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Kon og reprasentation

Kvinders lave reprasentation i fagbevaegelsens styrende organer har i
mange ar interesseret mange meget. Navnlig kvinder méaske. Ved forrige
LO-kongres i 1999 satte vi stort fokus pa repraesentationsgabet, bl.a. ved
at udfgre en gennemgribende kortleegning ikke bare af kvinders og
mends reprasentation pa alle niveauer i fagbeveegelsen, men ogsa af
kvinders og maends forskellige fagpolitiske lgbebaner. Og de er forskellige!

Tilbage i1 1999 blev vi med andre ord mere opmarksomme, navnlig pa de
barrierer der eksisterer for kvinders stgrre og mere lige repraesentation i
LO og forbundene. Vi fglger med denne undersggelse op pa den viden, vi
fik tilbage i 1999, og vi tjekker tallene for at kunne fglge udviklingen over
tid.

Er det sa gaet fremad med kvinders repraesentation i fagbevaegelsens top?
Neh, det er det desveerre ikke. Er det gaet fremad pa nogen andre ni-
veauer i LO og forbund med hensyn til kvinders stgrre repreesentation?
Neeh, det er det desvaerre heller ikke, faktisk er det gaet tilbage. Véd vi
noget om hvorfor repreesentationsgabet ser nogenlunde konstant ud,
maske oven i kgbet gges en smule? Ja, det ved vi heldigvis en hel del om
efterhéanden. Vi bilder os ikke ind, vi har kortlagt alle barrierer for kvin-
ders stgrre repraesentation, men vi har et meget preecist billede af, hvor-
for det ser ud, som det ggr. Nok til at intensivere og malrette indsatsen
veesentligt fremover.

Bl.a. tror vi i hgj grad p4, at vi kan bidrage til at lukke reprasentations-
gabet gennem at gge det kollektive vidensniveau om k¢n og ligestilling og
ved at malrette seerlige lederuddannelsesforlgb for kvinder gennem FIU,
Fagbeveegelsens Interne Uddannelser.
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Derfor har vi endvidere i dette nummer af LO-dokumentation valgt at fo-
kusere pa de "Kgnne tal i FIU", bl.a. ved at se pa eventuelle kgnsforskel-
le i kvinders og maends brug af de faglige uddannelsestilbud.

Nearvaerende nummer af LO-dokumentation udggr med andre ord et vae-
sentligt vidensgrundlag for den fremadrettede ligestillingsindsats i LO.

God leeselyst.

Tine Aurvig-Huggenberger
naestformand, LO
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Konsrepraesentation i fagbevagelsen

Af Marianne Malmgren, cand.scient.soc., CASA - Center for Alternativ Sam-
fundsanalyse, og Sanne Ipsen, lic.scient.soc. (ph.d.), CASA - Center for

Alternativ Samfundsanalyse

1. Indledning og
sammenfatning

Som led i bestraebelserne pa at
fremme en lige kgnsrepraesenta-
tion i fagbevaegelsen har Landsor-
ganisationen i Danmark (LO)
taget initiativ til denne under-
spgelse. Formalet med undersg-
gelsen er at udarbejde en opfalgen-
de og udbygget statistisk analyse
af kgnsrepraesentationen i fagbe-
vaegelsen, en uddybning af de bar-
rierer, der blev blotlagt i den forri-
ge repraesentationsundersggelse
fra 1999, samt en ajourfgring af

forslag til indsats for en mere lige
repraesentation.

Undersggelsen skal for det farste
dokumentere den konkrete kgns-
repraesentationen fra tillidsmands-
niveau til LO-niveau. For det
andet skal den afdaekke kgnsbarri-
erer for kvinders reprasentation
og for det tredje komme med for-
slag til den fremtidige indsats.

Bade Lov om ligestilling og den se-

neste ligestillingsredeggrelse fra
ligestillingsministeren fremheever,
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at der skal ggres en malrettet ind-
sats for at forbedre kgnsbalancen
bade inden for ledelse, politik og
forskning. To tredjedele af be-
folkningen og hele det politiske
spektrum mener, at demokrati
kraever en lige repraesentation af
de to kgn (Christensen m.fl., 2001).
Det er netop kgnsreprasentati-
onen, som er i fokus i denne under-
sggelse, og resultaterne indskriver
sig saledes som en brik i det samle-
de billede af ligestillingen mellem
kvinder og maend i Danmark.

Tidligere undersggelser har vist en
skeev kgnsrepraesentation i fagbe-
veegelsen bade vertikalt og horison-
talt (LO, 1995 og CASA, 1999).
Kvinder er generelt darligere re-
prasenteret i de valgte organer i
alle LO-forbundene i forhold til
deres medlemsantal — bortset fra i
Kvindeligt Arbejderforbund (KAD).
I mandsdominerede forbund er
kvinder stort set fraveerende som
politisk valgte, og i de gvrige for-
bund er kvinder, med fa undta-
gelser, underreprsesenteret bade
centralt og lokalt. Ogsa i de kvinde-
dominerede forbund er det karak-
teristisk, at det hovedsageligt er
mend, der reprasenterer medlem-
merne. Desuden viste undersggelsen
fra 1999, at maendene dominerer
de indflydelsesrige udvalg.

Undersggelsen dokumenterede sa-
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ledes, at der fortsat var lang vej,
hvis malet er, at kvinder og maend
bgr veere repraesenteret i forhold
til deres medlemsandel i fagbevee-
gelsen. (CASA, 1999).

Der er gaet fire ar siden kgnsre-
praesentationen i fagbevaegelsen
sidst blev belyst, og dengang blev
der udelukkende fokuseret pa de
valgte medlemmer fra afdelingsni-
veau og opefter. Siden har der
veeret iveerksat forskellige initiati-
ver i bestraebelserne pa at opna en
mere ligelig repraesentation. Det
drejer sig bl.a. om uddannelsespro-
grammerne Starlet, Victoria og FL.
Pa LO-kongressen i efteraret 2003
er der fokus pa ligestilling, og re-
sultaterne fra nervaerende repree-
sentationsundersggelsen skal for-
midles her og udggre en aktuel
viden, som kan danne baggrund for
den fremtidige indsats pad omradet.

1.1 Deltagelse, reprasentation
og indflydelse

Hvad indebeerer lige kgnsrepraesen-
tation? Hvornéar er kvinder og meend
godt nok repraesenteret? Disse
spgrgsmal star i fokus i dette afsnit,
hvor vi pa baggrund af relevant litte-
ratur og undersggelser foretager en
begrebsafklaring og saledes indkred-
ser, hvad vi opfatter som lige kgnsre-
praesentation, og dermed hvilken for-
staelse der ligger bag de statistiske
analyser i denne undersggelse.



For at preecisere hvad kgnsrepree-
sentation indebeerer, kan det seet-
tes op imod henholdsvis deltagelse
og indflydelse.

e deltagelse
® repraesentation
¢ indflydelse og magt.

Deltagelsen — lige mange kvinder
og meend i LO

Deltagelse handler om, at bade
kvinder og meend er til stede i poli-
tik bade fagpolitisk og generelt.
Gennem de seneste 30 ar er der
sket en udvikling i Norden, hvor
kvinder er blevet integreret i den
politiske deltagelse, og der kan
tales om, at kvinder har bevaget
sig fra tilskuere til deltagere i poli-
tik (Siim, 1997).

I forbundene under LO wudggr
kvinderne halvdelen af medlem-
merne. Medlemstallet er saledes
lige hvad angar ke¢n, men pa grund
af det kgnsopdelte arbejdsmarked
er der stor opdeling af kgnnene i de
enkelte fag og brancher. Og da fag-
bevagelsen er struktureret, sa den
svarer til det kgnsopdelte arbejds-
marked, er der ogsa opdeling af
kgnnene i de enkelte fagforeninger.

Repreesentation — konkret og ngdven-
dig viden og forudsetning for lighed
At kvinder deltager og er medlem-
mer, er imidlertid kun en del af

spgrgsmalet om politisk lighed
mellem kvinder og maend. Fagbe-
veegelsens struktur bygger pa de-
mokratiske principper som bl.a.
indebeerer at medlemmerne veelger
de personer, som skal repraesentere
deres holdninger i fagforenings-
spgrgsmal.

Denne undersggelse af kgnsrepree-
sentation er baseret pa en konkret
opteelling af kvindelige og mandli-
ge reprasentanter for medlemmer-
ne i de forbund, som er med i LO.

Undersggelser, som har beskeefti-
get sig med kvinders reprasenta-
tion i de politiske partier i et histo-
risk perspektiv, papeger, at det saer-
ligt pa nationalt plan er gaet frem-
ad med kvinders repraesentation, fx
er antallet af kvindelige ministre
steget. Derimod er det fortsat
maendene, der dominerer pa lokalt
plan, og kvindeandelen pa kommu-
nalt niveau er stagneret pa 30 pro-
cent (Siim, 1997, Kjeer, 2001).

I det fagpolitiske system er billedet
anderledes. Her er kvinderne bedst
reprasenteret i lokalafdelingerne
og darligst pa de centrale poster i
forbundene og i LO (CASA, 1999).

Indflydelse og magt

Kgnnenes fordeling hvad angar
deltagelse og saerlig repraesenta-
tion er problemstillinger i sig selv.
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Desuden er deltagelse og repraesen-
tation en forudsatning for, at begge
kgn har mulighed for magt og ind-
flydelse. Repraesentation handler
om, hvem der er med og har mulig-
hed for at sette dagsordenen. Men
lige kgnsrepraesentation opheaever
imidlertid ikke uden videre kgns-
skaevheder i det fagpolitiske arbej-
des indhold og processer.

Hvad angar kvindernes mulighe-
der for indflydelse og magt, hand-
ler det for det fgrste om, hvorvidt
de sidder pa de indflydelsesrige
poster og i de udvalg, som er ka-
rakteriseret ved at veere magtfulde
bl.a. i forhold til at saette dagsorde-
nen i fagbevaegelsen. Men at der
sidder kvinder, medfgrer ikke per
automatik, at kvinderne har de
samme indflydelsesmuligheder som
maendene.

Nar kvinder er markant underre-
praesenteret, og der samtidig traef-
fes beslutninger som gar imod en
forbedring af kvinders vilkar pa
arbejdsmarkedet, er det neerlig-
gende at argumentere med den
manglende repraesentation af
kvinder, ogsa selv om der ikke ngd-
vendigvis er en sammenhang.

I en undersggelse, som KAD har
faet udarbejdet for nylig, konklu-
deres det, at der ikke er lige vilkar
for kvindelige og mandlige for-
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handlere i overenskomstforhand-
lingerne, og det fagrer til at kvinde-
lige forhandlere individuelt ma
leegge seerlige strategier for at
héndtere den grundleeggende pree-
mis, at de er i mindretal. Det krae-
ver en seerlig strategi at opna fag-
lig respekt som kvindelig forhand-
ler. De kvindelige forhandlere ople-
ver, at de skal veere seerlig forbe-
redte og serlig velargumen-
terende. Hvorimod de mandlige
kolleger har stgrre spillerum i
forhandlingerne. Desuden har
meendene uformelle
haenge, som kvinderne er udeluk-
kede fra pa grund af deres kon.
Dette er problematisk, hvis der
treeffes beslutninger i de sammen-
haenge. Kvinderne har for at opna
faglig respekt og raderum pa linje
med mandene forskellige strategi-
er for, hvordan deres k¢n kan
indga, men dette giver dem allige-
vel ikke ngdvendigvis mulighed for
at deltage i de uformelle beslut-
ningsprocesser (KAD, 2003).

sammen-

1.2 Lige kensrepraesentation
Vi har zoomet ind pa kegnsrepree-
sentationsbegrebet som det kon-
krete udtryk for fordelingen af
mend og kvinder og som en af for-
udsatningerne for ligestilling mel-
lem kgnnene, hvad indflydelse og
magt angar.

Men hvad betyder ligestilling mere



konkret, og hvornar er kgnsbalan-
cen i balance? Det spgrgsmal, som
blev rejst i LO’s kgnsrepreesen-
tationsundersggelse fra 1999, var:

“De politiske beslutninger, som treef-
fes i fagbevaegelsen, betyder lige sa
meget for kvinder som for maend. Sa
udfra en demokratisk tankegang er
det selvfplgeligt, at savel kvinder
som mand ber repreasentere
medlemmerne i fagbevagelsen. Det
er der sandsynliguvis ingen, der kan
veere uenige i. Derimod kan der
veere forskellige opfattelser af, hvad
en mere ligelig reprasentation inde-
baerer. Er der tale om halvt af hver
eller kan kvinder kun repraesentere
kvinder og mend kun mend? Eller
kan kvinder ogsd repraesentere
maend?” (CASA, 1999 s. 5).

Vi har valgt at pege pa tre forskel-
lige mader at se lige repraesenta-
tion pa:

e halvt af hvert kgn, uanset med-
lemsgrundlag

e en rimelig andel, som kan veere
fx en tredjedel

e i forhold til andelen af kvindeli-
ge og mandlige medlemmer.

Bag disse forskellige mader at for-
holde sig til lige repraesentation
pa, er der nogle bagvedliggende be-
tydninger eller spgrgsmal, som
melder sig:

Halvt af hvert kgn tager afsaet i, at
der er lige mange kvinder og
maend samlet set i de forbund, som
er med i LO og dette ma afspejle
sig i repreesentationen. Med denne
tilgang kan kvinder godt repree-
sentere maend og maend repraesen-
tere kvinder. Det ene kgn kan godt
varetage det andet kgns interesse
og holdninger. Der kan séaledes
veere majoritet af kvindelig repree-
sentation i Dansk Metal (Metal) og
majoritet af mandlig repraesenta-
tion i Dansk Frisgr & Kosmetiker
Forbund (Frisgrerne). Sammenstil-
les denne opfattelse med det kon-
krete statistiske billede i dag, for-
holder det sig saledes, at kvinder
stort set aldrig repreesenterer
meend, men at maend ofte repree-
senterer kvinder. Og meendene er
overreprasenteret i stor udstraek-
ning i de kvindedominerede for-
bund. Man kan saledes spgrge, om
kvinder kan representere meend
ogsa i mandeforbundene, nar meend
tilsyneladende kan repraesentere
kvinder i kvindeforbundene?

En anden made kunne veere at sige,
at der skal veere en rimelig andel af
det underrepraesenterede kon, fx en
tredjedel, ogsa selv om deres med-
lemsandel kun udgegr 15 procent.
Det spgrgsmal, som melder sig i for-
hold til denne opfattelse af lige re-
praesentation, er, om malet bliver
uklart og vanskeligt at holde den
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konkrete udvikling op imod. Desu-
den kan man haevde, at det er en
falliterkleering for kgnsligestilling,
at man fra start saetter et mal, som
svarer til en underrepraesentation
af det ene kgn.

En tredje made at tale om lige
kgnsrepreesentation pa er med ud-
gangspunkt i det kgnsopdelte ar-
bejdsmarked. Afsaettet er forde-
lingen af kgnnene i forhold til
deres sammensgetning i de enkelte
forbund — dvs. den andel henholds-
vis kvinder og maend udggr af med-
lemsantallet. Denne vinkel pa re-
praesentation tager udgangspunkt
i, at hvis der ikke var systematiske
barrierer for kvinders repraesenta-
tion, ville kvinder og maend udggre
tilneermelsesvis den samme andel
som medlemmerne, med tilfaeldige
udsving 1 repreesentationen til
begge sider.

I denne analyse og i repraesenta-
tionsundersggelsen fra 1999 er der
tale om en lige kgnsreprasenta-
tion, nar kvinder og maend udggr
samme andel af styrende organer
og udvalg, som de udggr af med-
lemmerne i forbundene. Det bety-
der, at kvinders og meends repree-
sentation er malt i forhold til, hvor
stor en andel deres kgn udggr af
medlemsskaren. Udggr kvinderne
75 procent af medlemmerne, bgr de
saledes ogsa udggre 75 procent af
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de valgte 1 hovedbestyrelsen m.m.
Sagt pa en anden made skal for-
samlingen af represesentanter
svare til den forsamling, som bliver
repraesenteret. Med denne forsta-
else af lige repraesentation reprzae-
senterer kvinder kvinder og maend
repraesenterer meend. Det afspejler
arbejdsmarkedets kgnsopdeling og
fagbeveegelsens made at organise-
re sig i fag.

Det er imidlertid vigtigt at vaere
opmarksom pa betydningen i for-
hold til det centrale og lokale ni-
veau i1 de enkelte forbund. Pa lo-
kalt niveau kan sammensat-
ningen af kvinder og maend veere
forskellig fra centralt niveau, fx
ved at der er store arbejdspladser,
som er domineret af enten maend
eller kvinder.

I den efterfglgende statistiske ana-
lyse af kgnssammensatningen ses
de forskellige niveauer samlet, og
der bliver ikke taget hgjde for
eventuelle lokale og geografiske af-
vigelser. Det er udelukkende den
samlede kgnsandel reprasenta-
tionen ses i forhold til.

1.3 Sammenfatning

I denne analyse og i repraesenta-
tionsundersggelsen fra 1999 er der
tale om en lige kgnsrepreesenta-
tion, nar kvinder og meend udger
samme andel af styrende organer



og udvalg, som de udgegr af med-
lemmerne i forbundene. Det bety-
der, at kvinders og maends repree-
sentation er malt i forhold til, hvor
stor en andel deres kgn udggr af
medlemsskaren.

De kgnsopdelte forbund

De 19 forbund i LO er stadig
steerkt kgnsopdelte i forhold til
medlemmerne: kvinderne udggr
séledes 80 procent af medlemmer-
ne i syv forbund (de kvindedomi-
nerede forbund), men kun 14 pro-
cent af medlemmerne i 10 andre
forbund (de mandsdominerede for-
bund). Kun to forbund har naesten
lige mange kvinder og maend som
medlemmer?.

Det ser ud til, at kvinder har opna-
et den mest lige repraesentation i de
forbund, hvor der er ca. lige mange
kvinder og mend blandt medlem-
merne. Teknisk Landsforbund (TL)
adskiller sig ved, at kvinder og
mand gennemgaende er lige reprae-
senteret pa alle niveauer. Kvinder
er generelt darligst repreesenteret i
mandsdominerede forbund, men
ogsa i de kvindedominerede for-
bund er kvinderne gennemgaende
underrepraesenterede pa alle ni-
veauer, bortset fra pa tillids- og sik-
kerhedsrepraesentantniveau.

Siden 1999 er fire forbund lagt
sammen med andre: Tele-
kommunikationsforbundet (TKF),
der havde 40 procent kvinder
blandt medlemmerne, er lagt sam-
men med Metal, som havde en
kvindeandel pa 1 procent. Dette
viser sig nu ved, at i Metal er
kvindeandelen forgget til 6 pro-
cent. Men denne s&endring afspejler
sig ikke i en repraesentation for
kvinderne i forbundets ledelse.
Bryggeriarbejderforbundet, Gra-
fisk Forbund, Dansk Postforbund
er i perioden lagt sammen med
Specialarbejderforbundet (SiD),
men da der ikke var de store for-
skelle mellem de fire forbund pa
kvindeandelen, har det ikke a&end-
ret ved SiD’s kgnsfordeling af med-
lemmerne.

De centrale organer i forbundene

I de 19 forbund er formendene i de
17 maend, mens to er kvinder. Sam-
let er andelen af kvinder i alle for-
bund 48 procent, og hvis kvinder
og mand havde lige adgang til at
blive valgt som formeend, ville der
veere ca. ni kvindelige formeend.
Sandsynligheden for en kvindelig
formand er stgrst i de kvinde-
dominerede forbund, men her er
fem af de syv formandsposter
besat med meend.

1 KAD, Dansk El-Forbund (DEF), og Blik- og Rgrarbejderforbundet (Blik og Rgr) er ikke med
i den statistiske analyse, fordi de er sakaldt “enkgnnede” forbund, og det giver ingen mening at
snakke om kgnsrepraesentation for et forbund, hvor 0-1 pct. af medlemmerne er af det ene kgn.
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I forbundenes hovedbestyrelser
svarer kvindernes underrepraesen-
tation til, at mere end en tredjedel
af “deres” pladser er besat med en
mand. I de kvindedominerede for-
bund “mangler” kvinderne 59 plad-
ser, hvilket er 34 procent af de
pladser, de skulle have ved lige re-
praesentation. Og i de mandsdomi-
nerede forbund “mangler” kvinder-
ne 33 pladser eller 62 procent af de
pladser, der giver lige repraesenta-
tion. Kun i TL og Heerens Konsta-
bel- og Korporalforening (HKKF)
er kvinderne overreprasenteret i
hovedbestyrelserne.

I forhold til 1999 er der sket visse
eendringer i kvinderrepraesentatio-
nen i hovedbestyrelserne. Saledes
har kvinderne i alle mandsdomine-
rede forbund en lavere repraesenta-
tion i 2003 end 1 1999. I de kvinde-
dominerede forbund er der s&endring-
er bade mod en mere lige repraesen-
tation og mod en lavere repraesenta-
tion (mere underrepraesenteret!).

