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Hvad virksomheden kan ggre for at fremme ligestilling og mangfoldighed *)

e Lav en virksomhedsfortzelling om ligestilling og mang-
foldighed

e Sgrg for, at der er engagement i ligestillingsopgaven
pa alle niveauer i organisationen (bestyrelse, mellem-
og topledelsen, medarbejderne og fagforeningerne)

e Mainstream ligestilling og mangfoldighed gennem
hele virksomheden og teenk i hele virksomheden, nar
der skal arbejdes med disse emner (ogsa kunder og
samarbejdspartnere)

e Udarbejd politikker, procedurer og programmer om
ligestilling

e Udarbejd retningslinier for ledere om, hvordan de kan
indfare ligestillingspolitikken i praksis og lede med
ligestilling og mangfoldighed for gje

e Stat kvinder med potentiale

e Giv medarbejdere og ledelse treening og uddannelse i
ligestilling og mangfoldighed for at zendre holdninger
og adfeerd

e Lav interne og eksterne kommunikationsstrategier i
hele virksomheden om ligestilling og mangfoldighed

e Indsaml data, der er relevante for ligestillings- og
mangfoldighedsarbejdet, led, overvag og evaluér
fremskridtene

e Lav tiltag, der inddrager medarbejdere og fagforenin-
ger i dialoger om virksomhedens politikker og praksis

*) alle opfordringerne her er egentlig lavet til vicksomheder i el-sektoren — men vi lader os gerne inspirere




Indhold

Forord

Indledning

1.

Fordelene for den enkelte virksomhed
Konkurrencefordele
Hvad mener vi med ligestilling og mangfoldighed?

. Vurdér arbejdspladsen

. Lav procedurer for ligestilling og mangfoldighed

Rekruttering og udvaelgelse
Nye veje?!

. Skab en ligestillings- og mangfoldighedskultur

Treening af medarbejdere og ledelse

Topledelsen som forkeempere

Stette til udvikling af kvindelige ledere
Stetteprogrammer for underrepraesenterede leerlinge
Kundeservice

Gor fagforeningerne kannere!

. Skab balance mellem arbejdsliv og familieliv

Fleksibilitet i arbejdstilrettelaeggelsen
Fordelene for arbejdsgivere og arbejdstagere
Balance

Parternes rolle

Udvikling af balancepolitik

. Lav en handlingsplan for ligestilling

Datagrundlaget
Mainstreaming, ligestilling og mangfoldighed

. Samarbejde: Virksomhed, medarbejdere og fagforening

EU-direktiv
De europeeiske samarbejdsudvalg

Side
Side

Side
Side
Side

Side

Side
Side
Side

Side
Side
Side
Side
Side
Side
Side

Side
Side
Side
Side
Side
Side

Side
Side
Side

Side
Side
Side



Forord

Nar vi har valgt at udgive denne publikation, s& er det
fordi det er en god og omfattende guide til at sikre
ligestilling og mangfoldighed i den enkelte virksomhed,
da stort set alle aspekter af et sadant arbejde bliver
beskrevet her.

Guiden henvender sig til badde ledere og medarbejdere
og har til hensigt at skabe ligestilling og plads til mang-
foldigheden pa alle arbejdspladser.

Guiden er oprindeligt udarbejdet til og af el-sektoren,
som har gennemlgbet meget store forandringer de se-
nere ar f.eks. med udvikling fra nationale, forbrugerejede
monopoler til transnationale selskaber pa konkurrence-
vilkar. Denne udvikling har betydet store omveeltninger
for medarbejderne. Erfaringen her er, at sektoren har
brug for at forny sin tankegang og praksis omkring de
medarbejdere, der kan arbejde i sektoren. Den peger pa
de store muligheder der ligger i at aktivere de mangear-
tede grupper medarbejdere, som endnu ikke er seerligt
godt repraesenteret i sektoren, da sektoren traditionelt
har haft flest meend ansat.

Endvidere peger rapporten pa, at der er behov for et
nybrud mht. fleksibel arbejdstilrettelzeggelse, hvad der
kan tiltreekke mange nye grupper til den enkelte virk-
somhed - herunder kvinder. Rapporten peger ogsa pa, at
den nyteenkning i forhold til sektoren, som f.eks. kvinder
repraesenterer, kan blive en vaesentlig konkurrencefordel

for den enkelte virksomhed, da denne nyteekning ogsa
vil preege relationerne til kunderne og omverdenen.

Endelig peger rapporten pa EU's seerlige rolle — dels som
et omrade med fri beveegelse af varer og arbejdskraft
og dels som et omrade, hvor der geelder szrlige og
feelles EU-politikker og retsregler pa f.eks. ligestilling og
mangfoldighedsomradet.

Britta Thomsen, der er medlem af Europaparlamentet,
har veeret anledning til at jeg “fik gje pa” guiden. Jeg
fandt den sa interessant, at vi blev enige om at lave en
konference og synliggere den, samt at lave en kortere
og mere laesevenlig udgave. Til dette sggte vi oplys-
ningsmidler fra Europa-Kommissionen. Tak til Britta og
Europa-Kommissionen for at de har medvirket til, at gui-
den er tilgeengelig for danske arbejdspladstillidsvalgte.

Guiden kan bruges som inspiration til alle arbejdsplad-
ser — ogsa arbejdspladser, hvor flertallet af medarbej-
dere er kvinder, og hvor f.eks. flere meend gnskes. Den
kan bruges i savel private som offentlige og sma som
store virksomheder, nar der skal laves et fornyende og
udviklende ligestillings- og mangfoldighedsarbejde. Jeg
haber, at | har lyst til at ga i gang med det samme - og
gnsker god arbejdslyst!

Jane Korczak
Neaestformand i 3f




Indledning

| 2003 fremsatte arbejdsmarkedets parter i el-sektoren i
Europa - EURELECTRIC, EMCEF OG EPSU" - en fzelleser-
kleering. | erkleeringen stod der, at de ville arbejde for: "Et
demokratisk, mangfoldigt og dbent Europa med respekt
for alle menneskers veerdighed og selvbestemmelse”.

Parterne anerkendte ligeledes princippet om at “ingen
diskrimination ma forekomme mod ansatte pa baggrund
af alder, helbred, national eller etnisk oprindelse, ken,
sexuel preeference, sprog, religion, holdninger, fami-
lietilhersforhold, fagforeningsaktivitet, politisk aktivitet
eller andre lignende forhold”.

EURELECTRIC, EMCEF og EPSU har lige siden fortsat
med at arbejde for ligestilling og mangfoldighed.

El-sektorens parter fulgte 2003-udtalelsen op med flere
projekter, og i 2004 udsendtes rapporten: “Ligestilling
og mangfoldighed — eendring af beskaeftigelsesmenstret
i den europeeiske el-sektor” Rapporten fokuserer pa “en
mulig stigende marginalisering af visse grupper af arbej-
dere i den europeeiske el-sektor” Rapporten indeholder
en kortleegning af arbejdskraften i den europeeiske el-
sektor og en beskrivelse af ligestillingspolitikker pa et

overnationalt, nationalt og virksomhedsmaessigt niveau
og giver hermed et grundlag for udvikling af politikker
og leeringsstrategier.

| 2006 blev et nyt projekt sat i gang pa baggrund af
ovennavnte rapport: “Veerktajer til ligestilling og mang-
foldighed - veerktejskasse/guide til god praksis”. Det
blev den ferste handbog i el-sektoren om disse emner
med henblik pa praktisk anvendelse. (Denne handbog er
grundlaget for denne publikation).

EURELECTRIC, EMCEF og EPSU har besluttet sig for at
arbejde for ligestilling og mangfoldighed. De anbefaler,
at repreaesentanter for virksomheder og fagforeninger
bruger veerktgjerne pad de omrader og niveauer, som
de passer til, nar de arbejder med ligestilling og mang-
foldighed. Erfaringerne bag veerktsjerne giver nyttige
forslag til, hvordan man kan forbedre tingenes tilstand
i elsektoren.

EURELECTRIC, EMCEF og EPSU vil gerne takke alle del-
tagere fra el-virksomhederne, som har deltaget i udvik-
ling af cases pa virksomhederne, videregivet information
og forsynet vaerktgjerne med veerdifulde ideer?.

" EURELECTRIC - The Union of Electricity Industry — brancheorganisation for el-sektoren i Europa samt enkelte
organisationer fra andre verdensdele. Missionen er at bidrage til udvikling af elsektorens konkurrenceevne og
fremme elektricitetens rolle i samfundsudviklingen. Dansk medlem er DONG Energy A/S.

EMCEF - European Mine, Chemical and Energy Workers’ Federation — en sammenslutning af uafheengige
og demokratiske fagforeninger, der pa europaeisk niveau vil stette og fremme samarbejde og kollektive
aktioner for at beskytte og udvikle rettigheder og interesser for mandlige og kvindelige arbejdere i rastof,
energi og affalds- og miljevirksomheder. Danske medlemmer er CO Industri, Dansk El-Forbund og Dansk
Funktionaerforbund.

EPSU - European Federation of Public Service Unions — en sammenslutning af europaeiske forbund for of-
fentligt ansatte. Opgaverne er fokus pa den offentlige sektor i EU — savel i forhold til betjening af borgerne
som de ansattes arbejdsbetingelser. Danske medlemmer er StK, COIll, 3F, Dansk Metal, HK, DJ@F, FOA,
Dansk Sygeplejerad, Teknisk Landsforbund, Dansk Socialradgiverforening, Foreningen af Yngre Leeger,
Socialpeedagogernes Landsforbund, Haerens Konstabel- og Korporalforening, DKK, Dbio, FAS, DASW, Dansk
Funktionzerforbund og PEU.

