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Forord

Fagbevaegelsen arbejder i disse ar for, at abningen af det kensopdelte ar-
bejdsmarked prioriteres hgjt. Dette skyldes, at kansopdelingen er en af de
starste udfordringer for, at vi kan opna ligestilling og trivsel pa det danske

arbejdsmarked.

Som led i dette arbejde seetter vi denne lille pjece fokus pa ikke-kansste-
reotyp vejledning af vores medlemmer. Som feellestillidsrepraesentant,
tillidsrepreaesentant og arbejdsmiljgrepraesentant pa arbejdspladser, der
lukker, flytter eller gennemgar sterre omstruktureringer er der brug for
ikke at teenke kansstereotypt. Det sker nemlig ikke af sig selv.

Pjecen vil give indblik i gevinsterne ved et ikke-kansopdelt arbejdsmarked
samt gode rad og tips til, hvordan ledige kan vejledes til ikke-kensstereoty-

pe valg af nye karrieremuligheder.

Et abent arbejdsmarked skaber ligestilling, arbejdsgleede og ekonomisk
effektivitet




At bryde med den opdelte kanssammensaetning pa danske arbejdsplad-
ser og skabe et mere dbent arbejdsmarked har en lang raekke gevinster for
bade den enkelte og for samfundet:

e Bekampelse af ulige lanforhold Pa arbejdspladser, hvor kanssam-
mensaetningen er mere blandet, er der tendens til, at lsngabet mellem
mand og kvinder er markant mindre end pa kensopdelte arbejdsplad-
ser.

* Forbedring af trivsel og arbejdsmilje Medarbejdere oplever oftere
starre arbejdsglaede, faerre kraenkelser og @get mulighed for karriere-
udvikling, nar fordelingen af maend og kvinder er mere ligelig.

e Storre udbud af karrieremuligheder En abning af det kensopdelte
arbejdsmarked skaber flere muligheder for den enkelte til at veelge
karrierevej efter ansker og kompetencer - og ikke efter kan.

* @get skonomisk effektivitet Nar medarbejdere ansaettes og far tildelt
arbejdsopgaver efter kompetencer i stedet for ken, vil bade arbejds-
pladsen og samfundet opna et mere optimalt udbytte af medarbejde-
rens ressourcer.

e Et modstandsdygtigt arbejdsmarked Et ikke-kansopdelt arbejdsmar-
ked kan bedre tilpasse sig udbud og efterspargsel af arbejdskraft pa
tveers af brancher og sektorer. Dette medfarer en mere mobil arbejds-
kraft og dermed en bedre fordeling af beskaeftigede og kompetencer
til at imagdega ledighed.

Det danske samfund og arbejdsmarked star overfor udfordringer med nok
arbejdskraft.

Ved at bryde kensopdelingen kan vi et stykke henad vejen imgdega disse
udfordringer og sammen skabe et arbejdsmarked, hvor alle uanset ken
trives, udvikles og udfordres. Et arbejdsmarked, der er til gavn for bade

den enkelte og for samfundet.

FIU-ligestilling/Susanne Fast Jensen
Efteraret 2021.



Det kgnsopdelte arbejdsmarked

Et kensopdelt arbejdsmarked er karakteriseret ved, at kvinder og maend i
stor udstraekning er beskaeftigede i forskellige dele af arbejdsmarkedet.

| Danmark udger kvinder hovedparten af de ansatte i den offentlige sektor,
hvor maend udger hovedparten af de ansatte i den private sektor. Derud-
over er fordelingen af maend og kvinder i flere brancher meget skaev. Ek-
sempler pa dette er arbejde inden for "KL Renggring”, hvor kvinder udger
91% eller arbejde inden for “Murer- og murerarbejdsmandsomradet”, hvor
maend udgar 99%.

Denne kensopdeling medfarer, at nogle fag opfattes som “kvindefag” og
andre som "“mandefag”.