I forretningsudvalgene i de for-
bund, der har et saddant, er kvinder-
ne ogsa generelt underrepraesente-
ret, bortset fra i TL og Restaura-
tionsBranchens Forbund (RBF).
Fem ud af de syv mandsdomine-
rede forbund har ingen kvinder
som medlemmer af forretningsud-
valget. I de kvindedominerede for-
bund ligger kvindernes repraesen-
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tation pa ca. 50 procent af, hvad den
ville veere ved lige repraesentation.

Fra 1999 til 2003 er @&ndringerne i
forretningsudvalgenes kgnssam-
mensatning sendret mod en mere
lige repraesentation. Fem af de ni
forbund, som har et forretningsud-
valg begge ar, har forbedret deres
kvinderepreesentation. Det er Pee-
dagogisk Medhjelper Forbund
(PMF), HK/Danmark (HK), RBF,
TL og Dansk Funktionaerforbund
Serviceforbundet (Funktiongerfor-
bundet), og i to af disse forbund
har kvinderne nu en lille overre-
preesentation. De gvrige fire for-
bund har en usendret (lav) kvinde-
repraesentation.

Kgnsfordelingen blandt forbunde-
nes kongresdeltagere viser, at heller
ikke pa kongresserne er kvinderne
repraesenteret i forhold til deres
medlemsandel. Kun TL har lige
kgnsrepraesentation pa kongres-
sen, mens kvinderne i alle de andre
forbund er underrepraesenteret. I
de kvindedominerede forbund
“mangler” kvinderne 299 pladser
ved kongresserne svarende til 20
procent af det antal pladser, der
ville have givet lige reprasenta-
tion. I de mandsdominerede for-
bund “mangler” kvinderne 188
pladser svarende til 44 procent.

I forbundenes interne udvalg er



kvindernes underreprasentation
mindre entydig. I samtlige 77 ud-
valg, der er givet oplysninger om,
er kvinderne underrepraesenterede
i 51 udvalg. De har en lige repree-
sentation i 18 udvalg og er overre-
preaesenterede i otte udvalg. I langt
de fleste tilfaelde drejer bade over-
og underrepraesentationen sig om
en enkelt plads i udvalget. Stgrre
overreprasentation er der kun tale
om i et familie- og ligebehand-
lingsudvalg, hvor 12 ud af 13 med-
lemmer er kvinder. Stgrre underre-
praesentation, her sat til mere end
fire personer, er der i syv udvalg,
som iseer drejer sig om overens-
komster, lgn og gkonomi.

LO’s kgnsrepraesentation

Samlet udggr kvinderne neesten 50
procent af alle medlemmerne i for-
bundene, og ved en lige repraesenta-
tion skulle der saledes vaere 50 pro-
cent kvinder i LO’s forskellige sty-
rende organer. Men ogsa LO er pree-
get af, at kvinder er underre-
prasenteret. I hovedbestyrelsen
udggr kvinderne syv ud af de 36
medlemmer, som kommer fra for-
bundene eller mindre end 20 pro-
cent. En lige repraesentation ville
betyde, at der var 17 kvindelige
medlemmer fra forbundene. Pa
LO’s ekstraordinaere kongres i fe-
bruar 2003 udgjorde kvinderne 34
procent af deltagerne. Ved en lige
repraesentation ville der have veeret

128 flere kvindelige deltagere end
der faktisk var.

Kvindernes underrepraesentation i
LO er et resultat af den ulige
repraesentation i de enkelte for-
bund. Dette saetter fokus pa det di-
lemma i spgrgsmalet om den lige
repraesentation, at kvinderne gen-
nemgdende er darligst repraesen-
teret i de mandsdominerede for-
bund, men at det er kvindeforbun-
denes manglende kvinderepraesen-
tation, der isaer slar igennem i top-
pen af forbundene — og i LO. Det er
i de kvindedominerede forbund,
kvinder burde have stgrst sand-
synlighed for at deltage pa alle ni-
veauer, og derfra de isaer burde
kunne rekrutteres til LO.

Kuvinderepraesentationen
pa lokalt niveau

I de kvindedominerede forbund lig-
ger kvindernes repraesentation
blandt afdelingsformandene pa ca.
80 procent af hvad den ville vaere
ved lige repreesentation. I de
mandsdominerede forbund er
kvinderne generelt steerkt under-
repraesenterede pa dette niveau, og
samtidig varierer repraesentatio-
nen meget fra forbund til forbund.
Funktioneerforbundet har saledes
naesten en lige repraesentation,
mens Neerings- og Nydelsesmiddel
Arbejderforbundet (NNF), som har
den stgrste kvindeandel af de
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mandsdominerede forbund kun
har en repraesentation pa fem pro-
cent. Tre forbund har ingen
kvindelige afdelingsformeend.

Pa tillids- og sikkerhedsrepraesen-
tantniveau er der en klart mere
lige kgnsrepraesentation i forbun-
dene end pa de mere centrale ni-
veauer, specielt i de kvindedomine-
rede forbund. Men kun et forbund,
TL, har en overreprasentation af
kvinder blandt de tillidsvalgte. At
kvinderne er bedre reprsesenteret
pa det lokale niveau kunne konsta-
teres allerede i 1999, hvor under-
sggelsen ogsa viste, at dette skyld-
tes, dels at mange kvinder foretrak
at arbejde i det lokale omrade, dels
at der var en raekke barrierer for,
at kvinderne kom videre i fagbe-
veegelsens struktur.

Ogsa pa det lokale niveau i LO er
kvinderne underreprasenteret.
Formeendene for LO-amterne og -
sektionerne er typisk formend i en
lokal afdeling af en fagforening, og
kgnsfordelingen blandt afdelings-
formeendene viser, at der er en vis
underrepraesentation af kvinder
blandt afdelingsformaendene. Men
dette kan ikke alene forklare re-
presentationen i de lokale LO,
som er langt mere ulige end forde-
lingen af formeendene i de lokale
foreninger. Der ma saledes ogsa
veere tale om en systematisk kgns-
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skaev rekruttering ved valg til LO-
posterne.

Konsfordelingen blandt de ansatte
I to stillingskategorier, administra-
tions- og servicepersonale, er kvin-
derne i alle forbund i stort overtal.
Dette afspejler i hgj grad det
kgnsopdelte arbejdsmarked. Der-
imod udggr kvinderne i de fleste
forbund kun en mindre del af per-
sonalet med faglige eller specialist-
funktioner, sasom faglige sekretze-
rer, konsulenter, jurister mv.

Lige konsrepraesentation

Andelen af kvinder og maend blandt
medlemmerne definerer lige kgns-
repraesentation. Dette er den enty-
dige holdning fra de interviewede.
Matematisk akkuratesse er ikke
ngdvendig, men medlemsandelen er
pejlemaerke, og der skal vaere en
rimelig kgnsandel blandt reprzesen-
tanterne i forhold til, hvordan med-
lemmernes kgnsfordeling er.

En vis andel af begge kgn er afgg-
rende, hvis kgnnene skal have mu-
lighed for at praege kulturen og ar-
bejdsmaden. Erfaringerne viser, at
en enkelt kvinde eller to i fx en
hovedbestyrelse ikke er nok til at
gore sin indflydelse gaeldende. Som
enlig repraesentant for kvinder vil
man altid blive behandlet som en
minoritet. Det handler ikke kun
om konkrete poster, men ogsa om



at kvinderne har mulighed for ind-
flydelse og regnes for ligeveerdige
parter i det faglige arbejde og i be-
slutningsprocesserne. Kvindelige
afdelingsformaend har oplevet ikke
altid at veere accepteret pa grund
af deres kgn.

Ingen tror at lige kgnsrepreesenta-
tion kommer af sig selv. Der er
enighed om, at der skal ggres noget
aktivt for at fa flere kvinder re-
krutteret til de fagpolitiske poster,
og for at fastholde dem som allere-
de er valgt. Nogle mener, at LLO
skal ga foran og melde ud i forhold
til lige kgnsrepraesentation, veere
foregangsbillede og stille krav.
Andre mener, at de enkelte for-
bund ma begynde at interessere
sig for problemstillingen og selv
gore noget aktivt for at fa flere
kvindelige repraesentanter.

Organisatoriske barrierer for
lige konsrepraesentation

Selve maden, som valgene foregar
pa og kulturen i fagbevagelsen, er
en barriere for kvinders repraesen-
tation. Der kan for eksempel veere
op til 600 delegerede pa forbunds-
kongressen, og her skal man op pa
en talerstol og tale, mens lysspot-
ten straler pa en. Denne form ap-
pellerer ikke til mange kvinder.
Fagbevaegelsens organisationskul-
tur karakteriseres som en hierar-
kisk mandeverden. Og der bliver

stillet spgrgsmalstegn ved, om
man skal kunne deltage i de socia-
le arrangementer, drikke ¢l og rgd-
vin for at vaere med og fa indfly-
delse? Samt hvilken position man
overhovedet har som kvinde pa
mgderne — bliver man hgrt, og har
man indflydelse?

Et handlingsforslag om faerre og
mere effektive mgder tager afsaet i
en kritik af mgde- og udvalgskul-
turen. Erfaringerne viser, at der
foregar en del mgdeaktivitet, som
de valgte oplever som tidsrgveri.

Sammenlaegninger af forbund ses
som en barriere for kvindernes
repraesentation. Det viser for eksem-
pel erfaringerne fra sammenlaeg-
ningerne af Dansk Kommunal Ar-
bejderforbund og Husligt Arbejder
Forbund, hvor kvindernes indfly-
delse blev mindsket, og maendene fik
ledelsen og magten i et stgrre for-
bund. I denne undersggelse er der
ogsa et eksempel pa dette i sammen-
leegningen af TKF og Metal.

Der er behov for, at LO og forbun-
dene seetter fokus pa den ulige
kgnsrepraesentation og tilveje-
bringer viden om ulighedens ka-
rakter, samt hvad man vil ggre fra
centralt hold, og hvad man kan
gore lokalt for at ggre det attraktivt
for begge kgn at blive valgt og sidde
i de politiske organer.
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Barrierer og handlingsforslag
Strukturen i fagbeveegelsen kunne
blgdes op, og der kunne veere mere
abenhed om arbejdet. Selve ar-
bejdsformen kunne treenge til at
blive revideret, sa den blev mindre
formel. T stedet skulle der gives
plads til abne diskussioner med fx
muligheder for at stille dogmer i
tvivl. Der peges pa et opggr med
udvalgsstrukturen, saledes at der
ikke absolut skal rekrutteres med-
lemmer til faste udvalg, men en
mere fleksibel struktur med ad hoc
udvalg. I forhold til det ubrudte
karriereforlgb 1 fagbeveegelsen
kunne der arbejdes pa at etablere
muligheder for, at det at veere for-
bundsvalgt i hgjere grad er noget,
man er i en periode. Desuden bgr
det vaere legitimt at skulle leere og
kvalificere sig lsbende, mens man
er pa tillidsposterne.

Tillidsrepreesentantens rolle er
bred og sammensat og lokalt for-
ankret. Det appellerer mest til
kvinderne. I forbindelse med re-
kruttering til TR-hvervet skulle de
brede sociale veerdier, som er en del
af arbejdet, fremhaves ligesom de
personlige og faglige kvalifikationer
og den udvikling, som hvervet bi-
bringer. Arbejdet i afdelingerne bli-
ver mere og mere teknisk og
arbejdsopgaverne bliver professio-
naliseret og teknisk praegede, og det
appellerer mindre til kvinderne.
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Barrierer for rekruttering og fast-
holdelse handler om, at der eksi-
sterer en forestilling om, at arbej-
det griber om sig, og at der kan
veere forventninger om, at det er
opgaver, som man skal lave i friti-
den. “Det sluger ens privatliv og
fritid”. Men tillidshvervet bliver
ikke betragtet som en fritidsinte-
resse, men som en opgave, der ma
kunne forega i arbejdstiden. Derfor
er det centralt med ordentlig refu-
sion i forhold til tid og udgifter i
forbindelse med hvervet. Aftalerne
om frikgb skulle tage hgjde for, at
der ogsa bruges tid pa forberedelse
af dagsordener m.m. Et konkret
forslag gar pa, at forbundene
kunne sta til radighed for tillidsre-
presentanterne i arbejdstiden/
dagtimerne. Medlemmerne skulle
inddrages bedre og mere: fx skulle
kurser vaere mere abne ogsa for
medlemmer. P4 den made kunne
man ogsa rekruttere kommende
tillidsrepraesentanter.

Kgn er en usynlig parameter, nar
der bliver indstillet til de faglige
poster. Kgn er ét blandt flere krite-
rier, nar man tenker reprasenta-
tion i forhold til medlemmerne. Og
lokalt kan det veere vanskeligt at
fastholde kgn som synligt tema,
nar der ogsa er faglighed, etnisk
baggrund og alder at tage hensyn
til ved repreesentation. Og man vil
heller ikke forhindre de personer,



der “viser lyst til at leegge et styk-
ke fagligt arbejde”.

Iseer kvinderne fremhaever, at der
er et stort spring fra fritidsvalgt til
fuldtidsvalgt, bl.a. fordi man pa en
made fraveelger sit fag og tilveelger
en karriere i fagbevaegelsen, som
man imidlertid kun er sikret inden
for samme valgperiode.

Meend promoverer sig selv, og det
gor kvinderne ikke i samme grad.
Det kan veere sveert for de perso-
ner, som skal stgtte og motivere
nye i fagbevaegelsens arbejde, at fa
gje pa kvinders interesse. Nogle
mener, at de kunne blive bedre til
at fa blik for, hvordan kvinder
viser deres interesse.

Kgnsarbejdsdelingen i hjemmet bli-
ver ogsa fremheaevet som en barrie-
re. Maendene veelges, fordi de har
opbygget et godt netvaerk, og
kvinderne har pa grund af kgnsar-
bejdsdelingen i familien og barsels-
perioder ikke lige muligheder for at
opbygge et netveerk og et bagland.
Nogle mener, at det er kvindernes
eget valg og interesse, og andre for-
klarer det med de strukturelt be-
tingede kgnsrollemgnstre. Zndring
af dette forhold kreever bade at
kvinderne afgiver noget af magten i
hjemmet, og at mandene patager
sig et ansvar for arbejdsopgaverne 1
hjemmet og omsorgsopgaverne.

Der er stor interesse og engage-
ment fra afdelingerne i forhold til
at ggre noget aktivt ved kgnsulig-
heden, der ses som et problem bade
pa grund af legitimitet i forhold til
medlemmerne og i forhold til kvali-
teten af arbejdet og kulturen. Men
der mangler viden om, hvordan
man bedst rekrutterer interessere-
de kvinder til det fagpolitiske ar-
bejde, og hvordan man fastholder
dem. Desuden mangler der konkret
viden om, hvordan kgnsrepraesen-
tationen ser ud samt udmeldinger
fra forbund og LO om, at det er en
prioriteret problemstilling i form af
malsaetninger m.m.

Konskvotering og FIU-kurser om
kon og ligestilling

I reprasentationsundersggelsen
fra 1999 bliver kgnskvotering, som
en made at fremme lige kgnsre-
praesentation pa, afvist kategorisk.
Denne konklusion mé& modificeres
pa baggrund af resultaterne fra
denne undersggelse. For det forste,
fordi der nu er stillet konkrete for-
slag om kvotering, og for det andet
fordi nogle ser kvotering som en
mulighed, og maske den eneste
som vil medfgre en mere lige kgns-
repraesentation i fagbeveaegelsen.
Generelt er der imidlertid fortsat
stor skepsis overfor konsekvenser-
ne af at bruge kvotering, fordi det
kan fgre til en devaluering af de
valgte kvinder.
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Der er positive tilbagemeldinger
pa FIU-kurser (Fagbeveaegelsens
Interne Uddannelser) for kvinder
om kgn og ligestilling bade fra del-
tagerne og fra dem, som har hert
om det. Deltagerne fremhaver
iseer, at de er blevet kvalificerede
og rustede til at kunne kvalificere
det faglige arbejde med et kgnsper-
spektiv.

Generelt er det vigtigt at teenke ind
i FIU, at der er tilstraekkeligt
mange kvindelige undervisere. De
kan fungere som rollemodeller for
de kvinder, som deltager i kurserne.

Kopnnets synlighed eller usynlighed

Ud fra dialogmgderne kunne det
sammenfattes, at kgn kun har min-
dre betydning ved rekrutteringen
til de forste niveauer i forbundene.
Det blev et blandt mange kriterier.
Men der var stor forskel pa, hvor-
dan det blev udtrykt fra de kvinde-
dominerede og fra de mandsdomi-
nerede forbund. Deltagerne fra
kvindeforbundene lagde vaegt pa at
“man ikke skal forhindre eller stop-
pe én, som gerne vil lave et stykke
fagligt arbejde - uanset hvilket kgn
personen har” — her er kgnnet
usynligt, ved at det ikke er legitimt
at leegge vaegt pa, at kvinder skal
veere lige repraesenteret. Deltager-
ne fra mandeforbundene udtrykte,
at “det var sveert at fa gje pa kvin-
dernes interesse”, dvs. at kvinderne
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forsvandt blandt alle maendene —
her er kgnnet usynligt, fordi
kvinderne er usynlige.

Denne forskei i “usyniighed” kan
sammenstilles med det faktum fra
analysen af tallene for kgnsreprae-
sentation, at de eneste forbund, TL
og Artisterne (Dansk Artistfor-
bund), som gennemgaende har en
lige repraesentation af kvinder og
meend pa alle niveauer, samtidig er
de forbund, som har en lige andel
af kvinder og maend blandt deres
medlemmer. Det er saledes neer-
liggende at antage, at kgnnet fgrst
bliver synligt — at det bliver legi-
timt at handle i forhold til kgnnet,
nar der er tilnsermelsesvis lige
mange kvinder og mend blandt
medlemmerne. Det er ikke en an-
tagelse, vi har haft mulighed for at
arbejde mere med i denne undersg-
gelse, men det kunne vaere en god
arbejdshypotese til videre arbejde
med problemstillingen.

Desuden kan billederne af de for-
skellige made, kgnnet er “usynligt”
pa veaere indgang til, at problem-
stillingerne med lige kgnsreprze-
sentation ma behandles forskelligt
i kvindedominerede og i mandsdo-
minerede forbund.

Men det ma ses som et stgrre de-
mokratisk problem, at kvinderne
er underreprasenteret i kvindefor-



bundene, da de fleste kvinder er
medlemmer af de kvindedominere-
de forbund og da selv en mindre
manglende reprasentation i disse
forbund har betydning for langt
flere kvinder end den store mang-
lende repraesentation i de mands-
dominerede forbund.

2. Kgnsreprasentationen
centralt i forbundene

I de falgende to afsnit tegnes et bil-
lede af fordelingen af kvinder og
mend i LO og i de forbund, som er
med i LO. Her i kapitel 2 fokuseres
pa forbundene og LO centralt, og i
naeste afsnit ses pa det mere loka-
le niveau og pa de ansatte i for-
bundshusene.

I analysen er der taget udgangs-
punkt i, at der er tale om en lige
kgnsrepraesentation, nar kvinder
og meend udggr samme andel af
styrende organer og udvalg, som de
udggr af medlemmerne i forbunde-
ne. Det betyder, at kvinders og
mends repraesentation er malt i
forhold til hvor stor en andel, de
udggr af medlemsskaren.

2.1 Kensrepraesentationen
samlet set

Vi indleder med to fremstillinger af
kgnsrepraesentationen i udvalgte or-

ganer. Alle forbund, som er med i LO,
ses under et. Den fgrste fremstilling
viser, at der over tid ikke er sket
nogen gendringer i kvindernes reprae-
sentation i de naevnte organer, nar vi
sammenholder repraesentationen,
som den sa ud i 1995, 1999 og 2003.

Figur 2.1 viser kvinders repraesen-
tation ved forbundenes egne kon-
gresser?, LO-kongressen, forret-
ningsudvalgene og hovedbesty-
relserne. Alle forbund ses under et.

Kvindernes repreesentation i de
navnte organer er pa ca. 30 pro-
cent. I forretningsudvalgene er
kvindernes repraesentation endnu
darligere, nemlig pa under 20 pro-
cent. Kvinder udggr i hele perioden
ca. 50 procent af medlemmerne i
de forbund, som er med i LO.

Figur 2.2 viser kgnsrepraesentatio-
nen i udvalgte organer i 2003. Alle
forbund er samlet og ses under et.

Der er en tydelig underreprasenta-
tion af kvinder og en tydelig overre-
praesentation af meend i samtlige or-
ganer. Kvinder er mest underreprae-
senteret pa forbundsformandsnive-
au og mindst underrepraesenteret pa
tillidsmandsniveau. Kvindernes re-
praesentation er ogsa lav blandt af-
delingsformeendene og i forbunde-

2 I 1999-undersggelsen blev der ikke indsamlet data om fordelingen af kvinder og mand ved
forbundenes egne kongresser. Derfor indgéar denne fordeling ikke i figuren.
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Figur 2.1: Kvinders repraesentation i udvalgte organer i 1995, 1999 og

2003 (pct.)
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nes forretningsudvalg. I forbunde-
nes hovedbestyrelser er kvindernes
repraesentation lidt bedre, men imid-
lertid langt lavere, end hvad den
skulle vaere, hvis der skulle veere en
lige kgnsreprzesentation i forhold til
medlemsandelen, som er ca. 50 pro-
cent. Blandt tillidsrepreesentanterne
er kvinderne ogsa underrepraesente-
ret men ikke med lige s& meget som
1 de gvrige organer.

