 00 O
Ligestilling del af rekrutteringspolitik QO Q ¢ O e ®® . o O
Kgnsopdelt Ignstatistik = | ® O ® @) @) @)

O Har nu/ uandret siden 2004  (® Har nu / havde ikke i 2004 e Har ikke men havde i 2004

Kun 6 ud af de 21 organisationer har i 2005 udarbejdet en kgnsopdelt Ignstatistik. | 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 pa: sammensatning
af personalet, midler til uddannelse, Ign, barsels- og foraeldreorlov, ngglepositioner samt uddannelse i mainstreaming af kgn.

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

Kvindeforbund Mandeforbund Karteller LO
»erg,\ Q\Q' QO \)00/0:
IS §<<°°\i:< <@ \Ql‘{\kiéi\\\i &Y \@i@i#i% 9
Eget uddannelsessystem OO0 0 0O 00®oO 0o O O
Kurser om kgn i 2005 ® @) ® @)
Ligestilling og kgn indeholdt i andre kurser ®0® . e ®
Deltagelse i kurser/konferencer om ligestilling og kgn for ansatte . ® O O ® . o0 00 O« O
Deltagelse i FIU-kurser for tillidsvalgte O @ O ® |« ® 0 (O)[@)
@vrig vidensopbygning 'O O O 0®O0 o0 . O O

(O Har nu / uaendret siden 2004  (® Har nu / havde ikke i 2004 e Har ikke men havde i 2004

HK har udviklet en uddannelse i kgnsmainstreaming som forbundet har gennemfgrt med et antal undervisere og konsulenter
fra organisationen. Uddannelsen ligger nu i regi af FIU og HK/Danmark sender fortsat undervisere pa uddannelsen.

HK har desuden udviklet et dilemmaspil som alle ansatte, medlemmer og valgte har adgang til. Spillet satter fokus pa de
kgnsdilemmaer der opstar pa en arbejdsplads som tillidsrepraesentant og som privatperson.

3F’s forbundshus har etableret et kvindenetveerk, der holder fyraftensmgder hver anden maned.



I Tabel 4 Mainstreaming Forbund, karteller og LO som har mainstreamingsstrategi og -aktiviteter

Kvindeforbund Mandeforbund Karteller
-o‘\@} N & o\’(@i
FFe & & o §<<§§< <@ s@“@:\;\i\é‘i@\\g &Y \Qbéi"@i""\b;@&
Mainstreaming som politisk strategi ® 00 ®
Mainstreaming som delelement i ordineere aktiviteter e ®Q o ¢« ® .
Budget for mainstreamingindsatsen o)e)
Afholdelse af mainstreamingsaktiviteter O O O . ® .

QO Har nu / uzendret siden 2004  (® Har nu / havde ikke i 2004  ® Har ikke men havde i 20

LO

OO0 ® O %

04

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

Mainstreaming af alle LO’s politikomrader: Alle LO’s PDL-indstillinger skal nu fglges af en indstilling om kgn.

HK har lavet en evaluering af mainstreamingsstrategien, da der har vaeret 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 tillidsreprasentanter.

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

der

3F har etableret regionale ligestillingsnetvaerk, der arbejder med ligestilling og mainstreaming. Netveaerkene bliver ajourfgrt af

Ligestillingssekretariatet.

(Se ogsa fusionstemaet (kap. 2) for eksempler fra FOA og 3F)

I Tabel 5 Formidling Forbund, karteller og LO som har formidlingsindsatser

Kvindeforbund Mandeforbund Karteller LO
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Ligestilling pa egen hjemmeside O ® O O
Konferencer om ligestilling @ e @) ®0® @)
Seminar om ligestilling O @) ® @) @) @)
Undersggelser og lignende O®0O - ® O Q O O

Foldere og lignende 'O O ®® .

O Har nu / uaendret siden 2004 @ Har nu / havde ikke i 2004 e Har ikke men havde i 2004




Dansk Frisgr og Kosmetiker Forbund afholdt strategiseminar om Mand i kvindefag, kvinder og Ign, frisgrfagets vilkar som
kvindefag og endelig etnisk ligestilling. De havde bl.a. inviteret Kenn Warming og Karen Sjgrup fra CELI og Jamilla Jaffer fra
Fagbevaegelsens Videncenter for Integration til at holde oplaeg.

LO’s arlige ligestillingskonference havde temaet mand og ligestilling, hvor en raekke mandlige kgnsforskere, eksperter og fag-
politiske ledere var inviteret til at diskutere fagbevaegelsens ligestillingsarbejde, maskulinitet, faedrerollen, maend og globalise-
ring.

FIU afholdt for andet ar i treek en ligestillingskonference for forbundenes ligestillingsudvalg. Temaet var omszaettelse af main-
streamingstrategien til praksis.

Dansk Metals Arbejdsmarkedspolitiskudvalg har haft oplaeg pa deres halvarsmgde om mobning og seksuel chikane. Ca. 25
personer deltog.

Dansk Metal har afholdt weekend for unge tillidsvalgte med familie, hvor der var oplaeg og dialog om familiernes gnsker
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.

Undersggelser og formidling
HK har faet foretaget en Gallup-undersggelse i forbindelse med konferencen »Fremtid med fritid«.

HK har i forbindelse med overenskomst 2005 arbejdet malrettet med flere ligestillingsproblemstillinger: Barsel — fuld pension
under barsel, Udviklingsmaessig samtaleopfglgning efter barsel, Individuel kompetenceudvikling som er et konkret redskab til
at arbejde med de fortolkninger der ligger nedenunder de forklarede Ignforskelle mellem maend og kvinder p& det amts/kom-
munale omrade.

LO har faet tre forskere til at skrive nogle korte artikler pa baggrund af deres Ph.d.-afhandlinger om kgn og ligestilling i fagbe-
vaegelsen. Med fokus pa tre forskellige niveauer giver de tilsammen et bredt og nuanceret billede af barriererne for ligestilling
i fagbevaegelsen og pa arbejdspladserne. De er tilgeengelige pa www.loli.dk



Opsamling

Regnskabet for 2005 viser, at der i forhold til kvinders reprae-
sentation ikke er sket store @ndringer i forhold til sidste ar,
endsige gennem de sidste 10 ar. Kvinder er stadig underre-
praesenterede i forhold til deres andel af medlemmerne. Jo
teettere man kommer pa toppen af fagbeveaegelsen, jo darligere
er kvinderne repraesenteret. Det ser bedre ud blandt tillidsre-
prasentanterne og i lokalafdelingerne end i de centrale for-
bundshuse.

De folgende tre tabeller samler op pa tal-delen af ligestillings-
regnskabet. Dels vises hvordan kvinders underrepraesenta-
tion udmgnter sig i, hvor mange kvinder der mangler for at
der ville veere lige repraesentation, og dels vises, hvilke konk-
rete politikker og aktiviteter, fagbeveegelsen har faet ud af
ligestillingsarbejdet i det forgangne ar.

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

Positioner i Antal kvinder
forbund og LO! der mangler
Forbundsformand 4
Neestformaend 2
Forretningsudvalg? 19 (LO =3)
Hovedbestyrelser2 91 (LO=28)
Forbundenes egne kongresser 196
LO Kongres 139
LO udvalg 32
Afdelingsformand 67
Afdelingsnaestformand 35
LO afdelingsformeend 41
LO afdelingsnastformand 13
Tillidsreprasentanter 1.112
Sikkerhedsrepraesentanter 1.419

1) Da der gennem perioden 2004-2005 er sket andringer i forbundenes struktur,
kan der ikke ske en meningsfuld sammenligning.
2) Ved Forretningsudvalg og Hovedbestyrelser er LO medregnet.



Tabel 7 Investeringer. Statusopggrelse for ligestillingsarbejdet i 2005 og 2004 opgjort pa antal for-
bund, karteller og LO.

2005 2004
Har i}—li?(:a Havde !—Iiak\éde
Ligestillings- og/eller familiepolitik 12 9 11 11
Udvalg som arbejder med ligestilling og familiepolitik 9 12 9 13
Mal for ligestillingsindsatsen 5 16 5 17
Budget for ligestillingsarbejdet 6 15 4 18
Mainstreaming som politisk strategi 5 16 3 19
Ansatte og valgte deltaget i kurser om ligestilling 2005 11 10 13 9
Ligestilling som del af personalepolitikken 7 14 6 16
Familievenlige tiltag i personalepolitikken 16 5 16 6
Ligestilling teenkt ind i rekrutteringspraksis 7 14 8 14
Kgnsopdelt Ignstatistik 6 15 4 18

Note: | 2004 var der 22 organisationer. | 2005 var der kun 21. Figuren viser, hvor mange af de 21 organisationer,
der har svaret henholdsvis bekraeftende og benaegtende pa de forskellige ligestillingsindsatser.