Kensopdeling ses bade vertikalt og horisontalt. Den vertikale kensopde-
ling handler om, hvordan maend og kvinder er placeret i stillingshierarkiet.
Her har der inden for de seneste 20 ar veeret en tendens til at kensopde-
lingen bliver mindre, da flere kvinder - dog stadig kun ca 27% - indtager
ledende stillinger. Den horisontale kensopdeling handler om, hvordan
maend og kvinder er fordelt indenfor brancher og sektorer. Her er der
inden for de seneste 20 ar ikke sket nogen bemaerkelsesvaerdige sendrin-
ger i fordelingen. Denne guide omhandler en dbning af den horisontale
kensopdeling, s& der skabes starre mobilitet mellem kvindedominerede
og mandsdominerede fag, brancher og sektorer.

Kansstereotype opfattelser

Kensstereotype opfattelser bygger pa forestillinger om, at en persons bio-
logiske ken har betydning for vedkommendes evner og interesser. Inden
for disse opfattelser antages det, at kvinder og maend har forskellige for-
dele ved valg af uddannelse og karriere, fordi kennene tilleegges seerlige
kompetencer. F.eks. antages det, at kvinder er mere omsorgsorienterede
og derfor har en fordel ved at vaelge uddannelse og job inden for omsorg,
hvorimod maend antages for at have tekniske kompetencer og derfor har
en fordel i at vaelge uddannelse og job inden for det tekniske.



Disse forestillinger og antagelser bygger ikke pa den enkelte kvinde og
mand, men pa kategorien "kvinder” og kategorien “maend” og er sa at

sige noget vi alle er "opdraget til”, noget vi har set hele vores liv og derfor
ubevidst opfatter som naturligt. Vi kalder dem derfor kensstereotype fore-
stillinger, da disse forestillinger ikke nedvendigvis passer pa den enkelte
person. Heri ligger bestemte historiske, kulturelle og sociale forventninger til
henholdsvis maend og kvinder. Forventningerne tager dermed ikke hensyn
til den enkeltes evner og gnsker, men former kvinder og maends valg. Og
former den made maend og kvinder vejledes til job og uddannelse, bade fra
starten af livet og senere ved ledighed, omstruktureringer og rykken rundt.

Tips til et ABENT vejledningsforlgb

Abenhed - Vaer aben overfor kollega/medlem ved at laegge dine egne forestillin-

ger om ken og jobtyper pa hylden, nar der skal vejledes.

Bevidsthed - Vaer bevidst i vejledningssituationen om, at kollega/medlems ken

og udseende ikke pavirker din vejledning.

Empati - Udvis empati for medlemmets eventuelle svaere valg ved at vaelge en
kensutraditionel vej. Undga derfor egne antagelser og italeszet i stedet en ob-
jektiv balancering af bade gevinster og udfordringer ved valget, sa medlemmet
oplever oprigtig stette og abenhed fra din side.

Nysgerrighed - Fasthold en grundlaeggende nysgerrighed i vejledningen, hvor
du lytter uden at demme og tillader, at kollega/medlems praeferencer og gnsker

kan overraske dig.

Talmodighed - Acceptér, at det tager tid for den enkelte at vaelge et ikke-kgnsste-
reotypt job. Med talmodighed vokser tilliden til vejledningen, hvilket ager mulig-
hederne for, at kollegaen tager et kensutraditionelt valg.




Ikke-kensstereotype vejledning er svaert

Det kan veere sveert at have disse samtaler med medlemmer. Hvor man
bade bliver ngdt til at udfordre ens egne stereotype opfattelser, samtidig
med at man skal udfordre andres. Derudover er manges profession ogsa
en stor del af deres identitet. Sa vi ma ikke negligere, at det kan veere et
stort spring "at skulle noget nyt”. Det er derfor vigtigt at have forstaelse for,
at det kan vaere sveert at se sig selv i noget nyt og utraditionelt. Det er selv-
folgelig heller ikke alle der vil vaere klar pa at tage et utraditionelt spring,
men det vigtige er at man ikke antager dette fra starten af. Ikke kansstereo-
typ vejledning skal gerne dbne gjne for flere mulige erhverv.