2.2 De konsopdelte forbund

Der er 48 procent kvinder og 52 pro-
cent maend blandt medlemmerne i
forbundene tilsammen. Dette har
ikke @ndret sig siden 1999. I figur
2.3 er forbundene rangeret efter
kvindernes andel af medlemmerne.

Der er heller ikke sket de store &n-
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LO-kongres

Egen kongres

dringer i kvindeandelen i de enkel-
te forbund fra 1999 til 2003. Nogle
endringer kan henfgres til sam-
menlaegninger: Fx er Telekommu-
nikationsforbundet, der havde 40
procent kvinder blandt medlem-
merne, lagt sammen med Metal,
som havde en kvindeandel pa 1
procent. Dette viser sig nu ved, at i
Metal er kvindeandelen forgget til
6 procent. Bryggeriarbejderforbun-
det, Grafisk Forbund og Dansk
Postforbund er i perioden lagt
sammen med SiD, men da der ikke
var de store forskelle mellem de
fire forbund pa kvindeandelen, har
det ikke sendret ved SiD’s kgnsfor-
deling af medlemmer.

Forbund med 90-100 procent kvin-
der: Kvindeforbund er stadig KAD



Figur 2.2: Kensrepraesentation i udvalgte organer. Samlet for alle forbund

i LO (pct.)
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og Frisgrerne med henholdsvis 100
procent og 95 procent kvinder.

Forbund med 60-90 procent kvin-
der: Forbund med flest kvinder er
de samme fem forbund som i 1999:
Forbundet af Offentligt ansatte
(FOA), PMF, Socialpaedagogernes
Landsforbund (SL), HK og RBF.
Andelen af kvinder har ikke send-
ret sig i forbundene, bortset fra at
HK og SL har byttet plads i raek-
kefglgen.

Forbund med 40-60 procent kvin-
der: Der er nu kun to forbund med
nasten lige andel af kvinder og
meend: Dansk Artist Forbund (Ar-
tisterne) og TL. Det tredje forbund
i denne gruppe var i 1999 TKEF,
som nu indgar i Metal.

40

50

- Mend
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Forbund med 10-40 procent kvin-
der: Der er seks forbund med flest
maend, NNF, Malerforbundet (Ma-
lerne), Funktionaerforbundet, SiD,
Forbundet Tree-Industri-Byg (TIB)
og Dansk Jernbaneforbund (Jern-
baneforbundet). I 1999 var der otte.
At der er feerre i denne gruppe
skyldes for det fgrste, at tre for-
bund som naevnt er lagt sammen
med SiD. For det andet har et for-
bund, Jernbaneforbundet, flyttet
sig over graensen fra mandeforbund
til denne gruppe, fordi forbundets
kvindeandel er eendret fra 8 pro-
cent i 1999 til 11 procent i 2003.

Forbund med 0-10 procent kvin-
der: Derfor er der nu fire forbund
tilbage, som ma karakteriseres
som mandeforbund med under 10
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Figur 2.3: Kvinders andel af medlemmerne i LO-forbundene (pct.)
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procent kvinder blandt medlem-
merne. Det er Haerens Konstabel-
og Korporalforening (HKKF),
Metal, Dansk El-forbund og Blik
og Rgr. Af disse forbund har Metal
som navnt “overtaget” en del
kvindelige medlemmer fra TKF, og
har forgget sin kvindeandel fra 1
procent til 6 procent. De andre for-
bunds kvindeandel er ikke sendret
veesentligt. DEF og Blik og Rgr har
saledes stadig under 1 procent
kvindelige medlemmer.

I den fglgende gennemgang af re-
praesentation i forbundenes cen-
trale afdelinger er KAD, DEF og
Blik og Rgr udeladt.

2.3 Formand, hovedbestyrelser
og forretningsudvalg

I gennemgangen af kvinders re-
presentation som formeend og i
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forbundenes hovedbestyrelser og
forretningsudvalg er repraesenta-
tionen set ud fra en lige repraesen-
tation, dvs. hvor teet kvinderne er
pa at have en repraesentation, der
svarer til deres andel af medlem-
merne, samt hvor mange kvinder
der ville veere i bestyrelserne og
udvalgene, hvis de var repraesente-
ret ligeligt.

Formeend

I de 19 forbund er formaendene i de
17 meend, mens to er kvinder. Samlet
er andelen af kvinder i alle forbund
48 procent, og hvis kvinder og maend
havde lige adgang til at blive valgt
som formeend, ville der veere ca. ni
kvindelige formeend. Sandsynlighe-
den for, at der er en kvindelig for-
mand er stgrst i de kvindedominere-
de forbund, men her er fem af de syv
formandsposter besat med maend.



Hovedbestyrelser

Figur 2.4 viser, hvor tet forbunde-
nes hovedbestyrelser er ved at
have lige repraesentation ud fra
medlemmernes fordeling. En lige
repraesentation svarer i figuren til
100 procent, og jo tettere pa 100
procent, jo taettere er forbundet pa
en lige repreaesentation, uanset om
kvindeandelen er stor eller lille
blandt medlemmerne.

TL er teet pa en lige repraesentation
i hovedbestyrelsen, med en lille
overrepresentation af kvinder.
Desuden er kvinderne overrepree-
senteret i HKKF’s hovedbestyrelse.
I de gvrige forbund er kvinder
underreprasenteret. For de kvin-
dedominerede forbund ligger
kvindernes repreesentation pa ca.

to tredjedele af en lige repraesenta-
tion, bortset fra SL, hvor repraesen-
tationen er under 50 procent.

I de mandsdominerede forbund
udggr kvindernes repraesentation
mellem 20 procent og 30 procent af
det den ville veaere ved lige repree-
sentation.

Hvis kvindernes repraesentation i
forbundenes hovedbestyrelser ses
under et, ma de siges at veere kraf-
tigt underreprasenterede, idet
mere end en tredjedel af “deres”
pladser er besat med maend.

Figur 2.5 viser, at i tre af de 16 for-
bunds hovedbestyrelser er kvin-
derne overrepraesenterede med en
enkelt person. To af disse forbund,

Figur 2.4: Kvinderepraesentationen i forbundenes hovedbestyrelser i pct.
af hvad den ville vere ved lige repraesentation
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HKKF er ikke medtaget i figuren, idet er er en procentvis kraftig overreprasentation af kvinder, fordi
der er tale om meget sma tal, hvor en enkelt person kan give store udslag.
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TL og Artisterne, har som de enes-
te naesten lige mange kvinder og
mend som medlemmer.

I de kvindedominerede forbund
“mangler” kvinderne 59 pladser, hvil-
ket er 34 procent af de pladser, de
skulle have ved lige repraesentation.
Lavest er kvinderne repraesenteret i
SL, hvor de “mangler” 56 procent af
pladserne.

Men i de mandsdominerede for-
bund “mangler” kvinderne 33 plad-
ser eller 62 procent af de pladser,
der giver lige repraesentation. La-
vest er kvinderne repraesenteret i
TIB og Jernbaneforbundet, hvor
der ikke er kvinder i hovedbesty-
relsen, og hvor der skulle vare
henholdsvis seks og to kvinder,

hvis de skulle have lige repraesen-
tation, samt i SiD hvor de “mang-
ler” 77 procent af pladserne.

Forretningsudvalgene

Ogsa 1 forbundenes forretningsud-
valg er kvinderne generelt under-
repreesenterede. Figur 2.6 viser
samme mgnster for forbundenes
forretningsudvalg som for hoved-
bestyrelserne.

To forbund har naesten lige repree-
sentation i forretningsudvalget, RBF
og TL. fem ud af de syv mandedomi-
nerede forbund har ingen kvinder
som medlemmer af forretningsud-
valget. I de kvindedominerede for-
bund ligger kvindernes repraesenta-
tion pa ca. 50 procent af, hvad den
ville vaere ved lige repraesentation.

Figur 2.5: Kvinderepraesentationen i forbundenes hovedbestyrelser malt i
antal kvinder nu, og i hvor mange der ville vere ved lige repraesentation
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Samlet er der kun halvt sa mange
kvindelige medlemmer af forret-
ningsudvalgene, som der ville veere
ved lige repraesentation. De mands-
dominerede forbund har ligeledes
her den laveste reprasentation.

Nogle forbund har dog ikke et for-
retningsudvalg, men en daglig le-
delse sammensat pa forskellig
made. Fx har FOA en ledelse, som
bestar af en direktion med fire
mend, en strategisk ledelse med
seks kvinder og fire meend og et le-
derforum med 12 kvinder og 20
mand. FOA’s kvindeandel er 88 pct.

Andringer i forhold til 1999

Fra 1999 til 2003 er der sket visse
modsatrettede eendringer i kvin-
dernes reprasentation i forbunde-

nes hovedbestyrelser.

Tre af de kvindedominerede for-
bund, (Frisgrerne, HK, PMF) og TL
har ¢get deres kvindeandel i
hovedbestyrelserne. To andre kvin-
dedominerede forbund, FOA og
RBF har fastholdt et usendret ni-
veau omkring 70 procent, mens SL
har en lavere kvinderepraesenta-
tion i 2003 end i 1999.

De mandsdominerede forbund har
alle en lavere reprasentation i
hovedbestyrelserne i 2003 end i
1999. I TIB er kvinderepreesenta-
tionen forsvundet. Metal indgik
ikke i undersggelsen i 1999, fordi
de da havde under 1 procent
kvindelige medlemmer. De har nu
en repraesentation, der svarer til

Figur 2.6: Kvinderepraesentationen i forbundenes forretningsudvalg i pct.
af hvad den ville vare ved lige repraesentation
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Figur 2.7: Kvindereprasentationen i forbundenes forretningsudvalg malt i
antal kvinder nu, og i hvor mange der ville vaere ved lige repraesentation
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en tredjedel af, hvad en lige repree-
sentation ville veere.

Repreesentationen i forretningsud-
valgene viser samme billede (Figur
2.9): Fem af de ni forbund, som har et
forretningsudvalg i begge arene, har
forbedret deres kvinderepraesenta-
tion. Det er PMF, HK, RBF, TL og
Funktiongerforbundet, og i to af disse
forbund har kvinderne nu en lille
overrepraesentation. To forbund, SiD
og TIB, har ingen kvinder i forret-
ningsudvalgene i nogen af arene. SL
har fastholdt et uendret niveau pa
30 procent af en lige repraesentation.

2.4 Kongresdeltagere

Til forskel fra undersggelsen i
1999 er der i denne undersggelse
indhentet oplysninger fra forbun-
dene om kvinders reprsesentation
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ved forbundenes kongresser.

Figur 2.10 viser, at TL ogsa her
som det eneste forbund har en
overreprasentation af kvinder
blandt kongresdeltagerne. I alle de
gvrige forbund er kvinderne under-
reprasenterede, selvom de kvinde-
dominerede forbund har en noget
hgjere kvinderepresentation end
de mandsdominerede forbund.

Figur 2.11 viser, hvor mange kon-
grespladser kvinderne ville rade
over, hvis de var repraesenterede 1
forhold til kvindeandelen i for-
bundet.

I de kvindedominerede forbund
“mangler” kvinderne 299 pladser
ved kongresserne svarende til 20
procent af det antal pladser, der



Figur 2.8: Kvindereprasentationen i 1999 og 2003 i forbundenes hoved-
bestyrelser i pct. af, hvad den ville vere ved lige reprasentation
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Figur 2.9: Kvinderepraesentationen i 1999 og 2003 i forbundenes forret-
ningsudvalg i procent af, hvad den ville vere ved lige repraesentation
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Figur 2.10: Kvinderepraesentation ved forbundenes egne kongresser i pro-
cent af, hvad den ville vere ved lige reprasentation
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giver lige reprasentation, mens
kvinderne hos Jernbaneforbundet
og HKKF mangler henholdsvis 54
procent og 50 procent af pladserne
for at veere lige repraesenteret.

Kun i TL er kvinderne overreprae-
senteret ved kongressen med 18
procent “for mange” pladser. I alt
er kvinderne underreprasenteret
pa forbundenes egne kongresser
med 468 pladser.

2.5 Udvalg i forbundene

I alt er der givet oplysninger om 77
udvalg i de 16 forbund, som er med
i analysen3. Tre forbund har ikke
oplyst om udvalg, mens de gvrige
13 forbunds oplysninger varierer

60 70 80 90 100 110 120

fra 15 udvalg i SiD til et enkelt ud-
valg i FOA. De mandsdominerede
forbund har oplyst om betydeligt
flere udvalg end de kvindedomine-
rede. Fra 1999 til 2003 har stort
set alle @endret navne og antal pa
deres udvalg. Det er derfor ikke
muligt at sammenligne @endringer
i kgnsrepraesentationen inden for
de enkelte udvalg.

De fleste af forbundenes udvalg kan
1 2003 tematisk grupperes som:

e Miljg: Miljgudvalg, miljg- og tek-
nologiudvalg, arbejdsmiljgud-
valg, miljg- og socialudvalg.

e Udvalg med sociale, ligestil-
lings- og integrationstemaer: fa-

3 KAD, DEF og Blik og Rer er som tidligere naevnt ikke med pd grund af deres meget skaeve

kgnsfordeling blandt medlemmerne.

side 30 | LO-dokumentation nr. 1/2003



Figur 2.11: Kvindereprasentation ved forbundenes egne kongresser malt i
antal kvinder nu, og i hvor mange der ville vare ved lige repraesentation
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milie- og socialpolitisk udvalg,
familie- og ligebehandlingsud-
valg, ungdomsudvalg, pensions-
politik, seniorudvalg mv.

e Udvalg med uddannelse, erhverv
og arbejdsmarked som emne: ud-
dannelses- og arbejdsmarkeds-
udvalg, erhvervs- og arbejdsmar-
ked mv.

¢ (Jkonomi: overenskomstudvalg,
gkonomisk-politisk udvalg, lgn-
politisk udvalg, arbejdsretlige
udvalg, a-kasseudvalg osv.

¢ Internationale udvalg.

e Organisations- og oplysningspo-
litiske udvalg: organisationsud-
valg, oplysningsudvalg, med-
lemshvervningsudvalg, struktur-
udvalg.

Af samtlige 77 udvalg er kvinderne
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- lige repraesentation

underrepraesenteret i 51 udvalg. De
har en lige repraesentation i 18 ud-
valg og er overrepraesenterede i otte
udvalg. I langt de fleste tilfeelde
drejer bade over- og underrepree-
sentationen sig om en enkelt plads i
udvalget. Stgrre overrepraesenta-
tion er der kun tale om i SiD’s fami-
lie- og ligebehandlingsudvalg, hvor
12 ud af 13 medlemmer er kvinder.
Stgrre underrepreesentation, her
sat til mere end fire personer i
undertal, er der i 7 udvalg, hvoraf
de 3 handler om overenskomster
(SL), lgn (PMF) og gkonomi (SiD).
De 4 gvrige udvalg med stgrre
underrepresentation er et kur-
susudvalg i HK, internationale ud-
valg i SiD, et organisationspolitisk
udvalg i PMF og et bladudvalg i
RBF.
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I miljpudvalgene, som iser de
mandsdominerede forbund har op-
lyst om, er kvinderne underrepree-
senterede i tre af seks udvalg, og
har en lige repreesentation i de gv-
rige tre udvalg. I udvalg med soci-
alpolitiske og ligestillingsmeessige
temaer er kvinderne overrepree-
senterede i 4 af 11 udvalg, specielt
de udvalg som handler om ligestil-
ling og familie, mens de er under-
repreesenterede i 4 udvalg, iseer
udvalg som arbejder med aldre- og
ungdomspolitik.

I de 10 uddannelses- og arbejdsmar-
kedsudvalg er kvinderne underre-
preesenteret i 6 udvalg, overreprae-
senteret i et udvalg og har lige re-
praesentation i 3 udvalg.

I de 12 udvalg, som arbejder med
organisationspolitik og oplysning,
er kvinderne underrepraesentere-
de i 10 og har lige repraesentation
i 2 udvalg. Og i de 8 udvalg, som
drejer sig om gkonomisk politik og
overenskomster, er kvinderne
underrepraesenterede i dem alle.
Samtidig er kvinderne i disse ud-
valg generelt kraftigere underre-
praesenterede end i de gvrige typer
af udvalg, som er naevnt ovenfor.

2.6 Konsfordelingen i LO’s
styrende organer og udvalg

Da kvinder udggr 48 procent af
medlemmerne i1 de forbund, der er
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tilsluttet LO, skal der ved lige re-
praesentation i LO’s styrende orga-
ner og udvalg veere ca. lige mange
af hvert kegn.

Styrende organer

Kongressen er LO’s gverste myn-
dighed, og der bliver udpeget dele-
gerede til kongressen fra forbun-
dene. Pa LO’s ekstraordineere
kongres i februar 2003 udgjorde
kvinderne 34 procent af deltager-
ne, i alt 255 kvinder. Ved en lige
repraesentation ville der have
veeret 383 kvinder eller 128 flere
kvindelige deltagere end der fak-
tisk var.

LO er mellem kongresserne ledet
af en hovedbestyrelse og en daglig
ledelse. I hovedbestyrelsen er der 36
medlemmer fra forbundene. Heraf
er 29 maend og syv er kvinder, dvs.
19 procent kvinder. Desuden er der
seks medlemmer fra LO, hvoraf to
er kvinder. En lige repraesentation
ville betyde, at der var 17 kvindeli-
ge medlemmer fra forbundene i
LO’s hovedbestyrelse.

Den daglige ledelse, som har er-
stattet forretningsudvalget, veel-
ges pa kongressen og bestar i 2003
af formand, naestformand, to LO-
sekreteerer og otte medlemmer fra
forbundene — fire fra mandsdomi-
nerede forbund og fire fra kvinde-
dominerede forbund. Samlet er tre



af de 12 medlemmer i den daglige
ledelse kvinder.

Udvalg i LO

Der var pa opggrelsestidspunktet
21 udvalg nedsat i LO. Figur 2.12
viser, hvordan kvindeandelen er i
de forskellige udvalg.

I alle udvalg, bortset fra Familie- og
ligestillingsudvalget og ungdomsud-
valget er kvinderne underreprzesen-
teret, nar en lige repreesentation ud-
ggres ved en kvindeandel pa 48 pro-
cent. Udvalgene er i figuren range-
ret efter stgrrelsen af kvindeande-
len, og det viser en vis tendens til, at
jo teettere pa de sociale emner ud-
valgene er, jo stgrre er kvindeande-
len, og jo taettere pa overordnede po-

litiske, organisatoriske og struktu-
relle spgrgsmal udvalgene er, jo
mindre er kvindeandelen.

En sammenligning med udvalgene
1 1999 viser den samme overordne-
de tendens, selvom der kun i 3 til-
feelde er tale om helt de samme
emner i udvalgene.

2.7 Kvindernes manglende
representation som et

falles problem

Samlet udggr kvinderne ca. halv-
delen af medlemmerne i forbunde-
ne i LO. En lige repreesentation
ville betyde, at man kunne forven-
te en nogenlunde lige fordeling af
positionerne i LO mellem kvinder
og maend.

Figur 2.12: Kvindeandelen blandt medlemmerne i LO’s udvalg (pct.)
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Men gennemgaende har kvinderne
ikke den halvdel af posterne, som
de ville have ved en lige repraesen-
tation.

Kvindernes underrepraesentation i
LO er i hgj grad et resultat af den
ulige repraesentation i de enkelte
forbund, fordi det er forbundene,
der udpeger de fleste af medlem-
merne til LO’s organer. Dette saet-
ter fokus pa det dilemma i spgrgs-
malet om den lige repraesentation,
at kvinderne gennemgdende er dar-
ligst repraesenteret i de mandsdomi-
nerede forbund, men at det er kvin-
deforbundenes manglende kvinde-
repraesentation, der iseer slar igen-
nem i toppen af forbundene — og i
LO. Det er i de kvindedominerede
forbund, kvinder burde have stgrst
sandsynlighed for at deltage pa
alle niveauer, og derfra de iseer
burde kunne rekrutteres til LO.

Det ser ud til, at kvinder har opna-
et den mest lige repraesentation i
de forbund, hvor der er ca. lige
mange kvinder og mend blandt
medlemmerne. TL markerer sig
saledes ved, at kvinder og mend
gennemgaende er lige repraesente-
ret pa alle niveauer.

I de kvindedominerede forbund er
kvinderne gennemgaende under-
repraesenterede pa alle niveauer,
bortset fra pa tillids- og sikker-
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hedsrepraesentantniveau. Men kvin-
derne er generelt darligst reprae-

senteret 1 de mandsdominerede
forbund.

Metal er et eksempel p4, at en stig-
ning i antallet af kvindelige med-
emmer ikke ngdvendigvis giver en
hgjere repraesentation for kvinder-
ne. Metals kvindeandel steg som
naevnt fra 1 procent i 1999 til 6 pro-
cent i 2003 ved sammenlaegningen
med TKF, som havde en naesten
lige kgnsrepraesentation. Men den
ggede kvindeandel er ikke afspejlet
i representationen i Metal. Man
kan sige, at de kvinder som blev
medlemmer af Metal ved sammen-
leegningen er klart darligere re-
praesenteret, end de var som med-
lemmer af TKF.