I Tabel 8 Investeringer. Hvad har vi faet for indsatsen

333 ansatte har deltaget i kurser om kgn og ligestilling
17 tillidsvalgte har deltaget i kurser om kgn og ligestilling
45 ansatte og valgte har opnaet anden viden om kgn 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 pa hjemmesiden
11 organisationer har afholdte konferencer eller seminarer om ligestilling
Der er lavet 8 undersggelser/rapporter om ligestilling (heraf star HK for 2)

Der af afholdt 8 mainstreamingsaktiviteter (heraf star HK for 4)




Kapitel 2

Fusioner

Organisationsudvikling abner op for gget ligestilling

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

To nye store LO-fagforbund sa dagens lys i starten af 2005. Pr.
1. januar var Falles Fagligt Forbund — 3F — en realitet, da be-
slutningen om at fusionere Specialarbejderforbundet i Dan-
mark og Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark tradte i kraft.
I de fglgende uger dannedes endnu en fusion bestdende af
Forbundet af Offentligt Ansatte og Peedagogisk Medhjeelper
Forbund, som blev til den ny organisation Fag og Arbejde, FOA.

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

Fgr 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 pa den
ene side og FOA og PMF pa den anden. I 3F’s tilfeelde var det
en mandsdomineret og en kvindedomineret organisation, der
fusionerede. Modsat var bade FOA og PMF store kvindefor-
bund - hver med ngjagtig 88 pct. kvindelige medlemmer.
Mens 3F bestar af flest privatansatte, men ogsa en betydelig
gruppe offentligt ansatte, er medlemmerne i det ny Fag og
Arbejde helt overvejende beskeeftiget pa offentlige arbejds-
pladser.

Et af de veesentlige aspekter ved de to fusioner er de ligestil-
lingsmeessige virkninger. Spgrgsmalet er, om sa store organi-
sationsmeessige eendringer pavirker ligestillingen i de to for-
bund, og om der er tale om positive eller negative effekter pa
hhv. kortere og laengere sigt.

I forbindelse med udarbejdelsen af LO’s ligestillingsregnskab
for 2005 har LO’s hovedbestyrelse besluttet at gennemfgre en
analyse af de to fusioner med henblik pa at undersgge de lige-
stillingsmaessige virkninger efter det forste ar. Repreesentan-
ter for de fire forbund, der vedtog at indga i fusionerne, er
blevet interviewet om deres erfaringer med de konkrete orga-
nisationsaendringer sammenholdt med de ligestillingsmeessi-
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 @endringer fra 2004 til 2005.



Viden er ngdvendig

De overordnede konklusioner af analysen viser, at der har
veeret synlige eendringer i kgnsrepraesentationen i de nye for-
bund sammenlignet med de gamle — mest i positiv, men i en-
kelte tilfeelde ogsa i negativ retning. Der er samtidig taget
nye ligestillingspolitiske initiativer, som kan fa yderligere po-
sitiv effekt iseer pa lidt leengere sigt. Men resultaterne er
veerd at heefte sig ved iseer i betragtning af, at ingen af fusio-
nerne havde som hovedformal at bidrage til gget ligestilling.
Desuden er der basis for at konkludere, at en bevidst fokuse-
ring pa ligestilling i forbindelse med organisationseendringer
gger den positive effekt. En forudsaetning er dog, at det for og
under fusionen er muligt at traekke pa den ngdvendige viden
og erfaringer om kgn og ligestilling, og at denne viden anven-
des aktivt igennem hele processen.

I kort form kan konklusionerne opsummeres saledes:

e Kgnsrepraesentationen @endrer sig bade i positiv og negativ
retning ved fusioner — dog mest i positiv retning.

¢ En bevidst fokusering pa ligestilling ved fusioner giver et
stgrre positivt resultat.

e Jo tidligere i forlgbet k¢gn inddrages som parameter, jo stgr-
re er den positive ligestillingseffekt i de organisatoriske
forandringsprocesser.

¢ Det ser ud, som om organisationsforandringer i sig selv
gger fokus pa ligestillingsudfordringerne.

e Fusioner bringer nye ligestillingspolitiske initiativer med
sig, ogsa selv om ligestilling ikke er et formuleret mal.

e En lgbende og vedholdende opfelgning pa de organisatori-
ske forandringer bidrager til at langtidssikre de ligestil-
lingsmeessige resultater.

¢ En grundlaeggende betingelse for, at fusioner kan fgre til
gget ligestilling, er at den forngdne viden og erfaring om
kgn og ligestilling inddrages i processen.

Vigtigt at skabe tryghed

Forlgbet af de to fusioner var vidt forskelligt. I begge tilfeelde
var der tale om, at medlemstilbagegang lagde pres pa de en-
kelte forbund, og at mulighederne for at udnytte ressourcerne
bedre ved at etablere stgrre organisationsenheder skulle ud-
nyttes. Men i tilfeeldet KAD/SiD gik der lange overvejelser og
forhandlinger forud, inden processen blev sat i gang, og der
var ogsa afsat tid til et forberedende forlgb, inden fusionen
blev sat i kraft. Hos FOA/PMF derimod blev processen spee-
det kraftigt op pa grund af FOA’s planer om at omlaegge orga-
nisationsstrukturen i forbindelse med en ekstraordineer kon-



Béade SiD og TIB var udpree-
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,
neestformand i 3F

gres. Derfor var der tale om et forholdsvis kort forhandlings-
forlgb inden den reelle fusion. Af rent tidsmeessige arsager
var der ikke mulighed for at inddrage andre relevante aspek-
ter sasom de ligestillingsmaessige konsekvenser og malsaet-
ninger inkl. mainstreaming.

Det var der til gengeeld i forhandlingerne om 3F-fusionen,
som blev indledt i 2003. Som rent kvindeforbund havde KAD
opnaet stor erfaring og ekspertise pa ligestillingsomradet, og
KAD’s forhandlere pa alle niveauer var under hele forlgbet
meget bevidste om, at ligestilling og mainstreaming skulle
indtaenkes 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 kerneomrade for kvinderne,” papeger Poul
Erik Skov Christensen, formand for 3F, tidl. SiD, i interviewet.

I starten af fusionsforhandlingerne deltog ogsa Forbundet
Tree-Industri-Byg, og malet var at skabe en helt ny organisa-
tion — ikke blot at slutte de tre forbund sammen. Det abnede
mulighed for en mere ligestillet og ligevaerdig forbundsstruk-
tur, hvor begge kgn var indtenkt fra starten. Men med tre
forbund involveret ggedes behovet samtidig for at saette et
steerkt fokus pa ligestillingsaspektet, og det var en af arsa-
gerne til, at KAD formulerede et krav om kgnskvotering til
det ny faelles forbund.

“"Bade SiD og TIB var udpraeget 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 stgrst mulig tryghed.
Derfor stillede vi fra KAD’s side krav om kgnskvotering — i
hvert fald i en overgangsperiode,” siger naestformand i 3F
Jane Korczak, tidl. KAD, i interviewet.

"Fair repraesentation”

Forhandlingerne stod pa i over et ar, og undervejs valgte TIB
at traekke sig ud af fusionen og fortseette som selvstaendigt for-
bund. Til slut blev SiD og KAD enige om et kompromis, som
sikrer en "Fair repraesentation” (FR) fra begge de gamle for-
bund i den ny organisation. Aftalen om FR bygger ikke formelt
pa kgn, men pa at de to forbunds medlemmer bliver repraesen-
teret pa de vigtigste niveauer i forhold til deres samlede andel
— hhv. 80 og 20 pct. Denne fordeling skal geelde i en 8-arig
overgangsperiode, men allerede i 2007 holdes en midtvejskon-
gres, hvor de fgrste resultater og erfaringer med ligestilling i



3F skal evalueres og diskuteres. Der er afsat 1 mill. kr. til to
omfattende projekter, der bade skal se pa FR-aftalen og pa,
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 geelder for. Det vil i praksis sige, at der
som minimum vil veere en reprasentation pa 20 pct. kvinder i
bestyrelserne. Derudover vil der veere kvinder fra det tidlige-
re SID, i den udstreekning de ogsa stiller op og veelges til for-
bundet eller afdelingen.

”Vi valgte helt bevidst denne lgsning som den mest neutrale.
Fordelen ved "Fair repraesentation” er, at KAD som organisa-
tion kan veere sikker pa at fa det antal pladser, forbundet
medlemsmeessigt har krav pa 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 kgnsmeessige sammensatning, kunne vi risikere,
at det gamle KAD fik en darligere reprasentation, end den
faktiske andel af medlemmerne berettiger til. Det undgar vi
med den model, vi valgte, siger Poul Erik Christensen.

Jane Korczak fremhaever, at "Fair repraesentation” er et hjeelpe-
veerktg]j, der som minimum sikrer en ligelig repraesentation i for-
hold til medlemstallet fgr fusionen. "Men vi laegger stor veegt pa
mangfoldighed og rimelighed og p4, at det skal forega pa demo-
kratiets vilkar. Vi saetter altsa ikke det almindelige foreningsde-
mokrati ud af kraft, men vi forpligter hinanden til at ggre os eks-
tra umage for at fa kvinder ind pa de vigtigste poster.”