Jane Pillinger, Dublin, der har skrevet den rapport, som neerveerende guide er baseret pa, understreger,
at formuleringerne i den oprindelige rapport er hendes, og arbejdsmarkedets parter derfor ikke kan sta til
regnskab for, hvad rapportens informationer bruges til. El-sektorens projekt er blevet gennemfart med stotte
fra Europa-Kommissionens Generaldirektorat for Beskaeftigelse, Sociale Anliggender og Ligestilling

~



1. Fordele for den enkelte virksomhed

El-sektoren i Europa har gennemgaet hurtige forandringer
og omstruktureringer — forvandlingen fra nationale mono-
poler til en virksomhedsmodel, baseret pad markedsvilkar.
Denne udvikling har medfert nye udfordringer og nye
muligheder for at fremme ligestilling og mangfoldighed
og integrere disse tilgange i den strategiske personale-
planlaegning.

Mange el-forsyningsvirksomheder i Europa har gjort store
fremskridt mht. ligestillings- og mangfoldighedsprojekter
og udvikling af politikker og procedurer pd omradet.
Erfaringerne viser, at selv om arbejdsmarkedets parter ud-
vikler et godt samarbejde pa feltet, sa er det nedvendigt
at arbejde med det langvarigt og vedvarende for at opna
resultater.

Veerktgjerne retter sig mod kensaspekterne inden for li-
gestillings- og mangfoldighedsarbejdet, men der er ogsa
et behov for en bred og differentieret tilgang til dette
arbejde pa basis af race eller etnisk baggrund, handikap,
alder, sexuel orientering, religion eller overbevisning — helt
i trad med den europeeiske anti-diskrimineringslovgivning,
der forbyder chikane og forfzlgelse af ansatte.

"Et stadigt sterre antal europeeiske virksomheder har
indfert strategier for mangfoldighed og ligestilling, ikke
kun af etiske eller lovgivningsmaessige grunde, men ogsa
af forretningsmeaessige grunde. Det giver dem et starre
rekrutteringsgrundlag af hajt kvalificerede medarbejdere,
udvikler virksomhedens image og er kilde til starre inno-
vation og markedsmuligheder”.

Europa-Kommissionen 2006

Veerktgjerne i denne guide giver praktiske rad og metoder

til arbejdsgivere, ledere, medarbejdere og fagforeninger

om at nyttiggere ligestillings- og mangfoldighedsprojek-
ter og initiativer pa arbejdspladsen med fglgende be-
grundelser:

* Forretningsfordelene ved ligestilling og mangfoldighed

e Integrering og mainstreaming af ligestilling og mang-
foldighed i personale- og virksomhedspolitikker

e Udvikling, nedskrivning og nyttiggerelse af ligestillings-
og mangfoldighedspolitikker og strategier indenfor
omraderne: Rekruttering, fastholdelse, familie- og
arbejdspladsbalance, sexuel chikane, uddannelse og
kurser osv.

* Preesentation af praktiske veerktgjer og ressourcer, f.eks.
hvordan man laver en ligestillingsplan pa arbejds-
pladsen og hvordan lgnpolitikken kan ophere med at
undervurdere kvinders feerdigheder

e Rad og vejledning om, hvordan man leder, overvager
og evaluerer ligestillings- og mangfoldighedsarbejde
pa arbejdspladsen




Konkurrencefordele

| dag er naglen til blomstrende virksomheder at udvikle en
seerlig konkurrencefordel pa det globale marked. Fremtidig
succes for el-sektoren - og andre virksomheder - ligger i
dens arbejdsstyrkes kvaliteter og kvalifikationer. Her kan
f.eks. kvinder blive den serlige konkurrencefordel. Der
er en sammenhang mellem ligestillingsbestraebelserne
i virksomhederne og samfundsudviklingen, og samar-
bejdet mellem parterne anses for den bedste made at
opna ligestilling pa.

En undersggelse, som Europa-Kommissionen lavede

i 2003, og som omfattede 200 virksomheder i fire EU-

medlemslande, viste, at mangfoldighedspolitik kunne

styrke den organisatoriske og menneskelige kapital,

hvilket gav konkurrencefordele for den enkelte virksom-

hed:

® 69 procent mente, at deres omdemme var blevet for-
bedret gennem mangfoldighedspolitikken

e 62 procent mente, at de bedre var i stand til at rekrut-
tere meget talentfulde mennesker

® 60 procent mente, at mangfoldighedspolitik havde
foreget motivation og effektivitet

e 57 procent mente, at de havde udviklet starre inno-
vation

e 57 procent mente, at kundernes tilfredshed var blevet
foraget

e 57 procent mente, at de var kommet ud af flaskehals-
problemer

Endelig mente virksomhederne generelt, at mangfoldig-
hedspolitikken gav dem:

e Steerkere "kulturelle veerdier”

e Mindre personaleomsaetning

e Lavere fraveersprocenter

e Forbedret adgang til nye markedssegmenter

e Feerre udgifter til retssager

e Stgrre global ledelseskapacitet

Alle ovennaevnte forbedringer og forretningsmaessige
gevinster var at finde, selv om man tog udgifterne til
mangfoldighedsarbejdet med. Dog fandt undersggel-
sen ogsa kraftige interne barrierer i form af vanskelig-
heder ved at sendre forretningskulturen samt mangel pa
opmaerksomhed og bevidsthed om mangfoldighed - og
fordelene herved.



Hvad mener vi med ligestilling og mangfoldighed?

Ligestilling drejer sig om at skabe et mere retfeerdigt
samfund, hvor alle kan deltage pa lige fod, og hvor enhver
har mulighed for at realisere sit personlige potentiale. EU’s
ligestillingslovgivning er udformet for at imadega unfair
diskrimination, der er baseret pa personens tilhgrsforhold
til en bestemt gruppe. Kensligestilling betyder, at kvinder
og meend i hele det offentlig liv far lige adgang til at vaere
synlige, bruge deres evner og at deltage. Ligestilling kan
der arbejdes for pa to mader, der understatter og komplet-
terer hinanden:

e Positiv handling®: Udvikling af specifikke politikker til at
imedega ulige forhold for kennene og udvikling af lige
muligheder

e Mainstreaming: Aktive skridt i retning af at integrere
kensligestilling inden for alle politikomrader, i alle hand-
linger og pa alle niveauer

Mangfoldighed drejer sig om anerkendelse og veerdseet-
telse af forskelligheder i bred betydning. Det vil sige, at
skabe en arbejdspladskultur og praksis pa arbejdspladsen,

som anerkender, veerdseetter, respekterer og benytter alles
bidrag ogtalenter bade til gavn for det enkelte individ og for
organisationen. At have en mangfoldig arbejdsstyrke kan
forbedre el-sektorens — og andre virksomheders - image,
forbedre produktiviteten og tilfredsstillelsen ved arbejdet;
ydermere kan de menneskelige ressourcer udfoldes til
deres fulde potentiale, nar medarbejderne bliver vaerdsat.
Endelig kan det at lukke mangfoldigheden ind pa arbejds-
pladsen betyde, at man opbygger en vigtig forudsaetning
for at udvikle passende og relevante serviceydelser.

Ligestilling og mangfoldighed kan ikke erstatte hinanden.
De skal udvikles samtidigt, da der ikke kan opnas lige mu-
ligheder, hvis forskellighederne ikke bliver konstaterede og
veerdsat.

’ Positive Action — iszer brugt i UK om ligestillingsarbejdet. | USA taler man om Affirmative Action. | Danmark vil man blot

sige ligestillingsarbejde




2. Vurdér arbejdspladsen

Pa flere arbejdspladser, hvor maend har veeret det store
flertal af ansatte gennem mange ar, kan der have ud-
viklet sig en kultur, der kun er tilpasset meends behov.
Andre grupper kan derfor have vanskeligt ved at komme
ind, blive accepteret og bidrage til hovedkulturen pa
arbejdspladsen. Derfor er det vigtigt, at der pa sadanne
arbejdspladser (og i gvrigt alle andre énkennede - og
feelleskennede arbejdspladser for den sags skyld ogsa)
bliver lavet en vurdering af de barrierer, der findes for, at
underrepraesenterede grupper kan fa adgang til fag, job
og virksomhed

Checkliste : Hvordan evaluerer vi barrierer

mod kvinder pa arbejdspladsen

e Hvad er de sterste barrierer, der hindrer kvinder og
andre underrepraesenterede grupper i at tage leder-
stillinger eller andre jobs, hvor de ikke tidligere har
veeret repreesenteret

e Er kvinderne blevet spurgt om deres erfaringer mht.
hovedbarriererne

e Har kvinder lige muligheder for karriereudvikling og
forfremmelse, sammenlignet med maend

e Er der en balance mellem kannene pa alle niveauer i
organisationen, og er kvinder ansat i alle typer af jobs

e Kan medarbejderne lave en hensigtsmeessig balance
mellem arbejdsliv og familieliv, og har alle ansatte
adgang til fleksibel arbejdstid

e Er virksomhedens rekrutteringsprocedurer
undersggt med ligestillingsajne

e Har virksomheden redskaber til at fa flere jobansegnin-
ger, inklusive til den gverste ledelse, fra kvinder

e Kvinder, der kommer tilbage fra barselsorlov, oplever
de degradering og forflyttelser til jobs, der ligger
under deres kvalifikationsniveau

e Har kvinder, der arbejder pa fleksibel tid eller deltid
adgang til kurser, treening, forfremmelser og karriere-
udvikling pa lige fod med andre ansatte

blevet



3. Lav procedurer for ligestilling og mangfoldighed

Nar man skal have succes med
at forbedre kensbalancen pa en
arbejdsplads, sa kraever det, at man
udvikler savel politikker som handlin-
ger pa baggrund af de muligheder,
der findes i og for den pageeldende

organisation.

Fordelene ved at have formelle
personalepolitikker er, at de synes at
have en positiv virkning pa medar-
bejdernes holdningtil arbejdet og pa
deres helbredstilstand (eks. mindre
stress, mere arbejdstilfredsstillelse
og bedre funktion pa arbejdet). Ved
at have en formel ligestillingspolitik,
kan man signalere, at diskrimina-
tion ikke tolereres pa virksomheden.
Denne politik kan ogsa udbredes til
kontrakter med underleverandarer
og samarbejdspartnere.