| de folgende dele af pjecen vil vi gennemga ti gode rad til hvordan du
kan udfgre ikke stereotyp vejledning. Disse rad skal ikke forstas som en
fast opskrift, som du skal fglge slavisk. Det vil selvfglgelig altid variere hvil-
ke rdd som er relevante. Pjecens formal er at bevidstgere dig om faldgru-
ber for kansstereotyp vejledning.



rad til vejledning ved ledighed,
der dbner det konsopdelte
arbejdsmarked



Bryd med egne stereotype opfattelser

Flere undersggelser viser, at vejledning sjeeldent udfordrer det kensop-
delte arbejdsmarked og derfor ofte vejleder maend og kvinder til kanstra-
ditionel beskaeftigelse. Det er derfor vigtigt, at vejlederen er bevidst om
egne opfattelser af kan og jobtyper bade uden for og under vejlednings-
samtalen. Gennem refleksion over egne stereotype opfattelser af kan, kan
du bryde med disse og dermed fare en mere dben og kensneutral vejled-
ning.

Vejledning af etniske minoritetsmaend og -kvinder

Det kensopdelte arbejdsmarked har store konsekvenser for integratio-
nen af seerligt ikke-vestlige kvinder pa det danske arbejdsmarked. Dette
skyldes bl.a., at de danske 'kvindefag’ primeaert findes i brancher, hvor der
er teet kontakt med borgere og derfor hgje krav til sproglige kvalifikatio-
ner. Derudover findes der staerke forestillinger om betydningen af anden
etnicitet end dansk og kulturelle forskelle, der saetter begraensninger for
etniske minoriteters muligheder for at opna beskaeftigelse.

Veer derfor opmaerksom pa at fraleegge dig stereotype opfattelser af etni-
citet og kultur, nar du vejleder medlemmer med anden etnisk baggrund
end dansk. Det kan godt veere, at en kvinde med minoritetsbaggrund vil

veere murer.




Afklar muligheder for utraditionelle jobs

Mange er ikke bevidste om, at ken og forestillinger om ken har indflydel-
se pa deres valg af uddannelse og job. For at afklare, hvorvidt et medlem
kunne veelge et job i et fag med "det andet ken”, er det derfor en fordel

at gore medlemmet bevidst om egne forestillinger om kan og jobtyper.
For at abne for muligheden for et kensutraditionelt valg, kan vejlederen
udfordre medlemmets egne uhensigtsmaessige kansstereotype opfattelser
gennem vejledningen.

Hvordan udfordrer jeg medlemmets kensstereotype opfattelser?

e Fa medlemmet til at reflektere over sin opfattelse af kan og beskaefti-
gelse. Husk at ingen har stereotype opfattelser i en ond mening - det
bygger pa historisk arv og strukturer, som vi kan sendre pa. Sa i stedet
for at starte med at ga kritisk til medlemmets maske stereotype forestil-
linger, sa forsag i stedet at oplyse medlemmet om, hvordan man kunne
se det anderledes, ved at starte dialog om kensstereotypers skyld i det
kensopdelte arbejdsmarked.

e Herefter kan man igangseette en dialog om hvilke brancher medlem-
met kan se sig selv i, og hvilke ikke. Sparg derefter ind til forklaringer
pa grunden til at medlemmet udelukker bestemte brancher. Undersgg
i samtalen, hvad medlemmet saetter pris pa og far energi af pa sit arbej-
de. Tal om konkrete situationer, hvor medlemmet har veeret seerligt glad
for at arbejde.

@velse

Skab refleksion over kannets betydning for valg af uddannelse og job og lad
medlemmet blive udfordret ved at vende det “pa hovedet”:
. Lad medlemmet besvare, hvad vedkommende dremmer om i forhold til
fremtidig beskaeftigelse og hvorfor.
Lad efterfalgende medlemmet besvare samme spargsmal, men ud fra en
forestilling om at vaere det modsatte kan.
Diskutér, hvorfor personen ville veelge noget andet (hvis dette er tilfaeldet),
hvis vedkommende var et andet kan.