”Vi har jo tradition for, at forskellige brancher og geografiske
omrader bliver repreesenteret i organisationen. Det samme
ggr vi nu i forhold til kgn, men “Fair repraesentation” er dog
kun et skridt pa vejen. Malet er for mig, at posterne i fremti-
den fordeles mellem kvinder og maend, sa de afspejler med-
lemsfordelingen i det feelles forbund. Og den aftale, vi har
indgaet, skal veere som en sten i skoen, der hele tiden minder
os om, hvor vi skal hen”, tilfgjer Jane Korczak.

Ligestillingssekretariat i 3F

Ved siden af den forholdsmeessige kgnsrepraesentation — der
ogsa er aftalt ved indstilling af kandidater til de vigtigste
poster i forbund m.v. — forpligtede de to fusionsforbund sig til
at gennemfgre en reekke aktiviteter, der kan styrke ligestillin-
gen fagpolitisk savel som organisatorisk. Som det eneste LO-
forbund har det ny 3F oprettet et seerligt ligestillingssekreta-

Box 1.
Hvad er "Fair repraesentation”?

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

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

e Samtidig forpligter forbundet 3 F sig til
at arbejde for kgnsmaessig ligestilling
udfra, at det ny forbund i alt bestar af
32 pct. kvindelige medlemmer. Der
skal bl.a. sattes aktiviteter i gang, som
kan sikre et bredt rekrutteringsgrundlag
ved valg af kvinder og meaend til vigtige
poster. Det skal tilstreebes, at forbun-
dets repraesentation i rad og naevn
afspejler medlemssammensatningen.
Ogsa afdelingerne skal gennemfgre
ligestillingsaktiviteter, og pa internatio-
nalt plan skal 3 F vaere med i projekter,
der kan fremme kvindernes muligheder
og vilkar.

Til at styre og fglge op pa disse aktiviteter
nedsattes et ligestillings- og familiepoli-
tisk udvalg. Samtidig etableres et ligestil-
lings- og familiepolitisk sekretariat under
3F's naestformand, 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 gverste forbundsledel-
se, A-kassen og gruppeledelserne er det
aftalt, at KAD indstillingsret til ca. en
tredjedel af posterne. Aftalen geelder i
hele den 8-arige overgangsperiode.



Det er min klare forventning,
at kvinder og maend vil sta
sammen og arbejde for de
samme krav og ideer. |kke
mindst pa afdelingsniveau er
det vigtigt at fa ligestillings-
indsatsen sat pa sporet.

Poul Erik Skov Christensen,
formand for 3F

riat, der overvager udviklingen og star for en reekke initiati-
ver bade omkring kgnsligestilling og etnisk ligestilling. Der
vil blive gjort en seerlig indsats for at fore ligestillingsarbejdet
ud i de lokale fagforeninger, og desuden vil der blive tilbudt
lederuddannelser for kvindelige medlemmer og tillidsreprae-
sentanter, der gnsker at stille op til faglige poster.

Lige sa vigtigt er det, at de ligestillings- og familiepolitiske
krav bliver opprioriteret og integreret i udviklingen af de fag-
lige overenskomster. "Med fusionen har vi faet en staerkere
organisation, og vi saetter nu alle kraefter ind for ogséa at vare-
tage kvindernes faglige interesser, f.eks. nar det geelder lige-
lgn og familiepolitik. Det er min klare forventning, at kvinder
og maend vil sta sammen og arbejde for de samme krav og
ideer. Ikke mindst pa afdelingsniveau er det vigtigt at fa lige-
stillingsindsatsen sat pa sporet. Det er her, vi kan ggre en for-
skel i hverdagen i forhold til de enkelte arbejdspladser”, siger
Poul Erik Skov Christensen.

”Som mand har jeg ikke spor svaert ved at se fordelene ved at
kaempe for kvindernes sag. Det kommer jo ogsa maendene til
gode. Isaer nar det gaelder familiepolitikken, er det indlysende,
at moderne faedre har lige sa stor interesse i at fa gode regler
om barselsorlov m.v. som mgdrene. Men det er ikke nok, at
meaendene begynder at "hjeelpe til” i familien. De ma ogsa leere
at tage et selvsteendigt ansvar. Heldigvis gar udviklingen i den
rigtige retning — ogsa i samfundet som helhed. Vi ser jo de un-
ge meend ga pa banen i forhold til bgrnene, og det ggr mig me-
get optimistisk, tilfgjer Poul Erik Skov Christensen.

En ny og moderne organisation

Resultatet af den samlede indsats efter et ar gor Jane Korczak
op saledes: ” Set 1 bakspejlet méa vi nok erkende, at vi ikke pa
forhand kunne vide, hvad vi gik ind til. Vi valgte at tage sprin-
get ud pa det dybe vand. Og sa matte problemerne lgses hen
ad vejen. Men det kan altsa lade sig gore! Fagbevaegelsen star
over for store udfordringer, og vi ma alle forandre os. Det sy-
nes vi, at vi har gjort, og det er endda gaet meget staerkt. Vi
har faet en helt ny og mere moderne organisation, hvor lige-
stilling er sat pa dagsordenen. Nar formanden for 3F gar ud i
medierne og stgtter en indsats for at stoppe vold med kvinder,
sa styrker det ligestillingen”, tilfgjer hun.

”Nu skal vi ogsa have afdelingerne med, men det afggrende
er, at der pa forhand er stor opmeerksomhed pa disse spgrgs-
mal — ligestilling er i dag ikke et ligegyldigt tema. Det er ikke
kgnskvotering, men det muliges kunst. Til gengeeld foler jeg,



Box 2:
Gode eksempler pa 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 pa omradet. Sekretariatet skal udvikle politikker, anvise lgsninger og foresta
programmer til fremme af kvinders karrieremuligheder i forbundet og i fagbevaegelsen generelt, samt bidrage med net-
veerksarbejde.

3F-Kvindenetvaerk Et konkret initiativ som udspringer af "Aftalen om fair repreesentation” er Kvindenetvaerket i 3F's
forbundshus. Der er tale om et vidensnetvaerk, hvor valgte og ansatte ledere far ny viden, deler viden og inspirerer og
bruger hinanden til i det daglige arbejde at taenke et ligestillings- og mangfoldighedsperspektiv ind. Netvaerket har des-
uden den funktion, at forestillingen om '"KAD-kvinder’ og 'SiD-kvinder’ aflgses af forestillingen om en '3F-kvinde’.
Netvaerket mgdes ca. 8 eftermiddage om aret og der er bl.a. oplaeg fra eksterne personer og interne medarbejdere.

Mainstreamingnetvaerk 3F har taget initiativ til Mainstreamingnetvaerket af 2005, der indledningsvist blev etableret
som reaktion pa den mangelfulde ligestillingsvurdering af kommunalreformen. Netveerket, der inkluderer repreesentan-
ter fra kgnsforskningen, kvindeorganisationer og fagbevaegelsen arbejder i dag mere bredt for at genere viden om og
udvikle metoder til mainstreaming, at forstaerke mainstreamingprocesser i egne organisationer og at papege offentlige
myndigheders forpligtelse til at mainstreame al deres virksomhed. 3F’s ligestillingssekretariat fungerer som sekretariat
for netveerket.

Spgrgeguide Der udvikles en spgrgeguide, der skal fungere som lokalafdelingernes redskab til i det konkrete faglige
arbejde at afdaekke medlemmernes behov og mangfoldighed.

Regionale netvark | hver region skal der etableres et netveerk, der far viden om mangfoldighedsarbejde.

Hjemmesideprofil Et mainstreamingprojekt i forhold til formidling af 3F’s budskaber og veerdier. Malet er, at hjemmesi-
den udtrykker mangfoldighed og henvender sig til alle medlemsgrupper.

at bade FR-aftalen og LO-beslutningen om mainstreaming
har veeret med til at traekke os i den rigtige retning”, under-
streger Jane Korczak.

De to evalueringsrapporter vil blive stillet til radighed for an-
dre, der gnsker at traekke pa 3F’s viden og erfaringer med or-
ganisationseendringer og ligestilling. Derudover kan Jane
Korczak pege pa nogle nyttige erfaringer fra processen, som
det er vigtigt at tage hgjde for: "Noget af det vigtigste, vi har
leert, er nok betydningen af at holde pa medarbejderne i et sa
omfattende projekt. De har en stor viden, som helst ikke ma
tabes. De er jo ogsa vaerdibeerere, og det er ngdvendigt at ha-
ve dem med, nar man skal skabe en ny kultur i den ny orga-
nisation. Nu ved vi, at vi skulle have gjort det bedre. Det var
en sveer proces. Derfor burde vi have lavet forandringsplaner



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

Nanna Hgjlund,
forbundssekretaer i FOA

for de enkelte medarbejdere. Det kunne have lgst 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 kraever, at alle kan
se sig selv og har tillid til, at alle behandles ens. Hvis nogen
oplever uretfeerdigheder, ma deres problemer tages alvorligt —
uanset om de er maend eller kvinder, og uanset hvilket af de
to forbund, de kommer fra.”

