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FORORD

TeamArbejdsliv og SFI - Det Nationale Forskningscenter for Velfeerd har af Kommunernes
Landsforening (KL) og Forhandlingsfaelleskabet faet til opgave at undersgge, hvorvidt ud-
formningen og den praktiske udmgntning af tre generelle aftaler er kensneutrale eller om
der er ”kegnsblinde vinkler”, som kan resultere i utilsigtede kensskaevheder blandt de ansatte
i kommunerne.

Undersggelsen har omfattet tre generelle aftaler, som er indgdet mellem KL og KTO (Kom-
munale Tjenestemaend og Overenskomstansatte): Rammeaftalen om medindflydelse og
medbestemmelse, Aftale om kompetenceudvikling, herunder indgaede overenskomstproto-
kollater om Kompetenceudvikling, samt Aftale om trivsel og sundhed pa arbejdspladserne.

Undersggelsen er gennemfart som en kvalitativ undersggelse i fire kommuner, hvor der er
gennemfort interview med ledere og medarbejderrepraesentanter fra kommunernes gverste
MED-udvalg og fra arbejdsplads-MED eller personalemgde med MED-status pa forskellige
arbejdspladser i de fire kommuner.

Kommunerne er udvalgt pa baggrund af deres indberetninger til Ligestillingsministeriet' som
vaerende aktive i arbejdet med kensligestilling pa personaleomradet.

Undersggelsens fokus pa at identificere mulige ”’blinde vinkler” betyder, at vi har vaeret szer-
lig opmaerksomme pa eksempler og udsagn, som kunne tyde p3, at der var eller kunne opsta
utilsigtede kensskaevheder. Det betyder, at rapporteringen ikke giver et deekkende billede af
den kommunale virkelighed, vi mgder.

Undersggelsen handler ikke om, hvorvidt aftalerne overholdes.

Kommunerne optrader anonyme i rapporten. De har som tak for deltagelsen faet tilbudt at
fa en mundtlig tilbagemelding, hvilket to af kommunerne har taget imod.

Viretter en stor tak til de ledere og medarbejderrepraesentanter, som har brugt tid pa at
deltage i interview og til de konsulenter og HR-chefer, som har hjulpet med relevante doku-
menter, baggrundsviden og planlaegning af interviewene.

Vi hdber, at rapporten bidrager med viden, som parterne og kommunerne kan bruge til at
have fokus pa at sikre kensligestilling blandt kommunernes ansatte.

TeamArbejdsliv og SFI — Det Nationale Forskningscenter for Velfaerd, september 2015

' Som august 2015 hedder Ministeriet for barn, undervisning og ligestilling
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1 SAMMENFATNING

Vi har undersggt tre i udgangspunktet kansneutrale aftaler, som mader et staerkt kansopdelt
arbejdsmarked, hvor der stort set ikke er fokus pa ken i forhold til aftalernes emneomrader
(medbestemmelse, kompetenceudvikling samt trivsel og sundhed). En samtidig meget be-
graenset faktuel viden i kommunerne om eventuelle kensforskelle giver en betydelig risiko
for kensblinde pletter i implementeringen af aftalerne. Aftalerne bruges ikke til at forebygge
eller imgdega kensforskelle pa kommunale arbejdspladser og dermed til at modvirke kens-
skaevheder.

Implementeringen af aftalerne er undersggt i fire kommuner, som alle ligger hgijt pa Ligestil-
lingsministeriets rating af landets kommuner ud fra deres konsligestillingsmaessige indsats.
Det ma derfor forventes, at de blinde pletter, vi finder i implementeringen af aftalerne i disse
4 kommuner, ogsa vil kunne findes i mange af landets gvrige kommuner.

Undersggelsen har haft som formal at identificere mulige kensblinde vinkler og risici for util-
sigtede kansskaevheder ved implementering af de tre aftaler: Rammeaftalen om medindfly-
delse og medbestemmelse, Aftale om kompetenceudvikling og Aftale om trivsel og sundhed
pa arbejdspladserne. Dette fokus betyder, at rapporten og denne sammenfatning ikke giver
et dekkende billede af den kommunale virkelighed, vi me@der, men s at sige har fokus pa
”hullerne i osten”.

Der er ingen interviewede, der vurderer, at de undersggte aftaler i deres ordlyd er kgnsskae-
ve eller at de udmgntes konsskaevt i kommunerne. Men der er stort set ingen faktuel viden,
der underbygger denne vurdering af aftalernes kensneutralitet.

[ forhold til Rammeaftalen om medindflydelse og medbestemmelse vurderer vi, at den
konsmaessige sammensaetning af medarbejderrepraesentanterf/tillidsvalgte pa forskellige
niveauer i MED-systemet er en kgnsblind plet. Der er ikke i nogen af kommunerne en viden
om eller opmaerksomhed pa kenssammensaetningen blandt medarbejderrepraesentanterne.
Men vi finder i flere af kommunerne fx i de gverste MED-udvalg en overreprasentation af
maend i forhold til sammensaetningen af de medarbejdere, de repraesenterer. Vi finder ogsa
en blind plet i forhold til at modvirke en utilsigtet kensskaevhed, nar det drejer sig om hvilke
vilkar, de tillidsvalgte har for at varetage deres tillidshverv. | de undersggte kommuner er der
saledes pa flere kvindedominerede omrader tillidsrepraesentanter, som repraesenterer et
meget stort antal kolleger fordelt pa en raekke arbejdspladser.

Indholdsmaessigt er der ikke fokus pa ken i MED-udvalgenes drgftelser eller i de retningslin-
jer, vejledninger og politikker, der udarbejdes.

[ forhold til Aftale om kompetenceudvikling finder vi, at der kan opsta en utilsigtet kgns-
skaevhed i udmgntningen som folge af, at ledere pa arbejdspladser med henholdsvis mange
kvinder og mange mand i praksis har forskellige muligheder for at gennemfgre individuelle
medarbejderudviklingssamtaler og udarbejde individuelle udviklingsplaner. Vi finder sdledes
at ledere i hjemmeplejen, hvor der er mange kvinder, har et vaesentligt stgrre antal medar-
bejdere at skulle gennemfere MUS med end ledere pa fx park og vej, hvor der er mange
mand.

Der er ikke i kommunerne nogen viden om, hvorvidt der er forskelle pa den kompetenceud-
vikling, som henholdsvis kvinder og mand gnsker eller bliver tildelt.

[ forhold til Aftale om trivsel og sundhed finder vi ikke, at der i kommunerne er fokus pa ken,
hverken i forhold til trivsel, stress eller sygefravaer. Der er ingen af kommunerne, som opger
trivselsmalingerne kensopdelt. Da man i landsdaekkende undersggelser har fundet forskelle i
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mands og kvinders trivsel fx i forhold til stress, kan den manglende lokale viden om eventu-
elle forskelle betragtes som en kegnsblind plet, der forhindrer at man i givet fald kunne arbej-
de malrettet pa at forebygge eller modvirke sddanne forskelle. Vi finder i kommunerne et
overraskende lille fokus pa ken i forhold til sygefravaer. Selvom der i alle kommunerne arbej-
des malrettet med at nedbringe sygefravaeret og selvom der pa landsplan og i nogle af
kommunerne er en viden om forskelle pa maends og kvinders sygefravzer, er der ingen af
kommunerne, som inddrager kagnsforskelle i arbejdet med at nedbringe sygefravaeret. Afta-
len om trivsel og sundhed bruges saledes ikke til at forebygge eller imgdega kegnsforskelle og
dermed modvirke kansskaevheder.

Undersggelsens interviewpersoner kommer med tre anbefalinger til de centrale parter i for-
hold til kgnsligestilling. Parterne skal vurdere, om kgnsligestilling er en aktuel og relevant
problemstilling for kommunerne og samarbejdssystemet at prioritere. Parterne skal bidrage
til at gore det kommunale arbejdsmarked mindre kensskaevt blandt andet gennem uddan-
nelse og overenskomster. Og hvis kommunerne skal kunne bruge kensopdelte statistikker i
arbejdet for kansligestilling, skal parterne hjeelpe kommunerne med redskaber til og eksem-
pler pa, hvordan dette kan gores.

Et staerkt kensopdelt arbejdsmarked gar det vanskeligt at vurdere, hvornar forskelle fx mel-
lem mands og kvinders trivsel og sygefraveer kan tilskrives forskelle i opgaver, organisering
og belastning pa forskellige omrader og hvorndr der er tale om egentlige kensforskelle. Pa
baggrund af undersggelsen kan vi have en frygt for, at kensforskelle tages mindre alvorligt,
nar de knytter sig til fx et kvindedomineret omrade som fx hjemmeplejen og dermed kan
tilskrives det kensopdelte arbejdsmarked, end hvis forskellighederne findes mellem mand
og kvinder pa samme type arbejdsplads.

Hvis de centrale parter gnsker, at der i kommunerne skal vaere mere fokus pa kensligestilling
i forbindelse med fx medbestemmelse, kompetenceudvikling, trivsel og sygefraveer, vil par-
terne vaere ngdt til at gore noget for at skabe dette fokus. Det kunne vare ved at indskrive
det specifikt i aftaleteksterne, ved at tilvejebringe og formidle vaerktgijer til brug for kommu-
ners og arbejdspladsers arbejde med kgnsligestilling og/eller ved at udarbejde og formidle
inspirationsmateriale fx med eksempler p3, hvordan kensforskelle kan se ud pa forskellige
kommunale opgaveomrader, hvordan kensforskelle kan opstd, hvordan der kan blive arbej-
det med dem og hvilken veaerdi det kan skabe, hvis kansskavheder tages alvorligt og seges
handteret eller forebygget.

2 VORES FORSTAELSE AF OPGAVEN OG AFTALERNE

[ henhold til ligestillingslovgivningen skal kommunerne indarbejde ligestilling i al planlsegning
og forvaltning og har herunder pligt til kensmainstreaming af kommunens interne forhold og
til at fremme konsligestilling i forhold til medarbejderne. Kensmainstreaming handler om at
analysere, hvilke konsekvenser en bestemt politik/indsats/aftale har pa henholdsvis maend
og kvinder.

En raekke aftaler indgdet mellem KL og lgnmodtagerorganisationerne i Forhandlingsfzelles-
skabet (tidligere KTO og Sundhedskartellet) udstikker rammerne for kommunernes vareta-
gelse af arbejdsgiverrollen og samarbejdet om personalepolitikken. KL og Forhandlingsfael-
leskabet gnsker at fa undersggt, hvordan tre generelle aftaler i praksis anvendes i forhold til
maend og kvinder pa det kommunale omrade.

Formalet med en sddan undersggelse er at tilvejebringe en faelles viden til gavn for parterne
og kommunerne, ved at undersgge om aftalerne har ’blinde vinkler”, der medfarer utilsig-
tede kansskaeve konsekvenser, og om den lokale implementering utilsigtet modvirker lige-
stilling mellem kennene.
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KL og Forhandlingsfzelleskabet har indgaet aftale med TeamArbejdsliv og SFI - Det Nationale
Forskningscenter for Velfaerd om at udarbejde undersggelsen.

Undersggelsen ser pa udmentningen af:

- Rammeaftalen om medindflydelse og medbestemmelse

- Aftale om kompetenceudvikling, herunder indgaede overenskomstprotokollater om
Kompetenceudvikling

- Aftale om trivsel og sundhed pa arbejdspladserne

Udover ovenstaende har SFl ved Mona Larsen og TeamArbejdsliv ved Karen Albertsen og
Flemming Pedersen? udarbejdet kvantitative analyser pa forskellige indikationer pa aftaler-
nes betydning for de to kgn. Disse resultater praesenteres i et sarskilt notat, men dele heraf
inddrages ogsa i denne rapport, enten direkte eller som baggrundsviden i forhold til de fore-
tagne interviews.

2.1 Undersggelsernes fokus
[ lgsningen af opgaven har vi haft fokus pa fglgende tre undersggelsesspargsmal:

1. Hvad sker der med en centralt forhandlet tekst, nar den fortolkes og udmentes
igennem de forskellige niveauer for at ende pa en kommunal arbejdsplads?

Og hvis der viser sig systematiske konsforskelle, bliver det naeste spgrgsmal:
2. Hvorfor far kvinder og maend forskelligt ud af de centralt forhandlede aftaler?

Endelig er det vigtigt at komme med bud p3, hvordan bevidstheden om, hvad der sker i ud-
mentningen af de centrale aftaler, kan hgjnes:

3. Hvordan kan centrale og lokale aktgrer blive opmarksomme pa eventuelt blinde
vinkler i maden aftaler fortolkes og udmentes pa?

Vi ser saledes tre niveauer i undersggelserne:

- Det centrale niveau som her repraesenteres ved teksten i aftaler og protokollater
- Kommunale politikker og praksisser
- Lokal praksis/ludmgntning/forhandling pa arbejdspladserne

De tre undersggelsesspargsmal er efterfglgende blevet operationaliseret i forhold til hvilke
af de 3 aftaler, der skal afdaekkes.