Chekliste: Hvad bgr en formel

ligestillingspolitik indeholde?

e En udmelding om kerneveerdier
og principper pa ligestillingsom-
radet:

- Hvordan og hvorfor ligestilling
og mangfoldighed er et vigtigt
mal for organisationen

- Ligebehandling af medarbej-
derne mht. kan, race, etnicitet,
religion, holdninger, alder,
sexuel orientering og handikap

¢ Preesentation af virksomhedens
politikker og szerlige handlinger
med henblik pa ligestilling og
mangfoldighed:

- Virksomhedens strategi pa
ligestilling og mangfoldighed,
og hvordan man vil arbejde med
den i praksis

e Personalepolitikken preesenteres
og inkluderer:

- Rekruttering, udveelgelse,
fastholdelse, karriereudvikling,
uddannelse og kurser

- Fleksible arbejdstider

- Len, bonus, personalegoder,
ligelgn for arbejde af samme
veerdi

- Mobning og sexuel chikane

- Sundhed og sikkerhed

- Samarbejde mellem virksomhed
og fagforening

- Statistikindsamling og handte-
ring

- Rapportering om ligestillings-
resultater
- Roller for og forventninger til
ledere og medarbejdere
e Eksempler pa, hvordan politikken
kan udferes i praksis
e Fastleeggelse af klare procedurer
for at udfere og overvage politikken
e Skriv politikken ned i et samarbej-
de mellem ledere, medarbejdere
og fagforeninger
- Det sikrer retning og fokus i
politikken
- Den bliver lettere at udfare i
praksis
- Den bliver formidlet og far
opbakning fra medarbejderne

Nar ligestillingspolitikken er
vedtaget og sat i gang, er det
vigtigt at evaluere den med henblik
pa eventuelle justeringer:

e Har politikken en skadelig effekt,
som kan veere utilsigtet, pa
bestemte grupper af medarbej-
dere

e Fremmer politikken folks veerdig-
hed og respekt

e Er politikken tilpasset medarbej-
dernes forskellige behov




Rekruttering og udveelgelse

Det er vigtigt at lave en rekrutterings-
strategi, der seetter mal og udveelger
sig malgrupper med henblik pa at
rekruttere personer fra underrepree-
senterede grupper. Argumenterne
ligger naturligvis i virksomhedens
strategi og ligestillings- og mangfol-
dighedspolitik; begrundelserne er,
at virksomheden far adgang til nye
talentmasser, far inspiration til inno-
vation og nye uddannelsesbaggrunde
hos medarbejderne.

Checkliste: Revision og fornyelse af

rekrutteringsprocedurer

For rekrutteringsarbejdet saettes i

gang

¢ Undersgg rekrutterings- og udvaelgel-
seskravene med henblik pa at, at de
ikke indeholder foreeldede, snaevre
eller irrelevante kriterier, som kan ude-
lukke eller afskraekke nogle grupper

e Lav ligestillings- og mangfoldigheds-
treening for de ledere, der er invol-
veret i rekruttering, for at sikre, at de
lever op til virksomhedens politikker
og er i stand til at tage beslutninger,
der ikke er baseret pa fordomme

e Overvej hvordan og hvor fleksibel
arbejdstid kan indferes med henblik
pa at tiltreekke og fastholde talent-
fulde medarbejdere af begge kan

e VVaer proaktiv i rekrutteringen — f.eks.
ved at opfordre underrepraesente-
rede grupper til at ansege

e Overve] kampagner for at rekruttere
flere kvinder til de arbejdsomrader,
som hidtil kun har veeret besat af
maend — f.eks. ved at annoncere i
ugeblade eller gennem kvindefor-
eninger

® Sgrg for, at rekrutteringsvirksom-
heder og headhunters serger for,
at ogsa kvinder kommer til ansaet-
telsessamtale

Talenter

e | av strategier for at finde og udvikle
talenter i virksomheden. Ved at finde
dem "indenders” og nye steder
kan virksomheden spare udgifter til
rekruttering

e Lav specielle treeningsprogrammer
for kvinder og maend med henblik pa
karriereudvikling og find potentielle
kvindelige ledere

e Udvid antallet af kvindelige inge-
nigrstuderende gennem malrettet
oplysning og publicity

e Udvid kendskabet til nye typer af
mennesker, der kunne teenkes ansat
i virksomheden

Udformning af jobbeskrivelsen

e For rekrutteringsprocessen saettes
i gang, sa veer opmeerksom pa,
hvilke feerdigheder, der sages.
Den bedste made at gere det pa,
er at veere systematisk og have en



specifikation pa jobansvar og de
kreevede faerdigheder

o Veer sikker pa, at jobbeskrivelsen
faktisk relaterer til det job, der skal
beszettes

e Veer sikker pa, at jobbeskrivelsen er
kensneutral

e Overvej pa hvilke mader jobbet kan
beskrives og andre mader, jobbet
kan udferes pa

e Hvordan kan jobbet geres tiltraek-
kende, feks. gennem fleksibel
arbejdstid, hjemmearbejde eller ved
opsparing og senere afspadsering af
arbejdstid

Annoncering

e Seet positive billeder ind af kvinder i
utraditionelle jobs ogi lederstillinger
i opslaget

e Undga uformelle procedurer og
kun mundtlig information om den
ledige stilling; annoncér i blade og
magasiner, der lzeses af kvinder

¢ Brug et neutralt sprog, sa jobbet ikke
forbindes med et bestemt ken

e Fjern ugnskede stereotyper i job-
beskrivelser og opslag

Ansaettelsessamtale

e Er der elementer i rekrutteringspro-
cesssen, som maske vil udelukke
kvindelige kandidater, sa skal sa-
danne elementer fjernes

Serg for, at der er lige mange kvin-
der og maend i de grupper, der skal
gennemfere ansaettelsessamtalerne.
Serg ogsa for at have et antal gvede
kvindelige interviewere inden for
hver virksomhed og eksterne HR-
konsulenter at traekke pa. Det kan
sikre, at interviewgrupperne ikke
indstiller der

automatisk nogen,
ligner dem selv
Serg for, at beslutninger om anseet-
telse er sa objektive som muligt ved
at udveelgelseskriterierne baserer
sig pa de faktiske krav — f.eks. ved
at bruge et scoringssystem og tage
noter om den enkelte ansager
Serg for, at anseettelsesudvalg bliver
treenetiligestilling og mangfoldighed
for at sikre, at rigtige og gennemsku-
elige procedurer bliver indavet, sa
eventuelle fordomme tilsidesaettes
e Lad veere med at komme med for-
domme om menneskers alder, fysiske

udseende (eks. styrke og hejde), erfa-
ring og deres @nsker om arbejdstid

® Sarg for, at rekrutteringsproceduren
drejer sig om dygtighed og talent.
Undga stereotype vurderinger om et
individs evner pa baggrund af ken

e Det er altid vigtigt at give ansggere
mulighed for at fa feedback. Det kan
udvikle klimaet i gunstig retning for
kvinder, der sgger utraditionelle jobs
eller lederstillinger

Kontrol og evaluering

e Evaluér annoncering, rekruttering
og udveelgelsesmetoder

e Opggerantalletafkvinder, deransager,
kommer til interview eller overvejes til
anseettelse og forfremmelse. Opger
antallet af ansatte kvinder og meend.

Find de barrierer, der matte veere

Generationsskifte

e | ad ligestilling og mangfoldighed
indgd i planleegning af medarbej-
derstyrken og i generationsskifte-
overvejelser, nar de zldre gar pa
pension




Nye veje?!

Som led i sine bestreebelser for at
rekruttere medarbejdere med utra-
ditionel baggrund, ma en virksom-
hed ga nye veje — hvis man ger som
man altid har gjort, far man sikkert
samme resultat! Eller maske veerre:
Virksomheden far intet resultat, hvis
den vante pulje af medarbejdere
enten er udtgmt eller ikke eksisterer
mere.

Der ma altsd bade ses pa egen intern
praksis og pa den made, virksomhed
spiller sammen med omverdenen.

Checkliste: Sadan tiltreekkes mange

slags medarbejdere

¢ Giv information om og inspiration
til at arbejde i el-sektoren — og
andre virksomheder med over-
vejende mandlig arbejdsstyrke -
med seerlig information til kvinder
og piger

e Praesentér mange slags mennesker
i foldere, annoncer og publika-
tioner. F.eks. brug kvindelige inge-
nigrer som positive rollemodeller i
materialet

e Find veje til @ge interessen hos
de grupper, der er underrepree-
senterede i virksomheden, f.eks.
gennem mgder pa skoler og ud-
dannelsesinstitutioner og gennem
vejledningsarrangementer

e Lav et samarbejde med jobcentre
og andre, der formidler arbejds-

kraft, universiteter, skoler og
vejledere om karrieremuligheder
for unge mennesker, og forteel, at
virksomheden gerne vil have an-
segninger fra alle slags mennesker
Afhold  rekrutteringsmader  og
abent hus arrangementer. Disse ak-
tiviteter kan afholdes i samarbejde
med lokale kreefter, fagforeninger
og kvindeorganisationer

Tilbyd bessg og erhvervspraktik
til unge mennesker. Praktik kan
hjeelpe til med at opbygge selvtillid
for unge med en utraditionel bag-
grund i forhold til virksomheden
og @ndre holdninger bade hos de
unge og i virksomheden

Sperg de leerlinge, der allerede er
i virksomheden om, hvad der kan
gores



4. Skab en ligestillings- og mangfoldighedskultur

Formalet med dette afsnit er at give
praktiske forslag, tips og rad om,
hvordan arbejdspladskulturen kan
udvikles til at understatte ligestilling
og mangfoldighed.