"Heldigvis har vi i dag stgrre viden om ligestilling, end vi
havde tidligere, og den ma vi traekke pa. Det er en udvikling,
der kommer skridt for skridt, og vi kan ikke springe de enkel-
te stadier over pa vejen mod malet. Der skal ogsa veere tid til,
at visionerne bredes ud til den enkelte medlemmer, sa de for-
star dem og lader sig rive med”, slutter Jane Korczak.

Identisk kgnsfordeling

Fusionen, der i starten af 2005 fgrte frem til dannelsen af
FOA Fag og Arbejde, havde et meget anderledes forlgb. Be-
grundelsen for at ga sammen i en stgrre og mere slagkraftig
organisation var fgrst og fremmest politisk og organisatorisk.
Af flere arsager kom det kgnspolitiske aspekt ikke til at prae-
ge debatten i forbindelse med fusionsforhandlingerne.

I PMF var der stor diskussion om, hvorvidt forbundet havde
en realistisk mulighed for at kunne fortseette som selvsteen-
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 pavirke de
strukturplaner, som FOA i forvejen havde sat i gang. Det gav
mindre tid til at bringe de kgnspolitiske overvejelser ind i bil-
ledet, som da ogsa pa overfladen sa ukompliceret ud. Udover
at kgnsfordelingen var identisk i de to forbund — 88 pct. kvin-
der og 12 pct. maend — var der ogsa tale om, at medlemmerne
arbejder med de samme typer af opgaver fortrinsvis pa kom-
munale arbejdspladser.

Kgnskvotering en mulighed
Organisationsudvikling kan veere en vej til at lgse op for ind-

arbejdede skaevheder, men i fusionen mellem PMF og FOA var
forskellene i kgnsfordelingen sa forholdsvis beskedne, at de ik-



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

Fusionen blev indfaset over nogle maneder, og det var pa for-
hand aftalt, at alle medarbejdere pa forbundsniveau skulle
tilbydes anseettelse i den ny organisation. Der kunne have
veaeret en mere bevidst fokusering pa de kgnspolitiske aspek-
ter, men det var der slet ikke plads til, fordi den politiske
uenighed overskyggede alt andet, siger forbundssekreteer
Nanna Hgjlund, FOA, tidligere medlem af forretningsudval-
get i PMF.

Det var heller ikke pa tale at tage mere malrettede redskaber i
brug som f.eks. kgnskvotering. Det kunne der godt have veeret,
men det var ikke tilfzeldet. Det er dog en lgsning, som ikke kan
udelukkes i et fremadrettet perspektiv, papeger Nanna Hgjlund.

Skave ledelser

Ifglge LO’s ligestillingsregnskab for 2004 deekker den tilsyne-
ladende enshed faktisk over klare skeevheder pa flere niveau-
er. For PMF’s vedkommende haltede kvinderepraesentationen
i den politisk valgte ledelse — dvs. forretningsudvalg og ho-
vedbestyrelse - hvor kvindeandelen kun var ca. halvt sa stor,
som medlemssammensatningen ellers berettigede til. Til gen-
gaeld kunne forbundet gleede sig over, at kvindeandelen blandt
PMF’s tillids- og sikkerhedsreprasentanter svarede ngjagtig
til medlemsprocenten.

I FOA var der ogsa flere problemer ifglge 2004-regnskabet.
Kvindeandelen i den valgte ledelse var hgjere end i PMF, men
14 kun pa omkring to tredjedel af medlemsandelen. Derimod
var andelen blandt tillids- og sikkerhedsrepraesentanter 90
pct. — altsa lidt lavere end i PMF.

Ogsa forbundsformand Dennis Kristensen, FOA, erkender, at
der er en ligestillingsmeessig udfordring indbygget i fusionen,
som godt kunne have veeret handteret pa forhand. "Men vi
var simpelt hen ikke opmaerksomme nok pa den problemstil-
ling pa det tidspunkt. I stedet har vi nu udarbejdet forslag til
en ambitigs handlingsplan for ligestilling som led i et stort li-
gestillingsprojekt, der skal omfatte hele forbundet. Det giver
mulighed for at rette op pa skaeevhederne. Samtidig inddrager
vi afdelingerne, som ogsa skal tage seette ligestilling pa dags-
ordenen. Vi haber, det giver resultater, men hvis det ikke er
nok, vil jeg ikke afvise, at kgnskvotering kan komme pa tale,”
fastslar Dennis Kristensen.

... Vi nu udarbejdet forslag til
en ambitigs handlingsplan for
ligestilling som led i et stort
ligestillingsprojekt, der skal
omfatte hele forbundet.

Vi haber, det giver resulta-
ter, men hvis det ikke er nok,
vil jeg ikke afvise, at kgnskvo-
tering kan komme pa tale,

Dennis Kristensen,
formand i FOA



Box 3.

Gode eksempler pa ligestillingsaktivi-
teter - FOA

Mainstreaming

| 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 politikomrader main-
streames, at der udarbejdes en hand-
lingsplan og at der defineres klare mal for
ligestillingsarbejdet.
Mainstreamingansvaret forankres i den
politiske ledelse, mens forbundssekreteer
Nanna Hgjlund har det daglige ansvar.

Citat fra FOA’s Politisk Ledelses ved-
tagelse: Mainstreaming af ligestil-
lingsarbejdet i FOA:

Med det formal, at leve op til LO’s kon-
gresvedtagelse udarbejdes en handlings-
plan for FOA’s ligestillingsindsats 2006-
2008. Der arbejdes efter mainstrea-
mingsmetoden, saledes at sektioner og
Sektorer bidrager i processen med fakta-
oplysninger og forslag til indsatsomrader
og aktiviteter inden for deres respektive
omrader. Til inspiration er udarbejdet for-
Slag til struktur for handlingsplanen.
Bidragene sammenfattes til en handlings-
plan for FOA’s ligestillingsindsats, som
forelzegges PL/HB i foraret 2006.

Forbundet udarbejdes desuden kgnsop-
delte Ignstatistikker.

Det kgnsopdelte arbejdsmarked

Efter fusionen har der vist sig tilsvarende skeevheder, nar det
gaelder sammensatningen af den administrative ledelse og
personale. Det vil der ogsa blive gjort noget ved - i hvert fald
pa sigt. "Jeg vil meget gerne se pa problemet, blot mener jeg,
at det kun er pa de valgte poster, at det giver mening at af-
spejle medlemsfordelingen. Nar det gaelder det ansatte perso-
nale, vil det vaere mere retfeerdigt, hvis vi tilstraeber at afspej-
le befolkningssammenseaetningen — altsa ikke i forholdet
88:12, men 50:50”, tilfgjer Dennis Kristensen.

Set med hans gjne kan kravet om ligestilling ikke holdes in-
den for forbundets rammer. ”Vi har et steerkt kgnsopdelt ar-
bejdsmarked, som inden for vores kerneomrader er meget
praeget af den gamle husmoderrolle. Det harmonerer ikke
med et moderne velfaerdssamfund, hvor vi oplever et pres for
en mere lige kgnsfordeling blandt de bgrn, syge og eldre, som
vores medlemmer tager sig af.

Vi forsgger lgbende at tiltreekke flere maend til vores fagomra-
der, men det har hidtil vist sig sveert at gennemfgre. Ogsa af
den grund er det vigtigt at signalere, at vi er parat til foran-
dringer, og at vi som forbund er indstillet pa at yde vores bi-
drag til et mere ligestillet samfund med plads til bade kvin-
der og meend, 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 seette fokus pa de ligestillingsmaessige konse-
kvenser af organisationspolitiske seendringer. Jo tidligere det
sker i forlgbet, jo stgrre er chancen for en positiv effekt.

Men det er lige sa vaesentligt, at der fplges op pa de resulta-
ter, som skyldes organisationsudvikling. Skabelsen af en mere
ligestillet organisation med en mere ligelig kgnsfordeling er
en langsigtet proces, som kraever en bred vifte af forskellige
indsatser. I 3F har fusionen i sig selv fgrt til stgrre ligestil-
lingsmaessige @endringer end i Fag og Arbejde — bade i positiv
og negativ retning. Men i begge de nye forbund er der ogsa
behov for at supplere de organisatoriske sendringer med mal-
rettede handlingsplaner og andre former for konkret opfalg-
ning, sddan som der nu er lagt op til.

Der kan ogsa veere tale om, at organisationseéendringer i sig
selv kan skabe fokus omkring behovet for en stgrre ligestil-



lingsindsats. Det kan gge 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 vaeret i forhold
til kgnsfordelingen pa forskellige omrader. Regnskabet under-
stgtter langt hen ad vejen de vurderinger, som de fire for-
bundsreprasentanter giver udtryk for. Men tallene viser ogsa
meget praecist, hvilke udfordringer de to nye star overfor pa
ligestillingsomradet, og hvor der skal seettes ind for at neerme
sig de ligestillingspolitiske mal, som forbundene og LO i feel-
lesskab star bag.

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

Medlem-  Forretings- Hoved- Forhandl.- Tillidsrepree- 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
I Tabel 10: Kvindeandel i KAD og SiD sammenholdt med 3F.