3 METODE, DATA OG GUIDES

Vi har valgt fire kommuner med en hgj rating i forhold til arbejdet med kensligestilling pa
personaleomradet. Denne rating har vi fundet i de ligestillingsredeggrelser, som alle kom-
muner hvert andet ar skal indgive til Ministeriet for Ligestilling3. Vi fandt det afggrende at
tage udgangspunkt i kommuner, der arbejder med omradet, fordi vi skenner, at eventuelle
blinde pletter i relativt aktive kommuner ogsa vil vaere at finde i mindre aktive kommuner. En

2 Mona Larsen, Karen Albertsen og Flemming Pedersen (2014): Kensmainstreaming af generelle aftaler for KL og
Forhandlingsfzellesskabet — kvantitativ del. Notat, SFI - Det Nationale Forskningscenter for Velfzerd og TeamAr-

bejdsliv.

3 Som august 2015 hedder Ministeriet for barn, undervisning og ligestilling
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sadan udvzelgelse er at ga efter sdkaldte eksemplariske cases, hvor antagelsen er, at de ud-
fordringer og barrierer, som disse kommuner oplever i forhold til at arbejde med kensligestil-
ling, ogsa vil vaere at finde i andre kommuner, der har mindre blik for omrddet*. Derudover
vil det vaere mere sandsynligt, at vi i aktive kommuner vil kunne finde udfordringer og anbe-
falinger, som kan vaere til gavn for andre kommuner og parterne.

Ved valget af sdkaldte eksemplariske kommuner hdber vi sdledes at kunne bidrage med in-
spiration til parterne og alle kommuner om, hvor der kan opsta blinde pletter i forhold til
udmentningen af de generelle aftaler. Der er derimod pa ingen méde tale om nogen form for
reprasentativitet, og derfor kan der heller ikke generaliseres ud fra rapportens resultater.
Rapporten kan udelukkende bruges som inspiration og idé-katalog for ledere, tillidsreprae-
sentanter, medarbejdere samt de centrale parter, her KL og Forhandlingsfallesskabet.

I hver af de fire kommuner er der udvalgt tre arbejdspladser til at indga i undersggelsen.
Arbejdspladserne er udvalgt, sa de tilsammen bredt daekker det kommunale opgaveomrade.
[ alt har ti forskellige arbejdspladstyper indgaet i undersggelsen: hjemmepleje, plejehjem,
socialpsykiatri, degninstitution, daginstitution, teknisk forvaltning, park og vej, jobcenter, it-
afdeling og administrativ afdeling. Skoleomradet blev efter aftale med KL og Forhandlings-
faellesskabet bevidst udeladt af undersggelsen, fordi undersggelsen skulle gennemfores i
lgbet af det farste ar med den nye skolereform. Da der har medvirket lzrere pa medarbej-
dersiden i interviewene i flere af de gverste MED-udvalg, har skoleomradet ikke vaeret helt
fravaerende i undersggelsen.

Data bestadr dels af dokumenter fra de deltagende kommuner som fx ligestillingsredeggrelse,
personaleredeggrelse, trivselsmalinger, APV, personalepolitikker mv. og dels af interview.
Der har vzeret store forskelle p3, hvilke dokumenter og hvor megen dokumentation vi har
modtaget fra de fire involverede kommuner. Der har ligeledes veeret forskel pa, hvornar i
processen vi har modtaget informationer. Eksempelvis har vi i en kommune modtaget kgns-
opdelt sygefravaersstatistik efter interviewundersggelsen var afsluttet, og har derfor ikke
haft mulighed for at inddrage informationerne i interviews.

Aftalerne erihver af de fire kommuner belyst gennem interview med ledere og medarbej-
derrepraesentanter fra kommunens gverste MED-udvalg og gennem interview med ledere og
medarbejderreprasentanter fra tre arbejdspladser i kommunen. Pa arbejdspladser, hvor der
har vaeret et MED-udvalg, er det ledere og medarbejderrepraesentanter herfra, der er blevet
interviewet. Pa arbejdspladser uden MED-udvalg, er det ledere og medarbejdere repraesen-
terende ”personalemgde med MED-status”. Langt de fleste medarbejderrepraesentanter har
enten vaeret TR eller AMR. | to kommuner, hvor der er et Ligestillingsudvalg, er politikere,
ledere og medarbejderreprasentanter fra dette ogsa blevet interviewet. Herudover har HR-
chefer og et varierende antal personalekonsulenter i kommunerne bidraget til undersggel-
sen gennem interview og fremsendelse - og i nogle tilfaelde fremskaffelse — af materialer.

En enkelt arbejdsplads har af ressourcemaessige grunde ikke gnsket at medvirke, og pa et
par arbejdspladser er det kun lykkedes at tale med enten ledere eller medarbejderrepraesen-
tanter. | alt er der gennemfgrt 23 interviews i forbindelse med undersggelsen af de generelle
aftaler. De fleste interviews er gennemfort som gruppeinterview. Interviewene er blevet
gennemlyttet og refereret. | referaterne er der lagt vaegt pa at fange de meningsbaerende
citater.

4 Bent Flyvbjerg (2011): Case-study. I: N.K. Denzin & Y.S. Lincoln (eds.) The Sage Handbook of Qualitative Research,
4th. edition. Thousand Oaks, CA: Sage, s. 301-316.
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To af kommunerne har taget imod et tilbud om at fa resultaterne af undersggelsen fremlagt
for udvalgte ledere og medarbejderrepraesentanter. Refleksionerne fra disse tilbagemel-
dingsmgder indgar i analysen.

Der er udarbejdet forskellige interviewguides afhaengig af, hvilke problemstillinger inter-
viewet har skullet afdaekke og hvilken gruppe af interviewpersoner, der har vaeret tale om.
Spegrgsmalene til medlemmer af gverste MED-udvalg og arbejdsplads-MED (eller personale-
mgde med MED-status) afspejler de roller, som aftalerne tillaegger de to niveauer. Derudover
er interviewguiderne blevet tilpasset hver enkelt kommune, sdledes at de dokumenter, vi har
modtaget, er indgaet i guiden.

Guiderne har vaeret opbygget over nogle centrale temaer, som vi har udledt fra tidligere
undersggelser, de kvantitative analyser, dokumenterne fra kommunerne samt aftaletekster-
ne.

e Interviewpersonernes tanker om, at der szettes fokus pa kensligestilling, at kommu-
nen er udvalgt som en af de bedste pa omradet, samt om de tre aftaler opleves
kensneutrale i deres ordlyd og udmgntning.

e Uddybende om MED-aftalen, herunder om og hvordan ken indgar i arbejdet i MED,
om ken indgar i politikker, retningslinjer eller lignende, om kenssammensaetningen i
MED-systemet og vilkdrene for tillidsvalgtes betydning for en eventuel kensskaev-
hed, samt om vurderingen af sammenhang mellem MED-systemets forskellige ni-
veauer.

e Uddybende om Aftale om kompetenceudvikling, herunder om ken og ligestilling
indgdr i droftelser og arbejde med kompetenceudvikling, om kommunens MUS-
koncept vurderes at vaere kgnsneutralt i sin form og implementering, om der ople-
ves keansforskelle i tilgangen til samtalerne eller i @nsker til og bevilling af kompeten-
ceudvikling, herunder gennem den kommunale kompetencefond.

e Uddybende om Aftale om trivsel og sundhed, herunder om faktuel viden om even-
tuelle kensforskelle i trivsel, sygefravaer, oplevelsen af arbejdsbetinget stress, vold
og trusler, mobning og chikane og hvordan der i tilfeelde af forskelle arbejdes med at
imedega eller handtere disse forskelle, om ken indgar i redegerelsen om sammen-
haeng mellem ressourcer og arbejdsmaengde samt om eventuelle forskelle i mands
og kvinders sundhed og brug af kommunens sundhedsordninger.

e Hvordan ken indgar i forhold til Ienpolitik og lenstatistik.

e Hvilke perspektiver og barrierer, interviewpersonerne ser i at arbejde med konslige-
stilling og hvilke anbefalinger og gode rad, de har til de centrale parter, hvis disse
ensker at fremme konsligestilling i kommunerne.

Dataindsamlingen har fundet sted i perioden januar til juni 2015.

3.1 Metoderefleksioner

Overordnet om metoden og interviewene skal det praeciseres, at vi i alle fire kommuner har
mattet lede efter en nysgerrighed i forhold til kensforskelle pd aftaleomrdderne. Ingen af de
interviewede personer troede i udgangspunktet, at der var systematiske konsforskelle i ud-
mentningen af aftalerne. De var generelt ikke optaget af kensperspektivet og kunne ikke se,
hvordan eventuelle forskelle fx i trivsel eller sygefravaer kunne have sammenhang med afta-
lerne. Dette forhold var lidt overraskende, da kommunerne netop blev udvalgt som eksem-
plariske i forhold til at have fokus pa kensligestilling pa det personalepolitiske omrade, men
det siger sa til gengaeld noget om, hvor lidt eventuelle kgnsforskelle i personalepolitikken i
det hele taget fylder i kommunerne.
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Dette udgangspunkt har gjort det nadvendigt for os interviewere at ”udfordre” de inter-
viewede og give dem eksempler p3, hvordan eventuelle kgnsforskelle kan opsta bag om
ryggen pa os alle, og at der formentlig aldrig er tale om en intenderet forskelsbehandling —
hverken fra ledere eller medarbejderreprasentanters side. Efter sadanne eksempler har
nysgerrigheden meldt sig hos de fleste interviewpersoner og interessante synspunkter har
udfoldet sig.

En sadan fremgangsmade i forbindelse med kvalitative interviews er saerlig, og det betyder
da ogsa, at analyser og konklusioner i rapporten giver et szerligt billede af den kommunale
dagligdag - et billede som i en eller anden forstand er fremprovokeret - men som pa disse
praemisser har givet et interessant billede af de kensblinde pletter i de besggte kommuner.

3.2 Laesevejledning

| rapportens kapitel fire seettes fokus pa omrader, som pa tvaers af aftalerne ser ud til at vee-
re betydningsfulde for kommunernes tilgang til og forstaelse af ken og kensligestilling. |
kapitel fem bliver Rammeaftalen om medindflydelse og medbestemmelse behandlet. Det er
denne aftale, der ssetter rammerne for samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere og
dermed for det samarbejdssystem, hvori de gvrige aftaler skal udmgntes. | kapitel seks un-
dersgges kommunernes brug af aftalen om kompetenceudvikling. Kapitel syv seetter fokus
pa, hvordan kommunerne arbejder med ken i forhold til aftalen om trivsel og sundhed og
kapitel otte sammenfatter resultaterne vedregrende de generelle aftaler pa tvaers af omra-
derne. | kapitel ni fremferes udfordringer og anbefalinger til, hvordan arbejdet med
kensmainstreaming i hgjere grad kunne understgttes i kommunerne.

For at sikre anonymiteten af kommuner og interviewpersoner har vi i rapporten valgt at bru-
ge samme betegnelser for udvalgene i MED-systemet, selvom de i de forskellige kommuner
har forskellige betegnelser: betegnelserne i rapporten er ”gverste MED-udvalg”, ’forvalt-
nings-MED” og ”arbejdsplads-MED”. Tilsvarende er betegnelserne for arbejdspladser, for-
valtninger og titler ogsa gjort ens pa trods af forskelle i de forskellige kommuner, eksempel-
vis betegnes den gverste administrative leder i kommunen “kommunaldirekter” uanset hvad
vedkommendes titel er i den konkrete kommune.

4 GENERELT OM AFTALERNE OG K@N

| dette kapitel seetter vi fokus pa nogle iagttagelser, som vi pa tvaers af aftalerne har fundet
betydningsfulde i kommunernes tilgang til og forstdelse af ken og kensligestilling. Det drejer
sig om det kensopdelte arbejdsmarked, om fokus pa borgere versus fokus pa medarbejdere i
forhold til kensligestilling, om fokus pa mangfoldighed snarere end pa ken og pa hvorvidt
forstdelsen af kansligestilling i kommunerne bygger pa viden eller forestillinger.

4.1 Etkensopdelt arbejdsmarked

Det kommunale arbejdsmarked er i hgj grad domineret af kvinder, saledes er cirka % af de
ansatte i kommunerne kvinder, desuden arbejder omkring halvdelen af de kvindelige ansatte
pa deltid, mens det samme kun er gaeldende for omkring en femtedel af maendene. Der er
desuden stor forskel pa kenssammensatningen inden for de forskellige omrader, eksempel-
vis er 90% af de kommunale handvaerkere mand, mens naesten samtlige dagplejere er kvin-
der. Mere end 90% af social- og sundhedspersonalet, der udger den starste gruppe blandt de
kommunalt ansatte, er kvinder, mens omkring 80% af Kontor- og IT personalet er kvinder 5.

5 Silas Anhgj Soelberg (2014): Faktaark KL: De kommunalt ansatte. 20.06.14. http://www.kl.dk/Arbejdsgiver--og-
lonforhold/Faktaark-De-kommunalt-ansatte-id93186/?n=0&section=31275
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Hvad angar de forskellige ledelsesniveauer, var kvinder i 2011 underrepraesenteret set i for-
hold til deres andel af den samlede arbejdsstyrke. P4 nogle ledelsesniveauer udgjorde kvin-
der dog en stgrre andel af lederne i 2011 end i 2000. Eksempelvis udger kvinder i 2011 23% af
forvaltningschefer og kommunaldirektgrer mod 14% i 2000 og 42% af de gvrige chefer, mod
25%i2000°.