Veer opmaerksom pa, om der er noget i samtalen, der peger pa alterna-
tive forteellinger til det, som medlemmet startede med at tale om (hvor
kan jeg se og ikke se mig selv arbejde). Fx naevner medlemmet, at ved-
kommende altid feler sig godt tilpas blandt mange mennesker - kan
dette bruges til at vejlede vedkommende over i et fag med "det andet

ken”, hvor der er mange mennesker?

Prav derefter at teenke medlemmets kompetencer i de brancher ved-
kommende normalt ville have udelukket, s& medlemmet kan se sine
kompetencer i en ny sammenhaeng. P4 den made udfordres medlem-
mets kansstereotype opfattelser, og maske abnes gjnene for brancher,
der normalt var udelukket.

@velse

Brug associationsgvelse til at starte dialog om kensstereotype opfattelser:

* Velg en tilfeeldig faggruppe som fx temrer, frisgr, tandleege etc. Lad evt.
medlemmet traekke en faggruppe fra en bunke af forskellige faggrupper.

* Lad medlemmet beskrive fagpersonen med fire ord.

Eksempel: "Beskriv en temrer med fire ord” = staerk, morgenfrisk, mand,

arbejdsom.

e Diskutér, hvorfor medlemmet valgte de fire ord og om vedkommende ville
vaelge forskellige ord i forhold til om der er tale om en kvindelig eller mandlig
person inden for faggruppen.
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Fokusér pa gevinsten ved at vaere kgns-
minoritet

Mange fokuserer ofte pad ulemperne ved at vaere kensminoritet pa en
arbejdsplads og har derfor tendens til at udelukke muligheden med det
samme. Vi anbefaler derfor, at der saettes fokus pa gevinsterne ved at finde
beskaeftigelse i et fag med mange kolleger af det andet kan.

| din vejledning kan du med fordel pege pa nedenstadende fordele, som er
fremhaevet af andre kvinder og maend, der har fundet beskaeftigelse i fag,

hvor de er kensminoritet:

Fordele for kvinder som gruppe
Mulighed for at vaere praktisk og mere fysisk aktiv i lgbet af sin arbejds-
dag
Mulighed for at arbejde med bade haender og hoved
Mulighed for arbejde med konkrete opgaver og se det feerdige pro-
dukt af ens arbejde
Mulighed for bedre lgn
Mulighed for efteruddannelse
Mulighed for at lzere nyt og udfordre sig selv fagligt og personligt
Mulighed for at bidrage med andre kompetencer og en synlighed pa
arbejdspladsen end mandlige kolleger - der er efterspargsel pa kvin-
derifag, hvor der er mange mandlige medarbejdere. Blive en rollemo-
del.
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Fordele for maend som gruppe

Mulighed for bedre kombination af arbejdsliv og familieliv gennem fx
velfeerdsordninger

Mulighed for starre jobsikkerhed og flere jobmuligheder i fremtiden
Mulighed for job, der ikke er i risiko for outsourcing eller udskiftning
med maskiner

Mulighed for at avancere i jobhierarkiet eller i det faglige system
Mulighed for efteruddannelse

Mulighed for at lzere nyt og udfordre sig selv fagligt og personligt
Mulighed for at bidrage med andre kompetencer og synlighed pa ar-
bejdspladsen end kvindelige kolleger - der er efterspergsel pa maend i

fag, hvor der er mange kvindelige medarbejdere. Blive en rollemodel.




Brug objektiv viden og fakta i din vejledning

Vi anbefaler, at vejledningen bygger pa konkret og objektiv information, sa
medlemmet far et reelt indblik og kan tage et ikke-kgnsstereotypt valg pa
et oplyst grundlag.