Medlem-  Forretings- Hoved- Forhandl.- Tillidsreprae- 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 9 og 10 viser sammenligninger af kvinders repraesenta-
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 udggre i det nye fu-
sionerede forbund, hvis man blot havde lagt de to andele sam-
men. Kvindeandelene i de gamle forbund er vaegtet med den
andel, som forbundene bidrager med medlemmer til det nye
forbund, f.eks. er KAD vagtet med 20 pct. og SiD med 80 pct.

Det sammenvejede tal viser saledes, hvordan fordelingen ville
veere, hvis man blot havde lagt samlet de gamle forretnings-
udvalg, hovedbestyrelser mm. vaegtet i forhold til medlemstal-
let. Tallet skal laeses som et minimumstal, der viser, hvor stor
kvindeandelen som minimum skulle have varet, hvis man



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 leegge forbundene sammen.

Flere kvinder i front

Fusionerne har i sig selv haft en positiv effekt pa kgnsreprae-
sentationen. Pa de fleste poster har fusionerne medfert, at der
er kommet flere kvinder til, end en "mekanisk” sammenlaeg-
ning ville have betydet.

Kgnssammensatningen i de tidligere forbund PMF og FOA
lignede pa de fleste omrader hinanden. Fusionen har saledes
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 stgrre, end hvis man blot
havde samlet de to ledelser. Til gengald er der ikke kommet
flere kvinder i hovedbestyrelsen, forhandlingsudvalg, blandt
tillidsrepreesentanter og i den administrative ledelse end man
kunne forvente. Overordnet viser tabellen, at forbundet pa de
fleste poster er langt fra at have en kvindeandel, der tilsvarer
medlemssammensatningen.

Mens KAD tidligere afspejlede medlemssammensaetningen
100 pct., haltede SiD bagefter pa de fleste omrader. Tabel 10
viser, at det fusionerede forbund — 3F — har en langt bedre
fordeling af poster end det gamle SiD. I 3F’s forretningsud-
valg, pa kongressen og blandt tillidsreprsesentanter er kvin-
deandelen blevet stgrre end man kunne have forventet. Dette
geelder ogsa for den administrative ledelse. Samtidig er det
interessant, at kvindeandelen i forhandlingsudvalgene er fal-
det markant, sa der nu kun er 10 pct. kvinder, mens mini-
mumgraensen ville have vaeret 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 stgrre end Fair Repraesentation-aftalen tilskriver
og ogsa pa flere poster stgrre end medlemssammensatningen
tilskriver.

Erfaringerne fra fusionerne viser, at organisationsforandrin-
gerne i sig selv kan have en dynamisk og positiv effekt pa
kgnsrepraesentationen. Seerligt i 3F har fusionen sikret, at
repraesentativiteten for kvinder er forbedret sammenlignet
med det tidligere mandeforbund SiD.



Kapitel 3

Revisorpategning

Kommentarer ved Agi Csonka,
afdelingschef, Koncern HR TDC

Fagbevaegelsen — Danmarks stgrste mandebevaegelse?

Forleden hgrte jeg i P1-nyhederne en opskreemt forsker, der
advarede mod feminiseringen af de videregdende uddannelser.
Han mente, at det var et stort problem med »den kvindelige
dominans« blandt de studerende, fordi det s& blev de »kvinde-
lige veerdier« og »de kvindelige mader at teenke pa«, som de
(stakkels) unge mandlige studerende skulle leve op til.

Nar en samlet kvinde-andel blandt de universitetsstuderende
pa 52 pct. kan finde vej til nyhederne som en bekymrings-
vaekkende problemstilling, ja sa ma vi vel forvente, at LO’s
ligestillingsregnskab vil udlgse en mediestorm af tegninge-
styrke. Fagbevagelsens ledelse er nemlig en mandebevaegelse
med vind i sejlene. Sadan i runde tal sidder meend pa mellem
75 og 100 pct. af magten i de besluttende organer indenfor
fagbevaegelsen — og trenden er, at de bliver flere!

Som sadan ligner fagbevaegelsen jo meget godt resten af sam-
fundet: I kommunale og amtskommunale rad er 73 pct. maend.
Blandt erhvervslivets ledere er 75 pct. meend, og senest har 3F
dokumenteret, at godt og vel 66 pct. af medlemmerne i rad og
naevn, oprettet af regeringen, er meend.

Ogsa en naermere laesning af ligestillingsregnskabet tegner et
velkendt mgnster: Magtfordelingen er pyramideformet — jo hg-
jere op man kommer i beslutningsstrukturen, jo flere maend.
Der er saledes relativt flere kvinder »i bunden« som tillidsre-
preesentanter og afdelingsformeend, mens det tynder gevaldigt
ud, nar vi kommer til forbundsposterne. Der er ganske vist re-
lativt mange kvindelige nsestformaend i forbundene, men der
synes at veere et rigtig solidt glasloft mellem nezestformaend og
forbundsformaend.

Pa ét punkt gar fagbevagelsen dog forrest i forhold til resten
af samfundet. Som arbejdsgiver ser det ud til, at fagbevaegel-
sen har sat sig for at arbejde hen i mod et fuldkomment kgn-
sopdelt arbejdsmarked, hvor kvinderne har de administrative
serviceopgaver, og mendene de faglige og ledelsesmaessige op-
gaver. Siddan kunne man i al fald tolke det markante fald i
andelen af kvinder i ledelse og blandt faglige konsulenter,
samt den naesten totale kvindedominans blandt det admini-

Nar en samlet kvinde-andel
blandt de universitetsstude-
rende pa 52 pct. kan finde
vej til nyhederne som en be-
kymringsveekkende problem-
stilling, ja sa ma vi vel forven-
te, at LO’s ligestillingsregn-
skab vil udlgse en mediestorm
af tegningestyrke.



Jeg ved, at der er bade kreati-
vitet, nytenkning og god in-
spiration at hente i de initiati-
ver, der szettes i sgen i fagbe-
veegelsens regi.

strative personale og servicepersonalet. Kvinderne servicerer
mendene — sa er rollemodellerne pa plads!

Forskel pa forbund

Forbundene kan have meget forskellige typer af udfordringer
i forhold til at sikre ligelig repreesentation. Forbundenes stgr-
relse har selvsagt stor betydning. I et lille forbund kan en en-
kelt kvindes adfzerd rykke ganske kraftigt rundt pa statistik-
kerne, og det kan vaere tilfaeldigheder og organisationsaen-
dringer der ggr, at repraesentationen @&ndrer sig markant fra
det ene ar til det andet.

Generelt er de kvindedominerede forbund vaesentligt bedre til
at lade maendene komme til beslutningsfadet, end de mande-
dominerede forbund er til at lade kvinderne komme til fadet.
Nogle af de store tunge kvindeforbund, som ma forventes at
have en stor pulje af kvindelige medlemmer at rekruttere fra,
har ikke desto mindre en steerk overreprasentation af maend.

Frisgrforbundet og Metal har nogenlunde samme kgnsforde-
ling — bare med omvendt fortegn. Frisgrforbundet har 95 pct.
kvinder og Metal har 95 pct. meend blandt medlemmerne. Det
er i den forbindelse bemaerkelsesveaerdigt, at Frisgrforbundet
tilsyneladende er veesentligt bedre til at lade minoriteten
komme til end Metal. Frisgrforbundet har saledes stort set
100 pct. ligelig kgnsrepraesentation, mens Metal pa flere om-
rader er et af de kgnsmaessigt mest ulige organisationer.

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

Indsatser, der rykker?

Det er gleedeligt at se de mange forskellige ligestillingsaktivi-
teter, som forbundene over en bred kam har gang i. Jeg har
ogsa selv haft forngjelsen af pa forskellig vis at have veeret i
neerheden af disse indsatser, og ved, at der er bade kreativi-
tet, nyteenkning og god inspiration at hente i de initiativer,
der saettes i sgen i fagbevaegelsens regi.



Men det er symptomatisk, at mens bade kvinde- og mandefor-
bund har ligestillingspolitikker, sa tynder det gevaldigt ud
blandt mandeforbundene, nar det geelder konkrete initiativer
og aktiviteter, som f.eks. kurser om kgn, mainstreamingsakti-
viteter etc. Det er kvindeforbundene, der seetter konkrete pro-
jekter og initiativer i veerk.

En mere kynisk sjeel kunne fa den mistanke, at for nogle
(mande)forbund, er dette her med ligestilling sadan lidt en
»skueveerdi«, som man tager frem ved festlige lejligheder, men
som man i gvrigt ikke bruger krudt pa i dagligdagen.

Iseer er det temmelig igjefaldende, at den fagbevagelse, som
selv pleederer for at virksomheder skal tvinges til at udarbej-
de kgnsopdelte lgnstatistikker, kun i meget begreenset omfang
selv ggr det. Kun 6 ud af 21 organisationer har udarbejdet
kgnsopdelt lgnstatistik. Udover at det ikke ggr noget godt for
troveerdigheden med dette gap mellem holdning og handling,
er det trist, fordi netop kgnsopdelt lgnstatistik i fglge min er-
faring er en rigtig god katalysator for arbejdet med ligelgn og
ligestilling.