Den kommunale sektor er altsa i hgj grad praeget af, at vaere en sektor hvor kvinder er be-
skaeftiget og med en kgnsopdeling mellem de forskellige arbejdsomrader.

Kvinderiledelse

Kvinder i ledelse har ikke vaeret et tema i undersggelsen, og der er ikke i undersggelsen ble-
vet spurgt specifikt til kvinder i ledelse. Alligevel har det veaeret et af de farste temaer, der er
dukket op, ndr vi har spurgt til, hvad de interviewede teenker om kensligestilling — specielt i
de gverste MED-udvalg. Det er en udbredt vurdering, at der er mange kvindelige ledere i alle
kommunerne og at der kommer flere:

Det er teamlederen, der har personaleansvaret osv. Det er fire kvinder, der er teamledere.
Centercheferne her er kvinder — meend bliver erstattet med kvinder, ndr de forlader stillin-
gen. (Leder, gkonomiafdeling)

Kvinder er jo i mellemlederpositionerne som jo er helvedes forgdrd. Gad vide, om det
kun er kvinder, der faktisk magter de job og derfor vil billedet mdske ogsd cendre sig,
fordi det bliver netop disse kompetencer, der vil blive efterspurgt - maske vil det
afspejle sig i lonnen? Den kommende leder i det offentlige vil veere en kvinde, selvom
sporene skremmer. Ved kommunalreformen tabte alle de kvindelige
kommunaldirektgrer magten til gamle grd hanelefanter. (Kommunaldirekter)

Pa de gverste niveauer af ledere er der i to af de fire kommuner i undersggelsen flest maend.
I én kommune er kgnsfordelingen pa ledelsesniveau lige, mens kvinderne i én af kommuner-
ne udger flertallet pa de gverste ledelsesniveauer. Flere af de valgte kommuner ligger for-
mentlig hgijt i Ligestillingsministeriets rating, fordi de arbejder aktivt med at fa flere kvindeli-
ge kommunale ledere.

Omrader domineret af ét kgn

| en park og vejafdeling med 110-130 medarbejdere (antal afhaenger af sason), er 10% af de
ansatte kvinder. Kvinderne arbejder primaert som gartnere og i administrationen, sa der er
en tydelig horisontal kensarbejdsdeling pa denne arbejdsplads.

Der er flere omrader inden for den kommunale sektor, der er domineret af kvinder end af
mand. Det gzelder i hgj grad sundheds- og omsorgssektoren samt dagpasningsomradet.

| daginstitutionerne kommer der tilsyneladende flere og flere maend, sdledes var knap 1/3 af
de optagne pa paedagoguddannelsen i 2012 mand. Men mens cirka 7% af mandene er ansat i
integrerede institutioner, heraf faerrest i vuggestuer, er 48% af maendene, ifolge tal fra BUPL,
ansat pa klubomradet’. Sa ogsa her er der en slags horisontal kensarbejdsdeling.

6 Kommunernes Landsforening (2012): Flere kvinder pa de kommunale chefkontorer. 08.03.12,
http://www.kl.dk/ledelse/Flere-kvinder-pa-de-kommunale-chefkontorer-idg8673/2n=1

7 Jan Kaare (2014): Ligestilling. Mandlige paedagoger skaber god balance. Barn & Unge, 2014: 3

K@NSMAINSTREAMING AF GENERELLE AFTALER FOR KL OG FORHANDLINGSFALLESSKABET Side 11 af 50


http://www.kl.dk/ledelse/Flere-kvinder-pa-de-kommunale-chefkontorer-id98673/?n=1

| et interview i en daginstitution tales der om, at man gerne vil have flere maend ind — der er
pt. én mandlig paedagog (som ogsa er TR) og en mandlig leder ud af de i alt 12 ansatte. Den
mandlige paadagog fortzeller, at det er lgnnen, der holder maend vaek:

Lennen holder nogle folk veek fra omradet. Nadr jeg sidder sammen med mine kam-
merater og forteeller hvad jeg tjener... Der sker ikke jordskred med professionalise-
ringen. Det er lonnen, der skal cendres. (Mandlig paedagog)

Hertil svarer en af de andre paedagoger:

Men hvis vi kunne veelge mellem lennen og bedre normering, sa ville vi veelge norme-
ringen.

Som tidligere beskrevet er mere end 90% af de ansatte pa social- og sundhedsomradet kvin-
der. Det gor sig ogsa gaeldende i kommunerne i vores undersggelse. | mange af interviewene
pa dette omrade har den skaeve kenssammensaetning fyldt meget, og der har vaeret talt
meget om de ting, der vurderes at have betydning for kenssammensatningen. @nsket om
og barriererne for at fa flere maend til at vaelge dette fag har vaeret fremtraedende i inter-
viewene, og det handler om, hvad det betyder for Ignudviklingen, at omradet er sa massivt
domineret af kvinder. Her gar refleksionerne blandt andet pa manglende legitimitet for
maend i omsorgsfag:

Jeg tror, at det er for sveert for maend at komme ind i sddan et lidt kvindedomineret
fag. Jeg tror at... Jeg kan i hvert fald se med de elever, som jeg har haft med at gore,
at det har veeret rigtig sveert. Det har veeret sveert at komme ind i, nu bruger jeg lige
ordet, hgnsegdrd. Altsa fordi det er sG domineret af kvinder. Og sd ved jeg bare ikke
rigtig, mdske den mdde som meend ser pa det her fag, mdske har det ikke sa hgj sta-
tus pd en eller anden made, jeg ved ikke, hvad det er, der spiller ind. (Social- og
sundhedassistent, AMR i arbejdsplads-MED)

Omsorgsfagene er jo traditionelt kvindefag. Altsd vi skal jo gere op med, om ikke dr-
tusinder, sd i hvert fald arhundreders tilgang til dem, der arbejder inden for det her
fag. Sd jeg taenker som udgangspunkt, de regler der skal til for at sikre, at vi bliver
behandlet ordentligt, uanset om det er kon eller hvad det nu er, det teenker jeg, de er
der. Det er bare noget andet det handler om for at fa meend ind. Hvordan bliver det
interessant at arbejde i et omsorgsfag? (Leder, plejehjem)

Dét, det handler om er, hvordan man kan fd lov til at veere omsorgsfuld som mand i
et kvindefag uden at blive set ned pd /... JHolde fast i at det er okay at yde omsorg —
ogsd som mand. (Leder, plejehjem)

Ogsa spgrgsmalet om Ign fylder en del:

Hvis vi skal tiltreekke flere [meend] sd er det lonmcessigt, der skal ske noget! (Leder,
hjemmeplejen)

Vi lavede en kensopdelt lananalyse for nogle dr siden, og der var ikke noget at kom-
me efter, men der var en personalegruppe [celdreomrddet], der relativt fik en lavere
lon, og hvis man overhovedet skulle rykke ved det, sd skulle man bruge enorme
summer, det er et spargsmdl om overenskomster ogsd. Kiggede man (indenfor) stil-
lingerne og niveauerne sd var der ikke forskel, men kiggede man pa den store gruppe
og for eksempel SOSU, ja sd er der selvfolgelig en forskel. Sd er det jo de overordnede
overenskomster, der sldr igennem. (HR-chef)
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P& det administrative omrade, hvor der generelt ogsa er flest kvinder, om end der ikke ses
helt s3 store skaevheder som pa ovennaevnte omrader, finder vi ogsa en tydelig horisontal

arbejdsdeling. | en gkonomiafdeling, hvor omkring en fjerdedel af de ansatte er maend, be-
skrives det saledes:

Det finansielle — det er kun meend der lgser det. Kontoplanerne, det er ogsd meend
der lpser det. Budgetteamet er kun kvinder, det er nok tilfeeldigt, at det er blevet sa-
dan. (AMR, gkonomiafdeling)

[ en IT-afdeling, hvor en tredjedel af de ansatte er kvinder, arbejder kvinderne i digitalise-
ringsteamet, maendene er i driftsteamet, mens der ogsa primaert er maend ansat i supporten.

Det kgnsopdelte arbejdsmarked slar altsa tydeligt igennem i de fire kommuner og pa de ar-
bejdspladser i kommunerne, der har deltaget i undersggelsen. Det kensopdelte arbejdsmar-
ked goar det vanskeligt at undersgge keansforskelle pa de enkelte arbejdspladser, fordi det er
vanskeligt at skille det personlige fra det kensmaessige. Dette geelder i seerdeleshed inden for
de omrader, hvor der er meget fa af det ene ken.

Deltidsarbejde

Ligesom der er forskel p3, hvilke omrader maend og kvinder arbejder indenfor i den kommu-
nale sektor, er der ogsa forskel pa, hvor mange timer de arbejder. Knap halvdelen af kvin-
derne arbejder pa deltid, mens under en femtedel af maendene arbejder pa deltid i kommu-
nerne.

TeamArbejdsliv gennemfarte i 2013 en kulturanalyse af deltids- og heltidsansaettelser pa zl-
dre- og sundhedsomradet for KL, FOA og Sundhedskartellet. Undersggelsen viste, at 84% af
de ansatte pa social- og sundhedsomradet arbejder deltid, og her spiller tilrettelaeggelsen af
arbejdet en afgerende rolle. Det arbejde, der er borgerrettet og knyttet til at l[ose borgernes
basale behov, er ofte koncentreret pa kortere tidsrum, der ikke passer med vagter pa 7,5-8
timer. Endvidere viste undersggelsen, at medarbejdere og ledere ikke er uenige om arbejds-
tiden?.

| vores interview hgrer vi forskellige begrundelser for, at kvinder arbejder pa deltid. Pa en
stgrre arbejdsplads inden for aldreomradet udbydes der simpelthen kun deltidsstillinger
(som kulturanalysen ogsa viste), og da dette er et kvindedomineret omrade, traekker det
selvsagt op i statistikkerne. En anden begrundelse vi hgrer er, at nogle kvinder valger at
arbejde pa deltid pga. et hensyn til barn og familie. Endvidere har vi faet eksempler p3, at det
ogsa er kvinder, der vzelger seniorordninger med nedsat tid. Vi hgrer ogsa om deltidsansatte
—igen primaert kvinder — bade i daginstitutioner og pa det administrative omrade.

Opslag af deltidsstillinger vurderes af flere interviewede at vaere medvirkende arsag til, at
det er vanskeligt at tiltraekke maend bade pa =ldreomrddet og pa daginstitutionsomradet.

Mcendene vil gerne have flere timer, mere end 30, de siger aldrig nej til ekstra vagter.
Lennen afholder maend for at komme ind i faget. Alle medarbejderne her er pa 30 ti-
mer, 30 timer svarer til det samme som understattelse. (Leder, hjiemmeplejen)

8 Flemming Pedersen, Inger-Marie Wiegman, Signe Groth-Brodersen og Mette Mogensen (2013): Kulturanalyse af
arsager til deltids- og heltids-ansaettelser pa zldre- og sundhedsomradet. Kommunalt ansatte under KL/FOA/SHK,

TeamArbejdsliv.
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| en anden kommune betvivler HR-chefen under interviewet i gverste MED-udvalg et udsagn
fra FTR for paedagogerne om, at der i vid udstraekning opslas deltidsstillinger pa daginstituti-
onsomradet.

Udbredelsen af deltidsstillinger kan saledes bade vaere en konsekvens af et kansskaevt ar-
bejdsmarked og bidrage til at forstaerke denne skaevhed, uden at der ngdvendigvis er en
opmarksomhed pa dette centralt i kommunerne.

4.2 Fokus pa borger versus fokus pa medarbejdere

Selvom vores undersggelse har beskzeftiget sig med ken pa personaleomradet, har det vae-
ret tydeligt i vores interview, at ligestilling har en stgrre bevagenhed, nar det handler om det
borgervendte omrade:

Vi taler meget lidt om kommunen som arbejdsplads. Det kan skyldes historien, men
ogsd at mit fokus er pd borgerne. Mdske ser vi forskelligt pd, hvad kommunen er som
arbejdsplads. Vi er rigtig gode til mainstreaming og se pd kerneydelsen, er gode til at
se pd byen som helhed og mindre pd medarbejdere. Det er mdske lettere at skabe
handling pa kerneydelsen. (Formand for Ligestillingsudvalg, politiker)

Pd jobcentret er der forskel pd, hvordan meend og kvinder interviewes. Kvinder fdr
ofte lov til at tale om, hvilke problemer de har. Altsd mere problemorienteret. Hos
maendene handler det mere om karrieremuligheder. Det er vigtigt i vejledningen pd
jobcentret at have andre vinkler, som er kensneutrale. Det er vigtigt at gere op med
kensstereotype forestillinger. Det skal veere en integreret del af uddannelsesforlgbet
for medarbejderne. (Formand for Ligestillingsudvalg, politiker)

Der er i kommunerne fokus p3, at stgrre diversitet i personalesammenszetning (bade etnisk
og kensmaessigt) ses som vaerende et gode ud fra et hensyn til borgerne. Eksempelvis herer
vii flere interviews, at mandlige paedagoger kan noget andet end de kvindelige og det der-
med er et gode for barnene. Det samme gor sig gaeldende inden for aeldreomradet, hvor vi
har faet eksempler p3, at sammenszaetningen af borgerne gor, at man gerne vil have flere
mandlige ansatte pd omradet.