Men det ma ses som et stgrre de-
mokratisk problem, at kvinderne
er underreprasenteret i kvindefor-
bundene, da de fleste kvinder er
medlemmer af de kvindedominere-
de forbund og da selv en mindre
manglende repraesentation i disse
forbund har betydning for langt
flere kvinder end den store mang-
lende repraesentation i de mands-
dominerede forbund.



3. Den lokale kgnsreprasen-
tation og de ansatte i LO
og forbundshusene

Den lokale kgnsrepraesentation er
belyst gennem kgnsfordelingen i
LO-forbundene blandt afdelings-
formeaend, tillids- og sikkerhedsre-
presentanter samt blandt for-
mand i LO-amterne og -sektio-
nerne. Det kan vaere vanskeligt at
tegne et reelt billede af den loka-
le repraesentation. Blandt andet
er det et spgrgsmal om, hvordan
den lige repraesentation skal
males: Er det ud fra det samlede
antal medlemmer? Eller er det ud
fra det antal medlemmer den en-
kelte afdeling eller arbejdsplads
repraesenterer? Derfor handler
den lokale reprasentation ogsa
om sammensatningen af det lo-
kale arbejdsmarked, bade med
hensyn til erhvervsstruktur og
kgnsopdeling. Da det ikke er mu-
ligt at inddrage disse faktorer i
denne undersggelse, har vi valgt
at tage udgangspunkt i forbunde-
nes samlede kgnsfordeling af
medlemmerne, vel vidende, at det
for nogle forbund kan give et
skaevt billede af den lokale reprze-
sentation.

3.1 Afdelingsformand

Figur 3.1 viser, at i de kvindedomi-
nerede forbund ligger kvindernes
repraesentation blandt afdelings-
formaendene pa mellem 60 og 80

procent af, hvad den ville veere ved
lige repraesentation.

I de mandsdominerede forbund er
kvinderne generelt steerkt under-
repraesenterede pa dette niveau, og
samtidig varierer repraesentatio-
nen meget fra forbund til forbund.
Funktioneerforbundet har saledes
nasten en lige repreesentation — i
hvert fald pa linje med de kvinde-
dominerede forbund, mens NNF,
som har den stgrste kvindeandel af
de mandsdominerede forbund, kun
har en reprasentation pa 5 pro-
cent. Tre forbund, TIB, Metal og
Jernbaneforbundet, har ingen
kvindelige afdelingsformaend.

Kun TL har en mindre overrepree-
sentation af kvinder blandt afde-
lingsformeendene.

Set i forhold til antal viser figur
3.2, at isaer afdelingsformands-
posterne i SiD, som har mange lo-
kalafdelinger, er skavt fordelt.
Der “mangler” 35 kvindelige afde-
lingsformeaend. Men ogsd NNF,
hvor hvert tredje medlem er en
kvinde, har en kraftig kgnsskeev
fordeling af afdelingsformandspos-
terne, idet kun 1 kvinde er afde-
lingsformand, mens der ved en lige
repraesentation ville vaere 15. De
to store kvindedominerede for-
bund, FOA og HK, “mangler” lige-
ledes hver 12 kvindelige afde-
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Figur 3.1: Kvinderepraesentationen blandt forbundenes afdelingsformand i
procent af hvad den ville vare ved lige reprasentation
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Artisteren har ingen afdelingsformand. PMF har kollektiv ledelse, og de 3-4 steder, hvor der er valgte

formaend, er disse mand.

lingsformeend, for de har en lige
repraesentation.

Zndringer siden 1999

Der er sket visse @endringer i kgns-
fordelingen blandt afdelingsfor-
meaendene fra 1999 til 2003. Znd-
ringerne gar begge veje i forhold til
en mere lige repraesentation for
kvinderne. Specielt TL og Funk-
tionaerforbundet har faet en gget
kvindeandel blandt afdelingsfor-
mendene, mens HK, RBF, NNF og
Malerne har en lavere repraesenta-
tion i 2003 end i 1999.

3.2 Tillids- og
sikkerhedsreprasentanter

Pa tillids- og sikkerhedsrepraesen-
tantniveau er der en klart mere
lige kgnsrepraesentation i forbun-
dene end pa de mere centrale ni-
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veauer, selvom der som nsevnt i
indledningen ma tages hgjde for, at
de lokale arbejdsmarkeder er sam-
mensat forskelligt.

At kvinderne er bedre repraesente-
ret pa det lokale niveau, kunne
konstateres allerede i 1999, her
viste undersggelsen ogsa, at dette
skyldtes, dels at mange kvinder
foretrak at arbejde i det lokale om-
rade, dels at der var en rakke
barrierer for, at kvinderne kom vi-
dere i fagbevaegelsens struktur.

Figur 3.4 viser, at specielt i de kvin-
dedominerede forbund er kgns-
repraesentationen blandt tillidsre-
preesentanter naesten lige. TL og
PMF har, som det ses, en lige re-
praesentation, og ingen af disse for-
bund har en kvinderepraesentation



Figur 3.2: Kvindereprasentationen blandt forbundenes afdelingsformand malt
i antal kvinder nu og i hvor mange der ville vere ved lige reprasentation
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Figur 3.3: Kvinderepraesentationen i 1999 og 2003 blandt forbundenes af-
delingsformand i procent af hvad den ville vaere ved lige reprasentation
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l:, 1999 - 2003

pa under 80 procent. HKKF er kvinderne overrepraesen-

terede blandt tillidsrepraesentan-
De mandsdominerede forbund har terne. Og de gvrige forbunds re-
ikke samme lige reprasentation praesentation ligger mellem 50
som kvindeforbundene. Men i procent og 70 procent af lige re-
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praesentation. For TIB og Metal
viser figuren dog den samlede re-
presentation for bade tillids- og
sikkerhedsrepraesentanter.

For sikkerhedsrepraesentanterne
viser sig neesten det samme billede
(Figur 3.5). I de kvindedominerede
forbund er kvindernes reprasenta-
tion generelt mere end 80 procent,
mens den for de mandsdominerede
forbund er noget lavere end for
tillidsrepraesentanterne, nemlig
mellem 30 og 65 procent af hvad
den ville veere ved lige repraesenta-
tion. HKKF, hvor kvinderne havde
en overreprasentation blandt til-
lidsrepraesentanterne, har ingen
sikkerhedsrepraesentanter.

3.3 LO-amter og -sektioner

I hvert af landets 14 amter er der et
LO-amt, hvor aktiviteterne gennem-
fores af valgte fra amtets fagforening-
er. Desuden er der under LO-amterne
oprettet et antal sektioner, som er det
yderste led 1 LO-strukturen.

Kgnsfordelingen blandt LO-amter-
nes formeend

LO-amtet ledes af en formand og
et forretningsudvalg. Der er i alt
14 formeend, hvoraf de 12 er maend
og 2 er kvinder. Kvindeandelen er
saledes pa 14 procent. Ved en lige
repraesentation ville der vaere ca. 7
kvindelige formaend.

Figur 3.4: Kvindereprasentationen blandt forbundenes tillidsrepraesentan-
ter i pct. af hvad den ville veere ved lige repraesentation
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Malerforbundet havde ikke oplysningerne. Metal og TIB har opgjort tillidsrepraesentanter og sikkerheds-
reprasentanter samlet. Sikkerhedsreprasentanterne for de to forbund indgar derfor i denne figur og

ikke i den naeste.
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Konsfordelingen blandt sektioner-
nes formeend

Oplysningerne om sektionernes
formeend er hentet fra LO’s hjem-
mesidet. Der er anfgrt oplysninger
om formeend i 166 sektioner. Af
disse er 118 maend og 48 kvinder.
Ved en lige repreesentation ville
der vaere 80 kvindelige formaend i
sektionerne.

Ogsa pa det lokale niveau i LO er
kvinderne saledes underreprasen-
terede. Formandene for LO-amter-
ne og -sektionerne er typisk for-
mend i en lokal afdeling af en fag-
forening, og kgnsfordelingen blandt
afdelingsformeendene viser, at der

er en vis underrepraesentation af
kvinder blandt afdelingsformeaen-
dene. Men dette kan ikke alene for-
klare repreesentationen i de lokale
LO, som er langt mere ulige end
fordelingen af formeendene i de lo-
kale foreninger. Der ma saledes
ogsa vare tale om en systematisk
kgnsskaev rekruttering ved valg til
LO-posterne.

3.4 Ansatte i forbundshusene
ogil0

Tendensen i forbundene gar mod,
at meget af arbejdet bliver profes-
sionaliseret og specialiseret. Der-
for bliver en stgrre del af arbejdet
overladt til ansatte konsulenter og

Figur 3.5: Kvinderepraesentationen blandt forbundenes sikkerhedsreprae-
sentanter i pct. af hvad den ville vare ved lige reprasentation
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4 Det har ikke vaeret muligt at indsamle tilstraekkeligt deekkende oplysninger om afdelings-
naestformand og kasserere til at kunne give et samlet billede for de to grupper.
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andre specialister, som har den
ngdvendige viden.

I analysen af kgnsfordelingen
blandt de ansatte i forbundene og i
LO er der skelnet mellem tre stil-

lingsgrupper:

¢ Ansatte faglige sekretzerer, kon-
sulenter og andre specialister, fx
socialradgivere, jurister, infor-
mationsmedarbejdere/journa-
lister.

e Kontor- og administrationsper-
sonale.

e Servicemedarbejdere, fx kgkken
og renggring, viceveerter eller
“SiD’ere og KAD’ere”.

Oplysningerne fra forbundene er

meget forskellige. Nogle af forbun-
dene har oplyst stillingsgrupperne
ret detaljeret, mens andre tilsyne-
ladende kun har oplyst nogle stil-
lingsgrupper, og andre har slaet
stillingsgrupper sammen.

De oplysninger, der var tilneer-
melsesvis sammenlignelige, er
angivet i figurerne 3.6-3.85, som
viser kvindeandelen blandt de tre
grupper af ansatte. Figurerne
viser, at kvinderne udggr langt
hovedparten bade af det admini-
strative personale og af serviceper-
sonalet. Dette afspejler det kgnsop-
delte arbejdsmarked. De stgrste
variationer skyldes formentlig, at
der er oplyst forskellige personale-
grupper fra forbundene.

Figur 3.6: Kvindeandelen af de ansatte i forbundshusene inden for

administration (pct.)
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5 Ogsa de “enkgnnede” forbund, KAD, DEF og Blik og Rer er med i denne opggrelse.
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Derimod udggr kvinderne i de fles-  taerer, konsulenter, jurister mv. Kun
te forbund kun en mindre del af i1 KAD og TL udggr kvinderne mere
personalet med faglige eller specia- end halvdelen af denne gruppe.
listfunktioner, sdsom faglige sekre-

Figur 3.7: Kvindeandelen af de ansatte i forbundshusene inden for ser-
vicefunktioner (pct.)
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Figur 3.8: Kvindeandelen af de ansatte i forbundshusene i fagspecifikke
stillinger. Pct.
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4. Lige kgnsrepraesentation

Hvad er lige kgnsrepraesentation i
fagbeveegelsen? Dette spgrgsmal
har vi stillet tillidsrepraesentanter,
deltagere af fagbevaegelsens uddan-
nelser for kvinder og medlemmer af
LO’s hovedbestyrelse. Desuden har
medlemmer fra KAD, SiD og TIB pa
nogle dialogmgder i foraret 2003
diskuteret ligestilling mere bredt i
forbindelse med den eventuelle
sammenlaegning af forbundene.

Synspunkterne fra disse drgftelser
om lige kgnsrepresentation er i
fokus i dette afsnit. Vi tegner et
samlet billede baseret pa dialog-
mgder og interview og skelner ude-
lukkende mellem de forskellige ak-
tgrgrupper, hvis der er markante
afvigelser i synspunkterne grup-
perne imellem.

4.1 Medlemsskaren definerer
repraesentationen

Lige reprasentation forekommer,
nar andelen af de kvinder og
mend, som representerer med-
lemmerne, svarer til kgnsfordeling-
en blandt medlemmerne. Sadan
lyder det entydigt fra deltagerne pa
dialogmgderne. Der er enighed om,
at medlemmerne er udgangspunk-
tet, og derfor ma en definition af,
hvad lige kgnsrepreesentation er,
tage afseet i foreningernes medlem-
mer, og reprasentanterne bgr af-
spejle dem, de repreesenterer.
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Man kunne ogsa veelge, at fagbe-
veegelsen som politisk organisation
skulle afspejle borgerne, men med-
lemmerne er det udgangspunkt,
som giver mening i fagbevaegelsen.
Dette er princippet og logikken i
fagbevaegelsen, og nogle af delta-
gerne i dialogmgderne oplever, at
det er sa indlysende og grundleeg-
gende, at selve spgrgsmalet om,
hvad lige repraesentation er og
skal ses i forhold til, neermest er
absurd.

4.2 Er ulige keonsrepraesentation
overhovedet et problem?
Den skave kgnsreprasentation er
et problem af to arsager:

For det forste pa grund af legitimi-
tet — afspejler foreningen overho-
vedet medlemsskaren? Det er stg-
dende, at den kvindelige reprzesen-
tation er lav i en fagforening, hvor
hovedparten af medlemmerne er
kvinder. Det er ogsa et problem,
fordi der gerne skulle veere unge
kvinder, som af interesse gnsker at
blive valgt til et tillidshverv. Det kan
vaere sveert for medlemmerne at
identificere sig med fagforeningen.

For det andet pa grund af den
mandekultur der preeger forbunds-
kulturen. Erfaringerne peger pa,
at det betyder meget for kulturen i
et forbund, om den er domineret af
det ene kgn. Det handler om



maden problemstillinger bliver
diskuteret og handteret pa. I et
kgnsblandet forbund kan der vaere
en tendens til, at det er 1 orden at
fremlaegge tvivl om sine synspunk-
ter. I en mandsdomineret kultur
kan der veere en tendens til, at sti-
len er mere kontant. En kgnsblan-
det kultur medfgrer en mere aben
dialog, og at man far vendt proble-
merne mere end en gang. Der kan
ogsa veere en tendens til, at nogle
omrader kunne blive veegtet yder-
ligere med bedre kvinderepree-
sentation. I kgnsblandende kultu-
rer er der typisk ogsa en tendens
til at na lgsningerne pa en anden
made og en abenhed i forhold til at
prgve noget af.

Desuden bliver det fremheevet, at
der er veerdier og interesser, der
ikke bliver keempet for i tilstraek-
kelig grad, fordi kvindereprzesenta-
tionen er lav. Den centrale barsels-
fond bliver neevnt som eksempel.

De argumenter og principper som
er fremme i forhold til lige
kgnsrepraesentation er:

e Retfeerdigheds- og demokrati-
princippet bygger pa, at forsam-
lingen af representanter skal
svare til den forsamling, som bli-
ver repraesenteret.

¢ Forskelligheds- og mangfoldig-
hedsprincippet indebeerer, at

kvinder og meend bidrager med
forskellige erfaringer, holdning-
er og metoder i det fagpolitiske
arbejde, og derfor vil det veere en
fordel med en ligelig kgnsreprae-
sentation uanset medlemmer-
nes kgnsfordeling.

e Kgnnet er bedst til at varetage
eget kgns interesser.

I alle tre principper har kgnnet be-
tydning. Men der er ogsa en fjerde
tilgang, hvor grundholdningen er,
at kgn ikke har nogen betydning,
og at det er lige meget, om det er
mend eller kvinder, som repree-
senterer medlemmerne. Det er en
holdning som hovedsageligt med-
lemmer og tillidsrepraesentanter
har. Holdningen er baseret pa en
forstaelse af, at der ikke er kgns-
maeessige barrierer.

Nogle mener, at der er lige mulig-
heder for at blive valgt til de loka-
le tillidsposter, og for nogle er dette
malet. For andre er det ikke til-
fredsstillende, nar resultatet er at
det hovedsageligt er maend, som
bliver valgt til posterne. Nogle
peger pa, at kgnnene har det
samme udgangspunkt i ung-
domsarbejdet, men at ambitionsni-
veauet bliver forskelligt mellem
meend og kvinder senere hen.

Det er igjnefaldende, nar forbunds-
formeendene i de kvindedominere-
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de forbund er mand. Men der er
ogsa en tiltro til, at det skyldes at
den, som bedst kan komme ud med
politiske budskaber i offentlighe-
den, er blevet valgt. Problem-
stillingen pa de centrale niveauer
er, at der ikke er kvinder at tage af.
Hvis kvinderne ikke er til stede,
kan man ikke “plante en kvinde”,
bare fordi man skal have en. Det
vil veere kunstigt fordi vedkom-
mende maske ikke ville repraesen-
tere branchen eller have et til-
straekkeligt bagland.

4.3 Tkke matematisk akkuratesse,
men pejlemarke

I forhold til den konkrete udmgnt-
ning af princippet om, at medlems-
andelen definerer kgnsrepraesenta-
tionen, er der imidlertid ikke tale
om matematisk akkuratesse. Der
behgver ikke at vaere fuldkommen
statistisk overensstemmelse mel-
lem andelen af kvinder og meend,
som repraesenterer de kvindelige
og mandlige medlemmer.

I stedet bliver der givet udtryk for
at medlemmmernes kgnsfordeling
kan veere “pejlemaerke pa”, hvad
lige repreesentation er eller at re-
prasentanterne “i et rimeligt om-
fang bgr afspejle medlemsande-
len”. Den matematisk lige kgns-
reprasentation bliver imidlertid
set som et redskab og et veesentligt
vidensgrundlag.
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Erfaringerne er, at der kraeves en
vis andel af det underrepraesente-
rede kgn, for at det giver et kvali-
tativt lgft at veere kgnsblandede.
Kvinderne skal vaere synlige, og
det betyder, at det ikke er nok med
en enkelt kvinde i et udvalg pa
fjorten medlemmer. I antal kan der
veere en sa lille repraesentation af
det underrepraesenterede kgn, at
det ikke pavirker kulturen. Men er
repreesentationen pa et vist ni-
veau, giver det muligheder for at
kgnnet kan pavirke og medvirke.

Nar der fx er 88 procent kvindelige
medlemmer, ma det veere naturligt
at langt over halvdelen af tillids-
hvervene udggres af kvinder, men
der skal ikke ngdvendigvis veere
preecis 88 procent kvindelige re-
prasentanter pa samtlige niveau-
er. Det kan veere i orden med 82
procent. Det er sédledes i orden, at
det kgn, som er underrepraesente-
ret blandt medlemmerne, er lidt
overreprasenteret pa de valgte
poster, for at de derved har mulig-
hed for at preege kulturen kvalita-
tivt. Erfaringerne viser, at en en-
kelt eller to kvinder i en hovedbe-
styrelsen ikke er nok, hvis man
skal ggre sin indflydelse geeldende.

4.4 Kon - et repraesentations-
kriterium blandt flere

I et demokratisk samfund og i en
organisation som bygger pa demo-



kratiske principper er det essenti-
elt, at der er overensstemmelse
mellem borgerne eller medlem-
merne og de personer, Som repra-
senter dem.

Denne overensstemmelse omhand-
ler flere forskellige aspekter, fx
faglig baggrund, erfaringer, inter-
esser, alder, etnicitet og k¢n. Der
kan veere tale om, at de personer,
som repraesenterer medlemmernes
interesser, skal have veaeret beskeef-
tiget inden for samme fag og have
samme uddannelsesbaggrund.
Alder er ogsa en relevant diskus-
sion i fagbevaegelsen, og det bliver
Igbende papeget, at der skal arbej-
des péa at fa flere unge til at repree-
sentere medlemmerne.

I diskussionerne pa dialogmgderne
blev det flere gange fremhaevet, at
repraesentanterne skal afspejle
mangfoldigheden i medlemsska-
ren, ikke udelukkende kgnnet.
Men det betyder samtidig, at ken
kan have en tendens til at for-
svinde blandt de gvrige kriterier
for repreesentation eller blive
underordnet fag, alder og etnicitet.
Nogle ser fx aldersgennemsnittet
pa 46 ar blandt de delegerede pa
forbundskongressen som mindst
lige sa problematisk som den
skeeve kgnsfordeling.

Man vealger efter om personerne vil

leegge et stykke arbejde, om de har
holdninger og interesser man er
enig i, og om de kan sla igennem,
nar de politiske holdninger skal
meldes ud. Det bliver fgrst og frem-
mest faglig baggrund og interesse
for det faglige arbejde, som danner
baggrund for, hvem der bliver valgt.

I forbindelse med tanken om ud-
mgntning af en lige kgnsrepraesen-
tation i forhold til medlemsandel
bliver det problematiseret, at det
kan veere vanskeligt i et forbund,
hvor der er mange forskellige fag-
grupper og uddannelser, fordi det
forst og fremmest vil veere de fagli-
ge interesser, som medlemmerne
vil gnske repraesenteret. Der veel-
ges saledes typisk repraesentation i
forhold til beskyttelse af eget fag-
omrade.

4.5 Lige konsrepraesentation

- ogsa indflydelse

Lige kgnsrepraesentation handler
om langt mere end hvorvidt ande-
len af kvindelige og mandlige re-
preesentanter svarer til forbunde-
nes medlemsandel. Det handler
om demokrati og mangfoldighed og
i seerdeleshed om lige indflydelse
og lige muligheder for at varetage
interesser.