Alene ud fra ligestillingsregnskabet kan det dog veere vanske-
ligt at se hvilke indsatser, der faktisk rykker noget. Der er sa-
ledes ikke nogen entydig sammenheeng mellem de aktiviteter,
der er ivaerksat, og sa den kgnsmeessige repraesentation.

Det skyldes formentlig, at der faktisk ikke ER nogen entydig
sammenhaeng. Alle de listede aktiviteter er hver for sig ngd-
vendige i forskellige sammenhznge og til forskellige formal.

Hvad kan man ggre?

Men hvad skal der sa til, for at ligestillingsregnskabet ser
bedre ud naeste ar? I virkeligheden er det jo meget enkelt:
Man skal forsta problemet, man skal have kompetencerne til
at gore noget ved det, og sa skal man have viljen til at ggre
det.

Forstaelsen

Nar det geelder forstaelsen af problemet, sa er selve det, at la-
ve et ligestillingsregnskab som dét LO laver, sa afgjort en vig-
tig forudsaetning. Her kan vi se sort pa hvidt, hvordan det
star til og hvor problemerne er. Men ligestillingsregnskabet
giver ikke ngdvendigvis saerlig meget viden om, hvorfor lige-
stillingslandskabet ser ud som det ggr.

Men hvad skal der sa til, for
at ligestillingsregnskabet ser
bedre ud naeste ar? | virkelig-
heden er det jo meget enkelt:
Man skal forsta problemet,
man skal have kompetencerne
til at ggre noget ved det, og
sa skal man have viljen til at
ggre det.



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

Ligestillingsregnskabet viser, at rigtig mange kvinder er akti-
ve som tillidsrepraesentanter, sikkerhedsrepraesentanter og
afdelingsformaend. Sa det er jo ikke fordi, kvinder ikke er ind-
stillet pa at bruge tid pa det faglige arbejde. Netop tillidsre-
prasentanternes arbejdsbyrde er jo ikke blevet mindre med
tiden og pa moderne arbejdspladser indebaerer TR-arbejdet en
reekke nye udfordringer, som stiller store krav til kompeten-
cer, overblik, viden osv. De udfordringer er kvinderne tilsyne-
ladende villige til at patage sig pa arbejdspladsniveauet. Men
hvorfor kommer de sa ikke videre til ledelsesposterne péa for-
bundsniveauet?

Der kan vaere 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,
mgdeformer, feellesskaber etc.

I erhvervslivet taler man om »sauna-effekten« som en ikke
helt uvaesentlig barriere for at fa flere kvinder i topledelse.
»Sauna-effekten« handler om, at mgdeformer og arrangemen-
ter er mono-kgnnede: Bestyrelsen holder altid strategi-semi-
nar i Barcelona, hvor »konerne« shopper mens »mandenec«
holder mgde. Eller direktionen har gjort det til en vane at ga i
sauna som afslutning af direktionsmgderne, hvor man sa far
rundet af og smalltalket feerdig. Hvad nu, hvis der pludselig
kom en kvinde ind i bestyrelsen eller direktionen? Skal hen-
des mand sa med konerne ud og shoppe? Og man kan jo ikke
sadan ga i sauna mere?

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

Jeg kender ikke fagbevaegelsens variant af sauna-effekten,
men jeg vil zede min gamle hat pa, at den findes.

Kompetencerne

Nar det geelder kompetencerne til at ggre noget ved det, er
fagbeveegelsen efter min mening rigtig godt kgrende. Jeg har
gennem tiderne mgdt rigtig mange dygtige folk — bade ansat-
te og valgte — som kender barriererne og som ggr et keempe
arbejde for at styrke ligestillingen i fagbevaegelsen pa alle
mulige mader.



Viljen

Men som det er tilfeldet »ude i samfundet«, er ligestilling og-
sa i fagbevaegelsen fgrst og fremmest en sag for ildsjeele. Og
sa er vi fremme ved den altafggrende faktor for, at ligestil-
lingsregnskabet ser bedre ud naeste ar: Viljen. Det er sa ba-
nalt, at det ggr ondt: Hvis toppen af fagbevaegelsen virkelig
vil det, hvis forbundsledelserne virkelig prioriterer det, sa er
bade redskaberne, ildsjeelene og kompetencerne til radighed.
Og sa er det bare piece of cake.



Kommentarer ved Lars Andersen og Anita Vium,
Arbejderbevaegelsens Erhvervsrad

Farst og fremmest er det gleedeligt og interessant, at LO saetter
fokus pa ligestilling i egne raekker via "kolde” fakta. Det kan
bidrage til at skille myter fra realiteter i debatten om ligestil-
ling, og til at debatten kan komme ned pa et konkret niveau.

Tendenser i tallene

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

Tilsvarende tendens ggr sig geeldende for mange af LO’s for-
bund, jf. nedenstaende tabel 11. I langt de fleste forbund er
kvinderne underrepraesenteret pa kongresser, i hovedbestyrel-
ser og forretningsudvalg, og repraesentativiteten er faldende,
jo hgjere op i det politiske system man kigger. Eneste undta-
gelser er Teknisk Landsforbund og 3F, hvor der er overrepree-
sentativitet af kvinder pa kongressen og i henholdsvis hoved-
bestyrelsen og forretningsudvalget. Det vil sige, at der er flere
kvinder pa kongressen, i hovedbestyrelsen og den gverste
ledelse end antallet af kvindelige medlemmer tilsiger.

I stgrsteparten af forbundene er kvindernes andel faldende, jo
hgjere man kommer i det politiske system. Det gaelder bl.a.
for HK, FOA, Socialpaedagogernes Landsforbund og NNF. For
Metal er der ifglge ligestillingsrapporten fuld repraesentativi-
tet af kvinder i forretningsudvalget, hvilket svarer til, at de
har én kvinde ud af de 19 medlemmer, hvilket illustrerer, at i
forbund med fa kvindelige medlemmer skal der ikke meget til
at rykke repraesentativiteten.

Som en sidebemaerkning @ndrer kvindernes reprasentativi-
tet sig ogsa igennem systemet pa det administrative niveau,
hvor kvinderne er overrepraesenteret blandt det administrati-
ve personale, men underrepraesenteret blandt konsulenter og
iseer i den administrative ledelse.

Historisk er der ikke sket den store forbedring af kvinders re-
praesentation i de politiske organer i fagbevaegelsen, nar man

ser pa ligestillingsregnskabet — og i nogle tilfaelde er udviklin-
gen endog gaet den forkerte vej.



Tabel 11 Kvinders repraesentation Andel af kvinder i udvalgte LO-forbund og procent af lige repraesentation* pa kon-

gres, i hovedbestyrelse ogforretningsudvalg.

Kvindeandel Hoved- Forretnings- Stigning eller fald i lige repraesenta-
Forbund i forbundet Kongres betyrelse udvalg tion op gennem det politiske system
Procent —— Procent af lige repraesentation —
Frisgr og kosmetik 95 94 90 83 J
FOA 88 80 59 64 J
SL 75 64 50 33 J
HK 73 89 73 60 J
RBF 62 78 52 67 I 1
TL 41 116 111 67 1
NNF 34 59 45 0 J
3F 32 128 75 125 N
Funktionzer 22 52 50 50 J
Jernbaneforbundet 13 50 67 NN
TIB 9 71 0 0 J
Metal 5 50 50 1
LO 49 66 65 50 J

Kilde: Figurer 2, 7, 8, 9, 10.
*Se forklaring pa lige repraesentation side 10.

Ligestillingsstrategien og kulturen

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

I betragtning af de langsomme fremskridt og af det faktum,
at ligestillingen har darligst vilkar i den politiske (og admini-
strative) top, kunne man overveje en ny tilgang til ligestilling,
som i hgjere grad er top-down. Problemet er stgrst i de gver-
ste politiske lag, og det er herfra, der skal sendes signaler ned
igennem systemet om at fremme ligestillingen. Hvis der pa
den made kommer flere kvinder i toppen af fagbeveaegelsen,
vil det efter al sandsynlighed smitte af leengere nede i syste-
met og ogsa forbedre kvindernes repraesentativitet der. Kultu-
ren i fagbeveegelsen kan aendres, sa det ggres mere attraktivt
for kvinder at veere der. Figur 10 viser kvindernes andel i for-
bundenes og LO’s forskellige udvalg. Ikke overraskende er

| betragtning af de langsom-
me fremskridt og af det fak-
tum, at ligestillingen har dar-
ligst vilkar i den politiske (og
administrative) top, kunne
man overveje en ny tilgang til
ligestilling, som i hgjere grad
er top-down.