Altsa der hvor jeg er, der er jo flere meend, der bor end kvinder. Og vi har jo haft nog-
le [meend], som har veeret i noget nyttejob eller noget, og de [mandlige beboere] ta-
ler - det er snart halvandet dr siden, og de taler stadigvaek om den mand, som var an-
sat. Som bare fyldte sG meget, og bare bidrog med sd meget, som vi ikke kan. Med
nogle ture, og nogle sparringer og noget billard. Og vi andre praver, men det giver
altsd bare ikke det samme. Det gor det altsd ikke. (Kvindelig medarbejderrepraesen-
tant, plejehjem)

Dette fund i vores undersggelse star umiddelbart i modszetning til konklusionen i en nyere
undersggelse af konsligestilling i kommunerne, hvor det ud fra gennemgang af kommuner-
nes ligestillingsredegorelser sammenfattes at ’Langt den sterste indsats findes pa persona-
leomradet, hvor tre ud af fire kommuner har ligestillingsaktiviteter””. En vaesentlig arsag til
denne forskel er formodentlig, at indsatser rettet mod at rekruttere flere af det ene kgn pa
meget konsskaeve omrader i Instituttets underspgelse betegnes som henhgrende til perso-
naleomradet, mens vi primaert betragter det som vaerende borgerrettet, da det i interviewe-

9 Inge Henningsen, Karen Sjerup, Kirsten Precht, Niels Ploug (2014): MALBAR LIGESTILLING -Statistik som vaerktgj
til fremme af kgnsligestilling i kommunerne. Kirsten Precht og Peter Ussing (red). Institut for Menneskerettighe-
der, Side 218
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ne jf. ovenstaende i hgj grad argumenteres ud fra hensynet til borgerne. En anden drsag til

den tilsyneladende modszetning kan vaere, at Instituttets konklusion bygger pa en analyse af

kommunernes ligestillingsredeggrelser. Disse redeggrelser dannede ogsa baggrund for ud-
veelgelse af kommuner til vores analyse, men vi har ikke fundet, at den personalepolitiske
praksis i kommunerne helt lever op til det indtryk, som redeggrelserne giver af indsatsen i
forhold til kensligestilling.

Der er noget, der tyder p3, at fokus pa ligestilling krzaever, at der er lokale ildsjeele og
nogle, der presser pa:

Jeg er en af dem, der godt vil tale ligestilling for ligestillingens skyld. Men det er lette-
re at scelge det ved at pdpege det, vi gar glip af ved ikke at have det. Vi sikrer noget
social kapital ved at fd nogle af de gode kvindelige ledere eller nogle af de fede mand-
lige peedagoger. (Formand for Ligestillingsudvalg, politiker)

4.3 Mere fokus pa mangfoldighed end pa kenslighed

Der har i flere af kommunerne i undersggelsen vaeret sterre fokus pa mangfoldighed og et-
nisk ligestilling end pa kensmaessig ligestilling.

Der er blevet teenkt meget i ligestilling i kommunen, men mest i forhold til etnicitet.
Umiddelbart bliver der ikke gjort seerlig meget i forhold til kensligestilling. (Persona-
lekonsulent)

Vi eriflere interview blevet spurgt, om det ikke er ”gammeldags” at undersgge kon og lige-
stilling.

Er tiden lobet fra den forestilling [at maend og kvinder ikke er lige]? Den moderne
kvinde i dag ensker vel ikke som for 30 dr siden at blive gjort til en del af en diskussi-
on om ligestilling. Ndr jeg lytter, harer jeg, at den moderne kvinde i dag ikke gnsker
at blive foretrukket for en mand. Hun gnsker ikke at blive tilgodeset til fordel for en
mand; jeg tror moderne kvinder er meget anderledes end dengang man talte om un-
dertrykkelse af kvinder. Jeg ved det ikke, det er bare en antagelse. (Kommunaldirek-
tor)

Det er selvfalgelig vigtigt at have et kansaspekt, men kommunen er et andet sted lige
i ojeblikket, de er videre. Det er muligvis andre ting, der er vigtigere, fx hvad man i
ovrigt kommer med i rygscekken, vigtigt at alle har ordentligt adgang til uddannelse
uanset baggrund. Umiddelbart gammeldags kun at kigge pd ken, der er mange andre
ting, der mangler ligestilling pd. (Kommunaldirekter)

4.4 Tro og viden om mulige konsskaevheder

Der har vaeret en generel tendens til, at vi i interviewene mgder en forestilling om, at der ikke

er forskel pa hvordan maend og kvinder trives, hvilken uddannelse de far osv. Det er ret sjzel-
dent en forestilling, der er bakket op af konkret viden. Der er meget lidt statistik om ken i de
undersggte kommuner, og den der er, bruges sjzeldent aktivt. Vi interviewer flere ledere,
som i princippet har adgang til at opdele data (fx om sygefravaer) pa maend og kvinder, men
som har valgt ikke at gare det eller som slet ikke har taenkt pa muligheden.

Vi har selvfalgelig personalepolitisk regnskab, men ikke engang der er alt opdelt pa
ken. (Kommunaldirekter)

Vi mgder i flere kommuner og pa flere arbejdspladser en bekymring for, at kensopdelte sta-
tistikker (fx om trivsel eller sygefravaer) kan virke stigmatiserende, dvs. at de ville kunne ud-
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stille medarbejdere af det ene kgn som vaerende mere syge eller mindre robuste og dermed
mindre gode medarbejdere. Enkelte udtrykker ligefrem bekymring for at ’kunne fa en lige-
stillingssag pa halsen”, hvis de ”udstiller eller retter szerlige indsatser mod det ene ken”. En
sadan bekymring understgttes af undersggelsen fra Institut for Menneskerettigheder, hvor
der i resumeet blandt andet star ”Kgnsrettede tiltag kan i vaerste fald risikere at gere ’ondt
veerre’, safremt de baserer sig pa forenklede og fordomsfulde opfattelser af kvinders og
maends behov.”"°

Vores oplevelse er, at det vaekker nysgerrighed, nar vi i interviewene bringer statistiske tal pa
banen enten fra undersggelsens kvantitative analyser eller kommunens egne tal.

Undersggelsen fra Institut for Menneskerettigheder finder ligesom vi har fundet i vores un-
dersggelse, at der er en udfordring i forhold til tilgaeengeligheden af data og kompetencerne
til at bruge dem i kommunerne. | sammenfatningen skriver de: ’Skal man opsummere un-
dersggelserne om databrug i det kommunale ligestillingsarbejde, kan man konstatere, at pa
mange omrader er gode og retvisende data svaert tilgeengelige, og det kraever betydelig
ekspertise at vurdere og analysere dem”."

5 MED-AFTALEN

Formalet med Rammeaftale om medindflydelse og medbestemmelse er:

e At skabe grundlag for forbedring og udvikling af samarbejdet mellem ledelser og
medarbejdere i kommunerne

e Den lokale aftale skal sikre, at alle medarbejdere har ret til medindflydelse og med-
bestemmelse og form og struktur skal aftales ud fra formal og indhold.

Rammeaftalen indeholder bade ufravigelige bestemmelser, minimumsbestemmelser og
bestemmelser, som kan fraviges ved lokal aftale. Bestemmelserne omhandler:

e Delokale aftalemuligheder

e Form og struktur

e Kompetence

e Medindflydelsens og medbestemmelsens karakter
e Forpligtelseriforhold til information og drgftelse
e Fastlaeggelse af retningslinjer

e Hovedudvalget

e Valg af og vilkar mwv. for tillidsrepraesentanter

Rammeaftalen om medindflydelse og medbestemmelse er sdledes bade den aftale, der szet-
ter rammerne for samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere i kommunerne og dermed

for det samarbejdssystem, hvori de gvrige aftaler skal udmgntes, og en aftale, der selvstaen-
digt adresserer nogle omrader, hvor der skal udarbejdes retningslinjer og aftales procedurer.

Der er ingen af de medvirkende interviewpersoner, der vurderer at Rammeaftalen om med-
indflydelse og medbestemmelse i sin ordlyd er kgnsskaev.

"© |nge Henningsen, Karen Sjgrup, Kirsten Precht, Niels Ploug (2014): MALBAR LIGESTILLING -Statistik som vaerktgj
til fremme af kensligestilling i kommunerne. Kirsten Precht og Peter Ussing (red). Institut for Menneskerettighe-

der, Side 12.

" Do, side 219.
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5.1 MED-aftalerne er relativt nye

[ alle fire kommuner, der medvirker i undersggelsen, er MED-aftalen for relativt nyligt blevet
revideret. | to af kommunerne er dette sket som fglge af kommunesammenlaegninger i for-
bindelse med strukturreformeni2007.

| en kommune er der ved arsskiftet 2014-2015 sket en markant sendring af sammensaetningen
af de gverste MED-udvalg, idet der indtil dette tidspunkt indgik politikere blandt andet som
formaend i MED-udvalgene pa de to gverste niveauer. Fra 1. januar 2015 er denne praksis n-
dret. Ifglge kommunaldirekteren har denne ret nylige sendring betydet, at ledelse og medar-
bejdere i gverste MED-udvalg farst nu er ved at finde en hensigtsmaessig samarbejdsform.

Vi gver os i at veere formandskab. Vi gver os ogsd i at veere uden politikere. Det
betyder, at debatterne bliver helt anderledes, og at ogsd organisationerne skal finde
nye roller, ndr nu det ikke er politikernes prioriteringer, de skal pavirke. Det er blevet
meget mere dbent, hvor konflikterne ligger ogsd mellem lederne og mellem
faggrupperne.....Vi er et ungt [overste MED] og har prioriteret at fd en feelles
forstdelse af, hvad der er god lederadfcerd og hvad der er god medarbejderadferd.
(Kommunaldirekter)

[ en af de sammenlagte kommuner fremhaeves en forenkling af MED-aftalen og den bevidste
satsning pa tillidsrepraesentanterne som strategiske medspillere som et stort fremskridt.

Det er vel det skelscettende, for sammenlaegningen var det en stor ”bog” — nu er der
vejledninger, der er overskuelige i deres form. Vi har nogle ret gode TR, der hjcelper
os andre med at finde ud af, hvor der skal leegges opmcerksomhed. Forhandlingsud-
valget - lagde den ”’store” MED-aftale veek. (Kommunaldirektgr)

MED-aftalen er meget enkel, der er blevet brugt meget energi pa at gere den meget
enkel... Der er gennemfart en uddannelse specifikt for TR’erne. TR universitetet — 10
dages uddannelse af TR. For at gere dem mere strategiske. (HR-chef)

| flere kommuner satses der meget pa uddannelse af ledere og medarbejdere i MED-
systemet. | én kommune indgar ken og ligestilling som et perspektiv i MED-uddannelsen:

Jeg giver en introduktion til, hvad vi har arbejdet med i kommunen. Sd har vi nogle
pvelser, hvor vi gennemgdr de forskellige politikker, sd bruger vi nogen gange ligestil-
lingspolitikken som en case og diskuterer hvad gar man hvis man skal anscette pd en
arbejdsplads, hvor der er mange kvinder eller mange meend, der kan jeg meerke, der
bliver der teendt noget. De vil gerne diskutere det og har en holdning, selvom lige
umiddelbart synes mange nok at mangfoldighed virker mere spcendende. (HR-
konsulent)

Nogle ledere og medarbejdere oplever, at en forenkling af MED-systemet med faerre MED-
udvalg har gjort det vanskeligere at fa arbejdspladsens forhold synliggjort i systemet.

Vi har talt om, at det faktisk er lidt sveert. Fordi vi sidder mdske som en lille @ herude
ift. de andre, der sidder i MED. Og det er som du siger, det er sdidan meget overord-
net.. (AMR, botilbud uden arbejdsplads-MED)

Det er meget overordnede strukturer, der er. Altsd jeg savner det, at man har et lo-
kalt arbejdsplads-MED, fordi jeg synes, altsG man kan godt lave nogle overordnede
retningslinjer, men det er... Man kan jo ikke bruge det direkte pd arbejdspladsen.
Men de har skdret meget ind til benet i kommunen med, at der ikke er ret mange
MED-udvalg... Der har veeret et /MED-udvalg]kun for voksenhandikap-omradet, og
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der var det sddan relevant synes jeg, fordi det er det samme arbejdsfelt man er i. Men
jeg synes, at dét at der bdde er nogle, som sidder pd kommunen, og nogle, der sidder
her og nogle, der gar ud til borgere... Altsd jeg synes at det er forskellige problema-
tikker man har. (TR, botilbud uden arbejdsplads-MED)

5.2 Reprasentativitet og vilkar for tillidsvalgte

| Rammeaftalen om medindflydelse og medbestemmelse fastslas, at ’medarbejderrepree-
sentanterne i udvalgsstrukturen skal som udgangspunkt baseres pa hovedorganisationerne
og afspejle personalesammensaetningen” (§ 4. stk. 5). Der er ikke preeciseret, hvad ”skal
afspejle personalesammensatningen” betyder, herunder om det kunne omfatte kgnssam-
menszetningen. Vi mgder ikke i interviewene nogen, som har lzest denne tolkning ind i afta-
len.