For at lige reprasentation giver

mening, skal representanterne
kunne agere i overensstemmelse
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med medlemmernes interesser og
holdninger, og de skal have mulig-
hed for det. Kan de ikke det, eller
har de ikke mulighed for det, bli-
ver lige kgnsrepraesentation redu-
ceret til matematik. Veerdien af de
beslutninger som treeffes af repree-
sentanterne skal vaere tro mod
medlemssammensatningen. “Man
skal sikre at de unge, kvinder og de
med anden etnisk baggrund har en
lige sa stor stemme i forhold til
vaerdien af repraesentanternes ar-
bejde”. Kvinderne skal have reel
indflydelse pa de beslutninger, der
traeffes i de udvalg og fra de poster,
hvor de sidder. Der skal veere mu-
lighed for at kvinderne reelt kan
gore deres indflydelse galdende,
og at de saledes er ligevaerdige par-
ter i det fagpolitiske arbejde og i
beslutningsprocesserne.

Repraesentanterne fra de mandsdo-
minerende forbund mgder kvinde-
lige repraesentanter fra andre for-
bund i diverse udvalg og LO-
sammenhange. Det er kvindernes
erfaring, at de ma veere meget in-
sisterende i forhold til at blive hgrt
og indgad i drgftelserne i disse
sammenheaenge. Det er derfor vig-
tigt, at kulturen og samarbejdsnor-
merne @endres, sa de mandlige re-
preesentanter forholder sig til de
kvindelige repraesentanter pa en
ligeveerdig made.
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4.6 Kan kvinder reprasentere
mand? Kan mand reprasentere
kvinder?

Kan kvinder repraesentere maend?
Det spgrgsmal stiller de valgte i
KAD sig selv i forbindelse med en
forestaende sammenleegning med
mandeforbundet SiD. Kan de kvin-
delige repraesentanter repraesen-
tere maendene med samme alvor
og indsigt, som de er i stand til i
dag i forhold til medlemmer af
KAD?

Det spgrgsmal bgr de mandlige re-
presentanter ogsa stille sig sely,
mener kvinderne. Er det primeert
kvinderne, der stiller sig denne
type spgrgsmal?

Som udgangspunkt er der kun i
mindre omfang peget pa, at
kvinder ikke kan repreesentere
maend — eller omvendt. Medlem-
merne siger, at de kan lige sa godt
veere reprasenteret af en mand
som af en kvinde, ogsa inden for
det andet k¢ns fagomrade. Man
kan have forskellige interesser og
holdninger, men i fagforenings-
sammenhaeng — som tillidsreprze-
sentant, sikkerhedsreprasesentant,
afdelingsformand osv. — ser med-
lemmerne ikke noget problem i at
blive repraesenteret af det modsat-
te kgn. De fleste kan imidlertid se
fordele i, at begge kgn er repree-
senteret i beslutningstagningen.



P4 et af dialogmgderne for med-
lemmer, hvor der udelukkende del-
tog maend, var en gennemgaende
holdning, at kvinder kan noget,
som mandene ikke kan. Kvinder-
ne leegger mere vaegt pa de blgde
veerdier, og bgr derfor inddrages i
langt hgjere grad i det faglige ar-
bejde. Det er vigtigt, at fagfore-
ningsspgrgsméal ikke kun drejer
sig om lgn, men ogsa om blgde for-
hold som fysisk og psykisk arbejds-
miljg, herunder iseer arbejdsska-
der, og ogsa at det enkelte medlem
har mulighed for at henvende sig
om personlige eller familiemaessi-
ge problemer. Kvinder har familie-
aspektet mere med i deres betragt-
ninger, hvilket kan pavirke ar-
bejdspladserne i positiv retning
(Hansen m.fl., 2003).

P4 de andre dialogmgder fremhee-
vedes ogsa, at kgnnene bidrager
med noget forskelligt, hvorfor det
er helt afggrende, at begge k¢n er
repraesenteret. Iseer tillidsrepree-
sentanterne oplever det dog som
problematisk, at det typisk bliver
fremheaevet, at kvinder skal tilfgje
noget seerligt kvindeligt, fordi der
ikke bliver stillet spgrgsmalstegn
ved, om mandene skal tilfgje noget
seerligt mandligt, nar de repraesen-
terer medlemmerne. Tillidsreprae-
sentanterne gnsker ikke at blive
vurderet pa deres kgn, fordi de har
opfattelsen af, at det dekvalificerer

dem og deres indsats. Andre peger
pa, at netop kgn er en kvalifikation
og helt essentielt, fordi erfarings-
baseret viden og holdninger er
knyttet til kgn. Kvinder kan bedre
reprasentere kvinders erfaringer,
folelser og sorger, og meend tilsva-
rende for meend.

5. Barrierer for lige
k@nsrepraesentation

Som det fremgik af de statistiske
analyser i afsnit 2 og 3 er der gene-
relt en systematisk underrepree-
sentation af kvinder pa de valgte
poster pa alle niveauer bade i de
enkelte fagforbund og i LO cen-
tralt. Underrepraesentationen gar
igen pa alle niveauer, men er stgrst
centralt.

Derfor ma der veere barrierer for
kvinders repraesentation. Var der
ikke systematiske barrierer for
kvinders repraesentation, ville
kvinder og mend udggre tilnser-
melsesvis den samme andel som
medlemmerne, med tilfaeldige ud-
sving i repraesentationen til begge
sider. Men de statistiske analyser
viser en systematisk kgnsskaevhed
i meendenes favgr og med kvinder-
ne som de underreprasenterede.

Et af formalene med denne under-
sggelse er at pege pa indsats- og
handle muligheder, som kan fgre
til en mere lige kgnsrepraesenta-
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tion. Men far vi ggr det, fremstiller
viidette afsnit de barrierer for lige
kgnsrepreesentation som var frem-
me 1 reprasentationsundersg-
gelsen fra 1999 og forholder dem
til de diskussioner af barrierer for
lige repraesentation, som har fun-
det sted pa dialogmgderne i 2003.
Hvilke barrierer er fortsat relevan-
te? Og er der kommet andre til?

Der er afholdt tre dialogmgder; et
med deltagere fra FIU-kurser om
kgn og ligestilling, et med tillidsre-
prasentanter og et med afdelings-
formeend. Endvidere er der foreta-
get interview med tre medlemmer
af LO’s hovedbestyrelse. Bade
kvinde- og mandsdominerede for-
bund har veeret repraesenteret ved
dialogmgderne. Vi inddrager ogsa
medlemmernes holdninger til lige
kgnsrepraesentation pa baggrund
af dialogmgder, som CASA har
foretaget 1 forbindelse med en
undersggelse af medlemmernes
holdninger til sammenlaegningen
af TIB, SiD og KAD.

5.1 Centralistisk struktur og
ufleksibel arbejdskultur
Forbundenes struktur bliver ka-
rakteriseret som centralistisk og
fremhaevet som en af barriererne
for kvinders lavere repraesenta-
tion. Selve méaden valgene til poster
i fagbevaegelsen foregar pa samt
formen ved fx generalforsamlinger

side 48 | LO-dokumentation nr. 1/2003

og forbundskongresser appellerer
ikke til mange kvinder, blandt
andet fordi man skal op pa taler-
stolen og fremfgre sine holdninger,
mens man star badet i neonlys.

Flere kvinder end meend mener, at
de bruger for meget tid pa mgder.
Det kan skyldes, at kvinder og
mand har forskellige arbejdsfor-
mer, eller at kvinderne stiller
andre krav til samarbejdsrelatio-
nerne end meendene. Der kan vaere
en tendens til, at mgder og kurser
er tilrettelagt pa tidspunkter, hvor
det gar ud over familielivet, fx om
aftenen eller som eksternat over
flere dage. Sadan lgd en af konklu-
sionerne fra reprasentations-
undersggelsen 1 1999.

Mgde- og udvalgskulturen i fagfor-
eningerne bliver ogsa pa dialog-
mgderne trukket frem som en bar-
riere, seerligt i forhold til fasthol-
delse af kvinder i det fagpolitiske
system.

“Har dette mgde gjort en forskel?”
“Er konklusionerne skrevet pa for-
hand?” er nogle af de spgrgsmal
som dialogmgdedeltagerne stiller
sig selv. Erfaringerne tyder pa, at
der er nyttelgse mgder og faste ud-
valg uden afggrende betydning.

Nogle var inde pa, at det ikke er
lokalafdelingerne, som spaerrer



vejen for kvinderne, fordi der er en
positiv holdning til lige kgnsreprze-
sentation ud fra den betragtning,
at begge kgn beriger debat og re-
sultater. Nogle oplever siledes, at
der er lige muligheder for begge
kegn i forhold til at blive valgt til af-
delingsposterne.

Holdningen om, at barriererne for
kvinders underrepraesentation lig-
ger pa arbejdspladserne mere end i
fagforeningerne, var ogsa fremme
pa dialogmgderne. Pa arbejdsmar-
kedet er kvinder udsat for kgnsdis-
krimination som fglge af fx bar-
selsperioder, som ogsa kan medfg-
re, at de blive valgt fra til lederstil-
linger. Desuden er nogle inde pa, at
den kvindelige kollegiale opbak-
ning i forhold til de kvinder, som
overvejer at stille op, ikke er stor.
Det er vanskeligere pa en kvinde-
arbejdsplads end en mandear-
bejdsplads. Derfor er der kvinder,
som fravaelger det fagpolitiske ar-
bejde, fordi det giver en negativ
interesse fra kollegerne.

Kvinder kan inden for nogle for-
bund have en lgsere tilknytning til
deres arbejdsplads end maend fx
med perioder med ledighed og ge-
nerelt pa grund af barselsperioder.
I forhold til den fgrste rekruttering,
hvor man valges pa arbejdsplad-
sen, kan dette vaere en barriere for
kvinder. Derfor kan de have van-

skeligere ved at etablere opbakning
fra baglandet samt etablere net-
veerk, hvilket er en afggrende for-
udsaetning for at blive valgt. Den
traditionelle karrierevej i fagbevee-
gelsen indebeerer, at man har vaeret
tillidsrepraesentant, og at man ikke
har holdt pauser undervejs. Reprzae-
sentationsundersggelsen fra 1999
viste, at maend typisk reprasente-
rer flere medlemmer end kvinder,
og pa dialogmgderne var afdelings-
formeendenes erfaringer ogsa, at
det kunne veere vanskeligt at fa
kvinder til at stille op til tillids-
hverv pa de store arbejdspladser.

5.2 Fa kvinder og

manglende indflydelse

Feerre kvinder end maend finder, at
de har handle- og indflydelsesmu-
ligheder. Det ma anses for at veere
en barriere for at fastholde kvinder
i det fagpolitiske arbejde, at de op-
lever deres arbejdssituation pa
denne méade. Denne oplevelse af
manglende indflydelse, pa trods af
at man som kvinde sidder i indfly-
delsesrige udvalg og pa centrale
poster, bliver fremhaevet i repree-
sentationsundersggelsen fra 1999
og underbygges yderligere i denne
undersggelse.

Erfaringerne viser, hvordan kvin-
derne som minoritet i et udvalg do-
mineret af meend har vanskeligt
ved at komme igennem med deres
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holdninger og vanskeligheder ved
at veere med til at definere mal og
problemer. For hvornar er noget
defineret som veerende en vaesent-
lig problemstilling?

Kgnnet spiller ogsa en rolle, nar en
afdelingsformand oplever den di-
rekte kgnsdiskrimination i forhold
til ikke at blive accepteret som af-
delingsformand pa grund af sit
kgn, selv om forbundet har flertal
af kvinder blandt medlemmerne.

Selve det faktum, at der er faerre
kvinder end mend pa de valgte
poster i1 fagbevaegelsen, er tilsyne-
ladende med til at fastholde kgns-
stereotypier og kan medvirke til, at
nogle kvinder er mindre tilbgjelige
til at stille op. Der kan veere tale
om “mandehgrm”, altsa at om-
gangstonen er praeget af, at det
kun er maend, der er til stede.

Desuden fravaelger eventuelle po-
tentielle kvindelige kandidater
maske at lade sig opstille til de fag-
politiske poster, fordi der ikke er
rollemodeller, de kan “spejle sig i”.
Men maske ogsa med den begrun-
delse, at hvis de bliver valgt, kom-
mer de til at sidde som ene repree-
sentant for det marginale kgn og far
derved deres kgn udstillet. Nogle
har erfaringer med at blive fortolket
negativt i forhold til deres kgn i det
faglige system: “du er vel nok hard i
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forhandlingerne” — eller “sikke
skrap du er”. Der er en opfattelse af,
at det at vaere fagligt aktiv under-
stgtter mandlighed. Kgnsstereoty-
perne er, at det fagpolitiske univers
er ukvindeligt, og at det er ukvinde-
ligt at agere tydeligt og veere mal-
rettet. Kvinder som agerer pa denne
made far at vide, at de er mande-
kvinder — og at de “bosser” sig op.

Kvinder stemmer pa meend, og det
kan veere, fordi de ikke kan fa gje
pa kvinder. Maend fra de mandsdo-
minerede forbund fremhaever, at
det kan veere vanskeligt at fa gje
pa kvindernes interesse, bade fordi
den udmgnter sig pa en made, som
de meend, der rekrutterer til pos-
terne, maske ikke har gje for, og
fordi kvinderne helt konkret for-
svinder blandt meendene.

Denne forklaring kan imidlertid
ikke bruges i forhold til de kvindedo-
minerede forbund, hvor der til trods
for kvinders underrepraesentation,
er majoritet af kvinder. Her er det
snarere kgnnets usynlighed, som er
en barriere. Deltagerne fra de kvin-
dedominerede forbund laegger veegt
pa, at “man ikke skal forhindre eller
stoppe en, som gerne vil lave et styk-
ke fagligt arbejde — uanset, hvilket
kgn personen har”. Kgnnet er her
usynligt, fordi det ikke er legitimt at
leegge veegt pa, at kvinder skal veere
lige repraesenteret.



5.3 Kensarbejdsdelingen

ude og hjemme

Vanskeligheder med at forene fami-
lieliv med det fagpolitiske arbejde
var en barriere for rekruttering af
nye kvinder til det faglige arbejde,
som blev fremhaevet af de, der sva-
rede pa spgrgeskemaet i repreesen-
tationsundersggelsen fra 1999.
Imidlertid var der kun fa, som selv
oplevede det som vanskeligt at eta-
blere en tilfredsstillende sammen-
haeng. Dette kunne tyde pa, at man
ser det som en barriere for andre,
men ikke for en selv. Maske er der
tale om, at man tilpasser sig ved at
stoppe pa et niveau, hvor det kan
lade sig ggre at forene familielivet
med det fagpolitiske engagement.
En anden konklusion, som under-
bygger dette, er at kvinderne gene-
relt starter i fagpolitik, nar de er
fem ar seldre end meendene, og forst
nar bgrnene har naet en vis alder.

Problemstillingen drgftedes ogsa pa
dialogmgderne, og blev her knyttet
an til fagvaegelsens mgdekultur
med aftenmgder og kurser som eks-
ternat over flere dage. At vaere del
af en sadan arbejdskultur kan
veere vanskeligt at forene med at
have hovedansvar for bgrn og hjem.

Der er dilemma mellem at skulle
deltage i kurser over flere dage og
aftener og s& have problemer og
forhandlinger pa hjemmefronten i

forhold til at veere fraveerende flere
dage i treek. Pa den ene side vil
man gerne deltage i mgderne, bade
fordi man er ansvarlig i forhold til
at bestride den post medlemmerne
har valgt en til, og fordi man der-
igennem bliver integreret i det fag-
lige netveerk, far viden og indfly-
delse. Pa den anden side har man
forpligtelser og interesse i forhold
til bgrn og familie samt andre fri-
tidsinteresser. Endelig kan det
veere vanskeligt at sige fra overfor
fx aftenmgder, fordi det er op til
den enkelte individuelt at ga imod
kulturen og argumentere med, at
man ogsa har et familie- og fritids-
liv at leve.

Nogle peger pa, at det generelt er
blevet vanskeligere at rekruttere
de ellers politisk aktive, selv nar
deres eventuelle bgrn har naet en
vis alder og eksempelvis er blevet
store nok til selv at kgre til
idraetsaktiviteter. Det er som om,
der er et stgrre gnske om at reali-
sere sig selv gennem mere indivi-
dualiserede projekter. Men en be-
grundelse for at stille op til tillids-
repraesentant og en motivation for
at engagere sig i fagpolitik er for
nogle kvinder netop en strategi i
forhold til at komme vaek fra hjem-
met og udvikle sig savel fagligt
som personligt.

Kgnsarbejdsdelingen i hjemmet
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var en tilbagevendende barriere pa
dialogmgderne. Det er typisk
kvinden som har hovedansvaret
for familien, madlavningen, husar-
bejdet m.m. “Kvinderne tager om-
sorgen for bgrnene pad sig — nogle
skal gore det, fordi ellers er det bor-
nene det gar ud over”. Desuden
blev der peget pa at det maske ge-
nerelt var svaerere for manden at
acceptere, at kvinden gar til mgder,
end kvinden har ved at acceptere,
at manden gar.

Kvinderne vil ikke selv veelges,
fordi det tager tid fra familielivet
og fjerner een fra det kollegiale ar-
bejdsfeelleskab, og dette kan ikke
opvejes af den personlige udvik-
ling, som fglger med et tillidshverv,
mener flere. Det fremhaeves, at
man som potentiel kandidat til til-
lidsmandsposten maske ikke har
nok viden om det positive, som pos-
ten bringer med sig i form af per-
sonlige og faglige udviklingsmu-
ligheder.

5.4 Arbejdstid, frikeb og
geografisk mobilitet

Arbejdstiden kan udggre en barrie-
re bade i forhold til den fgrste re-
kruttering og i forhold til fasthol-
delse i1 fagbevaegelsen. Af undersg-
gelsen fra 1999 fremgar det, at en
arbejdsuge over 40 timer er al-
mindelig for de fuldtidsvalgte, og
ogsa for de fritidsvalgte, nar deres
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almindelige lgnarbejde medregnes.
Langt stgrstedelen af de fritids-
valgte har et 37 timers Ignarbejde
ved siden af deres beskeaeftigelse
med fagligt arbejde.

Fagbeveegelsens arbejdstidskultur
problematiseres ogsa pa dialogmg-
derne. Der bliver givet udtryk for,
at det ikke er hensigtsmeaessigt
med udmeldinger om at det krae-
ver en 80 timers arbejdsuge, fordi
det affgder spgrgsmal om, hvorvidt
den rigtige kandidat er blevet
valgt, eftersom vedkommende ma
bruge sa meget tid pa arbejdet.
Modsat er der en erkendelse af, at
det er tidskraevende at veere bade
fritidsvalgt og veere valgt pa topni-
veau. Som forbundsformand er det
et vilkar i arbejdet, at der er meget
arbejde, mange arbejdstimer og
mange timer vaek fra hjemmet.

Hovedbestyrelsesmedlemmerne
fremheaever ogsa, at der er perioder
med meget arbejde, men der er
ogsa perioder, hvor der ikke er sa
meget. Der kan veere en opfattelse
af, at de valgte som “lader sig sde
med hud og har, er dem som kommer
videre i fagbevaegelsens hierarki”.

At blive valgt til fagpolitisk arbej-
de medfgrer pa grund af den tid,
som anvendes, nogle prioriteringer
i forhold til videreuddannelse i ens
fag og i tilknytning til arbejdsplad-



sen. Det har saledes nogle konse-
kvenser i hverdagen i forhold til
andre udviklingsmuligheder. Pa
dialogmgderne bliver Ny lgn frem-
havet som en barriere, fordi den
tid, man bruger péa fagligt arbejde,
ikke kan bruges pa at kvalificere
sig i forhold til de kvalifikationer,
som giver lgntilleeg.

Darlige refusions- og frikpbs-
muligheder

Refusionsaftalerne og muligheder-
ne er afggrende bade i forhold til
tid og interesse for tillidshvervet
og kan ogsa veaere en barriere for
kvinders rekruttering som fritids-
valgt i fagbevaegelsen. Pa de store
arbejdspladser vil fx tillidsrepree-
sentanterne vaere frikgbt til deres
tillidshverv, men pa de mindre er
de under pres pa grund af decen-
tralisering af arbejdsopgaver og
ingen tid til at udfere dem. For
nogle er det en kamp at fa fri til
faglige mgder. Desuden er der for-
skel pa hvor meget refusion der er
i forhold til transportudgifter og
tidsanvendelse og er ordningerne
ikke tilstraekkelig gode kan det
veere en barriere for kvindernes
fastholdelse som fritidsvalgte.

Frikgb er forskelligt fra arbejdsgi-
ver til arbejdsgiver i henhold til
hvilke aftaler, der er indgaet. Fx er
det inden for PMF saledes, at 1 de
store kommuner har man flere

fuldtids frikgbte tillidsrepraesen-
tanter. I de mindre landkommuner
med 8-10 daginstitutioner har man
ingen eller 3-5 timer om ugen.

Geografisk mobilitet

Geografisk mobilitet er en barriere
for den videre karriere i fagbevae-
gelsen fra lokalafdeling til forbund
bade for meend og kvinder. Efter-
som alle forbundshusene er place-
ret i Kgbenhavn, kreever en cen-
tralt valgt position i forbundet, at
man enten flytter eller pendler til
Kgbenhavn.