Din vejledning kan med fordel indeholde information om f.eks.:
antallet af ledige stillinger inden for det pageeldende fag,
kenssammensaetningen i den pagaeldende sektor eller arbejdsplads,
fakta om lgn- og ansaettelsesvilkar,
fakta om bedre arbejdsmiljs og mindre lengab ved en mere blandet

kenssammensaetning

Er der ligefrem mangel pa arbejdskraft i et ikke-kansstereotypt job i lokal-
omradet, sa er der ekstra god grund til at bringe det op i vejledningen.

Hold dig derfor Isbende orienteret inden for de forskellige brancher med
szerligt blik for mulighederne for at abne det kensopdelte arbejdsmarked.
Dertil er det relevant at holde gje med udviklingen, for at kunne pointere
om der fx er flere maend pa vej ind i et fag end tidligere.
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Kla2d medlemmet p3 til udfordringer

Udover at gere medlemmet opmaerksom pa gevinsterne ved at veere
kensminoritet, er det ogsa vigtigt at balancere vejledningen og kleede
medlemmet pa til atimadega de udfordringer, der ogsa er ved at veere
kensminoritet pa en arbejdsplads.

At kleede medlemmet pa til at vaere kensminoritet handler bade om at
gere opmaerksom pa udfordringer og samtidig give konkrete handlemu-
ligheder og opfordre til aktivt at sege hjeelp i fagforeningen, hvis udfor-
dringerne opstar.

Mulige udfordringer ved at vaere kansminoritet

e Der kan veere en jargon eller et sprog pa arbejdspladsen, der er eksklu-
derende
Det kan veaere sveere at blive en del af det sociale med kolleger i pauser
og fritid
Der kan vaere oplevelser af at blive marginaliseret eller sat uden for
indflydelse
Der kan opleves manglende forstaelse fra kolleger og ledelse
Der kan opleves kraenkelser af seksuel karakter
Der kan opleves et stort fokus pa kensforskelle, og at evner bliver be-
demt ud fra ken
Der kan vaere manglende forstaelse fra familie og venner for valg af job

Det er vigtigt at oplyse om hvilke konkrete handlemuligheder der er, hvis
en kollega/et medlem skulle stade pa nogen af ovenstaende udfordringer.
For udfordringerne ma ikke accepteres som en pris for at vaere kensmino-
ritet.




Handlemuligheder
Veer bevidst om, at arbejdspladsen har et ansvar for at skabe et godt og
inkluderende arbejdsmilje. Det er ikke dit ansvar.
Undga at holde udfordringer og negative oplevelser for dig selv.
Tal om udfordringer med din tillidsrepraesentant, arbejdsmiljgreprae-
sentant eller faglige organisation.

Tal om udfordringer med andre pa dine arbejdsplads, som er minoritet

- det kan veere kan, alder, etnicitet, osv.

Orientér dig om og engagér dig i netvaerk for kensminoriteter. Sa har
du mulighed for at fa gode rad med fra andre, der er eller har vaeret i
samme situation som dig.

Brug netvaerk for kensminoriteter aktivt under anseettelse - du er ikke
alene om dine oplevelser.

Find et fagligt netvaerk. Hvis du er
kvinde pa en mandsdomineret arbejds-
plads, sa find eller start et netvaerk for
kvinder i din branche.

Hanne, temrer
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Del de gode historier

Inspirerende og gode historier fra andre, der har taget skridtet og valgt et
ikke-kgnsstereotypt job, kan have stor betydning for den enkelte til selv at
begive sig ud pa nye karriereveje. Medlemmet kan gennem disse histori-
er, lade sige inspirere og selv kunne se sig i et ikke kansstereotypt fag. Vi
anbefaler derfor, at du aktivt deler de gode historier, hvis du maerker, at

der er en interesse.