Der har tidligere veeret droftet repraesentation i [MED], men det er altid en dreftelse
om, hvor mange pladser, man har rettigheder til, men ken har ikke veeret et tema,
der har veeret draftet, hvilket er lidt interessant. Det er ikke et ’issue’. (HR-chef)

Generelt mgder vi blandt interviewpersonerne i udgangspunktet en oplevelse af, at repraze-
sentativiteten er kgnsneutral, dvs. at repraesentanterne i MED-systemet (TR, FTR, AMR og
pvrige MED-udvalgsmedlemmer) kensmaessigt afspejler ssmmenszetningen af de grupper,
de repraesenterer.

Fordelingen [af TR og AMR i forvaltnings-MED] er tre meend og en kvinde fra AC, en
kvinde fra HK, seks meend fra handveerkerne, en mandlig repreesentant for teknisk
servicemedarbejdere fra FOA. Den generelle overrepreesentation af meend i [forvalt-
nings-MED] afspejler meget fint kensfordelingen i afdelingen, 68% mand og omkring
30% kvinder. (HR-chef)

En naermere analyse af disse udsagn og de faktiske tal viser sig i flere tilfaelde at afslgre en
betydelig kgnsskaevhed i repraesentationen. Af ovennavnte citat fremgar eksempelvis, at
repraesentationen i MED-udvalget er ti maend og to kvinder (svarende til 16%), hvilket er no-
get skaevt i forhold til kensfordelingen blandt de ansatte, hvor kvinderne udger 30%.

Udsagnene viser sig i en del tilfelde at afspejle en forstaelse af ’lige repraesenteret” som fx
en (nogenlunde) ligelig fordeling af kvinder og maend. Men nar sammensaetningen af med-
arbejderne i kommunen er skaev, med betydelig flere kvinder end maend, vil en nogenlunde
ligelig fordeling af maend og kvinder i f.eks. det gverste MED-udvalg i praksis afspejle en
kansskaevhed med en overreprasentation af maend.

[ en kommune udger mandene 28% af medarbejderne opgjort som fuldtidsansatte, men 36%
af medarbejderrepraesentanterne. | det gverste MED-udvalg i denne kommune er over halv-
delen af medarbejderreprasentanterne mznd. | en anden kommune ser vi en stgrre kon-
centration af mandlige medarbejderrepraesentanter pa de gverste niveauer af MED-udvalg
(hhv 27% og 30%) end i arbejdsplads-MED og pa arbejdspladser med personalemgde med
MED-funktioner (hhv 23% og 20%). | begge kommuner er der store forskelle pa kenssammen-
saetningen i forskellige forvaltninger og pa forskellige arbejdsomrader.

Pa meget kensskave arbejdsomrader udger repraesentativiteten en saerlig udfordring. Nar
det ene kan kun udger omkring 10 % af medarbejderne, som det fx er tilfaeldet i eldreplejen
(med 90% kvinder) og i park og vej (med 90% maend), er det stort set umuligt at sammensaet-
te et MED-udvalg, sa det ’mindste” ken ikke er enten over- eller underrepraesenteret. P4
disse to typer arbejdspladser mgder vi to forskellige udfald af denne udfordring. I en af
kommunerne er der bade i hjemmeplejen og pa plejehjemsomradet en overrepraesentation
af maend i arbejdsplads-MED, idét der er én mand med hvert sted.
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Der er én mand i MED, hvilket jo i bund og grund er en overrepraesentation, men det
er sveert at undgd, ndr der er sd fa meend. (Plejehjemsleder)

| et interview i arbejdsplads-MED i en kommunes park og vej enhed gar det under inter-
viewet op for lederen og de to tillidsrepraesentanter (alle maend), at der slet ingen kvinder er
i deres ti personer store MED-udvalg. | flere kommuner viser det sig — lidt overraskende for
interviewdeltagerne - at selvom sterstedelen af laererne er kvinder, sa er storstedelen af
TR’erne for lzererne maend, ligesom det er maend, der er FTR og repraesenterer laererne i det
overste MED-udvalg.

Ndr jeg ser pd kredsen[af TR], sd er der en overvaegt af meend, der er noget der traek-
ker i forhold til noget indflydelse der. Det er helt lokalt. Jeg ved ikke om det er noget
ledelsesmeessigt, det er ikke noget, vi har snakket om. (FTR for lzerere i gverste
MED-udvalg)

Da zldrechefen i en af kommunerne under et interview i det gverste MED-udvalg bemaerker,
at repraesentationen inden for vedkommendes omrade matcher meget godt, gar personale-
chefen zldrechefen opmaerksom p3, at FTR for social- og sundhedsmedarbejderne er en
mand, selvom mere end 90 % af medarbejderne er kvinder.

| en kommune er forvaltnings-MED pa zldre- og handicapomradet kgnsskaevt den anden vej,
idet dette udvalg udelukkende bestar af kvinder, selvom der ogsa er maend ansat pa omra-
det.

En opmaerksomhed pa de faktiske tal og eksisterende kensskaevheder giver anledning til
refleksion hos en del interviewpersoner.

Det kan da godt veere, at vi skal skubbe til det nceste gang vi skal besaette MED. | dag
startede vi et nyt kulturprojekt, og der var en kvinde med, det gav et blodere input,
hvis vi teenker tanken strategisk. Til anscettelsesudvalg af ledere har vi sgrget for at
have kvinder med i udvalgene. Vi teenker forskelligt, og derfor er det fint at veere re-
preesenteret. (Leder, park og vej)

Der er dog ogsa interviewpersoner, som ikke vurderer, at det har nogen betydning, hvis der
er en konsskaevhed og som laegger vaegt pa, at det er lysten og tilgangen til funktionen og
ikke kennet, som er afggrende.

Jeg foler ikke, det er bevidst at der ikke er kvinder med - vi holder ikke nogen uden-
for. Vi har ikke skaenket det en tanke, for vi harte om det her projekt. Jeg skal veere
helt cerlig og sige, dengang tcenkte jeg ikke over, om det var en kvinde, for jeg ser sd-
dan pd det, at man hellere ma sidde af gavn end af ken. Af interesse, det synes jeg er
vigtigere... Folk, der sidder i MED, skal sidde der, fordi de breender for det, ikke pd
grund af kennet. (TR, park og vej)

En kvantitativ undersggelse af kenssammenszaetningen i MED-systemet, der blev foretaget
som led i den samlede undersggelse™ viste en tendens til underrepraesentation af kvinder
som TR og i lidt mindre grad som AMR.

2 Mona Larsen, Karen Albertsen og Flemming Pedersen (2014): Kensmainstreaming af generelle aftaler for KL og
Forhandlingsfzellesskabet — kvantitativ del. Notat, SFI - Det Nationale Forskningscenter for Velfzerd og TeamAr-
bejdsliv.
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Det er et meget ufuldstaendigt datagrundlag, vi i den kvalitative undersggelse har i forhold til
medarbejderreprasentationen opdelt pa ken. Men i lyset af de kensskaevheder i medarbej-
derrepraesentationen, vi har fundet i flere kommuner, kan vi godt vaere i tvivl om, hvorvidt
den kvantitative analyse afspejler virkeligheden i kommunerne. Den kvantitative analyse
tager eksempelvis ikke hgjde for den forskel, vi finder mellem kegnssammensaetningen pa
forskellige niveauer i MED-systemet.

Hvorvidt en kensskaev sammensaetning af medarbejderrepraesentanter har betydning for,
hvordan medindflydelsen og medbestemmelsen bliver udgvet, kan vi ikke udtale os om pa
baggrund af undersggelsen. Men den manglende viden om og opmarksomhed pa eventuel-
le k@nsskaevheder, tyder pa at her er en ”’kgnsblind plet”, som det kunne vaere vzard at have
fokus pa.

Vilkar for tillidsvalgte

Rammeaftalen om medindflydelse og medbestemmelse fastleegger medarbejderrepraesen-
tanternes vilkar, herunder at hvervet ikke md indebaere indtaegtstab og at medarbejderre-
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prasentanter skal have den ngdvendige og tilstraekkelige tid til varetagelse af hvervet. Be-
stemmelserne kan fraviges ved indgaelse af lokale TR-aftaler.

Vi har i undersggelsen forsggt at afdaekke, hvilke vilkar for varetagelsen af tillidshverv (eller
andre forhold for de tillidsvalgte) der kan have betydning for, at der opstar kensskaevheder i
sammensatningen af medarbejderrepraesentanter.

Direkte adspurgt er det de feerreste, som vurderer at de aftalte vilkar for tillidsvalgte har
forskellig betydning for kvinder og maend og dermed kan begrunde en overrepraesentation
af maend.

Der fremkommer dog en del overvejelser og udsagn, som antyder mulige forklaringer:

Kvinder har rigtig sveert ved at gd fra deres arbejdsplads til et mgde. Fordi de synes
de er meget sveere at undveere, og de kan ncesten ikke ga. Og der er meend altsa af en
anden tilgang. Sa det er det med, skal de til et made, sd skal de altsa til et made, og
sd gdr jeg til mpde. Og det kan jeg se tit, hvis jeg skal til made med tillidsrepreesen-
tanterne, og der er 20 stykker, og s kommer der alle mulige afbud: Jeg kan desveerre
ikke gd, der er sygdom i institutionen osv. Og det ser jeg altsd ikke fra maendene. Jeg
har aldrig set afbud pga., at der var sygdom i institutionen, eller at der var manglen-
de personale. Jeg tror altsd, at der er en forskellig tilgang til det. (FTR, paedagog i
overste MED-udvalg)

| det hele taget betyder vilkdrene for TR utrolig meget, om det ogsd har en kensspeci-
fik tilgang, det ved jeg ikke. (FTR, laerer, naestformand i gverste MED-udvalg)

Der er noget i de vilkdr og de muligheder man fdr, om man er med inde i de strategi-
ske beslutninger. Vilkdr er ikke altid noget med penge og tid. (HR-chef)

Jeg tror, at mange af de folk der i dag er ledere, er tidligere TR. Man vil gerne ind i det
strategiske ledelsesrum, der er et gran af det her med, man vil ind i det strategiske
ledelsesrum, nogle bruger det som springbreet. Det er ganske uvidenskabeligt. Jeg
synes, det er noget, jeg kan genkende. (Centerchef)

Jeg tror godt, det [vilkdrene] kan have en betydning. Der tror jeg meendene nok er
mere... Til at fd forhandlet nogle tilleeg eller sddan noget, hvor vi nok desveerre er lidt
for peene. Og det er ikke noget jeg har oplevet her, men jeg har pd min tidligere ar-
bejdsplads, det var ogsd maendene, der fik forhandlet frem til, at vi havde en mdned-
lig dag og vi fik lentilleeg. Sa det tror jeg sddan godt kan have en betydning. (Medar-
bejderrepraesentant, plejehjem)

Det teenker jeg ogsd. Altsd der er jo ikke forhandlet noget ekstra tid eller noget lon-
kompensation eller noget som helst. (AMR, plejehjem)

Vi giver penge for bdde det ene og det andet, bdade TR og AMR fdr et funktionstilleeg,
for TR’s vedkommende skaleret i forhold til hvor mange medlemmer de har, de skal
forhandle for, om de overhovedet forhandler eller ikke ger. De sidste mange dr me-
ner jeg, at TR jobbet er blevet kompliceret, fordi der er kommet det med ny lgn ind-
over. For i tiden forhandlede man lgn for hele gruppen, men med ny lon og individuel
lendannelse udfordres TR pd, at man ved forhandlingsbordet ma give keb pd nogen
og andre fdr. Det skal man std pd mal for som TR. Det ger, at det kan veere sveert at
rekruttere TR’ere. (HR-chef)

Jeg tror godt, at det kan veere forskelligt, hvilke vilkdr, der motiverer meend og kvin-
der til at stille op som TR eller AMR. Jeg tror, at lon og tid kan motivere meend og
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kvinder forskelligt. Generelt bliver meend motiveret af len og kvinder gdr efter ekstra
tid. Det ikke noget, som vi i kommunen har veeret opmeerksomme pd. (Personale-
konsulent)

Der er, som det fremgar af ovennavnte citater, ingen viden blandt de interviewede om, hvad
der motiverer maend og kvinder til at varetage hvervet som TR, FTR eller AMR. Der er forskel-
lige forestillinger, men der er ingen viden om det, og det er ikke noget, der har vaeret fokus
pa eller som har vaeret droftet i nogen af kommunerne, selvom vilkdrene for tillidsvalgte har
vaeret pa dagsordenen i flere af kommunernes gverste MED-udvalg. S& ogsa her ma vi kon-
statere, at der kan vaere tale om en blind plet i forhold til at modvirke utilsigtede konsskaev-
heder i kommunerne.

Stor forskel pa hvor mange en tillidsrepraesentant repraesenterer

Vi finder i undersggelsen en meget stor forskel pa, hvor mange kolleger en tillidsrepraesen-
tant repraesenterer pa forskellige omrader og for forskellige faggrupper. Tillidsrepraesentan-
terne er jf. bade aftalerne og interviewpersonerne i kommunerne tiltaenkt en meget central
og i stigende grad strategisk rolle i kommunerne. For en tillidsrepraesentants mulighed for at
have fgling og dialog med de kolleger, vedkommende er valgt til at repraesentere og vareta-
ge interesserne for, kan det have stor betydning, hvor mange kolleger vedkommende er
reprasentant for og pa hvor mange forskellige arbejdspladser, disse kolleger arbejder. Vilka-
rene, specielt i form at tid, har stor betydning i denne sammenhzaeng.