Pa dialogmgderne er den geografis-
ke mobilitet trukket frem som en
problemstilling i forbindelse med
sammenlagning af lokalafdeling-
er. Det kan seerligt i de mere tyndt
befolkede omradet af Danmark
give meget lange transport-
afstande til mgder i afdelingen for
de valgte reprasentanter, og det
fremmer ikke kvindernes interes-
se, hvis transporttiden pa det neer-
meste overstiger mgdetiden.

5.5 Fra fritidsvalgt

til fuldtidsvalgt

Der er forskel pa de to kens for-
ankring i det lokale niveau og i
relationen til medlemmerne. Flere
kvinder end maend er fritidsvalgte,
og de har i kraft af dette deres al-
mindelige lgnarbejde ved siden af
deres beskaeftigelse i faglig politik.
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Flere kvinder end mand gar ind
for decentralisering af magten i
fagbevaegelsen. Saledes er flere
kvinder end meend enige om, at de
lokale afdelinger skal bestemme
mere, end de ggr i dag. Bade meaend
og kvinder er enige i, at de har mu-
lighed for kontakt til medlemmer-
ne, men de har forskellige syns-
punkter i forhold til, hvorvidt
deres medlemskontakt er tilstraek-
kelig. Kvinderne vurderer den som
mindre tilstreekkelig end meende-
ne. Desuden mener flere kvinder
end maend, at medlemmerne i stgr-
re udstraekning skal veaere med til
at bestemme politikken i fagbevze-
gelsen. Kvindernes motivation for
at ga ind i det faglige arbejde er
ogsa forst og fremmest at ville for-
andre arbejdsvilkarene for kolle-
gerne, og de ser ikke det at blive
valgt til tillidsmand som fgrste
skridt pa en karriere inden for fag-
beveaegelsen.

Karakteren af tillidshvervet appel-
lerer til kvinder, fordi der ikke
leengere udelukkende er tale om en
entydig rolle som forhandleren, der
skal ga op imod arbejdsgiveren, men
mere at skulle virke samlende og
samarbejdende samt lgse sociale
opgaver i forbindelse med arbejds-
pladsen og kollegerne.

Mange kvinder har ikke ambitio-
ner om at ggre karriere i fagbhevee-
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gelsen, nar de valges til deres for-
ste tillidshverv. Alene tanken om
lodret avancement, pa den made
som det foregar i fagbevaegelsen
ligger dem fjernt. Det er et stort
skridt at ga fra fritidsvalgt til fuld-
tidsvalgt, fordi man fraveelger sit
fag og sin arbejdsplads og i stedet
for en faglig karriere — som er sik-
ret i en valgperiode pa fire ar, hvil-
ket bliver nzevnt som for usikkert i
forhold til, at man i den periode vil
blive dekvalificeret i forhold til sit
fag. Det bliver set som at braende
sine broer: “for hvor kan jeg finde
ansettelse bagefter?” Det er imid-
lertid ikke alle som genkender
denne problemstilling, blandt
andet fordi der er nogle fagomra-
der pa det ufaglerte arbejdsmar-
ked, hvor man ville kunne klare
sig ogsa efter at have veeret veek 1
en arraekke.

En anden betragtning, som er
fremme, er at arbejdsopgaverne pa
afdelingsniveau efterhanden er
blevet sa tekniske og professionali-
serede, og at disse arbejdsopgaver
ikke appellerer til kvinder i
samme grad som maend. Endvidere
kan kvinder tvivle pa deres egne
kvalifikationer og evner i forhold
til at kunne varetage arbejdsopga-
verne pa afdelingsniveau. Bl.a.
mener nogle, at dette skyldes de
meget store krav til tekniske faer-
digheder, som stilles til de valgte 1



lokalafdelingerne — ogsa fordi der
ses en tendens henimod ansaet-
telse af flere konsulenter med seer-
lige ekspertiser.

Tvivl om egne ressourcer

Men der kan endvidere vaere for-
skel pa, hvornar kvinder og meend
stiller op til tillidsvalg. Nogle pape-
ger, at kvinderne fgrst stiller op,
nar de er naermest overkvalificere-
de og at de underspiller deres rolle
og faglige viden og kunnen.

Mens mend fgrer sig mere frem,
ogsa pa et mere ustabilt grundlag.
Mendene er saledes hurtigere til
at melde sig som kandidater.

Dette stemmer overens med en af
konklusionerne fra den tidligere
undersggelse, som viste at flere
kvinder end meend stiller op forste
gang, fordi ingen andre ville. Dette
forhold bliver ogsa diskuteret pa
dialogmgderne, hvor problemstil-
lingen, med at der ikke er nok, som
er interesserede i at stille op til de
valgte poster, fremhaeves.

Det kan veere vanskeligt at sige fra
til faglige mgder, fordi man har et
ansvar over for dem, som har valgt
en til posten, og det kan vaere van-
skeligt at give udtryk for sine be-
tingelser i forhold til at ga ind i det
faglige arbejde. Kgnsforskelle hvad
angar skyld og darlig samvittig-

hed, bliver der ogsa peget pa.
Nogle mener, at de kvindelige valg-
te har et stgrre behov end mande-
ne i forhold til at kunne forklare
deres faglige arbejde med konkrete
resultater over for kolleger, og at
det affgder darlig samvittighed og
skyld, hvis de ikke kan det i til-
straekkelig grad. Maendene har ty-
pisk en anden tilgang; de kan ogsa
veere stressede pa grund af for
mange opgaver og verserende sager,
men har ikke i samme grad et for-
klaringsbehov i forhold til med-
lemmerne eller kollegerne, nar de
deltager i det faglige arbejde. De
ser det mere som deres ret at veere
vaek fra fx arbejdspladsen, nar de
skal deltage i fagligt arbejde.

5.6 Sammenlagning af forbund
Arbejdsmarkedet er kgnsopdelt, og
det afspejler sig, som vi sa det i af-
snit 2, i en opdeling af fagforbun-
dene i at veere enten overvejende
kvinde- eller mandeforbund.

Der foregar sammenlagninger af
forbund, og siden sidste reprae-
sentationsundersggelse er der gen-
nem sammenlaegninger sket en re-
ducering fra 23 til 19 forbund i LO.
Igennem 2003 har der foregaet for-
handlinger mellem SiD, TIB og
KAD om en eventuel sammenlaeg-
ning, og pa nuvaerende tidspunkt
tegner det til, at KAD og SiD bliver
slaet sammen.
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Et af de helt store spgrgsmal i for-
bindelse med denne sammenlag-
ning har netop veeret kgnsrepree-
sentation, og flere kvindelige med-
lemmer har argumenteret imod en
sammenlaegning af forbundene ud
fra en ligestillingssynsvinkel.

Kgnsrepraesentation har veeret
meget i fokus, fordi der er tale om,
at det eneste rene kvindeforbund
ved en sammenlagning med det
mandsdominerede forbund SiD ri-
sikerer at miste en stor del af sin
representation og dermed mulig-
hed for indflydelse for kvinderne.

Som rent kvindeforbund har de
valgte kvinder fra KAD veaeret med
til at hgjne den kvindelige repree-
sentation pa de indflydelsesrige
poster og i de centrale udvalg i fag-
bevaegelsen.

Fra kvindernes synsvinkel er der
stor bekymring i forhold til, om
kvindernes indflydelse kan bibe-
holdes ved en sammenlagning
med et stort mandeforbund. Skep-
sisen gar seerligt pa, om kvinderne
kan opna de indflydelsesrige pos-
ter i et nyt stort forbund - i hvert
fald pa leengere sigt. Der er stor ri-
siko for, at kvinderne bliver neest-
formeend i lokalafdelingerne og
mendene bliver formaend, nar lo-
kalafdelingerne skal sammenleeg-
ges. Ogsa de veerdier og interesser,
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som seerligt kvinderne kaemper for,
risikerer at drukne i et sammen-
lagt forbund mener nogle (Hansen
m.fl., 2003).

Erfaringerne peger pa, at der er
grund til bekymring, hvad kvinde-
lig repraesentation angar. Da TKF
gik sammen med Metal blev
kvindernes reprasentation vee-
sentligt forringet. Ogsa sammen-
leegningen af Husligt Arbejderfor-
bund og Dansk Kommunalarbej-
der Forbund til det nuveerende
FOA i starten af 1990’erne viser, at
meendene bliver ledere af et endnu
stgrre forbund, og kvinderne bliver
underrepraesenteret og mister re-
praesentation i forhold til, hvad de
havde for.

5.7 Manglende fokus og viden
De fagpolitisk valgte bliver fgrst og
fremmest valgt pa grund af deres
interesse for det faglige arbejde,
fordi de er ildsjeele og gerne vil
gore en indsats. Der er flere rele-
vante kriterier at tage hensyn til,
nar der skal rekrutteres repraesen-
tanter til fagbevagelsen, og kgn er
blot et af dem. For nogle forbund
handler det fgrst og fremmest om
at beskytte det faglige territorium,
og sa ma kgn komme i anden eller
sidste reekke.

Fra dialogmgdet med afdelingsfor-
mend fremgik det, at det kan vaere



vanskeligt at traekke kgn ind som
et kriterium. Det anvendes mere,
nar der bliver ansat personer i af-
delingen. Andre har erfaringer
med, at k¢n ikke taenkes med,
hverken i nyansattelser eller i for-
hold til hvem der er opstillet til
valg af tillidsposter og poster i af-
delingerne. Pa forbundsniveau er
der erfaringer med, at kgn spiller
en rolle ved indstilling af lige kva-
lificerede ansggere, og at kgn sale-
des kan ses som en kvalifikation i
sig selv.

Gennem dialogmgderne er det
kommet frem, at der seerligt pa
medlems- og tillidsmandsniveau
mangler viden om den faktiske
kgnsrepraesentation. Der er en op-
fattelse af, at der ikke er tale om
manglende repraesentation af
naevneveerdig karakter. Desuden
bliver der givet udtryk for, at der
mangler udmeldinger og vilje fra
forbundene om, at lige kgnsreprae-
sentation er malet.

Nogle forbund har formulerede
ligestillingsméalseetninger vedrg-
rende lige reprasentation. Andre
udarbejder ligestillingsredeggrel-
se, som tilvejebringer viden om
kgnsrepreesentationen i forbundet
pa alle niveauer. Andre igen har et
seerligt fokus pa ulige repraesenta-
tion og stiller forslag om kgnskvo-
tering eller andre forslag. Der er

saledes forbund, som pa forskellige
mader arbejder for en mere lige
kgnsrepraesentation. Men generelt
er det holdningen fra deltagerne
pa dialogmgderne, at problemstil-
lingen ikke er prioriteret. Det er
ikke til at fa gje pa malseetninger-
ne og hensigtserkleringerne, eller
at det er noget forbundene eller LO
tager alvorligt og virkelig gnsker
at ggre noget ved.

Fa forbund har en politik om lige
repraesentation, og det viser en
manglende interesse for problem-
stillingen. Nogle mener, at LO ma
veere foregangsbillede i forhold til
at stille krav om lige repraesenta-
tion og udmgnte den. Andre ser det
forst og fremmest som en opgave
for de enkelte forbund, som skal
blive bedre til at fa kvinderne frem
i det fagpolitiske system.

6. Indsatser og
handlemuligheder

Forslag om kgnskvotering og FIU-
kurser om kgn og ligestilling er to
centrale indsatser i bestraebel-
serne pa at fremme kvinders re-
praesentation i fagbevaegelsen. Ind-
ledningsvis belyser vi disse to initi-
ativer, som er initieret fra centralt
hold i bestraebelserne pa at skabe
en mere lige kgnsrepraesentation.
Vi inddrager interviewpersonernes
holdninger og vurderinger af initi-
ativerne.
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Dernaest vender vi os mod andre
handlemuligheder, som deltagerne
fra dialogmgderne er fremkommet
med pa baggrund af spgrgsmalene
om, hvordan barriererne for lige
kgnsrepraesentation kan brydes
eller reduceres.

Ingen tror pa at en lige kgnsrepreae-
sentation sker af sig selv. Der er
enighed om, at der skal ggres noget
aktivt for at fa flere kvinder re-
krutteret til de fagpolitiske poster
og for at fastholde dem, som allere-
de er valgt. Nogle mener, at LO
skal ga foran og melde ud i forhold
til lige kgnsrepraesentation, veere
foregangsbillede og stille krav.
Andre mener, at de enkelte for-
bund ma begynde at interessere
sig for problemstillingen og selv
ma ggre noget aktivt for at fa flere
kvindelige repraesentanter.

6.1 Konskvotering

I repraesentationsundersggelsen fra
1999 bliver kgnskvotering, som en
méade at fremme lige kgnsrepree-
sentation pa, afvist kategorisk.
Denne konklusion méa vi modifice-
re pa baggrund af resultaterne fra
denne undersggelse. For det forste
fordi der er stillet konkrete forslag
om kvotering. For det andet fordi
nogle ser kvotering som en mulig-
hed og maske den eneste, som vil
medfgre en mere lige kgnsrepree-
sentation i fagbevaegelsen. Gene-
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relt er der imidlertid fortsat stor
skepsis over for metoden, fordi det
frygtes at kgnskvotering kan fgre
en devaluering af de valgte kvin-
der med sig.

Kgnskvotering har veret en om-
diskuteret metode siden den sidste
kgnsrepraesentationsundersggelse
blev foretaget i 1999, saerligt i for-
bindelse med drgftelserne af den
nye struktur i LO, som blev beslut-
tet pa den ekstraordinaere kongres
i februar 2003, og hvor KAD stille-
de forslag om kgnskvotering i LO’s
daglige ledelse. Desuden er det dis-
kuteret i forbindelse med en even-
tuel sammenlegning af KAD og
SiD.

LO’s ledelse

Pa grund af den fortsatte kgns-
skaevhed stillede KAD forslag om
kgnskvotering i LO’s daglige le-
delse, fordi de sa det som en made
at sikre en lige kgnsrepraesenta-
tion pa. KAD beskriver kgnskvote-
ring som et ngdvendigt redskab;
maske ikke det bedste, men maske
det eneste som vil medfgre en reel
forbedring i andelen af kvindelige
repraesentanter.

Forslaget om kgnskvotering blev
trukket tilbage pa LO’s ekstraordi-
naere kongres, fordi der manglede
opbakning. I stedet blev det formu-
leret som en malsaetning i LO’s



veerdigrundlag, at LLO’s ledelse pa
sigt bgr sammenseettes, sa den af-
spejler medlemmernes kgnsmaessi-
ge sammensaetning.

Op til kongressen i oktober 2003
har PMF og KAD udarbejdet et
forslag om at:

e LO’s formand og neestformand
skal vaere af hvert sit kgn.

¢ De to LO-sekretaerer af fire, som
ogsa sidder i daglig ledelse, skal
veere af hvert sit kgn.

e Hvis der i LO’s hovedbestyrelse
ikke er lige kgnsrepraesentation,
skal der veelges fem ekstra med-
lemmer af det underreprasente-
rede kgn, en sakaldt indsupple-
ringsmodel. Det betyder kon-
kret, at de fem stgrste forbund
skal udpege en kvinde til posten.

Det fremgar af interview med for-
slagsstillerne, at de ikke betragter
forslaget som den eneste lgsning
og ikke ngdvendigvis som et per-
manent tiltag, men som et anven-
deligt redskab i en periode, hvor
problemet med skaev kgnsrepree-
sentation er stort. Der er behov for
strukturelle forsgg, hvis man vil
andre pa den ulige kgnsrepraesen-
tation, fordi der ellers er risiko for,
at det bliver ved hensigtserklee-
ringer. Der er lagt op til et forsgg,
som skal evalueres om fire ar op til
naeste LO-kongres.

Forbundskvotering i SiD og KAD

I forbindelse med drgftelserne af en
eventuel sammenlaegning mellem
KAD, TIB og SiD har medlemmer
af de tre forbund drgftet bl.a. kvo-
tering. Pa den ene side mener nogle
medlemmer, at man skal veelges ud
fra sin faglige kunnen og kvaliteter.
Andre finder det imidlertid sa vee-
sentligt, at kvinder (fortsat) er re-
praesenteret i et feelles forbunds le-
delse, at man gar ind for en eller
anden form for kvotering.

En model gar ud pa, at kvinderne
tildeles en andel af de ledende pos-
ter, som svarer til den kvindelige
medlemsandel, eller at der beslut-
tes en minimumsandel for kvinde-
repraesentation. Andre mener, at
man skal tage udgangspunkt i
KAD og sikre, at personer herfra
bliver repraesenteret. Nogle fore-
stiller sig, at et feelles forbund op-
deles i mindre enheder, hvor KAD
kommer til at udggre en samlet
gruppe eller en stor del af en sam-
let gruppe, der fremover naturligt
vil blive reprsesenteret (Hansen
m.fl., 2003).

I gjeblikket bliver der arbejdet
mod en hensigtserklering om fair
repreesentation i et samlet for-
bund. Det betyder, at et antal plad-
ser modsvarer de kvindelige med-
lemmer i KAD i et samlet forbund
i de forste otte ar. Pa denne made
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er KAD sikret en reprasentation
svarende til medlemsandelen, men
der er imidlertid ikke sikret en re-
prasentation svarende til andelen
af kvinder i det nye forbund. De
kvinder, der allerede er medlem-
mer af SiD er saledes ikke indreg-
net i disse betragtninger.

For kvotering

De, som taler for kgnskvotering,
ser det som et ngdvendigt redskab
i bestraebelserne for lige kgnsre-
praesentation. Fortalerne fremhee-
ver de maerkbart positive effekter,
kgnskvotering har haft i andre af
de nordiske lande og i de politiske
partier, samt at det er en metode
til at sikre, at det er en problema-
tik, man forholder sig til og reelt
forsgger at gore noget ved. Isaer pa
leengere sigt kan kvotering vaere
en mulighed, mener nogle.

To politiske partier — Socialdemo-
kraterne og Socialistisk Folkeparti
— har haft kgnskvotering i en pe-
riode, men ophavede ordningerne i
1996. Erfaringerne viser, at kgns-
kvotering resulterede i flere
kvinder i de partipolitiske organer.
Kvoten, en procentvise andel, blev
ophaevet, pa grund af den modvilje
der generelt er i Danmark mod
kvotering, og fordi det i praksis var
vanskeligt at leve op til kvoterne
(Christensen, m.fl., 1998).
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Kvotering er saledes ikke realise-
ret 1 Danmark i dag. Kun 19 pro-
cent af danskerne er af den opfat-
telse, at hvis der skal sikres reel
ligestilling i Danmark, er det vig-
tigt at indfgre seerlige ordninger
for kvinder pa& arbejdsmarkedet.
Der kunne veere tale om, at kvin-
der havde fgrsteret til bestemte
jobs. Dette er et af flere resultater,
som fgrer til konklusioner om, at
ligestilling er den enkeltes eget
problem, og at der blandt dansker-
ne generelt er en holdning om, at
kampen for ligestilling er individu-
alistisk, og derfor er der ikke op-
bakning til fx kgnskvotering (An-
dersen, 2002).

Imod kvotering

Modstandere af kgnskvotering ar-
gumenterer imod, ud fra den be-
tragtning at en repraesentant skal
veaelges pa baggrund af sine hold-
ninger og kvalifikationer og ikke
pa grund af sit kgn. Desuden for-
moder modstanderne, at en in-
direkte konsekvens af kgnskvote-
ring vil veere en slags devaluering
af kvindelige reprasentanter, fordi
man vil kunne sige: “hun sidder pa
posten pa grund af sit kgn”. Det er
saledes en argumentation, som er
bygget over enten kvalifikationer
eller kgn og ikke et bade-og. En
anden argumentation imod kvote-
ring handler om ikke at veere
interesseret i et sadan strukturelt



tiltag, og i stedet ga ind for at
kvinderne selv ma tage initiativer
til at blive valgt.

Et andet synspunkt er, at man
kunne risikere at matte veelge en
repraesentant, som ikke havde et
tilstreekkeligt solidt bagland, og
maske derfor ville have vanskeligt
ved at treeffe beslutninger. Desu-
den er der pa de centrale poster
ikke tilstreekkeligt med kvinder at
tage af. Der er fx to kvindelige for-
bundsformaend i dag i LO’s daglige
ledelse. Alle andre forbundsfor-
mend er mend, og der er saledes
ikke et tilstreekkeligt rekrutte-
ringsgrundlag, forarsaget af den
ulige kgnsreprasentation.

Hvorfor der ikke kan findes op-
bakning til kgnskvotering som en
made at arbejde mod lige reprae-
sentation, giver den svenske femi-
nist Nina Bjork to bud pa. Hun
mener, at kgnskvotering for det
forste strider mod det individuelle
retsprincip, fordi det retter sig mod
kvinder som gruppe. Den anden
grundleggende arsag er, at man-
den ses som et individ uden kgn,
som via objektive kvalifikationer
opnar hgjere positioner i samfun-
det end kvinden (Bjork, 1997).