Der er stor enighed om, at kvinder
udger en veerdifuld ressource i el-
sektoren — og andre virksomheder
med overvejende mandlig arbejds-
kraft; de kan tilfere nye synsvinkler
pa maden at drive virksomhed pa og
give ny service over for kunderne.
Derfor er det vigtigt, at kvinder fgler
sig godt tilpas og eri et venligt milja,
nar de bliver ansat i jobs, hvor de er
i mindretal.

Checkliste: Udvikling af en ligestil-

lings- og mangfoldighedskultur

e Ligestilling og mangfoldighed
ber integreres i de almindelige
forretningsgange. Det betyder, at
der skal udvikles systemer, der kan
male resultaterne, evaluere frem-
skridt og vurdere nyttiggerelse af
politikkerne pa feltet

e Der bor etableres stottesystemer
til de medarbejdere, der vil udvikle
sig som specialister og ledere

e Der bar veere strukturer, der sikrer,
at alle medarbejderes potentiale
bliver udnyttet og udviklet. Dette
indebeerer fokus pa kvinders udvik-
ling og karriereradgivning til alle
medarbejdere

e Det bgr veere muligt at benchmarke
ligestillingsarbejdet ud fra kvali-
tetsstandarder eller akkrediterings-
systemer — eller sammenligning
med andre virksomheder

e De ansatte ber have adgang til
barnepasning, som de kan betale
og eller stotte til bernepasning
eller andre foranstaltninger

e Der skal veere mulighed for at have
fleksibelt arbejde uden at miste an-
ciennitet eller karrieremuligheder

¢ | edere og fagforeninger skal i for-
ening serge for, at der forskellige

former for fleksibilitet og nye tiltag
i rammerne omkring arbejdstid.
For zldre medarbejdere kan
fleksibel arbejdstid veere et middel
til fastholdelse og geren brug af
deres feerdigheder og erfaring

Der skal leegges veegt pa men-
neskelige talenter og kundeservice
i de virksomheder, hvor teknik og
faglighed maske tidligere har vee-
ret i hejseedet; ved at synliggere
og veegte disse strategisk vigtige
retninger, kan virksomheden fa
gleede af kvinders feerdigheder og
potentiale pa omradet

Positive billeder af kvinder ma
fremstilles til brug savel inden for
som uden for organisationen, f.eks.
i jobbene som ingenigr, tekniker,
leder eller bestyrelsesmedlem

Arbejdsgivere  og fagforeninger
har vigtige roller og meget at vinde
ved at stette kvinder og meend i
jobs, hvor det ene ken er under-
repraesenteret. Gennem at mindske
kensopdelingen pa arbejdspladsen
stgtter man ogsa konkurrenceevnen
for virksomheden.




Traening af medarbejdere og ledelse

Traening, kurser og uddannelse kan veere en effektiv made
at eendre organisationskulturen pa, @ge bevidstheden og
ndre opfattelse. Derfor er det vigtigt at udvikle treening
i at omsaette virksomhedens ligestillings- og mangfoldig-
hedspolitik til praksis. Gennem undervisning og traening
kan det ogsa blive klart, hvilke barrierer og adfeerdsformer,
der eksisterer, og hvordan de skal tackles for at skabe et
arbejdsmiljg, der er dbent og inkluderende.

Checkliste: Traening af medarbejdere og ledelse

® Sgrg for at arbejde med de barrierer, der forhindrer
udvikling af ligestilling og mangfoldighed

e Introducér begrebet om ligestilling og mangfoldighed
med udgangspunkt i virksomhedens egne forhold

e Diskutér hvordan adfeerd er pavirket af holdninger, og
hvordan negative stereotyper kan forsteerke diskrimina-
tion og have negativ indflydelse pa arbejdspladsen

e Vis hvordan intelligente arbejdsmetoder kan forsteerke
ligestilling og mangfoldighed

e Find ud af, hvad der virker godt pa andre arbejdspladser
af samme type

¢ Giv konkret information om de skridt, der kan tages,
nar man skal introducere og udfere ligestillingspolitik
pa arbejdspladsen, hvordan medarbejderne kan blive
informeret og inddraget, og hvordan politikken kan
styres

Topledelsen som forkaeempere

En vigtigt element i at opna balance pa kensomradet er,
at der er forkeempere pa topledelsesplanet, og at virk-
somhedskulturen pa ligestillings- og mangfoldigheds-
omradet er topstyret. Nar topledere bliver forkeempere,
sa kan der ske et skifte fra de traditionelle opfattelser
om kensrollerne til udvikling af en ny virksomhedskultur.
F.eks. kan topledere:

e Vise synligt engagement og statte gennem at bakke op
om eller selv komme med ligestillingsinitiativer og give
plads for mangfoldighed

e Udvikle strategier, der sikrer, at kvinder er repraesenteret
i storre tal i den gverste ledelse og i bestyrelsen (dette
kan opnas ved at seette en tidsfrist for, hvornar balancen
mellem kennene er opnaet, afheengigt af antallet af
kvinder i virksomheden eller gennem kvoteringsordnin-
ger)

¢ Forbedre datagrundlaget, sa der kan dannes et klart
billede af kvinderepraesentationen pa alle omrader i
virksomheden, og hvor de for tiden er underrepraesen-
teret eller i overensstemmelse med det relative antal
kvinder i virksomheden



Stotte til udvikling af kvindelige ledere

Der er mange mader man kan stotte kvinder pa, sa de
kan komme ind pa ledelsesposter, hvor de er underre-
preesenterede. Erfaringen har vist, at det altid giver re-
sultater, nar der laves specielle programmer for kvinder
med det formal — og at virksomheden i @vrigt ogsa har
en positiv holdning at anseette dem bagefter.

Checkliste: Udvikling af kvindelige ledere

e Giv opmuntring til kvinder og andre underrepraesen-
terede grupper til at sege avancement og forbedre
deres repreesentation i den gverste ledelse

e Lav karriereudvikling, leder- og udviklingsprogram-
mer for kvinder og meend, som har lederpotentiale.
Medteenk kensbalancen og malsaetningen for virksom-
heden, nar disse programmer etableres

¢ Specielle programmer for kvinder ber etableres, inde-
holdende assertionstreening, opbygning af selvtillid
samt treening i at skrive ansggninger og ga til anseet-
telsessamtaler

e Lav en systematisk kortleegning af karrierestier og
maling af fremskridt gennem arlige karriereinterviews,
behov for efteruddannelse og treening samt individuel
planleegning

® Giv hjeelp til at udvikle kvinders netvaerk for at afhjeelpe
den isolation, som nogle kvindelige ledere oplever
som minoritet i ledergrupperne

Kvindelige ledere har ofte behov for at fale, at de er
veerdsat og stettet i virksomheden — pa den ene side. Pa
den anden side har virksomheden behov for at udvikle
kvindelige rollemodeller med udgangspunkt i de kvin-
der, der faktisk er i ledelsen.

Checkliste: Synlig kvindelig ledelse

® Preesentér positive billeder af kvinder i gverste ledel-
seslag — f.eks. i virksomhedens rapporter og publika-
tioner

e Vis topledelsens opbakning til kvinder i gverste ledel-
seslag

e Find og stet kvinder, som har potentiale for lederstil-
linger

e Giv professionel coaching til kvinder med lederpoten-
tiale, sa de bliver i stand til at realisere deres mal og
stot dem i at sege lederstillinger i toppen

e Faendialogmedkvindelige ledere om, hvilke barrierer,
der er pa feerde og udvikl politikker og procedurer, der
kan handtere disse problemer

e Lad kvindelige ledernetveerk udvikle sig, sa de kan
dele erfaringer og udstikke mal




Stotteprogrammer for
underrepraesenterede lzerlinge

Ved at opbygge et mentor- eller et makkerskabspro-
gram til stotte for underrepraesenterede medarbejdere
(dvs. medarbejdere, der har en anden baggrund end
den vanlige i jobbene pa virksomheden) pa vej ind i et
lerlinge eller leereforhold, sa kan deres felelse af isola-
tion i forhold kollegerne afhjeelpes. Mentorprogrammer
kan hjeelpe kvindelige leerlinge med samtaler om de
udfordringer, de mader. Hvor det er muligt, serg for en
mentor af samme ken for den kvindelige leerling. Huvis
ikke det er muligt med en intern mentor i virksomheden,
vil det veere nyttigt med en ekstern mentor.

Checkliste: Statte til leerlinge

* Sgrg for, at ledere kan kommunikere pa en menneske-
lig made og har feerdigheder i coaching, sa de kan se
og opfylde de stottebehov, som deres lzerlinge fra ikke
traditionelle baggrunde har (f.eks. kvinder eller etniske
minoriteter). Disse kompetencer kan udvikles ved at
treene ledere i ligestilling og mangfoldighed; herved
udfordres stereotyper og holdningsmaessige barrierer
— og disse aktiviteter kan i det hele taget hjeelpe med
at udvikle virksomhedens politikker pa omradet
Overvej at etablere et makkerskabssystem, hvor de
kvindelige leerlinge eller ansatte, der tilhgrer minori-

teter pa arbejdspladsen, arbejder sammen to og to,
hvor det er muligt
Lav et netveerk, hvor kvindelige leerlinge og andre med

en ikke vanlige baggrund kan fa regelmaessig kontakt
med kolleger i lignende position

Der kan ogsa laves et kvindenetveerk i virksomheden,
hvor alle kvinder mades - lige fra lzerlingen til lederen — til

afhjeelpning af felelsen af isolation pa en mandsdomine-
ret virksomhed



Kundeservice

Ved at anseette kvinder eller andre underrepraesenterede
grupper i frontfunktioner kan man fa forbedrede relatio-
ner til virksomhedens kunder, som jo i de fleste tilfeelde
er mangfoldige og repraesenterer mange grupper af
mennesker med forskellige alder, kan, etnicitet, uddan-
nelses- og beskaeftigelsesniveauer osv. Nogle kunder
behaver maske en seerlig imgdekommenhed, fordi de
kan fele sig usikre mht. henvendelser til virksomheden.
Iseer eldre mennesker har maske et sadant behov. Det
er godt for virksomhedens image, at medarbejdere i
front har indlevelsesevne og venlighed

Checkliste: Kundeservice

e Evaluér kundeservicen, iseer den service, som kvinder,
handicappede, etniske minoriteter og eeldre kunder far

e Find ud af, om servicen deekker de forskellige kunde-
gruppers behov

e Sgrg for, at frontpersonalet har faet treening og instruk-
tion i at imgdekomme kunderne med holdninger, der
afspejler ligestilling og mangfoldighed

Gor fagforeningerne kennere!