Hvor der i en af kommunerne eksempelvis er en TR for lzererne pa hver skole og en TR for
padagogerne pa hver SFO og i hver daginstitution foruden en FTR for hver af de to grupper,
er der for social- og sundhedsmedarbejderne i samme kommune kun én FTR og ingen TR.
Denne FTR er alene om at repraesentere ca. 400 medarbejdere i kommunens hjemmepleje,
plejehjem og socialpsykiatri og er frikgbt 4/5 af sin arbejdstid. Hun finder det vanskeligt at
daekke sa bredt et omrdde og med kolleger sa spredt i kommunen, men har af sin overord-
nede leder faet at vide, at hvis der skal vaelges en TR mere, vil det skulle tages af den frikgbs-
tid, som hun i dag har til radighed.

| en anden kommune daekker en HK-FTR alene alle HK’ere pa radhuset og i jobcentret (ca.
200) og er frikgbt 13 timer om ugen. Da der aktuelt ikke er andre TR pa omradet, har hun
mulighed for at bruge op til 25 timer. | denne kommune er der ogsa en TR for lzererne pa
hver skole og en TR for paedagogerne pa hver daginstitution, ligesom der er to TR for ca. 100
medlemmer af 3F i park og vej.

Denne forskel er ikke — eller i hvert fald ikke kun - et spgrgsmal om kgn, da bade daginstitu-
tioner og aeldreplejen er omrdder med en stor overvaegt af kvinder (men med meget forskel-
lige strukturer for deres tillidsrepraesentanter). For os er det tankevakkende, at det kun er
pa arbejdsomrader med mange kvinder, at vi finder (F)TR repraesenterende rigtig mange
kolleger spredt pa flere geografier. Vi vurderer derfor, at der ogsa her kan vaere tale om en
blind plet i forhold til at modvirke utilsigtede kensskaevheder.

Hvor de generelle vilkar for tillidsvalgte fylder en del i droftelserne i flere af kommunernes
gverste MED-udvalg, synes fastszettelse af TR-strukturen for forskellige overenskomstgrup-
per ikke at forega i dette regi. Nogle TR tilkendegiver, at det fastsaettes af ledelsen, mens en
leder i gverste MED i en kommune giver udtryk for, at det er op til den faglige organisation.

5.3 Ingen fokus pa ken i retningslinjer, vejledninger og politikker
Som tidligere fremhaevet fylder kon meget lidt — graensende til ingenting - i arbejdet i MED i

de fire kommuner. Der er ingen af interviewpersonerne, som fremkommer med eksempler
pa, at der er fokus pa ken i nogen af de retningslinjer eller vejledninger, som det gverste
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MED-udvalg har udarbejdet eller behandlet. De eneste to sammenhange, hvor ken naevnes,
er i forbindelse med szerlige retningslinjer eller tiltag i forhold til graviditetsgener (se afsnit
7.2) og i forhold til formuleringer omkring mangfoldighed i stillingsopslag.

Det [ken] spiller ikke nogen rolle i forhold til vejledninger. (Kommunaldirekter)

De ligestillingsredeggrelser, der skal indsendes til Ligestillingsministeriet hver andet ar, har
vaeret anledning til at have kensligestilling pa dagsordenen i gverste MED-udvalg i tre af
kommunerne - i to kommuner har det vaeret den eneste anledning. Sa selvom man kan have
sin tvivl om vaerdien af disse redeggrelser, ser de ud til at vaere en anledning til, at der er et
minimum af fokus pa kensligestilling i MED.

Under interviewet i en af kommunernes gverste MED-udvalg bliver der reflekteret over be-
hovet for at have et mere strategisk fokus pa kensligestilling:

Altsad jeg synes i virkeligheden, at vi har stor opmcerksomhed pd det, sd det er ikke
sddan noget, jeg teenker, at vi har brug for, at der er nogle andre, som kommer og
forteeller os, at det skal vi have opmerksomhed pd. (Kommunaldirekter)

Vi snakkede om det i forbindelse med ligestillingsredegerelsen, at vi ligesom skulle
have en politik pGd omrddet, som vi jo ikke helt preecist har. Vi har mange gode initia-
tiver, men det kunne da godt vere, at det skulle flyttes op, sddan en strategitenk-
ning. (Naestformand i gverste MED-udvalg)

Politikker

Kun i én af kommunerne var der en egentlig ligestillingspolitik. | denne kommune blev der i

undersggelsesperioden vedtaget en handlingsplan for ligestilling og mangfoldighed. Hand-

lingsplanens primaere fokus var det borgerrettede og den blev udarbejdet af et ligestillings-
udvalg bestaende af politikere, ledere og medarbejdere med en politiker som formand. Det
gverste MED-udvalg blev hgrt undervejs, men havde ellers ikke noget ejerskab til handlings-
planen.

Vi har ikke i nogen af kommunerne set en egentlig lgnpolitik. Lan synes ikke at fylde ret me-
get i MED-samarbejdet og i den udstraekning, lon drgftes i MED, er det ikke med et kagnsper-
spektiv.

Vi er ikke ndet til lon i [overste MED-udvalg] endnu. Der gadr altid politisk diskussion i
sddanne emner, og vi er derfor ikke ret gode til at tage dem. (Kommunaldirekter)

Den [lenpolitik] dreftes da, men den droftes ikke i et kensspecifikt perspektiv.
(Kommunaldirektar)

Vi har ikke sadan en fuld, feerdig, flot forkromet lenpolitik i kommunen vedtaget. Vi
har nogle udsagn i forbindelse med lan om, at den skal veere gennemskuelig osv. osv.
Og sd basere sig pd objektive kriterier, londannelsen og andre ting, men der er ikke
nogen kriterier eller principper omkring, at man skal tage scerligt hensyn til det ene
kan frem for det andet kon overhovedet. Og jeg tror heller ikke i de mange dr, hvor
jeg har veeret med, ndr vi tidligere har haft sddan lidt mere forkromede lenpolitikker,
at det havde veeret et issue. Sddan oplever jeg det i hvert fald ikke. (Naestformand i
gverste MED-udvalg)

Der indgdr ikke kgnsopdelte lgnstatistikker i droftelserne i MED i nogen af de fire kommuner.
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Der er én af kommunerne i undersggelsen, som pa helt overordnet plan har opgjort gen-
nemsnitslgnnen for maend og kvinder og den gennemsnitlige lenudvikling for maend og
kvinder. Denne opggrelse viser, at kvinders lgn i 2012 i gennemsnit udgjorde 94 % af maends
len. Opggrelsen viser, at den gennemsnitlige lenudvikling fra 2012 til 2013 har vaeret sterre
for kvinder end for maend. Det anfgares i redeggrelsen, at lanforskellene mellem maend og
kvinder bl.a. daekker over, at flere kvinder end maend varetager job, der traditionel er lavt
lgnnet.

Det fremhaeves, at det ikke ud fra lgnforskellen kan konkluderes, at kvinder far lavere lgn
end maend, hvis de varetager samme job. Man kunne (hvilket dog ikke gores i redegerelsen)
tilsvarende sige, at den starre lgnudvikling for kvinder ikke behgver betyde, at kvinder har
faet hgjere lgnstigning end maend, der varetager samme job, da forskellen i lgnudviklingen
bade kan skyldes en udvikling i antallet af kvinder og maend i forskellige job og en forskellig
lenudvikling for forskellige jobgrupper.

Det er meget forskelligt, hvorvidt lon er noget, der draftes i arbejdsplads-MED. Kriterier for
lentillaeg er saledes noget, der aftales i arbejdsplads-MED pa plejehjemsomradet i en kom-
mune, mens lgn slet ikke indgar i drgftelserne i arbejdsplads-MED i hjemmeplejen i samme
kommune.

[ to rapporter udarbejdet i forbindelse med kgnsmainstreaming af to kommunale overens-
komster er lgn og ken inden for de to overenskomstomrader grundigere behandlet *.

5.4 Sammenhang i MED-systemet

Rammeaftalen om medindflydelse og medbestemmelse fastlaegger, at der skal vaere et
sammenhangende system for udgvelse af medindflydelse og medbestemmelse. Sammen-
hangen i MED-systemerne i kommunerne har ikke noget direkte med ken at gare. Nar vi
alligevel har vurderet, at det er relevant at medtage dette aspekt i analysen, er det fordi gra-
den af sammenhzang har en betydning for, hvilken faktisk viden, der pa centralt niveau i
kommunerne er om eventuelle k@nsskaeve virkninger af implementeringen af fx retningslin-
jer og vejledninger til udmgntning af parternes aftaler. Graden af sammenhang har ogsa
betydning for, i hvilket omfang der i kommunernes gverste MED-udvalg er en viden om
eventuelle forskelle i vilkdrene for at efterleve de retningslinjer mv., som udvalget har fast-
lagt, og dermed om der kunne opsta utilsigtede kensskavheder.

Mange ledere og medarbejdere i kommunernes gverste MED-udvalg legger vaegt pa udval-
gets og MED-systemets betydning for kommunens udvikling og drift og pa vigtigheden af
det gode samarbejde, som de oplever mellem ledelse og medarbejdere.

Vi er gode til at samarbejde — pd tveers af medarbejder- og ledelsesside. (Kommunal-
direktar)

Der folges sjaeldent op pa de retningslinjer og vejledninger, der sendes ud, eller eftersporges
erfaringer eller input fra arbejdspladser eller forvaltnings-MED, hvilket for nogle medlemmer
af gverste MED-udvalg og personalechefer er en bevidst strategi, mens det for andre giver
anledning til mere refleksion.

3 Helle Holt, Inger-Marie Wiegman og Anja Uglebjerg (2015): Kgnsmainstreaming af HK-overenskomsten for KL og
HK Kommunal. En kvalitativ undersggelse. Rapport, SFI — Det Nationale Forskningscenter for Velfaerd og TeamAr-
bejdsliv.

4 Anja Uglebjerg, Inger-Marie Wiegman og Helle Holt, (2015): Kgnsmainstreaming af Overenskomst for social- og
sundhedspersonale for KL og FOA. Rapport, SFI - Det Nationale Forskningscenter for Velfaerd og TeamArbejdsliv.
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Der kan komme ting nedefra, ideer og ensker. Men alt med politik sker i [overste
MED-udvalg] - vi sender det ikke ud i systemet og fdr det tilbage, det stritter for me-
get og det giver ikke ejerskab, derfor laver vi vejledninger, der er abne for lokale for-
tolkninger, som giver mening lokalt - det giver ejerskab. (HR-chef)

Vi hgrer med flere forskellige formuleringer, at ”intet nyt er godt nyt” — dvs. at ndr der ikke i
det gverste MED-udvalg bliver givet udtryk for, at noget ikke fungerer, som det skal, eller
ikke efterleves, ja sa er forventningen, at det gor det.

Vi harer kun om det, hvis der opstdr problemer - intet nyt er godt nyt. (Kommunaldi-
rekter)

Det opleves ikke som et problem, det har ikke veeret bragt pd banen, at det opleves
som et problem. (Centerchef)

Men det er formentlig ogsd, fordi der ikke er nogen, der foler sig skubbet ud eller
mindre repreesenteret eller ikke repraesenteret, fordi hvis der var det, sd tror jeg vi
hgrte om det. Altsd fordi, pd den mdde er vores organisation meget gennemtrenge-
lig i virkeligheden, sd det ville ogsd nd frem til kommunen, at der var en udfordring et
eller andet sted i vores organisation. Altsd, det er jeg egentlig ikke s bekymret for.
(Kommunaldirekter)

Medarbejderrepraesentanterne har en vigtig rolle i forhold til at bringe input fra "virkelighe-
den” ind i gverste MED.

| efterdret har vi beskeeftiget os med sygefraveer, der drgfter vi, hvordan kan vi ar-
bejde videre med det derude - forvaltningen kan have andre forventninger end med-
arbejderne derude, der bringer vi input fra medarbejderne med tilbage (som medar-
bejderrepreesentanter). Pedagogerne derude sover jo ikke med vejledningerne un-
der puden, hvordan fdr man det til at blive gaengs viden? Hvordan fdar man dem til at
kende stoffet derude? det har vi talt om. (FTR for paedagoger i gverste MED-udvalg)

Vi har ikke i undersggelsen haft fokus pa MED-udvalg pa forvaltningsniveau (og evt. andre
niveauer mellem det gverste MED-udvalg og arbejdsplads-MED eller personalemgde med
MED-status), men flere af de ledere og medarbejderreprasentanter, som bade er med i det
gverste MED-udvalg og i forvaltnings-MED giver udtryk for, at arbejdet med retningslinjer og
vejledninger bliver mere konkret og arbejdspladsnaert i forvaltnings-MED.

Vi mgder dog ogsa pa flere arbejdspladser medarbejderreprasentanter, som er med i for-
valtnings-MED, og som oplever at arbejdet her er meget langt vaek fra og ikke szerlig relevant
for deres arbejdsplads.

Vi har oplevet, at vi skal have en mere skaerpet, en mere preecis formulering pd nogle
omrdder, end den overordnede politik er. Nogle gange kan en politik veere sd over-
ordnet, at den er sver at bruge. (TR, Botilbud)

| flere kommuner er der pa arbejdspladsniveau en oplevelse af at vaere ret afkoblet det, der
foregar i gverste MED-udvalg og i forvaltnings-MED.