6.2 FIU-kurser om kgn
og ligestilling
Hvor kgnskvotering er en metode,

som tager afsaet i strukturerne,
forholder det sig modsat med de
tre uddannelser for faglige
kvinder, som blev etableret efter
kongressen i 1999. Starlet, Victoria
og FL hedder de tre FIU-kurser for
kvinder om kgn og ligestilling. Del-
tagerne bliver gennem kurser om
ligestilling kvalificeret i forhold til
en karriere i fagbeveegelsen. For-
malet har overordnet veeret at
stotte kvindernes karrierer, ruste
kvindelige leder til lederskab med
fokus pa kgnsproblematikker og
gore brug af den viden og dynamik
som skabes gennem netveerkene. I
alt har ca. 75 kvinder deltaget i
kurserne.

Starlet-kursets malgruppe er yngre
kvinder, som endnu ikke har en
karriere i fagbeveegelsen. Formalet
er at stgtte flere unge kvinder til at
saette deres preeg pa fagbevaegelsen.
Gennem kurset er de blevet intro-
duceret til politisk arbejde i fagbe-
veegelsen og har opbygget kompe-
tence i forhold til at reflektere kgn
og ligestilling ind i arbejdet.

Victoria-kursets malgruppe er pri-
meert kvinder, som er pa vej i deres
fagpolitiske karriere. Pa kurset er
det malet, at de kvalificeres til at
gore en forskel i deres nuvaerende
arbejde bade i forhold til ligestilling
mellem kgnnene, lige muligheder
og i forhold til karrierestrategier.
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FL-kurset henvender sig til cen-
tralt placerede kvinder bade inden
for og uden for fagbevaegelsen. Et af
FLs formal er at seette kvinderne i
stand til at arbejde bevidst med
ke¢n i1 deres lederskab.

En evaluering af kurset viser, at
deltagerne generelt har faet tilgo-
deset deres forventninger. For det
farste har deltagerne faet viden og
erkendelse om kgn gennem formid-
ling af forskning, teori og historie.
For det andet har de faet metoder
og veerktgjer til at arbejde med kgn
og ligestilling. Seerligt fremhaeves
udbyttet i de projekter som delta-
gerne har gennemfgrt i deres egen
organisation og som de har faet su-
pervision og stette til undervejs.
For det tredje fremhaever deltager-
ne den personlige udvikling, som
er fulgt med deres deltagelse pa
kurset. For det fjerde har hoved-
parten af deltagerne faet styrket
deres lederkompetencer. Deltager-
nes forventninger hvad angar ud-
vikling af kompetencer til at for-
mulere strategier pa politisk ni-
veau er ikke blevet indfriet. Delta-
gerne pa FL har endvidere haft
mulighed for at ga til eksamen og
derigennem opna en kompetence-
givende uddannelse pa baggrund
af kurset.

Kvalificering, faglige netveerk og
sparring fremhaever deltagerne fra
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alle uddannelserne som det vaesent-
lige udbytte. Det har vaeret positivt
med erfaringsudvekslinger mellem
reprasentanter for forskellige for-
bund, fordi man har kunnet leere af
at hgre og diskutere andre praksis-
ser end dem, man selv kender til.

Deltagerne vurderer kvindeuddan-
nelserne positivt, fordi det giver et
feelles udgangspunkt, at det ude-
lukkende er erfaringer fra kvinder,
som bliver afszettet for diskussio-
nerne pa kurserne. Det, at der ek-
sisterer uddannelser for kvinder,
abner for problemstillingen med
ulige fordeling af kvinder og meend,
s@etter kgn som et politisk dags-
ordenpunkt, og skaber ogsa nye ad-
gangsveje for de deltagende kvin-
der til arbejdet i fagbevaegelsen, og
endelig er det en positiv og kvalifi-
cerende oplevelse for deltagerne.
Muligheden for at tage en
kompetencegivende eksamen i for-
bindelse med FL er der ogsa til-
slutning til.

Pa Starlet-kurset var der mulighed
for bgrnepasning, og det har delta-
gerne ambivalente holdninger til.
Pa den ene side er det positivt,
fordi det giver alle mulighed for at
deltage uanset forpligtelser i for-
hold til bgrn. P4 den anden side er
sadan et tilbud negativt, fordi det
reproducerer et signal om, at bgr-
nene er mgdrenes ansvar. Pa kur-



ser, hvor det primeert er mand,
som deltager, er der ikke tilbud om
bgrnepasning. Der er det fuldstaen-
digt indforstaet, at bgrn ikke skal
veere med.

Generelt bliver FIU-systemet frem-
haevet som et af de steder, hvor det
er relevant at vaere bevidst om, at
der skal vaere kvindelige undervi-
sere, fordi de fungerer som rollemo-
deller, men ogsa fordi det er med til
at nuancere undervisningsindholdet
og formen. Der kan med fordel ske
en bevidstggrelse og handling i for-
hold til at fa styrket antallet af
kvindelige undervisere pa fagbevee-
gelsens kurser og ved mgdeafthol-
delser og konferencer.

6.3 Opbledning af struktur og
mere abenhed om arbejdet
Arbejdstiden og arbejdsfunktioner-
ne for de politisk valgte var ogsa
en barriere, som blev trukket frem.
Forslaget i forhold til denne barri-
ere er at arbejde henimod en stgr-
re abenhed vedrgrende arbejdets
reelle omfang bade tidsmaessigt og
maengdemaessigt. Arbejdet skal
heller ikke ggres mere komplice-
ret, end det egentlig er. Det skal
ikke give status, at ens arbejde
forekommer meget kompliceret og
straekker sig ud over bade dag,
aften og nat.

Hvad angéar arbejdstiden har nogle

indfgrt en 37 timers arbejdsuge for
tillidsvalgte. Andre mener, at det
ikke er muligt at holde det faglige
arbejde pa topniveau inden for al-
mindelig arbejdstid, men at der ma
arbejdes pa, at arbejdstiden ikke
ma veaere ungdig lang, og at arbejde
om aftenen og i weekenderne bgr
begreenses sa meget som muligt.
Desuden er det vaesentligt at holde
for gje, at der ogsa er perioder, hvor
der er mindre at lave.

Desuden bgr det veere legitimt at
skulle lzere og kvalificere sig lgben-
de, mens man er pa tillidsposterne.
Det er forbundenes ansvar at sgrge
for, at de valgte Dbliver fagligt
“kleedt pa” til at varetage ar-
bejdsopgaverne. Dette skal ses i
lyset af, at man er valgt for sine
holdninger og ikke for sine tekni-
ske faerdigheder. Det er relevant at
synligggre, at man ikke behgver at
kunne alt, og at der er plads til og
mulighed for at leere i eget tempo,
hvilket fx kan handle om at frede
nyvalgte fra de mest komplicerede
arbejdsopgaver i begyndelsen.

I forhold til det ubrudte karrierefor-
lgb 1 fagbeveegelsen kunne man ar-
bejde pa at etablere muligheder for,
at det at vaere forbundsvalgt i hgje-
re grad var noget man var i en pe-
riode. P4 tillidsmandsniveau er det
udbredt, at man har hvervet for en
periode, men det er det ikke pa de
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andre niveauer i forbundene — “der
er ingen vej som gar tilbage”. Gode
uddannelsesmuligheder bliver ogsa
her fremhaevet som centralt.

Der peges pa et opggr med ud-
valgsstrukturen, saledes at der
ikke absolut skal rekrutteres med-
lemmer til faste udvalg, men en
mere fleksibel struktur med ad hoc
udvalg, hvor man veelger sig ind
efter interesse og er med i en be-
greenset tidsperiode, som er afpas-
set udvalgsopgaven. Desuden
fremheeves udvikling af saglige
mgdeformer samt mgder med mere
indhold, fx tema- og politiske drgf-
telser. Det skal vaere legitimt at
melde fra til mgder, og at der er
plads til andet i livet end arbejdet
og det fagpolitiske arbejde.

Ogsa selve arbejdsformen kunne
traenge til at blive revideret i for-
hold til nedbrydelse af de formalis-
tiske mader, og i stedet give plads
til abne diskussioner og mulighe-
der for at stiller dogmer i tvivl.

Holdningen er saledes generelt, at
strukturen i fagbeveegelsen skal
blgdes op. Men det erkendes, at der
er tale om en lang proces.

6.4 Fokus pa tillidsvalgte

og medlemmer

I forhold til tillidsrepraesentant-
niveau bliver der ogsa peget pa
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flere forhold, som givetvis ville
fremme fastholdelsen af kvindelige
tillidsrepraesentanter, styrke re-
krutteringen samt give flere inter-
esse for en videre karriere i fag-
bevagelsen. Der kunne ske en for-
bedring af frikgbsaftalerne, sa der
var mulighed for at udfgre de
mange opgaver pa tilfredsstillende
vis. Men samtidig skal der holdes
en balance i forhold til, at tillidsre-
praesentanthvervet ikke er hele til-
veerelsen for de valgte, og derfor
ikke skal streekke sig over hele ens
arbejds- og fritidsliv.

Fagbeveegelsen kunne “seelge” til-
lidsrepraesentanthvervet mere pa
de brede sociale vaerdier, som ind-
gar i1 hvervet. De appellerer mere til
kvinder end fx overenskomstfor-
handlinger. Desuden kan de person-
lige og faglige kvalifikationer, som
det bibringer en at vare tillidsre-
preesentant, fremheaeves mere.
Nogle peger pa, at det er centralt at
understrege, at der er mulighed for
leering, og at man vil blive bakket
op af afdelingerne og forbundet.
Dette er vigtigt, fordi det i begyn-
delsen som tillidsreprsesentant
godt kan virke skrazemmende, at
man skal kunne sa meget. Fokus
pa, og mulighed for opleering af
kommende tillidsrepraesentanter
ved fx at arbejde for at arbejds-
giverne giver tid til “mesterlaere”.
Statte fra afdelingerne til tillidsre-



praesentanterne pa arbejdspladser-
ne fremhaeves som essentielt, og et
konkret forslag gar pa, at forbundet
kunne sta til radighed for tillidsre-
praesentanterne i dagtimerne og for
medlemmerne i aftentimerne.

Rollemodeller samt at etablere og
dyrke netveerk mellem tillidsre-
prasentanter og give mulighed for
uddannelse er de initiativer, som
erfaringerne viser, er positive i be-
straebelserne pa at rekruttere
kvindelige tillidsreprasentanter.

Bedre indsats i forhold til medlem-
merne bliver ogsa trukket frem.
Der kunne vaere en kontaktperson
i afdelingerne, som man kunne
henvende sig til, hvis man var
interesseret i et tillidshverv og
derigennem hgre mere om, hvad
det indebaerer. Desuden skulle re-
krutteringen af nye teenkes mere
sammen med uddannelse, og der
skulle veere mulighed for at meni-
ge medlemmer med interesse for
emner kunne deltage pa kurser. I
dag er det i forhold til kurser forst
tillidsrepreesentanter og dernaest
medlemmer. I stedet skulle man
teenke deltagersammenssetningen
pa kurserne mere bred og ikke i
forhold til anciennitet. Der skal
veere en dbenhed og plads til for-
skelligheder pa uddannelserne.
Sociale arrangementer for med-
lemmerne mener nogle er en made

at rekruttere nye kvinder til det
fagpolitiske arbejde. Andre er ue-
nige, fordi deres erfaringer viser,
at de medlemmer, som deltager i
de sociale aktiviteter, ikke er dem,
som er mest interesserede i det
fagpolitiske arbejde. Erfaringerne
er forskellige fra forbund til for-
bund.

6.5 Fokus pa og viden om

lige kensrepraesentation

Fgrst og fremmest er der behov for
og efterspgrgsel efter, at LO og for-
bundene satter fokus pa den ulige
kgnsrepraesentation og tilveje-
bringer viden om ulighedens ka-
rakter, samt hvad man vil ggre fra
centralt hold, og hvad man kan
gore lokalt for at gore det attrak-
tivt for begge kon at blive valgt og
sidde 1 de politiske organer.

For det forste gives der pa dialog-
mgderne udtryk for, at LO og for-
bundene melder ud med tilkendegi-
velser af, at ligestilling er vigtig, og
at man gnsker at sendre pa den
ulige kgnsrepraesentation, fordi
den bade er udemokratisk og uhen-
sigtsmaessigt. En legal og aben
debat om lige kgnsreprasentation
bliver efterspurgt. For det andet er
der behov for en holdningssendring,
sdledes at ulige kgnsrepraesenta-
tion ikke udelukkende opfattes
som et problem for kvinder, men at
det ogsa er mandenes problem.
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Afdelingsformeendene kender til
det faktiske billede og erkender, at
det er en problemstilling, som de
gerne vil ggre noget for at sendre.
Medlemmerne oplever ikke den
ulige kgnsrepraesentation som
noget konkret problem i deres dag-
ligdag, fordi de primeert er knyttet
til arbejdspladsen, hvor kvinder og
maend kan veere lige fordelt, og
fordi uligheden ikke skinner igen-
nem i forhold til tillidsrepraesen-
tanterne, som de hovedsageligt har
kontakt til. Den ulige kgnsreprae-
sentation, som findes i de enkelte
forbund, er saledes ikke altid syn-
lig pd medlemsniveau. For nogle
tillidsrepreesentanter er uligheden
tydelig og for andre ikke. I forbun-
dene oplever man i perioder skarp
kritik af den ulige kgnsrepraesen-
tation fra de aktive tillidsrepree-
sentanter.

Dette peger pa, at det kunne vaere
fordelagtigt at fa formidlet den
konkrete viden om kgnsrepraesen-
tation til samtlige niveauer i fag-
beveegelsen, og derigennem med-
virke til at skabe bevidsthed om
problemstillingen. Samtidig er det
et dokumenteret argument og
afseet for, at kgn ogsa indgar i over-
vejelserne, nar man fx valger sin
repreesentant.

Der er stor interesse og engage-
ment fra afdelingerne i forhold til at
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ggre noget aktivt ved kgnsulighe-
den. Afdelingsformsendene finder
problemstillingen relevant og ved-
kommende og ser det som noget,
der skal ggres en indsats for at
&ndre. Formeendene er meget enga-
gerede og indstillede pa at arbejde
for ligestilling. De oplever proble-
matikken ved, at det er vanskeligt
at rekruttere kvinder til det faglige
arbejde, men har et udtalt gnske om
at blive bedre til at ggre det.

Men der mangler viden om, hvor-
dan man bedst rekrutterer interes-
serede kvinder til det fagpolitiske
arbejde, og hvordan man fasthol-
der dem.

Det handler fx om, at de, der arbej-
der med at rekruttere, bliver bedre
til fa gje pa kvinderne, ogsa de
kvinder, som ikke umiddelbart
forer sig frem og markerer sig.
Maske skal det leeres, ikke bare at
veelge dem som star forrest og
raber hgjest, men at veere mere
bredt opsggende blandt medlem-
merne.



Bilag 1: Kvindeandel
i Danmark og Sverige

Fordelingen af kvinder og maend i
det svenske LO er blevet undersggt
i slutningen af 2001, Lindblad
(2002). Undersggelsen, som er ud-
arbejdet af konsulent i svensk LO,
Jenny Lindblad, viser generelt set
en underrepraesentation af kvinder
i de 16 forbund, som er med i det
svenske LO. I ingen af LO’s beslut-
tende organer, kongressen, reprae-
sentantskabet eller i svensk LO’s
styrelser er der en kgnsfordeling
som er repraesentativ for medlems-
skaren. Dog er der lige reprasenta-
tion 1 LO’s ledelse, som bestar af to
kvinder og to meend. Ses forbunde-
nes besluttende organer samlet er
der heller ikke i Sverige en lige
kgnsrepraesentation.

Figuren pa nzeste side viser andelen
af kvinder i forskellige organer i
henholdsvis det danske og det sven-
ske LO. Som det fremgar, er
kvindernes andel af medlemmerne
ca. 50 procent i begge lande, og 1
samtlige organer er der en underre-
praesentation af kvinder.

Sammenligner vi kvinders andel 1
det danske LO med kvinders andel
i det svenske LO ses, at kvinderne
er noget darligere repreesenteret i
Danmark hvad angar forbundsfor-
mend og blandt formeendene i LO-
amterne. Derimod er kvinderne

ved forbundenes kongresser og i
forbundenes hovedbestyrelser bed-
re repraesenteret i Danmark end i
Sverige, men imidlertid under-
repreesenteret i forhold til deres
medlemsandel.

Resultaterne skal holdes op imod,
at ogsa det svenske arbejdsmarked
er kgnsopdelt. Der er saledes tre
kvindedomineret forbund, tre med
tilneermelsesvist lige mange kvin-
delige og mandlige medlemmer og
10 mandsdominerende forbund.

Den svenske undersggelse konklu-
derer, at nogle af de mandsdomine-
rede forbund har en konsekvent
lav repreesentation af kvinder i re-
lation til deres medlemstal. Der
findes imidlertid ikke noget kvin-
dedomineret forbund som konse-
kvent har en overrepraesentation
af kvinder (Lindblad, 2002, s. 3).

Tabel 1 viser kvinderepraesentatio-
nen pa forbundenes kongresser, i
henholdsvis de kvindedominerede
forbund (mellem 60-95 procent af
medlemmerne er kvinder), de
kgnsblandede forbund (mellem 40
og 60 procent af medlemmerne er
kvinder) og endelige de mandsdo-
minerede forbund (mellem 10-40
procent af medlemmerne er
kvinder). De neesten rene mande-
forbund, og det ene forbund som
udelukkende bestar af kvinder, er
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ikke taget med i opdelingen af
forbundene, men er med kategori-
en “alle forbund”.

Forskellen mellem kvindernes re-
preesentation er at finde i de kgns-
blandede forbund, hvor der er en
lige repraesentation i Danmark. I
tabel 2 har vi fremstillet kvinder-
nes andel af hovedbestyrelserne.

Kvindeandel i Danmark og Sverige

Forbundsformand %

Denne opggrelse viser, at kvinderne
er darligere repraesenteret i forbun-
denes hovedbestyrelser i Danmark
end i Sverige, nar det drejer sig om
de kvindedominerede og de mands-
dominerede forbund. Men med den
lige repraesentation i hovedbestyr-
elserne i de to kgnsblandede for-
bund i Danmark er der her en stgr-
re kvindeandel end i Sverige.

HB i alle forbund

I
Forbundskongres

LO-amtsformaend

LO-kongres W
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Tabel 1: Kvindeandel ved forbundenes kongresser (pct.)

I fremstillingen er suppleanterne ikke taget med i tallene for Sverige i tabel 1 og 2.
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Bilag 2: Metode

Repraesentationsundersggelsen er
baseret pa en statistisk analyse og
en kvalitativ analyse. Desuden er
der foretaget en begrebsafklaring pa
baggrund af litteratur om kgnsre-
preesentation. Det fremgar af litte-
raturlisten, hvilke bgger og artikler
vi har brugt til begrebsafklaringen.

Indhentning og analyse af statistis-
ke data

Den statistiske analyse indeholder
en kortlaegning af, hvordan kgns-
repraesentationen ser ud i fagbe-
veegelsen 1 2003. Der er tale om
den faktiske fordeling af maend og
kvinder pa centralt og lokalt ni-
veau i de enkelte forbund og i LO.
Hovedsageligt drejer det sig om de
politisk valgte, men vi har ogsa for-
spgt at inddrage de ansatte i for-
bundshusene.

Fremgangsmaden ved indhentning
af de statistiske data har ferst be-
staet 1 en sggning pa forbundenes
hjemmesider, dernsest brug af op-
lysninger fra Arbejdsmarkeds-
handbogen fra 2003 og endelig kon-
takt til det enkelte forbund.

De oplysninger vi har kunnet finde
pa hjemmesiderne og i Arbejds-
markedshidndbogen er indtastet i
et dataark og sendt til en kontakt-
person i de enkelte forbund for med
dette udgangspunkt at fa indhen-
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tet de resterende oplysninger samt
tjekket de allerede indsamlede. Vi
har haft kontakt med forbundenes
kontaktpersoner flere gange. Alle
forbund har veeret villige til at give
oplysninger om kgnsrepraesentatio-
nen, og vi har faet tilbagemeldinger
fra samtlige forbund.

Der er imidlertid stor forskel pa,
hvilke oplysninger om fordelingen
af kvinder og maend pa samtlige ni-
veauer, der umiddelbart er tilgeeng-
elige i de enkelte forbund. Enkelte
har haft dokumenterede kgnsstati-
stikker, andre har kunnet finde
frem til kgnsfordelingen bl.a. via
medlemsregistre, og for atter andre
forbund har det ikke veeret muligt
at indsamle fx kgnsfordelingen
blandt tillidsrepraesentanter.

Vores erfaringer peger pa, at der er
stor uoverensstemmelse mellem de
oplysninger, som vi har fundet pa
forbundenes hjemmesider, og dem
som forbundene selv har formidlet
til os. Det drejer sig isaer om forde-
lingen af kvinder og meend pa de
lokale niveauer, men ogsa hvad
angar forbundsudvalgene har der
veere variation. Det skyldes tilsy-
neladende de strukturaendringer
som foregar lgbende samt variatio-
ner med hensyn til ajourfgringer af
hjemmesiderne.

Indsamling af data fra LO lokalt



har ikke fungeret optimalt, idet kun
en tredjedel af sektionerne har
meldt tilbage med kgnsfordelingen.
Vi har derfor valgt udelukkende at
bruge kgnsfordelingen af formeaende-
ne i LO-sektionerne, som den frem-
gar af Arbejdsmarkedshandbogen.