Fagforeninger kan spille en mere proaktiv rolle i at frem-
me ligestilling og balance mellem kennene. Ved at finde
feelles lasninger mellem virksomhed, medarbejdere og
de faglige organisationer kan der skabes en win-win
situation for savel virksomheden som medarbejderne —
og succeser skaber lyst til yderligere samarbejde.

Checkliste: Ligestillingstiltag i fagforeningerne

¢ Det er vigtigt, at de lokale fagforeninger er informeret
om deres forbunds, landssammenslutningers og euro-
peeiske samarbejdsorganers ligestillingspolitikker

¢ Det er uomgaengeligt, at kvinder er repraesenterede i
fagforeningernes besluttende organer, iseer hvor der
er diskussioner om starre sendringsprogrammer, skift i
menstre og i organisering af fagforeningsarbejdet

¢ Fagforeninger og ledelse kunne underssge EU's
ligestillingspolitikker og f.eks. blive opmaerksom p3,
hvor arbejdsmarkedets parter har udtalt sig og stottet
ligestillings- og mangfoldighedspolitikker

e Specielle tiltag i det faglige arbejde kunne udvikles
under fire brede overskrifter:
- Kansroller
- Forfremmelse af kvinder til beslutningstagende stil-

linger og organer

- Arbejde- og familielivsbalancer
- Angreb pa lengabet mellem kvinder og maend

e Sgrg for, at der bliver treening i ligestilling for valgte og
ansatte i fagforeningerne med henblik pa at fokusere
pa, hvordan de eksisterende strukturer kan udvikles
yderligere med henblik pa at stette kvinder.




5. Skab balance mellem arbejdsliv og familieliv

De fleste lgnmodtagere gnsker at skabe en for hver
enkelt god balance mellem arbejdet, familiens liv og
personlig tid. Denne balance kan vaere en ngglefaktor
i fastholdelse af medarbejdere, i at na virksomhedens
mal og fa en produktiv, motiveret og tilfreds med-
arbejderskare. Fleksible anseettelses- og arbejdstider er
vigtige for kvinders muligheder for at arbejde pa alle
niveauer (inklusiv det averste ledelseslag). Samtidig kan
sadanne flere muligheder for tilretteleeggelse af arbej-
det ogsa opfylde maends @nsker om at tilbringe mere tid
sammen med familien.

med fleksibel arbejdstilretteleeggelse
har ofte mindre sygefraveaer og en mere dygtig og loyal
arbejdsstyrke; herved forgger virksomheden sin produk-
tivitet og konkurrencedygtighed. Mange undersggelser
fra virksomheder i hele Europa viser, at fleksible ansaet-
telses- og arbejdstider, der kan sikre en god balance
mellem arbejds- og familielivet, er naglespargsmal for
medarbejderne. For at kunne etablere sddanne arbejds-
forhold for de ansatte, er det vigtigt, at den enkelte
virksomhed har en positiv og kreativ holdning til disse
onsker.

Virksomheder

Fleksibilitet i arbejdstilrettelaeggelsen

Hvilke valg er mulige for medarbejdere, der gnsker
fleksibel arbejdstilretteleeggelse?

Fleksibel arbejdstid kan veere antallet af timer, der
arbejdes, f.eks. fuld tid, deltid (forskellige brgker af
fuldtid), jobdeling (hvor to eller flere deler et job), see-
sonarbejde, fleksibel tilbagetraekning (seniorordninger,
hvor man kan ga ned i tid — og kun arbejde fire dage
om ugen eller lignende) og endelig overtid (hvor man
arbejder mere end fuld tid pa én dag).

Fleksibel arbejdstid kan ogsa veere hvornar arbejdet
udferes, f.eks. flextid, hvor man selv kan bestemme
start- og sluttidspunkter for arbejdet inden for en given
ramme; komprimeret arbejdstid (hvor man f.eks. har
lange vagter, efterfulgt af leengere frihed* , antal timer
om aret, skiftehold og bytning af skiftehold, selvtilret-
telagte vagter, ekstra timer og tidsbanker, hvor man
arbejder ind til en pulje af tid ("har overskydende timer
pa flexen”)®

Fleksibel arbejdstid kan endelig veere hvor arbejdet
udferes, f.eks. i arbejdsgiverens lokaler, distancearbejde

4 Den svenske arbejdstidsmodel blev dreftet og indfert flere steder inden for FOA's arbejdsomrader i 2001-02
f.eks. pa plejehjem. Her arbejder man 3 dage og har 3 dage fri hele aret uanset om det er weekender eller
hgjtider. Derudover skal der arbejdes pa f.eks. 15 sakaldte flexsdage. Medarbejdere pa 3-3-modellen arbejder

5

mindre end fuld tid. Se www.foa.dk/SW8001.asp
| Danmark er den meste almindelige arbejdstid 37 timer, oftest aftalt mellem arbejdsmarkedets parter. Der

er ingen dansk lov om arbejdstid, men EU har bestemt, at arbejdstiden pa nogle omrader hgjest ma veere 48
timer om ugen i en periode pa fire maneder
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(en decentral arbejdsplads i forhold til hovedarbejds-
pladsen) eller arbejde i ens eget hjem.

Orlovsordninger er ogsa udtryk for fleksibilitet. De
kan veere korte eller lange (betalte eller ubetalte),
afbrydelser i arbejdsforlgbet (for at lave noget andet,
eks. studere eller afprave et andet arbejdsfelt), leengere
ferier, madre- og feedreorlov, familieorlov (hvor familien
har seerlige behov — enten ved ferie eller sygdom), kar-
riereorlov, hvor man f.eks. treeder ud af sin lederstilling
for en tid. Endvidere er der orlov eller fridage til pasning
af (syge) barn eller zldre,

En form for fleksibilitet — her forstaet som personalego-
der og omsorg for medarbejderne — er arbejdspladsens
stotte til faciliteter, der fremmer sundhed (f.eks.kantine-
mad, virksomhedssportsklubber, medarbejdermedlem-
skab af helsecentre osv.).

Endelig er lifelong learning (tilbagevendende og livs-
lang uddannelse), personlig udvikling, efteruddannelse
og kurser meget vigtige tilbud til medarbejdere, der
skal kunne klare sig et arbejdsmarked, der er globalt og
under konstant forandring.

Fordelene for arbejdsgivere
og arbejdstagere

For arbejdsgiverne betyder fleksibilitet, at ressourcerne
0g ansattes talenter bedre anvendes:

e Ved at introducere arbejdsfleksibilitet kan det fa en
positiv virkning pa servicen over for kunderne og der-
med sterre konkurrencefordele

Hvis medarbejderne faler sig mere veerdsat, vil de blive
mere motiverede, og det vil skabe mindre stress, der
igen vil skabe mindre fraveer og sterre produktivitet
Tilbuddene om mange slags arbejdstider, deltid, job-
deling, tidsbegreensede anseettelser osv., kan tiltraekke
en stgrre pulje af mulige personer til nye stillinger i
virksomheden. Det kan betyde, at den virksomhed,
der har disse tilbud, bliver en attraktiv arbejdsplads
og farste valg hos ansggerne.

¢ Nar en virksomhed tilbyder sterre fleksibilitet end dens
konkurrenter ger, kan betyde sterre konkurrencefor-
dele, fordi den virksomhed kan tiltreekke og fastholde
de bedste medarbejdere — og iseer de veerdsatte kvin-
delige medarbejdere

Fleksible arbejdsvilkar kan spare virksomheden for tid
og ressourcer med at skulle rekruttere og traene nye

medarbejdere; de eksisterende medarbejdere gnsker
at blive i virksomheden, fordi de dér kan fa de arbejds-
vilkar, de har behov for, nar eller hvis deres livssituation
har sendret sig. Det kan f.eks. veaere kvinder, der efter
endt barselsorlov ensker at udfgre samme arbejde,
men pa nedsat tid. Det kan ogsa veaere seniorer eller
mennesker med sygdom eller handikap




¢ Virksomheder kan bruge fleksibel arbejdstid til at
udvide deres produktionstid, og dermed gere bedst
brug af maskiner, teknik og andet udstyr samt udvide
abningstiden for kunder

e Fraveer kan handteres mere effektivt og nedbringes
gennem fleksibilitet, f.eks. nar foreeldre er nadt til at
blive hjemme for at passe syge barn

e Hvor medarbejderne arbejder pa deltid eller deler et
job, kan virksomheden drage nytte af flere menneskers
kunnen og erfaring: det er ogsa nemmere at have folk
pa arbejde pa helligdage og flere pa arbejde pa de
travle tidspunkter i lgbet af aret

For arbejdstagerne betyder fleksibilitet, at de kan ud-
vide deres valg af og egen kontrol med arbejdstiderne
og tilretteleegge deres arbejdsliv som sadan. Gennem
et samarbejde om at udvikle aftaler om fleksible
arbejdsarrangementer kan arbejdsgivere og arbejdsta-

gere (ledelse, medarbejdere og fagforeninger) fa bedre
relationer med og tillid til hinanden; der udvikles et
godt arbejdsmiljg; medarbejderne kan fa storre selvtil-
lid, bedre helbred, starre motivation og jobtilfredshed
Ansatte med balance mellem arbejdsliv og familieliv far
mindre stress og feler mindre arbejdspres, da de geel-
dende aftaler med arbejdsgiverne ogsa afspejler netop
deres behov for fleksibilitet.