En ny tilgang til ligestilling
kunne saledes veere at fa et
mere kvindevenligt klima |
fagbevaegelsen, og en af in-
gredienserne er som navnt, et
opggr med ideen om, at det at
arbejde "for sagen”, skal ind-
befatte mange flere arbejdsti-
mer udenfor hjemmet end al-
mindelige Ignmodtagere har.

kvinder underreprasenteret i udvalg om gkonomi, erhvervs-
politik og forhandling. Til gengeeld udger kvinderne knap 50
procent i udvalg, der beskeaeftiger sig med sociale, ligestillings-
og integrationstemaer inkl. familiepolitiske udvalg — altsa i
udvalg, der beskeeftiger sig med emner, man vil forvente,
kvinder har seerlig interesse i. Nar kvinderne end ikke er
overrepraesenteret i disse udvalg, kan det veere et udtryk for,
at de i hgjere grad end meend har en tilbageholdenhed overfor
fagligt udvalgsarbejde.

Det kreever selvfalgelig en yderligere kortleegning at finde ud
af, hvorfor kvinder holder sig tilbage fra arbejde i fagbevagel-
sen. Et af motiverne er dog sandsynligvis det store arbejds-
pres, der implicit forventes, nar man arbejder "for sagen”. Det
er oplagt, at det er umuligt at have en 9-16 arbejdsdag, nar
man er valgt til en tillidspost i fagbevaegelsen, men hardt ar-
bejde og skaeve arbejdstider behgver ikke vaere ensbetydende
med en ekstrem lang arbejdsuge, som naermest er uforeneligt
med et almindeligt familieliv.

Mere kvindevenligt klima

En ny tilgang til ligestilling kunne saledes veere at fa et mere
kvindevenligt klima i fagbevaegelsen, og en af ingredienserne
er som naevnt, et opger med ideen om, at det at arbejde "for
sagen”, skal indbefatte mange flere arbejdstimer udenfor hjem-
met end almindelige lgnmodtagere har. Med dagens moderne
teknologi bgr en del af arbejdet kunne klares fra hjemmet.

Der er givetvis ogsa andre indgroede vaner og arbejdsmeto-
der, der skal sendres for at ggre arbejdet mere attraktivt for
kvinder. En mulig metode til at sendre kulturen i fagbeveegel-
sen er ved i en periode at fa flere kvinder ind, der kan sendre
kulturen indefra. Det kan man ggre via kvoter. I maj 2005
vedtog norsk LO saledes nye vedtaegter efter hvilke, hvert
kgn skal veere reprasenteret med minimum 40 pct i alle sty-
relser, rad og udvalg, hvor det er praktisk muligt.

Erfaringer fra fusionen imellem KAD og SiD viser, at aftalen
om fair repraesentation, der i realiteten sikrer en vist andel
kvinder, har veeret et effektivt middel til at fa repraesentativi-
teten for kvinder op. Sammenlignes kvindernes reprasentati-
vitet 1 det gamle SiD og det nye 3F, er andelen steget pa alle
niveauer, og kvinderne er sagar overrepraesenterede i forret-
ningsudvalget og pa 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



I Tabel 12 Kvindeandel i SiD, KAD og 3F*

Hoved Forretnings-
Forbund Medlemmer Kongres bestyrelse udvalg
KAD 100 100 100 100
SiD 18 8 4 0
3F 32 41 24 36
Sammenvejet 32 26 23 20*

*Note.: Sammenvejet med kvote pa 20 procent til KAD. | realiteten er kvoten stgrre i
den daglige ledelse. Kilde: Fusionstemaet, tabel 10.

derfor er KAD repraesenteret med 20 pct. pa kongressen og i
HB i overgangsperioden ifplge fusionsaftalen. Vejer man kvin-
deandelene for det tidligere KAD og SiD sammen, ser man at
andelen af kvinder pa kongressen er blevet stgrre end en sa-
dan mekanisk” sammenvejning ville stille i udsigt. Til gen-
geeld er kvindernes andel i HB nogenlunde som forventet med
kvoterne.

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

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

Det er nu speendende at se, om den tidsbegreensede aftale har
effekt pa kgnsfordelingen i 3F efter aftalens udlgb. Hvis den
har det, betyder det, at tidsbegreensede kvoter kan bidrage til
at eendre kulturen i organisationen og skabe en genvej til me-
re ligestilling i fagbevagelsen.



Bilag med ligestillingsprofiler

Ligestillingsprofiler for forbundene

De fglgende figurer illustrerer hvert enkelt forbunds status
med hensyn til kvinders reprsesentation i de styrende organer
og positioner. Tallene i figurerne svarer til de tal, som fremgar
af figurerne i regnskabet, men er her samlet for hvert forbund.
I profilerne er der desuden suppleret med oplysninger om
afdelingsneestformaend for 2005. Oplysninger om deltagelse i
kongresser er baseret pa forbundets senest atholdte kongres.

Profilerne er ikke kommenteret. Dog er der gjort opmaerksom
pa, hvor en manglende "bjeelke” i en figur skyldes, om der
mangler oplysninger eller om kvinder ikke er repraesenteret.

Forbundene er opstillet efter andelen af kvinder blandt med-
lemmerne. Forbund med stgrst kvindeandel star forst. Fire
forbund er ikke medtaget blandt ligestillingsprofilerne. Det er
Blik- og Rgr og El-forbundet, som naesten rene mandeforbund,
samt Dansk Artist Forbund og Spillerforeningen, som er to
sma forbund.

Fakta om lige repraesentation

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 medlemmerne, skal de ved lige repreesentation udggre ca.
75 % af medlemmerne i forretningsudvalg, hovedbestyrelse,
blandt kongresdeltagerne osv. | FOA skulle kvinderne saledes
udggre ca. 88 % i de styrende organer, mens de i TIB skulle
udggre ca. 10 %

| de fglgende figurer svarer lige reprasentation til 100 %, og jo
teettere pa 100 %, jo teettere er forbundet pa en lige repraesenta-
tion, uanset om kvindeandelen er stor eller lille blandt medlem-
merne.



W Dansk Frisgr og Kosmetiker Forbund

Ar Pct.
Forretningsudvalg 2005 83
2004 50
2003
1999
Hovedbestyrelse 2005 90
2004 80
2003 78
1999 68
Kongres, seneste 94
Afdelingsformand 2005 83
2004 84
2003 84
1999 83
Note: | 2000
Afdelingsnaestformaend 2005 83 efter forbundets
2004 84 kongres blev der
nedsat et forret-
Tillidsrepraesentanter 2005 88 mgﬁsggrv ?(lffé”g_
2004 81 ger ingen tal fra
2003 86 2003. DFKF har
ingen sikker-
Sikkerhedsreprasentanter 2005 hedsrepraesen-
2004 tanter.
2003
20 40 60 80 100 120 140 160 180 200
Lige repraesentation
W FOA, Fag og Arbejde
Ar Pct.
Forretningsudvalg 2005 64
2004
2003
1999
Hovedbestyrelse 2005 59
2004
2003
1999
Kongres, seneste 70
Afdelingsformaend 2005 73
2004
2003
1999 Note: FOA fusio-
Afdelingsnzestformand 2005 82 nmeégdgw'l F2 gg 5der
2004 er séaledes tale
. om et nyt for-
Tillidsrepraesentanter 2005 92 bund, hvorfor
2004 det ikke giver
2003 mening at sam-
menligne med
Sikkerhedsrepraesentanter %882 93 gﬁtnga,%'g_for'
2003
20 40 60 80 100 120 140 160 180 200

A
Lige repraesentation



W SL, Socialpaedagogernes Landsforbund

Ar Pct.
Forretningsudvalg 2005 67
2004 33
2003 34
1999 34
Hovedbestyrelse 2005 50
2004 50
2003 45
1999 62
Kongres, seneste 64
Afdelingsformand 2005 64
2004 64
2003 64
1999 55
Afdelingsnzestformand 2005 100
2004 112
Tillidsrepraesentanter 2005 88
2004 88
2003 90
Sikkerhedsreprasentanter 2005 93
2004 95
2003 93
20 40 60 80 100 120 140 160 180 200
Lige reprgsentation
I HK
Ar Pct.
Forretningsudvalg 2005 60
2004 60
2003 52
1999 33
Hovedbestyrelse 2005 73
2004 72
2003 74
1999 56
Kongres, seneste 89
Afdelingsformaend 2005 62
2004 65
2003 59
1999 72
Afdelingsnaestformand 2005 76
2004 83
Tillidsrepraesentanter 2005 100
2004 99
2003 97
Sikkerhedsrepraesentanter 2005 102 I
2004 101 |
2003 101 I
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[ RBF, RestaurationsBranchens Forbund

Ar Pct.
Forretningsudvalg 2005 67
2004 72
2003 105
1999 36
Hovedbestyrelse 2005 52
2004 72
2003 69
1999 70
Kongres, seneste 78
Afdelingsformand 2005 57
2004 43
2003 45
1999 78
Afdelingsnzestformand 2005 73
2004 100
Tillidsrepraesentanter 2005 119
2004 77
2003 84
Sikkerhedsreprasentanter 2005
2004
2003 81

W TL, Teknisk Landsforbund

Note: Der mang-
ler oplysninger
om sikkerheds-
reprasentanter i
2004.

20 40 60 80 100 120 140 160 180 200

A
Lige repraesentation

Ar Pct.