Vi vil foresla, at en eventuel frem-
tidig indsamling af kgnsfordeling-
en pa de forskellige niveauer er
koncentreret om kontakt til de en-
kelte forbund. Det kan imidlertid
have varet en fordel i forbindelse
med kontakten til forbundene, at
der er gjort et forarbejde, om ikke
andet af de mest tilgeengelige op-
lysninger, som fx formaend centralt
og decentralt. Desuden er det rele-
vant med en praecisering af, hvilke
oplysninger der skal indarbejdes i
dataarket. Her teenker vi saerligt
pa en fast kategorisering af ansat-
te i forbundshusene fx konsulen-
ter, administration og service. En
klar opdeling mellem valgte og an-
satte er ligeledes hensigtsmeessig.
Og endelig skal det vaere tydeligt,
om der er tale om antal personer
eller antal pladser pa FIU.

Resultaterne af den statistiske ana-
lyse viser, at kvinders repraesenta-
tion stort set er den samme péa alle
niveauer i det enkelte forbund, dog
med en vis variation pa tillidsre-
praesentantniveau. Dette taler for,
at man ved fremtidige repraesenta-

tionsundersggelser kunne szette
fokus pa enkelte indikatorer fx
kgnsfordelingen i hovedbestyrel-
serne, afdelingsformeendene og pa
tillidsmandsniveau. Dette kunne
forega lgbende hvert ar, saledes at
der var mulighed for at fglge udvik-
lingen, og sa man med visse tids-
meessige mellemrum fx hvert 4. ar
kunne lave en udvidet analyse.

Dialogmgder

Kgnsbarrierer og nedbrydning af
dem har vaeret emnet pa dialogmg-
derne. Vi har taget udgangspunkt i
de barrierer, som er fremhaevet i
repraesentationsundersggelsen fra
1999, og deltagerne har drgftet om
og hvordan, de er relevante for dem,
eller om det er andre barrierer, de
har oplevet og har erfaringer med.

Dernaest har deltagerne diskute-
ret, hvilke muligheder de ser, for at
barriererne kan brydes eller redu-
ceres i betydning, og hvilken ind-
sats der eventuelt kunne ggres fra
forbundenes og LO’s side.

Pa dialogmgderne har deltagerne
givet deres bud pa og holdninger
til problemstillingerne vedrgrende
lige kgnsrepraesentation. Vi har
valgt netop dialogmgder for ogsa at
give deltagerne mulighed for at in-
spirere hinanden pa baggrund af
de erfaringer, de enkelte har fra
deres forbund.
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Dialoggrupperne blev sammensat
med deltagere fra bade kvinde- og
mandsdominerede forbund og mere
konsblandede forbund, fordi me-
ningsudvekslingen mellem deltage-
re med erfaringer fra forskellige
forbundsstrukturer og kulturer er i
fokus.

Forbundene har udvalgt et antal
deltagere, som vi kunne interviewe
til dialogmgderne. Der er sendt in-
vitationer, sa bade kvindedomine-
rede og mandsdominerede forbund
skulle vaere repraesenteret. Der har
veeret flest deltagere fra de kvinde-
dominerede forbund, men ogsa
nogle fra de mandsdominerede.

Vi har i alt atholdt tre dialogmgder
4 tre timer og med ca. fem deltage-
re. Deltagerne var henholdsvis til-
lidsrepraesentanter, afdelingsfor-
meaend og kvinder som har deltaget
i enten Starlet, FL eller Victoria.
Et dialogmgde er aftholdt i juni
méaned 2003 og de to andre i au-
gust 2003. Desuden har vi forsggt
at atholde et dialogmgde med med-
lemmer af LO’s hovedbestyrelse,
men det var ikke muligt at fa sam-
let tilstreekkeligt mange pa samme
tidspunkt. Vi valgte i stedet for at
foretage to personlige interview
med de deltagere, som havde meldt
sig til mgdet samt en telefonisk
samtale med et af hovedbestyrelses-
medlemmerne, som meldte afbud.
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Ved de enkelte dialogmgder har vi
fra CASA givet en kort introduk-
tion til emnet og understreget, at
alle bidrag er lige velkomne, og at
det ikke er enighed, vi stiler efter. I
bearbejdningen af dialogmgderne
har vi koncentreret os om en belys-
ning af emnet ud fra de forskellige
deltageres erfaringer og holdninger
og ikke selve gruppedynamikken.

Vi inddrager ogsa resultaterne fra
flere dialogmgder, som CASA har
foretaget i forbindelse med en med-
lemsundersggelse af holdninger til
en eventuel sammenlagning af TIB,
KAD og SiD. Her var et af temaerne
for diskussionen ligestilling.

De resultater, som vi fremstiller i
rapporten pa baggrund af dialog-
mgder er fremkommet gennem en
fortolkning af de erfaringer og den
mening, som deltagerne havde om
lige repraesentation, barrierer for
kvinder, og handlemuligheder.



Bilag 3: Anvendte forkortelser

Artisterne
Blik og Rgr
DEF

FOA
Frisgrerne
FIU
Funktionaerforbundet
HK

HKKF
Jernbaneforbundet
KAD

LO
Malerne
Metal
NNF

PMF

RBF

SL

SiD

TL

TKF

TIB

Dansk Artist Forbund

Blik- og Rgrarbejderforbundet

Dansk El-Forbund

Forbundet af Offentligt ansatte

Dansk Frisgr & Kosmetiker Forbund
Fagbeveegelsens Interne Uddannelser
Dansk Funktiongerforbund Serviceforbundet
HK/Danmark

Heerens Konstabel- og Korporalforening
Dansk Jernbaneforbund

Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark
Landsorganisationen i Danmark
Malerforbundet

Dansk Metal

Neerings- og Nydelsesmiddel Arbejderforbundet
Padagogisk Medhjeelper Forbund
RestaurationsBranchens Forbund
Socialpeedagogernes Landsforbund
Specialarbejderforbundet i Danmark
Teknisk Landsforbund
Telekommunikationsforbundet

Forbundet Tree-Industri-Byg
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Konne tal i FIU

Af Susanne Fast Jensen, konsulent i LO

I Fagbevaegelsens Interne Uddan-
nelser (FIU) har vi de seneste fire
ar haft seerlig fokus pa den kgns-
maessige ligestilling. Ligestilling
har varet et politisk prioriteret
omrade, og pa Esbjerg Hgjskole
har der veeret placeret et ligestil-
lingssekretariat.

I det folgende ses der nsermere pa
deltagelsen i FIU i et kgnsperspek-
tiv og altsa indirekte pa om vores
ligestillingsindsats har virket efter
hensigten — med andre ord: Er der
kommet flere kvinder pa kursus?

Samlet aktivitet

Samlet set har FIU-uddannelserne
de sidste 15 ar haft en nogenlunde
fair fordeling pa meend og kvinders
samlede deltageraktivitet, en for-
deling som har naet det hidtil pee-
neste niveau i 2002, hvor 48,2 pro-
cent af aktiviteten blev gennemfgrt
af kvinder.

Den kgnsmeessige fordeling i delta-
geraktivitet ma siges at veere en
ligestillingsmeessig succeshistorie,
nar man ser pa udviklingen gen-
nem tiden. Ved FIU’s start, for 30
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ar siden, var aktivitetsniveauet
kgnsmaessigt skeevt fordelt med ca.
80 procent mandlige deltagere og
ca. 20 procent kvindelige deltage-
re. I lgbet af arene har fordelingen
stille og roligt udviklet sig, saledes
at man i dag kan sige, at maends og
kvinders deltagelse i fagforenings-
uddannelsen stort set svarer til
medlemsskarens kgnsfordeling og
til maends og kvinders ressourcebi-
drag til fagforeningsuddannelse.

I figur 1 har vi gengivet kgnsforde-
lingen i henholdsvis deltagelsen i
FIU og i LO-medlemsskaren.

Bag det samlede "kgnne” tal ligger
imidlertid mange forskelligheder
og skaevheder.

Det fremgar, at kvinder i 1993 ud-
gjorde godt 48 procent af LO-med-
lemmerne mod blot 42 procent af
FIU-kursisterne — i 2002 er dette
“gab” lukket, idet kvinderne stadig-
veek udggr omkring 48 procent af
LO’s medlemmer, ligesom kvinder-
ne tegner sig for 48 procent af FIU-
deltagelsen.

Kgnnet opdeling pa
fagbevaegelsens skoler

Selv om der samlet set er en fair
fordeling pa deltagelse, er meend
og kvinder forholdsvis adskilte,
nar de er pa fagforeningsuddan-
nelse. Fagforeningsuddannelsen,
som institution, adskiller sig altsa
ikke fra andre af samfundets insti-
tutioner: Der er tendens til at

Figur 1: Kensfordeling i FIU og LO-medlemsskaren, 1993-2002 (pct.)
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maend og kvinder adskilles. Det
skyldes bl.a., at en stor del af FIU-
aktiviteten foregar pa egne for-
bundsskoler pa kurser med delta-
gere fra samme fag eller fagomra-
de. Det kgnsopdelte arbejdsmar-
ked og det kgnsopdelte uddannel-
sesvalg reproduceres saledes ind 1
fagforeningsuddannelsen og ma
derfor antages at bidrage med sin
lille del til opretholdelsen af (fore-
stillingen om) en mandekultur og
en kvindekultur og fremmer der-
med forestillingen om forskellig
veerdi pa det mandlige og det
kvindelige.

Et yderligere problem i kgnnenes
adskillelse er, at det ene kgn altsa
oftest er en minoritet pa en fagfor-

eningsskole. Der er en gammel
“tommelfingerregel” der siger, at
en gruppe opleves som en minori-
tet indtil man udggr ca. en tredje-
del. Bruges denne tommelfingerre-
gel, er det udelukkende deltagere
pa de tveerfaglige kursussteder,
der ikke har et kgn, som kan ople-
ves som en minoritet jf. tabel 1.

Internat/eksternat

De sidste 10 ar har omkring en
fjerdedel af FIU-aktiviteten veeret
eksternatkurser og heraf har kvin-
ders deltagelse udgjort stgrstede-
len, nemlig lidt under 70 procent.

I 2002 var andelen af kvinder pa
eksternatkursus 68 procent Det
tyder altsa pa, at den “gamle for-

Tabel 1: Kensfordeling pa FIU-deltagere pa forskellige skoler i 2002 (pct.)

Kilde: FIU-SYS

47 53
66 34
95 5
80 20
22 78
24 76
71 29
34 66
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teelling” om at "kvinder har sveere-
re ved at komme hjemmefra” pa en
eller anden made stadig holder. Re-
sultatet behgver dog ikke udeluk-
kende at skyldes mends og kvin-
ders forskellige orientering i for-
hold til mobilitet, der kan ogsa
ligge politiske beslutninger i de en-
kelte forbund bag. Beslutninger
om, at henholdsvis den ene eller
den anden kursusform fremmes,
uden at disse ngdvendigvis er be-
grundet i kgn.

Fx kan naevnes, at FOA gennem
flere ar bevidst har styrket den lo-
kale uddannelsesindsats.

Kursuslangde

Der er ligeledes en betydelig for-
skel pa hvordan mend og kvinder
orienterer sig i forhold til kursus-

leengder. Meend deltager i hgjere
grad end kvinder pa ugekurser,
mens kvinder i hgjere grad end
mand deltager pa kurser af 1-3
dages varighed.

Samtidig ser det dog ud til at
kvinder i hgjere grad end meend
deltager pa leengerevarende, konti-
nuerlige forlgb, struktureret med
korte mgdeforlgb og gennem fx. to
ar. Konklusionen kan dog hvile pa
et lidt tyndt grundlag, idet der er
flere leengerevarende uddannelser,
der udelukkende henvender sig til
kvinder.

Alt i alt ser det altsa ud til, at flek-
sible kursusstrukturer med konti-
nuerlige leengerevarende forlgb be-
staende af korte moduler iseer an-
vendes af kvinder.

Tabel 2: Kvinders andel af deltagelse i 1-3 dages kurser og ugekurser,

2000-2002 (pct.)

2000
1-3 dages kurser 57
Ugekurser 40
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2001 2002
56 59
44 40



Tabel 3: Leengerevarende forlgb fordelt pa ken, 2002 (pct. og antal delta-
geruger)

Kilde: FIU-SYS

Kompetencegivende
uddannelse

Der har i kongresperioden 1999-
2003 veeret et gnske om i hgjere
grad end tidligere at gennemfgre
FIU-uddannelse med mulighed for
at tage en kompetencegivende eksa-
men. Ogsa her ser det ud til, at der
er forskel pa meends og kvinders til-
gang. Det er i hgjere grad kvinder
end mand, som har integreret en
kompetencegivende eksamen i den
tveerfaglige FIU-uddannelse, og pa
de FIU-uddannelser, der har givet
mulighed for en kompetencegivende
eksamen pa universitetsniveau, er
det udelukkende kvinder, der har
gennemfgrt eksamen.

Fagbevaegelsens KompetenceCen-
ter (FKC) har i skrivende stund tre
ikke-afsluttede udannelser i gang,
som inkluderer eksamen:

58 42 317

67 33 214
40 60 107
0 100 146
0 100 53
0 100 162

1. Voksenunderviseruddannelsen.

2. Diplomuddannelse for TR i den
offentlige sektor (deltagerne har
veeret til fgrste eksamen ud af
tre).

3. Organisationslederuddannelsen

(hold 1).

P3 alle tre forlgb er der en naesten
lige kgnsfordeling.

Kgnnets opdeling pa
kursustyper

11992 blev der for forste gang lavet
en kgnsopdelt statistik pa hver en-
kelt af de 50 kursustyper. Den viste
dengang en voldsom kgnsopdeling.
Der var kursustyper, der kunne ses
som énkgnnede rum: rum hvor
samtlige undervisere og deltagere
var mend, hvor kursusmaterialer
udelukkende bearbejdede eksemp-
ler fra mandearbejdspladser og ude-
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Tabel 4: Konsfordeling pa gennemforte eksamener (antal)

Afsluttet eksamen

Teorier om ken (Universitetsniveau)

Organisationsanalyse under en kens-
synsvinkel (Universitetsniveau)

Ledelse og samarbejde (Merkonom-
niveau)

Kilde: Esbjerg Hgjskoles Ligestilingssekretariat

lukkende illustrerede meend. Der
var ingen kursustyper udelukken-
de med kvinder og udelukkende
med illustrationer af kvindejob.

Der er stadig stor forskel pa, hvilke
kursustyper kgnnene fordeler sig pa,
men der er i dag ingen kursustype,
som er helt renset for det ene kgn,
med mindre dette er pseedagogisk og
ligestillingspolitisk begrundet. Den
ubevidste og skjulte skaevhed ser
altsa ud til at veere blevet betydeligt
mindre. I 2002 var den mest skaeve
kgnsfordeling pa globaliseringskur-
ser (14 procent kvinder), pa ligestil-
lingskurser (med 85 procent
kvinder) og pa samfundsgrenen
(med 20 procent kvinder).

Udviklingen gar altsa i den rigtige
retning, omend der stadig er lang
vej, for man kan sige, at struktu-
ren i kursusdeltagelsen ikke er
med til at reproducere og cemente-
re myter og forestillinger, som fx at
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Mand Kvinder
0 11
0 8
0 15

ligestilling er for kvinder og
samfundsgkonomi for meend.

Frafald

Der er ikke den store forskel pa
meends og kvinders frafald. Der er
dog en tendens til, at kvinder har
lidt sterre frafald i starten af en
FIU-karriere og lidt mindre “fra-
fald” senere. For begge kgn gelder,
at frafaldet er usaedvanlig stort
efter fgrste FIU-kursus (over 40
procent) og bliver mindre og min-
dre efterhanden som man "haenger
pa” som tillidsvalgt og som FIU-
kursist. Forholdsvis flere kvinder
end maend tager mere end fem
FIU-kurser, og som sadan kan det
siges, at de kvinder, der uddannes i
FIU gennemsnitligt bliver “bedre”
uddannet, end de meend der delta-
ger, og at der er flere maend som
uddannes i kortere tid.

Dette mgnster i “frafald” kommer
naturligvis ogsa til udtryk i for-



Tabel 5: Deltagelse 2002 i tvarfaglige kurser, fordelt pa ken

(antal og pct.)

835

666
467
569
122
300
1479
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bundenes fordeling: Det er saledes
10 procent af KAD-kursisterne der
er pa mere end 10 kurser, og 18
procent er pa mere end seks kur-
ser, mens det i Metal er tre pro-
cent, der er pa mere end 10 kurser,
og 12 procent der er pa mere end
seks kurser.

Underviserne

Der har veeret en meget skeev
kgnsfordeling blandt FIU-undervi-

1758 32

78 14
118 85
597 44
774 42
486 20
780 28
802 65

sere startende i 70’erne med naes-
ten 100 procent maend og ingen
kvinder. I 1992, hvor FIU-Udvalget
iveerksatte en stgrre ligestil-
lingsindsats, var andelen af mand-
lige undervisere reduceret til 78
procent. Her er sket meget pa 10
ar, i dag er andelen af mandlige
undervisere samlet set nede pa ca.
60 procent.

Under det forholdsvis peene tal

Tabel 6: Deltagelsesfrekvens fordelt pa ken, 2002 (pct.)
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43 42
16 18
16 18
16 14
9 8
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gemmer der sig store forskelle pa
kursusarranggrernes brug af mand-
lige og kvindelige undervisere.
Metal har en meget skaev kgnsfor-
deling blandt underviserne, men
sammenlignes med medlemssam-
mensaetningen er underviserforde-
lingen faktisk ligestillingsmeaessigt
offensiv. Af tveerfaglige kursus-
arranggrer er det bemarkelses-
veerdigt at Esbjerg Hgjskole nu har
lidt flere kurser gennemfgrt med
kvindelige undervisere end med
mandlige. Men ellers ma det kon-
stateres, at kgnsfordelingen blandt
forbundenes medlemmer reprodu-
ceres ind i underviserskaren, dog
sdledes (pa neer Esbjerg Hgjskole
og Metal), at det samlet set er i
meaends favgr at blive underviser.

Ligestillingskurser

Siden 1992 er der gennemfgrt saer-
lige kurser og konferencer péa lige-

stillingsomradet, bade for undervi-
sere, organisationsledere, tillids-
valgte og medlemmer.

Der har altid veeret en tendens til,
at det iseer er kvinder, der deltager
pa ligestillingskursus, ogsa pa de
kurser, hvor malgruppen er begge
kgn.

Deltagelsen i ligestillingskurserne
er gaet op og ned. Den stgrste delta-
geraktivitet fandt sted i midten af
90’erne hvor kurserne "Kvinder og
gkonomi” og "Flere synlig kvinder”
blev et hit med flere hundrede del-
tagere. Efter et par ar gik de "af
mode”, og der er ikke senere kom-
met ligesa store tillgbsstykker”.

12000 startede et eksperiment med
de sakaldte mainstreamingstestpi-
loter. Her er grundideen, at tillids-
valgte coaches til at kvalificere for-

Tabel 7: FIU-undervisere fordelt pa ken, 2002 (pct. og antal)

Kvinder

SiD 97

HK 481
FOA 908
KAD 478
Metal 16

AOF 561
LO-Skolen 376
Esbjerg 345
Andre 137
Ialt 3399
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Mand Kvinder i pct.
1257 7
649 43
481 65
62 89
406 4
603 48
911 29
305 53
591 19
5265 39



andringsprocesserne pa arbejds-
pladsen "med kgnsbriller”. Denne
aktivitet har tiltrukket en del
meend, hvoraf nogle er endog meget
aktive bl.a. i ligelgnsarbejde. Flere
af de mandlige deltagere udtrykker,
at de er nysgerrige efter, hvad der
ligger i ”det der moderne ord, main-
streaming”. Antallet af mainstrea-
mingstestpiloter har veeret stot sti-
gende i de tre ar, forlgbene har
veeret 1 gang, nogle personer har
veeret med i tre ar, andre er faldet
fra, og mange nye er kommet til.

I 2001 og 2002 har ca. 75 kvinder
deltaget pa leengerevarende ud-
dannelser, Starlet, FL, Victoria og
FLUK (Fagbevaegelsens Lederud-
dannelse for Kvinder). I 2002 var
deltageraktiviteten pa disse i alt
1665 kursusdage, og de har saledes
sin store andel i at gennemsnit-
skgnsfordelingen er blevet sa "kgn”.

Perspektiv

Har den politisk prioriterede lige-
stillingsindsats virket?

Ser vi pa den generelle deltagelse er
svaret et klart JA! Sammenligner
man kvindernes deltagelse i FIU og
kvinders andel af medlemsskaren,
er der tale om en fuld proportionali-
tet — dvs. at andelen er den samme.

Samtidig er der stadigveek store
udfordringer at arbejde med:

e Dels en indholdsmaessig indsats
der retter sig mod fagbevaegel-
sens ligestillingspolitiske mal
om ligelgn og en retfaerdig re-
praesentation

e Dels en indsats for at FIU selv “ggr
hvad vi siger” og altsa arbejder pa
at oplgse adskillelsen af kgnnene
og reproduktionen af kgnsstereo-
typier i fagforeningsuddannelsen.

Tabel 8: Mainstreamingstestpiloter, 1999-2002 (antal)

Kilde: FIU-SYS

0
7
29

112
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