Hertil kommer, at virksomheder (i nogle lande i Europa)
stotter deres medarbejderes behov for bgrnepasning og
dermed er gode til at holde pa deres medarbejdere. At
etablere en vuggestue eller bernehave pa en arbejds-
plads kan veere dyrt, men veerdifuldt, nar det drejer sig
om at tiltreekke kvinder. En anden model er at anseette
en bernepasningskoordinator pa virksomheden, som
kan hjeelpe med at finde bernepasning og udvikle lgs-
ninger i lokalsamfundet®

6| Danmark er pasning af barn en kommunal opgave, idet kommunen bestemmer, hvilke pasningstilbud, der
skal veere og har ansvaret for at oprette, drive og fere tilsyn med pasningstilbuddene. Se: www.borger.dk —
bernepasning.
At fa passet born, hvis foraeldre har ubekvem arbejdstid — dvs. arbejde for kl. 6 om morgenen og efter kl. 18 om
aftenen, arbejde i weekender og pé helligdage - kan veere vanskeligt. Derfor startede DSB v/ Anette Wolthers, i
1990 "Projekt Barnepasning”, der har til formal at fa etableret udvidede dbningstider i dagtilbud for barn samt
og aften- og natpasning. Projektet inddrog hurtigt andre arbejdspladser med degnarbejde, og enkelte steder
i landet blev der dbnet natinstitutioner samt udvidede abningstider i dagplejen. Foreaeldrenes arbejde pa et
arbejdsmarked med degnarbejde (f.eks. hospitaler, produktionsvirksomheder, politi, transport, dagligvarer,
oplevelsesindustrien osv.) er udtryk for lsnmodtagernes fleksibilitet. Den blev ikke imadekommet med samme
fleksibilitet mht. udvikling af bernepasningstilbudene. | dag har Danske Daginstitutioners Landsorganisation
ansvar for at fere projektet videre. DLO gennemferer regelmaessige undersggelser af abningstiderne i pas-
ningstilbuddene for bern og vil pavirke kommuner mv. til at stille pasning til radighed. Oplysninger findes pa
www.dlo-kbh.dk/boernepasning/default.asp pa denne hjemmeside kan man ogsé downloade en rapport om
natpasning fra 2005
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Balance

Hvis man gnsker at skabe en kultur
i virksomheden med mulighed
for balance mellem arbejdsliv og
familieliv, sa er det vigtigt at veere
proaktiv, kreativ og innovativ, nar
behovene hos medarbejderne og
hos virksomheden skal afbalanceres.
Det er meget vigtigt, at ledere, iszer
ledere pa det gverste niveau, er
overbeviste om fordelene ved denne
gode arbejdslivsbalance. Hvis de er,
sa vil de ogsa serge for at udvikle og
indfere den i virksomheden.

Checkliste til ledere: Balance

mellem arbejdsliv og familieliv

e Led gennem eksempler og serg for,
at der er forkeempere pa overste
ledelsesniveau, som synligt stet-
ter en bedre balance - bl.a. ved
at nedszette den lange arbejdstid
gennem at fa arbejdet gjort mere
rationelt og “intelligent” med
kortere tidsanvendelse

e Giv treening og statte til ledere, sa
de effektivt kan lede fleksibel ar-
bejdstilretteleeggelse og dermed
finde lgsninger for gode balancer
mellem arbejde og familie

e Lav en undersggelse blandt medar-
bejderne og find ud af, hvilken ar-
bejdstid, de gnsker. Dette kan falges
op med fokusgruppemader, hvor de
drefter, hvad der bedst kan geres
for at tilgodese medarbejderne og
virksomheden pa dette punkt

e Veer aben og udforsk alle mulighe-
der. Det kan ogsa hjeelpe med at
endre kulturen i virksomheden

e Teenk pa, hvordan arbejdet kan
udfgres frem for, hvor mange timer,
der skal arbejdes. Indfer malinger,
der er baseret pa resultater frem for
arbejdstimer eller tilstedeveerelse
pa arbejdspladsen

Ved usikkerhed om arrangementet
vil falde heldigt ud, lad det da
afpraves i en kortere periode, for
det geres permanent

Underseg og draft resultaterne af
fleksibel arbejdstid med medarbej-
derne og find de bedste lgsninger
gennem feelles dreftelser

Tilbyd fleksible arbejdstider til
alle medarbejdere, sa kan alle
fole sig veerdsatte; lad de ansatte
pa fuld tid vide, at de har et valg i
fremtiden, hvis deres livs omsteen-
digheder eendrer sig. Det kan ogsa
hjeelpe at sendre til med at eendre
kulturen i virksomheden, nar man
sender sddanne signaler

Husk at inkludere de medarbej-
dere, der har fleksibel arbejdstid, i
uddannelse, kurser, faglig udvikling
og team- og medarbejdermader.
Lad veere med at antage, at de,
der arbejder fleksibelt er mindre
engagerede i deres job




Parternes rolle

Et godt partnerskab mellem ledelse
ogfagforeningerkan hjeelpe virksom-
heder til at indfere og udvikle kultur
og praksis om ligestilling, mangfol-
dighed og balance mellem arbejdsliv
og familieliv. At fa samarbejdet til at
virke kreaever, at der skabes et feelles
forpligtende engagement over for
malene og for at fa succeserne i land
i virksomheden. Det kreever felles
diskussioner og samarbejde om
projekter, initiativer og lesninger.

En made et fremme sagen pa er at

lave en initiativgruppe, bestdende

af repraesentanter fra fagforeninger,
medarbejdere og ledere:

e Stat partnersamarbejde og under-
sag, hvorledes partnerskaber mel-
lem fagforeninger, medarbejdere
og ledelse kan fremme lgsninger.
Dette kan hjeelpe til med at skabe
en dialogstil frem for en forhand-
lingsstil i virksomheden

e \Ved at tage sig tid til at drefte
forhold med ledelsen kan ansatte
og fagforening fa opbakning til at
andre arbejdsmenstre og lettere
fa sendringer igennem

Udvikling af balancepolitik

At have en formel politik om at
skabe en bedre balance mellem
arbejde og familie kan veere nyttigt,
nar den skal feres ud i livet, og der
skal skabes regler pa feltet. At po-
litikken er synlig er vigtigt, nar man
skal rekruttere nye medarbejdere.
Det er ogsa vigtigt at have aftaler
mellem virksomhed, medarbejdere
og fagforening, da det er et omrade,
der har en dyb indflydelse pa medar-
bejdernes liv.

Checkliste: Udvikling af balancepoli-
tik i virksomheden

e Laven maling af de eksisterende
fleksible arbejdsarrangementer.
F.eks. om alle medarbejdere har ret
til fleksibelt arbejde ifelge kutyme
eller aftaler, og om virksomheden
er i stand til at fere principperne ud
i livet. | de fleste tilfeelde udtrykker
politikker om fleksibelt arbejde, at
det er muligt, hvis det ikke er i kon-
flikt med arbejdspladsens behov
for produktion eller kundeservice
osv. Det er altsa ikke en rettighed,
som medarbejderen har (bortset
fra UK, Tyskland og Holland, hvor
medarbejderen har ret til at kreeve
andring i arbejdstiderne).

Beskriv de fleksible arbejdstider,
som medarbejderne kan benytte
sig af, og giv kort information om,
hvad man er berettiget til — f.eks.
hvor meget tid, der kan bruges i
flexsystemet, hvor mange timer,
man ma spare op pa flexen, hvor
mange timer, man ma arbejde
dagligt i en komprimeret arbejds-
uge osv.. Disse muligheder for
medarbejderne skal selvfglgelig
overholde rammerne for ar-
bejdstider i overenskomsterne og
i lovgivningen’

7 Den mest almindelige arbejdstid i Danmark for fuldtidsarbejde er 37 timer, bestemt gennem overenskom-
sterne. Vi har ogsa en 11-timers regel, der siger, at den ansatte skal have en sammenhaengende hvileperiode
pa 11 timer mellem arbejdsdagene. Den kan dog seettes ned til otte timer ved holdskifte i virksomheder med
flerholdsdrift. | sektorer, hvor man er afheengig af “saeson” - f.eks. landbrug og gartneri, er der undtagelser.
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e Lav henvisninger til lige muligheder i politikken. Det
kan veere eksempler om fleksible arbejdstider for
2ldre medarbejdere, medarbejdere, der er syge og/
eller handikappede, foreeldre og medarbejdere, der
har syge familiemedlemmer, de skal tage sig af.

¢ Sgrg hele tiden for, at medarbejderne og fagfor-
eningerne er inddraget i dialog og fastleeggelse af
bestemmelserne i politikken

¢ Sgrg for, at politikken bliver kommunikeret ud til alle
medarbejdere. En medarbejderhandbog, der beskri-
ver politikken og de muligheder, den giver, er en god
idé

Dialog med medarbejderne er selvfglgelig en vigtig
aktivitet, nar deres synspunkter pa virksomheden, sam-
menlignet med deres behov, skal tages i betragtning.
Denne dialog kan udferes pa mange mader:

e Undersggelser af medarbejdernes holdninger og
behov, hvor resultaterne bliver offentliggjort til med-
arbejderne selv, ledelsen og fagforeningerne

e Fokusgrupper med medarbejderne for at fa indsigt i
holdninger og opfattelser pa omradet. Her kan man
fa synspunkter frem, som nedvendigvis ikke kommer
frem gennem sporgeskemaundersggelser eller inter-
views med enkeltpersoner; en gruppe kan hjeelpe med
at frembringe diskussioner samt mange variationer af
oplevelser og tolkninger

e Medarbejderseminarer eller diskussionsgrupper, f.eks.
i frokostpausen, hvor en geestetaler kan stimulere
diskussionen

Checkliste: Undersggelse af fakta om balancen mellem

arbejde og familie

e Hvad er de faktiske arbejdstider (fuld tid, deltid osv.)