Henwvis til FIU Ligestillings "Mansterbryder Platform”

Platformen synligger medarbejdere, der arbejder i ikke-kansstereotype
jobs. Her er bade kvinder og maend, der forteeller om deres job og erfarin-
ger.

http://fiu-ligestilling.dk/moensterbrydere/

Find gode historier i lokalomrade

Brug eget og fagbevaegelsens netveerk til at finde frem til kvinder og
maend, der arbejder i ikke-kansstereotype jobs i lokalomradet og del de-
res historier.

Synligger de gode historier visuelt

Lav print af personer der praesenteres pa "Mgnsterbryder Platformen”, som
kollegaen kan fa i handen og laese om, - eller som plakat pa kontor eller i
madelokale. Ved hjzlp af de forskellige print kan du indlede en dialog om
det ikke-kansstereotype valg af job og der kan tales om konkrete erfarin-
ger ud fra de praesenterede historier.




Det kan blive hardt i alle fag, sa det er
vigtigt at kaeempe videre og tro pa sig
selv. Husk at det ikke er alle der kan
blive handvaerkere.

- Rikke, murer

Jeg troede at arbejde med rengering skulle vaere mid-
lertidigt. Men jeg fandt ud af, at arbejdet med at gore

rent passede mig godt. Der gzelder frihed under ansvar

og man kan i vid udstraekning tilrettelzegge sin dag selv.

- Sonny, rengeringstekniker




Find en makker

Erfaringer viser, at der er starre chance for at gennemfare efteruddannelse
eller blive i en ansaettelse, som kansminoritet, hvis vedkommende ikke er
alene om det.

Fra projektet med "Kvinder i mandefag” ved vi f.eks. at der er meget stort
frafald, nér en kvinde kommer alene ind p& en mandearbejdsplads. Det
hjeelper meget bare at vaere to. Man er ikke lige s& meget noget "andet”,

nar der er to.

Fordele ved at have en makker

e Det er nemmere at fole sig tilpas pa en uddannelse eller en arbejds-
plads som k@nsminoritet, hvis der er personer i samme situation
Medlemmet bliver bekraeftet i sit valg, da der ogsé er andre, der har
taget samme kgnsutraditionelle valg
Medlemmet undgar at std alene med udfordringer og opmaerksomhed
som kgnsminoritet undervejs i uddannelsesforlgbet eller ansaettelsen.

Vi opfordrer derfor til, at du som vejleder undersgger muligheden for at
finde en makker til et medlem/kollega , der gerne vil have efteruddannelse
eller finde anseettelse inden for et ikke-kansstereotypt fag.
® Sgrg for at der er labende koordinering blandt vejledere i fagbevae-
gelsen i forhold til om der er medlemmer, der er dbne for at ga nye og
ikke-kansstereotype veje.
Serg for orientering med efteruddannelsesstederne i forhold til, om de
har modtaget andre henvendelser fra personer eller allerede har kursi-
ster, der kunne fungere som makker til et medlem.
Hvis det ikke er muligt at finde makker, kan man s@ge arbejdspladser,

hvor medlemmet ikke er den eneste kgnsminoritet.




Find en mentor

Det kan veere helt afggrende for fastholdelse af en medarbejder, der er
kensminoritet, at vedkommende har en mentor, der kan give faglig stette i
arbejdet.

Fordele ved en mentor

¢ Medlemmet kan erfaringsudveksle og fa sparring med en mere erfaren
person af samme kgn inden for faget.

e Relationen til en mentor far den enkelte til at fele sig sikker i sit valg, da
medlemmet har en rollemodel, der ogsa har taget et ikke-kansstereo-

typt valg.

Det anbefales derfor, at vejlederen forsgger at:

e Finde en mentor pa arbejdspladsen - en person af samme kan, der har
veeret ansat i leengere tid og er interesseret i at stgtte medlemmet i sin
nye ansaettelse.

e Finde en mentor fra en anden arbejdsplads, hvis det ikke er muligt at
finde andre af samme kan pa den pageeldende arbejdsplads, som vil

vaere mentor.