Hvis det passer med vores mader, drofter vi det [referat fra everste MED, som er lagt
pd intranet]. Der er ikke noget flow. Vi sender ikke vores referat videre til dem, der
repraesenterer os i [overste MED]. Vi ser forst referaterne nogle mdneder efter. Punk-
terne er jo besluttet. Der bliver truffet beslutninger, som har indflydelse pa vores
dagligdag i [overste MED], eksempelvis rygning, der var beslutningen truffet. Vores
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meder er om vores lokale ting, budgetter, indeklima osv. (Leder, administrativ afde-
ling)
Lederen suppleres af AMR:

Det kunne komme til at kare bedre, hvis man scetter fokus pd, at der skal veere et
flow. Men det er spgrgsmdlet om, hvor meget tid vi skal bruge pa det. (AMR, admini-
strativ afdeling)

Historien om vores MED er jo, at jamen vi er jo den vigtigste brik i kommunen, fordi vi
er dem, der ser medarbejderne direkte i gjnene. Og det betyder, at al den viden og alt
det gode vi har her, og den mdde vi arbejder pd i vores MED, skulle bdde vores [For-
valtnings-MED] og vores [averste-MED] veere super interesserede i — det tror jeg ikke
de har opdaget. Og dvs. vi synes, vi er lige det allervigtigste tandhjul, men det er der
nok ikke andre, der har opdaget, ogsd i MED-organisationen.... Jeg synes vi prgver at
bruge den her pd en mdde, hvor vi rent faktisk tager tingene alvorligt. Jeg teenker, at
de virker nogle gange som om, at den store sammenhceng, som vi gerne ville kunne
se i MED-systemet, det er der ikke helt. (Plejehjemsleder)

Det synes som om kommunikationen og sammenhaengen mellem gverste MED og til en vis
grad forvaltnings-MED og arbejdspladserne er meget betinget af enkeltpersoner.

Folk gar til deres TR, hvis der er noget. Vejen er ikke fra personalemgde [med MED-
status] til [overste MED]. (Medarbejderrepraesentant, administrativ afdeling)

| en IT-afdeling, hvor FTR sidder bade i forvaltnings-MED og i gverste MED-udvalg er ved-
kommende ansvarlig for at bringe informationer og orientere frem og tilbage til personale-
medet (med MED-status). Det papeges, at det ikke sker tit, at der bliver rapporteret tilbage
til gverste MED-udvalg. Hvis det sker, ville det vaere via forvaltnings-MED.

En FTR for lererne, som er med i kommunens gverste MED og forvaltnings-MED beskriver
sin rolle pa sin skole saledes:

Ndr der stdr nyt fra [everste MED]og [forvaltnings-MED] pa [arbejdsplads-MED], sd er
det mig og ikke lederen, der kommer med tilbagemeldingen, der er en holdning om
at der skal veere et langt starre samarbejde mellem ledere og TR, eksempelvis bud-
getseminar. TR er med til at samarbejde og trceffe beslutninger, der er en holdning til
at man skal med ind i processen, fra ide til udmentningen. (FTR for leererne i gverste
MED)

Den centrale rolle som ”budbringere” mellem MED-udvalget og arbejdspladsen, som FTR i
kommunernes gverste MED-udvalg har, kan efter vores vurdering gore systemet sarbart i
forhold til arbejdspladser, som ikke har en sadan direkte forbindelseslinje eller hvis reprae-
sentanter maske ikke lever op til lederens eller kollegernes forventninger om informations-
niveauet. En eventuel kgnsskavhed i reprasentationen i gverste MED-udvalg kunne taenkes
afspejlet i en kenskaev informationsformidling mellem MED-udvalget og arbejdspladserne.

6 AFTALE OM KOMPETENCEUDVIKLING

Formalet med aftalen om kompetenceudvikling er at forpligte ledelse og medarbejdere til at
prioritere en gget kompetenceudvikling, forstaet som ny viden, faerdigheder og/eller hold-
ninger hos medarbejderne. Kompetenceudviklingen skal bade sikre arbejdspladsens behov
og medarbejderens individuelle og faglige udvikling.

Aftalen indebzerer bl.a., at der pa arbejdspladsen skal opstilles udviklingsmal for den enkelte
medarbejder eller for grupper af medarbejdere, og at alle medarbejdere skal have en arlig
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medarbejderudviklingssamtale. Det gverste MED-udvalg skal regelmaessigt evaluere anven-
delsen af medarbejderudviklingssamtaler i kommunen.

SU/MED udvalget skal med afsaet i arbejdspladsens mal og behov for kompetenceudvikling
drofte de overordnede mal for kompetenceudviklingsindsatsen og sammenhangen mellem
disse og arbejdspladsens mal og strategier.

| Protokollat om kompetenceudvikling/udviklingsplan (som i tilknytning til Aftalen om kom-
petenceudvikling indgar i forskellige overenskomster) fastlaegges, at der skal udarbejdes en
skriftlig udviklingsplan for den enkelte medarbejder. Der er forskel pa, hvorvidt det i proto-
kollaterne praeciseres, at udviklingsplanerne skal vaere individuelle (fx i HK-overenskomsten)
eller om der dbnes mulighed for, at de kan vaere gruppe/teambaserede (fx Peedagogover-
enskomsten).

Vi har i undersggelserne i alle fire kommuner spurgt til, hvordan kommunerne arbejder med
ken i forhold til kompetenceudvikling, medarbejderudviklingssamtaler og udviklingsplaner
og hvordan der folges op pa dette arbejde.

Aftale om kompetenceudvikling synes ikke at have en szerlig fremtraedende placering i
kommunernes arbejde med kompetenceudvikling. En uddannelsesansvarlig personalekonsu-
lent i en af kommunerne er eksempelvis slet ikke bekendt med aftalens eksistens, ogien
anden kommune diskuteres kompetenceudvikling slet ikke i det gverste MED-udvalg.

Det [kompetenceudvikling] diskuteres ikke i everste MED-udvalg. Det foregdr i For-
valtnings-MED. (Kommunaldirekter)

Nar det er sagt, sa indgdr individuelle medarbejderudviklingssamtaler og individuelle udvik-
lingsplaner, som er et af de helt centrale elementer i aftalen om kompetenceudvikling med
tilhgrende protokollater, som en vigtig del i alle fire kommuners personalepolitikker. Der er
forskellige betegnelser i de forskellige kommuner og lidt forskellige koncepter fx i forhold til,
om forventninger til lon indgar som en del af samtalen eller ej. | det fglgende bruger vi be-
tegnelsen MUS uanset hvad betegnelsen er i den pagaeldende kommune.

Altsa vi har jo aftalt, at det der system vi har sat i gang, ndr nu alle har veeret igen-
nem, sd skulle vi foretage sddan en evaluering: Er det en god mdde at gere det pa?
Fordi kommunen har jo et koncept, altsd det der [MUS-koncept], man kan jo sige vo-
res kompetenceskema ligger jo ved siden af det. Vi tillader os jo at gere noget andet
[... ]Viskal bruge konceptet kan man sige, men nu gor vi noget andet, hvordan vi vil
kompetenceudvikle, kan vi selv afgere. (Plejehjemsleder)

Der er ingen af de interviewede, som vurderer, at der er noget kensskavt i kommunens
”MUS-koncept” og der er ingen af de interviewede ledere, som oplever at kvinder og maend
gar forskelligt til disse samtaler.

Der samles ikke systematisk op pa arbejdspladsernes erfaringer med gennemfgrelsen af
samtalerne eller udarbejdelse af udviklingsplanerne hverken i kommunernes personaleafde-
ling eller i gverste MED-udvalg. | en kommune, hvor hver femte medarbejder i en nyligt gen-
nemfert trivselsmaling svarede, at de ikke havde haft MUS inden for det seneste ar, ville man
indsamle de udarbejdede udviklingsplaner:

[MUS] - det skal geres, og der skal ogsd laves en individuel udviklingsplan. Vi har et
koncept med temaer, som man kan bruge lokalt. Arbejdspladserne er forskellige, og
der er steder, der udvikler deres egne koncepter — tilpasset til lokale forhold, det er
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der metodefrihed til. Vi har ikke indsamlet handlingsplaner, men det gor vi nu, da
trivselsmdlingen viser, at ikke alle har haft [MUS] inden for det sidste dr. (HR-chef)

Der samles ikke centralt i kommunen eller forvaltningen op pa de uddannelses- eller kompe-
tenceudviklingsensker, der fremkommer i udviklingssamtalerne. Der er ikke hos de inter-
viewede nogen viden om, hvorvidt der er kgnsforskelle i gnsker om eller bevilling af uddan-
nelse eller anden kompetenceudvikling. Der foretages ingen central registrering af uddan-
nelsen og kompetenceudviklingen af kommunernes ansatte, sa selvom der skulle vzere inte-
resse for at opdele en saddan oversigt pa kon, for at se om der skulle vise sig at vaere forskel-
le, ville det ikke kunne lade sig gore.

Jeg teenker tit at kompetenceudvikling er speendende. Pd HK-omrddet har HK virkelig
hetzet, at de skal gd efter kompetenceudvikling, fordi deres job bliver overtaget af
andre. Kvinder tager kommunomuddannelsen, men tager ikke diplom eller master-
uddannelsen, sd er de blevet overhalet af mendene. Har selv kvindelige HK’ere som
synes, det gdr meget godt. Vi kan ikke se pad statistikkerne, hvem der tager hvilke ud-
dannelser. Det skulle vi mdske gore. (HR-chef)

De interviewede vurderer generelt ikke, at der er forskel pa kvinders og maends gnsker til
uddannelse og kompetenceudvikling, men der er flere ledere, der giver udtryk for, at de op-
lever forskelle pa gnskerne om og i tilgangen til uddannelse fra medarbejdere pa forskellige
fagomrader og uddannelsesniveauer.

Hvis jeg skal sige noget om, hvor jeg synes presset er, sd synes jeg ikke, det er sd me-
get mand eller kvinde, sd synes jeg, presset pa kompetenceudvikling er i virkelighe-
den meget stort fra vores, hvis man kigger ind i forvaltningen, fra vores akademiske
medarbejdere og mindre fra vores HK medarbejdere ... De fakademiske medarbejde-
re/er meget mere fremme i skoene ift. at presse pd. (Kommunaldirektor)

Den uddannelse og kompetenceudvikling, der initieres og finansieres centralt i kommunen
(eller forvaltningen i en stor kommune) er, efter det vi erfarer, forholdsvis beskeden. Vi hegrer
i denne sammenhang mest om uddannelse af MED, TR og AMR, om leder- og ferleder-
uddannelser og om enkelte andre uddannelsestiltag. Vi hgrer om enkelte kurser, som appel-
lerer mere til det ene kan end til det andet.

Jeg tror jeg synes, at man har haft lavet nogle tiltag af forskellig karakter, som man
mdske godt kan diskutere i hvilket omfang orienterer sig mod meend hhv. kvinder. Vi
har haft sddan nogle tilbud om mindfulness og sddan noget, som jeg tror tiltreekker
de kvindelige medarbejdere mere end de mandlige. Sddan en generel betragtning.
(Kommunaldirektor)

| forhold til leder- og for-leder-uddannelser er der i flere af kommunerne stort fokus pa at
rekruttere bade kvinder og maend.

Der bliver ikke lavet oversigter pd denne [aftalen om kompetenceudvikling]. Beslut-
ninger om kompetenceudvikling ligger lokalt. De eneste opgorelser jeg fdr, er de op-
gorelser over hvem der har taget diplom i ledelse, fordi der finansierer kommunen,
men det er ikke opdelt pd ken. Det kunne veere relevant, for at fa flere kvinder pd
neeste ledelseslag. (HR-chef)

6.1 Kompetenceudvikling er et anliggende for de enkelte arbejdspladser

Det er - som der ogsa legges op til i aftalen om kompetenceudvikling - i vid udstraekning pa
de enkelte arbejdspladser, det besluttes eller aftales, hvilken uddannelse eller anden kompe-
tenceudvikling der skal finde sted i forhold til den samlede medarbejdergruppe eller den
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enkelte medarbejder. Flere arbejdspladser i de fire kommuner har som naevnt foretaget til-
pasninger af det generelle koncept i kommunen. Der er typisk afsat 1-2 timer til udviklings-
samtalerne.

Det lyder pa bade ledere og medarbejdere som om, at det i langt hgjere grad er arbejdsplad-
sens behov end den enkelte medarbejders gnsker, der er afggrende for, hvilken uddannelse
og kompetenceudvikling, der ivaerksaettes.

Alle arbejdspladsens midler bliver brugt til supervision. Det meste foregdr pd feelles
niveau. Hvis der er blevet givet noget pd individuelt niveau, er det i forhold til skriftlig
formidling - det er i den mdlestok. (Leder, botilbud)

Der er ogsa arbejdspladser, hvor uddannelse gives til medarbejdere som kompensation for,
at der ikke kan gives lgnstigninger.