® Bruger medarbejderne mulighederne for fleksibelt
arbejde - hvis ja, pa hvilke mader

e Hvad er normalarbejdstiden gennemsnitligt. Arbejder

medarbejderne regelmaessigt over normal arbejdstid.

Holdes maderne i arbejdstiden eller uden for, s& det

kan veere vanskeligt for foraeldre at deltage

Hvilke valgmuligheder ville medarbejderne benytte sig

af, hvis de kunne (f.eks. flextid, seesonarbejde, kortere

arbejdstid, leengere arbejdstid, arbejde derhjemme)

Hvis medarbejderne skulle gnske at sendre deres ar-

bejdsmanstre, hvordan ville disse nye megnstre influere

pa kolleger og produktion og service

e Hvad kunne hovedgrundene veere for, at den enkelte
medarbejder vil @ndre sin arbejdstid (f.eks. tilbringe
mere tid sammen med sin familie, have mere fritid,
hobbies, personlig udvikling, uddannelse, forbedre sit
helbred og velbefindende eller deltage i politisk eller
frivilligt arbejde)

e Hvad er den enkelte medarbejders tilfredshed med sin
nuveerende balancetilstand mellem arbejde og livet
uden for arbejde

e Hvad er hovedgrundene til ubalancer mellem arbejde
og familieliv (f.eks. lange arbejdstider, arbejdspres, at
man har syge og gamle, man skal tage sig af, stress pa
hjemmefronten)

e Hvad vil den enkelte medarbejder kunne gere for at
forbedre sin balancetilstand




6. Lav en handlingsplan for ligestilling

Flere virksomheder udvikler ligestillingsplaner. Dog hyp-
pigst de steder, hvor den nationale lovgivning kraever
sadanne planer pa arbejdspladserne, eller hvor de kol-
lektive overenskomster kraever indfgrelse af sadanne.

Ligestillingsplaner, der er en del af virksomhedens ge-
nerelle personalepolitik, deekker ofte alle medarbejdere
i alle dele af arbejdspladsen. Ved at arbejde med lige-
stillingshandlingsplaner kan arbejdsgiverne efterkomme
ligestillingslovgivningen og de kollektive aftaler samt pa
denne baggrund foretage sendringer i deres politik og
strukturerne for at udvikle mangfoldighedspraksis. Det
er ogsa vigtigt, at ligestillingshandlingsplanerne bliver
integreret i forretningsplanerne i stedet for kun at veere
separate aktiviteter.

Ligestillingsundersggelser og -handlingsplaner har
en lang reekke fordele: At f& udnyttet arbejdsstyrkens
fulde potentiale; udvidelse af de arbejdsfunktioner, som
virksomheden kan udfere; forbedret image for arbejds-
giveren; fa alle medarbejdere til at arbejde sammen pa
nye mader; manglerne i personalepolitikken kan blive
klarlagt og eendret; udvikling om konsensus og enighed
om, at ligestilling i anseettelses- og arbejdsforhold er
noget, som alle i virksomheden gnsker.

Checkliste: Forbered grundlaget for en

handlingsplan for ligestilling

1. Hvordan er kenssammensaetningen pa arbejdspladsen
Find ud af procentsatserne for kvinder og meend i hvert
fagomrade, team og anseettelsesniveau. Hvilke jobs er
domineret af meend - og hvilke af kvinder ("domineret”
betyder over 70 procent af det ene kan). Szt fokus pa
temaer som arbejdstidsmenstre — f.eks. fuld tid, deltid,
kortvarige eller permanente anseettelser, lgnniveauer,
muligheder for kurser/uddannelse og karriereudvikling
for hhv. kvinder og maend

2. Find ud af, hvor der er uligheder

Fra de grundleeggende dataoplysninger i virksomheden
skulle det vaere muligt at kunne finde seerlige omrader,
hvor der er ulige vilkar, f.eks. ulige lgn, maske fordi
bonuser bliver udbetalt til medarbejdere, som arbejder
i bestemte jobfunktioner; eller darlig adgang til forfrem-
melse, uddannelse og kurser, som nogle medarbejdere
pa deltid eller kvindelige ansatte kan opleve

3. Udvikl en reekke handlemuligheder til at lese ulighederne
Dette kan tage form af en aktionsplan, som seetter lys
pa de behov, der treenger til at blive udviklet; prioritets-
omrader, hvor der skal handles; en tidsramme for at fare
handlingerne ud i livet; hvem, der er ansvarlige og de
nedvendige ressourcer, der skal bruges til det

4. Dialog med medarbejderne

Hold fokusgruppemeader, lav undersggelser eller inter-
views for at fa adgang til holdninger og tolkninger om
ligestilling og mangfoldighed pa arbejdspladsen - her-
under om der finder diskrimination sted

5. Mal fremskridtene

Lav regelmaessige evalueringer om hvad der er sket, og
om malene er naet; sgrg for, at der bliver lavet en arlig
status f.eks. til den everste ledelse og/eller bestyrelsen
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Datagrundlaget

Det er helt afgerende vigtigt at
have statistikker og data - savel
kvantitative som kvalitative — der kan
belyse hele feltet for ligestilling og
mangfoldighed i virksomheden. Nar
man udarbejder en ligestillingsplan,
er det vigtigt at have et statusud-
gangspunkt for tilstanden, s& man
kan male fremskridt og sendringer i
tal og holdninger. Nar man har da-
tagrundlaget i orden, kan det ofte
vaere en hjeelp til f.eks. at zndre
stereotype og ukorrekte antagelser
om kvinders arbejde, da man pa
denne made kan gere deres bidrag
til produktion og service mere syn-
lige gennem at underbygge med
faktiske oplysninger.

Checkliste: Serg for relevante data,

statistik og informationer

e Sgrg for at udvikle systemer i
virksomheden, der ger, at man
kan indsamle kvantitative data
om kvinders og maends positioner
rundt omkring i organisationen;
serg for, at der bliver lavet en arlig
analyse, som kan indga i ligestil-
lingshandlingsplanen

e Sgrg for at forbinde ligestillings-
og mangfoldighedsmal til malene
for ledelsens indsats og vurdering
af ledelsen

e Sgrg for at udvikle indikatorer for
ligestilling og mangfoldighed og
evaluér dem regelmaessigt

e Sgrg for, at statistik og data er
daekkende og inddrager alle dele
af kvinders beskeeftigelse, aflan-
ning og arbejdstidsforhold

e Sgrg for at fremstille data, der kan
sammenlignes ar for ar til maling
af udvikling i sammenseetningen af
medarbejdere

e Opdatér  virksomhedens
regelmaessigt, sa
i ligestillingsbestreebelserne kan
males og overvages

data
fremskridtene

® Preesentér data og informationer
sa tilgengeligt og klart, at de
kan forstas af de ansatte og deres
fagforeninger
® Sgrg for at udbrede disse data
sa vidt omkring som muligt for at
fremme ligestilling — ogsa i virk-
somhedens omverden
Fa medarbejdernes synspunkter
frem om virksomhedens politik
pad omradet gennem fokusgrup-
per og medarbejderundersggelser.
Kvalitative data, der opnas gennem
fokusgrupper, interviews og case
studier, kan ogsa hjeelpe til med at
identificere kvinders oplevelser af
diskrimination, enten direkte eller
skjult
e Lav et samarbejde med fagfor-
eningerne om udvikling og brug af
datasystemerne
e Seet realistiske mal for indsamling
af data og afrapportering af disse




Mainstreaming, ligestilling og mangfoldighed

Disse tre begreber betyder, at det resultat, der opstar
gennem en politik eller aktivitet, der er rettet mod seer-
lige grupper, nogle gange kraever yderligere handlinger
for at hindre en uheldig pavirkning pa andre grupper.
Derfor er overvejelser om ligestilling placeret lige i
centrum af al beslutningstagen og sikrer, at politik og
praksis i en virksomhed yder bidrag til resultater pa
ligestillings- og mangfoldighedsfeltet; dette sker ogsa
selv om ligestilling maske ikke er emnet for eller fokus
for en bestemt beslutning. Derfor er mainstreamings-
tankegangen en forudszetning for, at mangfoldighed
kan rummes, veerdseettes og tildeles ressourcer.

Mainstreamingstilgangen kraever derfor at der er:

e Klare ligestillingsmal med tidsplaner

e En metode til at vurdere, hvordan en politisk beslutning
kan fere til malopfyldelse for ligestilling og rumme
mangfoldighed

e Deltagelse af de grupper, der bergres af vurderingen

e Ledelse og overvagning af de ligestillingsresultater,
der opnas, inklusive indsamling og analyse af relevante
data

Bade malseetning, aktiviteter og mainstreaming skal
arbejde gensidigt sammen. Det er ogsa vigtigt at notere
sig, at malsatte initiativer ogsa kan indbefatte informa-
tion om og skabelsen af mainstreamsinitiativer, der ger
op med historiske diskriminationer.

Checkliste: Arbejde med k@nsmainstreaming som led i

handlingsplanen for ligestilling

Der er nogle simple skridt, som kan tages, nar man vil

arbejde med mainstreaming:

® Hvor mange kvinder og meend er omfattet af denne
politik, og hvor mange meaend og kvinder deltager
aktivt

e Hvordan bliver ressourcerne fordelt pa de to ken
(penge, adgang til information, uddannelse, tidsfor-
brug mv.)

e Hvordan er personalegoderne fordelt mellem kvinder
og maend

e Hvad er grundene til de eksisterende kansmgnstre i de
repraesentative organer, og fordeling af ressourcerne i
virksomheden

e Hvad er mulighederne for at lave forandringer, og
hvordan kan arbejde for dem

Kensmainstreaming ber ogsa betyde, at vi ikke kun

identificerer, hvad der sker, men at vi ogsa overvager og

evaluerer resultaterne pa de handlinger, der foretages.