Et tip!
Brug FIU ngestlllmgs ”Mentorordnmg

Med FlU-Ligestillings mentorordning far bade

mentor og mentee mulighed for kurser og lsbende

stotte i mentorrelationen i 6 maneder




Udarbejd plan for ikke-kgnsstereotyp
vejledning

Det er klart at det ikke hver gang, hvor ikke-kansstereotyp vejledning
ender ud i at medlemmet vaelger et ikke kensstereotypt fag. Det er dog
vigtigt at vi ikke antager dette pa forhand, og ger vores for ikke at fast-
holde det kansopdelte arbejdsmarked.

Hvis mange ger en lille forskel, bliver det i sidste ende til en stor aen-
dring. Ved at s&endre pa kanssammensatningen pa danske arbejdsplad-
ser sikrer du bedre arbejdsvilkar, mere ligelgn og sterre jobsikkerhed

for medlemmerne.

Vi anbefaler derfor, at abningen af det kensopdelte arbejdsmarked far
en aktiv og synlig plads i vejledningen, ved at der udarbejdes en kon-
kret plan for, hvordan du/I vil medvirke.

Gode rad til en plan for ikke-kansstereotyp vejledning

Udarbejd en kensopdelt statistik for antallet af kollegaer/medlem-
mer, der skal vejledes og sammenhold tallene med muligheder for
job i omradet.

Opseet maltal for, hvordan du/l vil abne kensopdelingen pa de lokale
arbejdspladser (eksempel nedenfor)

Kortleeg kensfordelingen i fagene i afdelingen. Er det OK? Hvis ikke
teenk over og/eller draft i afdelingen hvad du/vi kan gare - vaer op-
maerksom p3, at et ken betegnes som minoritet, nar der er feerre end
40% af samme kan i personalegruppen. Er der feerre end 20% er det
meget kensopdelt.

Hav lebende orientering blandt dine kolleger om medlemmer, der er
eller kunne blive abne for at vaelge et ikke-kensstereotypt job

Serg for god sparring med dine kolleger om ikke-kgnsstereotyp
vejledning - hvad er svaert og hvad virker godt?




Om 1 ar er det vores mal, at mindst 5 med-

lemmer har pabegyndt efteruddannelse

inden for et fag, hvor de er kensminoritet.

Om 3 ar er det vores mal, at kens-
fordelingen pa virksomhed XXX er
mindre skaev end 20/80.

Det er vores mal, at 10% af de arlige ledige
stillinger inden for vores fag beszettes af
personer, der er kensminoritet i faget.




Walk the Talk

For at skabe reel forandring, er det afgerende ogsa at vende blikket indad

i egen organisation. Lad derfor dbningen af det kansopdelte arbejdsmar-

ked finde vej ind i ansaettelsen og fordelingen af opgaver i egen fagfor-

ening. Vi skal i fagbeveegelsen vaere gode eksempler pa den politik, vi

gar ud med. Nedenstdende er ikke noget, du selv kan klare, men du kan

maske tage initiativ til, at de i fagforeningen/afdelingen, der har kompe-

tencen vil arbejde med det. Det kan vaere formanden, en HR-ansvarlig eller

en ligestillingsansvarlig.

Vi anbefaler disse punkter, sa | kan “walk the talk”

Serg for at jeres ansaettelser abner for kensopdelingen i afdelingen/
fagforeningen - undga "automatisk” at ansaette kvinder som HK'er eller
rengereringspersonale og maend som pedel.

Veer opmaerksom p3, at ansaettelsesudvalg bestar af begge kan, sa

alle er repreesenterede over for en eventuel ansgger, der har segt en
stilling, hvor vedkommende er kgnsminoritet.

Veer opmaerksom p3, at annonceringen af jeres ledige stillinger bygger
pa kensneutralt sprogbrug og undgar brugen af kansspecifikke udtryk.
F.eks. bar “rengeringsdame” laves om til “rengsringsmedarbejder” og
“IT-mand” laves om til "IT-medarbejder”.