2005 67
2004 100
2003 105
1999 35

2005 111
2004 110
2003 105
1999 85

Forretningsudvalg

Hovedbestyrelse

Kongres, seneste 116

2005 140
2004 140
2003 112
1999 73

2005 60
2004 60

2005 112
2004 101
2003 100

2005 106
2004 114
2003 112

Afdelingsformaend

Afdelingsnaestformand

Tillidsrepraesentanter

Sikkerhedsreprasentanter

[
|
I
20 40 60 80 100 120 140 160 180 200

A
Lige repraesentation



I NNF, Nezrings- og Nydelsesmiddelarbejder Forbundet

Ar Pct.
Forretningsudvalg 2005 0
2004 0
2003 24
1999 50
Hovedbestyrelse 2005 45
2004 43
2003 44
1999 59
Kongres, seneste 59
Afdelingsformand 2005 11
2004 11
2003 6
1999 26
Afdelingsnaestformaend 2005 22 miée:re@gs;:tzr_
2004 22 ret i forretnings-
udvalget i 2004
Tillidsrepraesentanter 2005 59 og 2005. | for-
2004 59 hold til andelen
2003 71 af medlemmer
burde der veere
Sikkerhedsrepraesentanter %882 g% F;%gﬂ;%drﬁgfe
2003 68
0 20 40 60 80 100 120 140 160 180 200
Lige reprgsentation
W 3F, Fagligt Feelles Forbund
Ar Pct.
Forretningsudvalg 2005 125 :
2004
2003
1999
Hovedbestyrelse 2005 75
2004
2003
1999
Kongres, seneste 128
Afdelingsformaend 2005 19
2004
2003
1999
Afdelingsnaestformand 2005 134
2004
Tillidsrepraesentanter 2005 70
2004 Note: Der er tale
om et nyt for-
2003 bund, hvorfor
Sikkerhedsrepraesentanter %882 68 ?;‘rr 2"8856_' tal
2003
0 20 40 60 80 100 120 140 160 180 200

A
Lige repraesentation



I Dansk Funktioneerforbund, Serviceforbundet

Ar Pct.
Forretningsudvalg 2005 50
2004 50
2003 65
1999 0
Hovedbestyrelse 2005 50
2004 40
2003 35
1999 b6
Kongres, seneste 50
Afdelingsformand 2005 87
2004 71
2003 85
1999 50
Afdelingsnzestformand 2005 150
2004 33
Tillidsrepraesentanter 2005 42
2004 50 Note: Kvinder
2003 50 var ikke repree-
senteret i forret-
Sikkerhedsrepraesentanter 2005 34 inosudvalget i
2004 38 logo. S
2003 30
20 40 60 80 100 120 140 160 180 200
Lige reprgsentation
W Dansk Jernbaneforbund
Ar Pct.
Forretningsudvalg 2005 0
2004 0
2003 0
1999 0
Hovedbestyrelse 2005 67
2004 33
2003 0
1999 0
Kongres, seneste 50
Atdelingsformand 3882 8 Note: Kvinder er ikke repraesenteret
i forretningsudvalget i 2003. Der er
2003 0 ingen oplysninger om forretningsud-
1999 0 valget i 2004.
Afdelingsnaestformand 2005 0 iK\éL)nvcé%rbgrstrﬁélles;:]kreéé%p?:.aesenteret
2004 0 Endelig er kfvinder iIf(ke repraesegte—
. ret blandt afdelingsformaend. | 2005
Tillidsrepraesentanter 2005 33 burde der ud fra medlemsandelen
2004 60 have vaeret en kvindelig afdelingsfor-
2003 45 mand. Der er ingen oplysninger om
afdelingsnaestformeend i 2005. Der
Sikkerhedsrepraesentanter 2005 57 er ingen oplysninger om afdelings-
2004 43 naestformeend i 2005.
2003 45
20 40 60 80 100 120 140 160 180 200

A
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[ TIB, Forbundet Trae-Industri-Byg i Danmark

Ar Pct.
Forretningsudvalg 2005 0
2004 0
2003 0
1999 0
Note: Kvinder er ik-
Hovedbestyrelse 2005 0 ke repraesenteret i
2004 0 forretningsudvalget.
2003 0 | 2005 burde der ud
1999 17 fra medlemsandelen
veere én kvinde.
Kongres, seneste 71 Kvinder er heller ik-
ke repraesenteret i
; hovedbestyrelsen i
Afdelingsformand %882 8 2003 og 2004, |
2005 burde der vee-
2003 0 re 5 kvinder
1999 0 ) -
Endelig er kvinder
. ikke repraesenteret
Afdelingsnaestformand 2005 33 Iblandt afdelingsfor-
gsfor
2004 33 maendene, men ud
) fra medlemsandelen
Tillidsrepraesentanter 2005 118 I burde der veere tre
2004 102 kvindelige afdelings-
2003 67 | formaend. Sikker-
hedsrepraesentanter
. er sldet sammen
Sikkerhedsrepraesentanter 2005 80 med tillidsrepraesen-
2004 76 tanter | 2003.
2003 0
0 20 40 60 80 100 120 140 160 180 200
Lige reprgsentation
W HKKF, Hzerens Konstabel- og Korporalforening
Ar Pct.
Forretningsudvalg 2005 0
2004 0
2003 0
1999 0
Hovedbestyrelse 2005 0
2004 100
2003 200
1999 0
Kongres, seneste 80
Afdelingsformaend 3882 8 Note: Kvinder er ikke repraesenteret i
forretningsudvalget, hovedbestyrelsen
2003 50 eller blandt afdelingsformaend i 2005.
1999 0 Pa grund af den lille k(vir}d)eandel
. blandt medlemmerne (5%), giver et
Afdelingsnaestformaend 2005 0 enkelt medlem mere eller mindre et
2004 0 kraftigt udslag i repraesentationen. S&-
ledes er kvinders repraesentation i ho-
Tillidsrepraesentanter 2005 83 vedbestyrelsen i 2003 pa 200%, fordi
2004 67 der er to kvinder i stedet for en.
2003 117 Der er ingen oplysninger om afdelings-
naestformaend i 2004 og 2005.
Sikkerhedsreprasentanter 2005 0 Der er ingen kvindelige sikkerhedsre-
2004 0 preesentanter.
2003 0
0 20 40 60 80 100 120 140 160 180 200
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[ Metal, Dansk Metal

Forretningsudvalg

Hovedbestyrelse

Kongres, seneste

Afdelingsformand

Afdelingsnzestformand

Tillidsrepraesentanter

Sikkerhedsreprasentanter

Ar
2005
2004

2003
1999

2005
2004
2003
1999

2005
2004
2003
1999

2005
2004

2005
2004
2003

2005
2004
2003

Pct.

100
0
0

50
50
33
56

50

0
0
0
0

50
50

120
118
67

53
52
0
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Note: Kvinder er ik-
ke repraesenteret i
forretningsudvalget i
2003 og 2004. |
2005 er der en kvin-
de i udvalget og det
svarer til 100 pct.

Kvinder er heller ik-
ke repraesenteret
blandt afdelingsfor-
mandene. Ud fra
medlemsandelen
burde der i 2005
have veeret 4 afde-
lingsformaend.

Sikkerhedsrepraesent
anter er slaet sam-
men med tillidsre-
praesentanter i 2003.
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Ansvarlige for ligestillings-

regnskab 2005

Ase Lindman
HKKF
Mail: ali@hkkf.dk

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

Anne-Lise Poulsen

Dansk Metal

Mail: 0000apo@danskmetal.dk
TIf. 33 63 23 43

Malene Christophersen

Dansk Frisgr og Kosmetiker Forbund
Mail: mac@dfkf.dk

TIf. 35 83 18 80

Jannie Andersen
TIB
Mail: jaa@tib.dk

Annelise Rasmussen
3F

Mail: annelise.r@3f.dk
TIf.: 32 83 83 94

Connie Lorentzen
Funktionaerforbundet
Mail: clo@dff-s.dk
TIf. 36 14 11 20

Karen-Birgitte Frobenius
FOA

Mail: KbfOO1@foa.dk
TIf. 33 43 46 16

Ole Just/Janna Taim

HK

Mail: 44oju@hk.dk / 44jt@hk.dk
TIf. 33 30 48 45/33 30 48 62

Anette Ellesg
Jernbaneforbundet
Mail: ae@djf.dk

Tanja Brauer
RBF

Mail: tb@rbf.dk
TIf. 24 61 84 60

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

Helle Thomsen
NNF

Mail: ht@nnf.dk
TIf. 38 18 72 68

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

Jan Limborg Madsen
Socialpadagogernes Landsforbund
Mail: jim@sl.dk

Carsten Berg Rasmussen

Teknisk Landsforbund

Mail: Carsten.berg.rasmussen@tl.dk
TIf. 33 43 65 10

Hanne Lise Jensen
Spillerforeningen

Mail:
hanne.jensen@spillerforeningen.dk
TIf. 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

TIf. 33 70 13 02

Hanne Johannessen
Statsansattes Kartel

Mail: hanne.johannessen@stk.dk
TIf. 38 17 81 13

Mette Lyshgj
LO

Mail: mly@lo.dk
TIf. 3524 6108