Nar man ger det, kan falgende temaer overvejes:

e Definér de gnskede resultater af en handling

® Bedem kensrelevansen af et dagsordensforslag

e Udvikl valgmuligheder, som kan hjzlpe til med at
udvikle kensligestilling

e Foresld anbefalinger til endringer, der kan bevirke
kensligestilling i praksis

e Nyttigger de handlinger, som kan fremme kensligestil-
ling

e Led, overvag og evaluér handlingers betydning for
kensligestilling
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7. Samarbejde: Virksomhed, medarbejdere

og fagforening

Arbejdsmarkedet parter har en vigtig rolle at spille for at
fremme ligestilling og mangfoldighed, og der er mange
gode eksempler pa, hvordan de i en feelles tilgang kan
bringe nye ideer og dynamik ind i personalepolitikken.

Arbejdsmarkedets parter har pa savel nationalt som
pa europaeisk plan veeret vigtige akterer, nar der
skal forhandles ligestilling mellem kennene; f.eks.
direktiverne om deltidsarbejde, foreeldreorlov og
Rammehandlingsprogram for Ligestilling mellem Kan-
nene fra 2005%. Det sidste er en feelleserkleering med
udgangspunkt i EU's Lissabonstrategi’ fra parterne i
Europa, der indeholder fire hovedtemaer:

e Arbejde med kansroller og stereotyper

e Fremme kvinders adgang til besluttende organer

e Statte balance mellem arbejde og familieliv

e Angreb pa det kensbestemte langab

Arbejdsmarkedets parter er vant til at lave aftaler med

hinanden. Det kan de ogsd gere om ligestilling og

mangfoldighed. Det kan savel geres som en del af de

kollektive overenskomster som i andre aftaler mellem

arbejdsgivere og arbejdstagere. F.eks.:

¢ Mainstreaming — kollektive overenskomster kan give
retningslinier for at mainstreame for lige muligheder
pa arbejdsmarkedet

e Fleksibilitet - man kan finde “skreeddersyede” lgsnin-
ger pa specifikke ligestillingsspergsmal med accept af
begge parter. (F.eks. aftaler om at tiltreekke det under-
repraesenterede ken til en sektor eller et fag).

¢ Kegnnenes valg - savel kvinder som meend kan bibringe
ekspertise pa baggrund af egne arbejdsbetingelser
og egne erfaringer, hvad der kan fere til mere effektive
aftaler. Hvert af kennene ved hvor "kensskoen” trykker
hhv. hos kvinder og hos meend (eks. uligelan hos kvin-
derne og manglende adgang til betalt barselsorlov
hos maendene)

* Modernisering — det kollektive forhandlingssystem
skal erkende, at den europeeiske arbejdsstyrke skifter
karakter, blandt andet gennem en omfattende femi-
nisering (kvinders antal pa arbejdsmarkedet forages
betydeligt i disse ar)

e @konomiske fordele — sterre brug af kvindelig ar-
bejdskraft forager konkurrencedygtigheden

¢ Disse udfordringer forgger relevans og nedvendighe-
den af fagforeninger, der kan tiltraekke nye medlemmer

Mange europeeiske fagforeninger har udviklet seerlige
tiltag til styrkelse at kvinders repraesentation i de faglige
organisationer. Det geelder f.eks. aktiv rekruttering af
kvindelige deltidsarbejdende eller kvoteringsordninger
for kvinder i de besluttende organer i de faglige orga-
nisationer, forhandlingsudvalg eller andre udvalg; der
bliver lavet seerlig uddannelse og treening for kvindelige
medlemmer; der bliver lavet kvindeudvalg og ligestil-
lingsudvalg, der kan repreesentere kvinders interesser..
Mainstreaming bliver brugt i sterre omfang til at inte-
grere kvinders seerlige interesser i den faglige politik.

8 Framework of Actions on Gender Equality 22. marts 2005. En feelleserkleering mellem ETUC (European
Trade Union Confederation), UNICE (Union of Industrial and Employers’ Confederation of Europe), UEAPME
(European Association of Craft, Small and Medium-Sized Enterprises) og CEEP (European Centre of Enterprises

with Public Participation). Erkleeringen kan downlades fra:

http://ec.europa.eu/employment_social/news/2005/mar/gender_equality_en.pdf
Lissabonstrategien fra 2000 udtrykker skonomisk veekst, flere og bedre jobs, social sammenhangskraft,

ligebehandling af kvinder og meend




EU-direktiv

Direktivet fra 1976 om ligebehandling ved anszettelse,
erhvervsfaglig uddannelse og arbejdsbetingelser har
lagt pres pa arbejdsmarkedets parter for at fa dem til
at indfere bestemmelser og politikker om ligestilling
pa arbejdspladserne. Direktivet blev revideret i 2002
og opstiller rammer for dataindsamling og opfordring
til arbejdsmarkedets parter om at tage ligestillings-
spgrgsmalet op gennem politikker og praksis. Dette
kan betyde, at den enkelte virksomhed udvikler ligestil-
lingspolitik, og at denne kommer med i missionen og
strategien for virksomheden.

Andre dele af EU's politikker har veeret vigtige ved at
fokusere pa kollektive forhandlinger og ligestilling.
F.eks. bestemte 1996-Kommunikeet om sexuel chikane
pa arbejdspladserne', at parterne skulle indfere foran-
staltninger til at bekeempe sexuel chikane gennem den
kollektive forhandlingsproces.

Et antal fagforeninger har udviklet politikker om kens-
mainstreaming. EPSU' har udviklet en politik om ligestil-
ling mellem kennene, som understreger vigtigheden af
ligelig repraesentation af kennene i beslutningstagende
organer, lige deling af arbejds- og familielivet og vigtig-
heden af kensmainstreaming i alle politiske processer
og handlinger.

De europeiske samarbejdsudvalg

Kvinder kan tilfgre veerdi til arbejdet i ESU’erne®™ . Ved at
veere til stede som forhandlere, kan kvinder hjzelpe med
at seette fokus pa de menneskelige aspekter gennem
informationen, konsultationerne og forhandlingsproces-
serne og ogsa repraesentere kvinders interesse i dem. At
se dagsordenerne gennem kansbriller, er meget vigtig
for udviklingen pa omradet. Vigtige temaer er her:

e Undervisning — hvem har adgang til undervisning og
kurser som led i et arbejdsforhold. Har begge kan lige
adgang. Hvis ikke, hvordan kan virksomheden rette op
pa det. Deltager f.eks. deltidsansatte i undervisningen.
Afholdes undervisningen pa tidspunkter, der ogsa
passer kvinder

Omstruktureringer — hvilke grupper af mulige med-
arbejdere vil blive bergrt. Hvilke tiltag er planlagt. Er
disse tiltag, tilpasset kvinders situation

Sundhed og sikkerhed — hvilke arbejdsforhold (savel
fysiske som psykiske) har indflydelse pa hvert af kan-
nene. Har man pa virksomheden udviklet sezerlige
sundheds- og sikkerhedsaspekter vedrarende gravide
og ammende kvinder

Omleegning af arbejde eller arbejdsmetoder — vil en
omlaegning bergre det ene ken i seerlig grad — og er
det kvinderne. Vil omleegningen fremme eller hindre
kvinders deltagelse. Hvordan inddrages begge ken i
dreftelser om organisering af arbejdet.

10 Dette direktiv udloste den farste danske lov om ligestilling i 1978. Se en oversigt over EU-direktiverne pa

11

12
13

ligestillingsomradet og dansk lovgivning pa www.lige.dk

| 1996 udsendte Kommissionen en meddelelse om, at parterne pa arbejdsmarkedet ber bekeempe sex-
chicane gennem kollektive aftaler

The European Federation of Public Service Unions

Europeeiske Samarbejdsudvalg

(European Work Councils), som virksomheder kan etablere pa tveers af

landegreenserne i EU, sa ledelse og medarbejdere inden for hele EU-omradet kan have dialoger og lave

aftaler med hinanden.
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e Nedlukning eller nedskaeringer — hvem bliver ramt ved
reducering af medarbejderne. Bliver kvinderne szerligt
ramt. Kan der laves specielle foranstaltninger til stotte
for kvinders efteruddannelse, hvis de bergres specielt

¢ Tid og sted for mader — Hvilke temaer afspejler mest
kvinders arbejdsforhold. Er emnerne f.eks. bernepas-
ning, medetidspunkter, der passer kvinder. Er kvinder
f.eks. blevet treenet i at deltage i det europeeiske
samarbejdsudvalg for virksomheden

Checkliste: Praktiske forslag til ligestilling i

De Europzeiske Samarbejdsudvalg (ESU’erne)

e Organisér treeningsprogrammer om ligestilling for de
fremtidige kvindelige medlemmer af ESU’erne

¢ Sgrg for udvikle systemer, sa bade kvinder og maend
kommer med i ESU’s specielle forhandlingsorgan

e Lav mader om ligestilling fer ESU-mgderne

e Lav specielle pladser for kvinder eller saet mal for at
opna et bestemt antal kvinder pa en bestemt dato;
malet ber veere sat i forhold til antallet af kvinder og
meaend i virksomheden eller sektor i ESU

¢ Introducér mainstreamingstilgangen, sa ligestil-
lingsdimensionen kan blive integreret i den kollektive
forhandling, og sa handlinger pa ligestilling mellem
kennene kan blive prioriteret og diskuteret

e Udvikl metoder til at evaluere og felge op pa udferel-
sen af beslutningerne om ligestilling

Specielt til fagforeningerne

e Lav et ligestillingsudvalg i European Industry
Federation (EIF) for at sikre, at ligestillingsspergmal
bliver rejst

e Sgrg for, at der er en kvindelig suppleant til den mand-
lige, der har fast seede i ESU: det kan veere seerdeles
nyttigt at give nogle kvinder erfaring i at forberede og
deltage i maderne

e Udnaevn en ligestillingskonsulent i ESU

e Indfgr forretningsorden i de nedsatte udvalg og
sorg for, at der er tid til formgder for de udnaevnte
eksperter (eks. ligestillingskonsulenten) og de fagfore-
ningsvalgte ESU-medlemmer