Veer opmaerksom pa, hvordan | udveelger de ansggere, der skal kaldes
til jobsamtale. Flere undersggelser viser, at vi vaelger dem, der minder
mest om os selv eller dem som “fgles rigtigt” uden, at det haenger sam-
men med personens kvalifikationer. Overvej om anonyme ansggninger
er vejen frem til en mere objektiv udveelgelsesproces.

Veer bevidst om, at ken og kensforstaelser i dag er bredere end
"maend” og "kvinder” - arbejd for en afdeling, der er aben for forskelli-
ge kensidentiteter (se boks "Ken og kensforstaelse”).

Overvej at sgrge for en mentor, nar der ansaettes en medarbejder, der
er kansminoritet. Det kan f.eks. veere en mandlig renggringsassistent.
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Arbejd for, at fordelingen af arbejdsopgaver afspejler kompetencer og
gnsker - ikke kan.

Veer abne for forandring og veer ikke bange for at ggre aktivt og synligt
op med stereotype forestillinger om kan - veer opmaerksom pa, hvor-
dan der bliver talt om kan, kansforskelle osv. i afdelingen/fagforenin-
gen.

Udarbejd en plan og malsaetninger for, hvordan | kan bryde med de
stereotype opfattelser af ken og arbejde i afdelingen/fagforeningen.
Brug fakta, statistik og undersggelser, sa jeres beslutninger og handlin-
ger bygger pa viden og ikke "fornemmelser”.

Kon og kansforstaelse

Det er i dag anerkendt, at mennesker kan have en anden oplevelse
af deres kon end deres biologiske ken. Nogle oplever deres ken
som bade mandligt og kvindeligt, mens andre oplever, at deres
ken hverken er mandligt eller kvindeligt.

Dette er endnu en vigtig arsag til, at vi udvikler et arbejdsmarked,
der ikke bygger pa traditionelle og stereotype forstaelser af kan,
men derimod inkluderer alle ved at tage udgangspunkt i den en-
keltes kompetencer og gnsker til beskaeftigelse.




Vil du vide mere?

FIU Ligestillings veerktajer og materialer til abning af det kensopdelte
arbejdsmarked:
http://fiu-ligestilling.dk/tools _materials taxonomy/konsligestilling/

Oversigt over forskellige kansforstaelser og kansidentiteter:
http://Igbt.dk/ordbog/koensidentiteter-og-koensforstaaelser/

Baggrundsmateriale til denne guide:

Unges valg af uddannelse og job. Udfordringer og veje til det kansopdel-
te arbejdsmarked. Center for Ligestillingsforskning. Roskilde Universitet.
2004.

Maend i “kvindefag”. Pjece udarbejdet af FIU Ligestilling. 2010.

Vejledere viser vejen. Kensmainstreaming i uddannelses- og erhvervsvej-
ledningen. Rapport udarbejdet af Institut for Menneskerettigheder. 2013.

Kensbalance pa danske arbejdspladser. Inspiration til arbejdspladsernes
tillidsvalgte. Pjece udarbejdet af FIU Ligestilling. 2016.

Et kensopdelt arbejdsmarked. Udviklingstraek, konsekvenser og forkla-
ringer. Rapport udarbejdet af SFI - Det Nationale Forskningscenter for
Velfeerd. 2018.

Detecting discrimination. How Group-based Biases Shape Economic and
Political Interactions: Five Empirical Contributions. Ph.D. athandling ved

Malte Dahl. Ksbenhavns Universitet. 2019.

Undersegelse af langabet inden for 3F's fag. Udarbejdet af 3F's Ligestil-
lingspolitiske udvalg. 2020.
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Flygtninge- og indvandrerkvinder i beskaeftigelse. Aktuelt Bedste Viden
om beskzaftigelsesrettede indsatser for flygtninge- og indvandrerkvinder.
Styrelsen for International Rekruttering og Integration, Udleendinge- og
Integrationsministeriet. 2020.
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