Vi oplever stor forskel p3, i hvilken grad og hvordan kompetenceudvikling indgar i arbejdet i
arbejdsplads-MED og i hvilken grad, tillidsrepraesentanterne indgar i dreftelsen med arbejds-
pladsens ledelse. Szerlig pa arbejdspladser, hvor tillidsreprasentanten ikke har sin daglige
gang, synes tillidsrepraesentantens rolle i forbindelse med tilrettelaeggelse af medarbejder-
udviklingssamtaler og udarbejdelse af udviklingsplaner at vaere beskeden.

| flere kommuner har de lokale ledere et ret udstrakt budgetansvar, som ger det muligt in-
den for budgetrammen at flytte rundt mellem fx uddannelsesmidler, lonkroner og driftsmid-
ler. Det betyder, at der er mulighed for at bruge flere midler til uddannelse og kompetence-
udvikling end de - typisk ret fa — midler, der i budgettet er afsat til uddannelse. Men i én
kommune betyder det ogs3, at der fx bliver faerre midler til uddannelse pa en arbejdsplads,
jo flere af arbejdspladsens medarbejdere, som benytter tilbuddene i kommunens sundheds-
ordning, da disse udgifter afholdes over arbejdspladsens samlede budget.

P3 nogle arbejdspladser er der under arbejdsplads-MED nedsat et uddannelsesudvalg, som
prioriterer blandt uddannelsesgnskerne, mens det pa andre arbejdspladser er ledelsen, der
traeffer denne beslutning.

Der er nedsat et kompetenceudviklingsudvalg med referatpligt over for MED. Der er
lavet jobbeskrivelser til alle funktioner, der stdr faglige og personlige kompetencer, vi
far indstillinger som resultat af MUS, det er sd udvalgets opgave at indstille til MED,
og derfra bliver der indstillet til uddannelse. (TR, park og vej)

De fleste ledere giver udtryk for, at de individuelle samtaler er et godt ledelsesvaerktgj — ikke
kun i forhold til kompetenceudvikling men ogsa i forhold til trivsel. Vi mgder ogsa enkelte,
som har svaert ved at se vaerdien af formaliserede samtaler i forhold til en daglig dialog (hvil-
ket kunne haenge sammen med, at opgaven er vanskelig at overskue, ndr man som hun er
daglig leder for mere end 50 medarbejdere).

Jeg synes jo, at jeg taler rigtig meget med mine medarbejdere, jeg behaver ikke et
[MUS-koncept] for at gere det. Det kan ogsd veere sveert at se frem i tiden, som er
meningen med [MUS] og det kan hurtig eendre sig. (Leder, ldreplejen)

Ingen af de ledere eller medarbejderrepraesentanter, vi interviewer, vurderer, at der er for-
skel pa maends og kvinders gnsker til kompetenceudvikling eller i tildelingen af kurser eller
anden uddannelse til maend og kvinder. Men vi mgder ingen arbejdspladser, hvor der findes
opggrelser, som understgtter denne vurdering. Nar man ser pa den kvantitative opggrelse
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over brug af kompetenceudvikling'®, fremkommer der pa dette omrade en del forskelle. Fx
tyder besvarelserne p3, at flere maend end kvinder deltager i efteruddannelse, nar det gzel-
der paedagogisk personale i dggntilbud, mens det omvendte er tilfzeldet, nar det geelder
paedagogisk personale i dagtilbud.

Flere ledere fx pa ldreomradet efterlyser i interviewene stgrre interesse fra medarbejderne
i forhold til at fremkomme med uddannelsesgnsker. Men vi hgrer ogsa medarbejderreprae-
sentanter udtale, at der ikke er penge til uddannelse, og at det derfor ikke rigtig nytter at
komme med gnsker.

Der er noget uddannelse, der er ’skal’-uddannelse (obligatorisk) og andet man kan
soge individuelt. Der er ikke s mange, der soger uddannelse eller kompetenceudvik-
ling. Dette kan skyldes, at der sker meget andet, eksempelvis nye dokumentationssy-
stemer, som man skal lcere. (Plejehjemsleder)

Men der sker jo ogsd noget hele tiden, sd jeg kan godt forstd, hvis der er nogen, der
teenker: Ej, ikke mere nu. Nu bliver vi lige ngdt til at treekke vejret. (Medarbejderre-
praesentant, plejehjem)

Det giver jo muligheden for, at ligesom fa afstemt nogle forventninger til hinanden,
ndr det er man har det der [MUS]. Jeg ser det ikke, det kan godt veere, at det bare er
mig, men jeg ser det ikke sd meget som sddan uddannelsesplaner og sdadan, fordi der
ikke er nogen midler til det. (TR, bosted)

6.2 Forskellige muligheder for efterlevelse af aftalen

Som tidligere naevnt er der ingen interviewede, som vurderer at deres kommunes ”MUS-
koncept” er kensskaevt. Nar vi sparger de gverste MED-udvalg og personaleafdelingerne, er
der en udbredt opfattelse af, at der er samme muligheder for at udeve konceptet pa kom-
munens forskellige arbejdspladser.

Direkte adspurgt siger de interviewede i en kommunes gverste MED-udvalg, at der ikke er
nogen ledere i kommunen, som skal gennemfgre MUS-samtaler med mere end 30 personer.
| samme kommune interviewer vi en leder i hjemmeplejen, som er naermeste leder for 54
(primzert kvindelige) medarbejdere, som hun forventes at holde MUS med. | en anden kom-
mune melder personalechefen og kommunaldirekteren under interviewet med gverste MED-
udvalg ud, at der vil blive fulgt op pa de ledere, som trivselsmalingen har vist ikke har afholdt
MUS med alle medarbejdere. Hertil ggr eeldrechefen opmaerksom pa, at der nok er nogle af
hans ledere, der ikke far holdt alle MUS-samtaler, fordi det er meget tidskraevende i betragt-
ning af det store antal medarbejdere, ledere i hjemmeplejen er naermeste leder for. | en tred-
je kommune er antallet af medarbejdere pr. leder i hjemmeplejen endnu hgjere — 150 medar-
bejdere til to ledere, hvilket gor udfordringen med at holde individuelle udviklingssamtaler
og udarbejde individuelle udviklingsplaner endnu stgrre. Da der primaert er kvindelige med-
arbejdere ansat i &eldreplejen, og da det samtidig er i =eldreplejen, at der er problemer med
mange medarbejdere pr. leder, kan dette bidrage til en utilsigtet kensmaessig skaevhed ift. at
afholde MUS og udarbejde individuelle kompetenceudviklingsplaner.

'> Mona Larsen, Karen Albertsen og Flemming Pedersen (2014): Kensmainstreaming af generelle
aftaler for KL og Forhandlingsfaellesskabet — kvantitativ del. Notat, SFI - Det Nationale Forsk-
ningscenter for Velfeerd og TeamArbejdsliv.
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Pa ingen andre arbejdspladser hgrer vi om et naer sa stort ”’span of control” (antal medar-
bejdere pr. naermeste leder), som i hjemmeplejen. Vi hgrer derimod flere tilkendegivelser af,
at det ikke vurderes forsvarligt at vaere naermeste leder for sa mange medarbejdere.

Man er typisk leder for 25 personer. Det er lige i overkanten, men vi kan ikke forsvare
at have flere ledere - det er populert med flad struktur i kommunerne, men det hol-
der slet ikke, at der ikke er neerhed. (Leder, park og vej)

Ved tilbagemeldingen til en af kommunerne finder deltagerne i tilbagemeldingsmgdet det
tankevaekkende, at nogle af de kortest uddannede medarbejdere (fx i hjemmeplejen) i
mindst grad efterspgrger uddannelse, samtidig med at deres ledere har de darligste mulig-
heder for at tilskynde dem til kompetenceudvikling. Szerligt nar der faktisk er gode mulighe-
der for at opna stette til uddannelse af denne gruppe bade gennem AMU-systemet og gen-
nem kompetencefonden. De fremhaever erfaringer fra en tidligere malrettet og meget suc-
cesfuld indsats, hvor en medarbejder var ansat til at hjeelpe lederne i bl.a. hjemmeplejen med
at sgrge for det praktiske i forbindelse med uddannelse, herunder planlaegge, soge stotte og
sikre vikardaekning gennem rotationsordninger.

Hvis den reduktion i antallet af ledere, der har fundet sted i hjemmeplejen, breder sig til an-
dre arbejdspladser med overvejende kvindelige ansatte, som der i flere af kommunerne ses
en tendens til fx pa daginstitutionsomradet, vil det i praksis kunne betyde, at de kommunale
lederes mulighed for at udmgnte aftalen om kompetenceudvikling de facto bliver kensskaev.

Der kan altsd opsta utilsigtede kensskaevheder som folge af, at de lokale ledere pa arbejds-
pladser med henholdsvis mange kvinder og mange maend i praksis har forskellige muligheder
for at udmegnte aftalen. Hvorvidt forskellige muligheder for at afholde MUS og udarbejde
individuelle udviklingsplaner afspejler sig i forskellig tildeling af kurser og anden kompeten-
ceudvikling giver undersggelsen os ingen mulighed for at vurdere, da der som tidligere
navnt ikke i kommunerne findes kensopdelte opgarelser over medarbejdernes kompeten-
ceudvikling.

7 AFTALE OM TRIVSEL OG SUNDHED

Formalet med aftalen om trivsel og sundhed er at:

e Skabe grundlag for forbedring og udvikling af de ansattes trivsel og sundhed pa ar-
bejdspladsen

e Styrke grundlaget for kommunernes forebyggelses- og fastholdelsesindsats

e Skabe grundlag for at nedbringe sygefravaeret

Det fastsaettes endvidere i aftalen, at kommunen er forpligtet til at male medarbejdernes
tilfredshed og trivsel, herunder det psykiske arbejdsmiljg, mindst hver tredje ar. De gvrige
elementer i aftalen vedrgrer:

e Sundhedsfremmeordninger

e Redeggrelse om sammenhang mellem ressourcer og arbejdsmangde
e Sygefravaersstatistik pa institutionsniveau

e Sygefravaerssamtaler efter leengerevarende fravaer

e Retningslinjer vedr. handlingsplaner i forbindelse med APV’er

e Indsats mod arbejdsbetinget stress

e Indsats mod vold, mobning og chikane
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Vi har i undersggelserne i alle fire kommuner spurgt til, hvordan kommunerne specifikt ar-
bejder med kon i forhold til de forskellige elementer i aftalen samt efterspurgt eventuelle
kensopdelte statistiske data pa disse omrader, herunder trivselsundersggelser og sygefra-
vaersstatistik. | dette kapitel praesenterer og analyserer vi resultaterne af denne del af under-
segelsen.

7.1 Kon og trivsel

Som det blev praesenteret i afsnit 4.1, er det danske arbejdsmarked steerkt kensopdelt, og
saledes ogsd det kommunale arbejdsmarked.

Samtidig viser statistiske data, at der er forskelle mellem maend og kvinders trivsel i deres
arbejde’. Analyser foretaget pa data fra Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg,
som i 2012 gennemfgrte en landsdaekkende og repraesentativ undersggelse: Arbejdsmiljo og
helbred 2012, viser, at ndr maends og kvinders besvarelser sammenlignes i den samlede un-
dersggelse, finder man i.f.t. de udvalgte parametre, at kvinder rapporterer:

e Hgjere kvantitative krav (tidspres og tempo)

e Hgjere folelsesmaessige krav (stillingtagen til borgeres problemer og folelsesmaes-
sigt bergrt af arbejdet)

e Hgjere grad af udsaettelse for kraenkende adfzerd (vold, trusler og mobning)

e Mindre indflydelse pa, hvordan deres arbejdsopgaver lgses

e Darligere fysisk og psykisk arbejdsevne

e Darligere selvvurderet helbred

e Flere smerter

e Mere stress

e Hgjere engagement (inspirerende opgaver og oplevelse af, at arbejdet er vigtigt ud
over lgnnen)

e Hgjere indflydelse pa hvornar deres arbejdsopgaver lgses

Der er ogsa nogle igjnefaldende forskelle, nar trivsel for maend og kvinder sammenlignes for
de forskellige branchegrupper. Figurerne herunder” sammenligner maend og kvinder i ud-
valgte branchegrupper med hensyn til deres oplevelse af stress, selvvurderet helbred og
arbejdsevne i relation til fysiske og psykiske krav i arbejdet. Branchegrupperne omfatter
bade offentligt- og privat ansatte, men i de udvalgte branchegrupper vil et flertal dog vaere
offentligt ansat.

6 Mona Larsen, Karen Albertsen og Flemming Pedersen (2014) : Kensmainstreaming af generelle aftaler for KL og
Forhandlingsfzellesskabet — kvantitativ del. Notat, SFI - Det Nationale Forskningscenter for Velfzerd og TeamAr-
bejdsliv.

7 Alle figurer er baseret pa datamateriale fra undersggelsen Arbejdsmiljg og helbred, 2012, som er gennemfeort af
Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje.
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Procentdel der indenfor de sidste 2 uger har folt sig
stressede hele tiden eller ofte

Daginstitutioner 3,501

17,20%

0%
Dggninstitutioner og hjemmepleje - LJ
11,40%
Undervisning i 40

0% 10% 20% 30%

17,30%

18,30%

B Mand Kvinder

Figur 1. Andel af henholdsvis mand og kvinder i udvalgte brancheomrader, som inden for
de sidste to uger har folt sig stressede ofte eller hele tiden

Procentdel der alti alt vurderer deres helbred til at
veere darligt eller mindre godt

Daginstitutioner

12,40%

P
Dggninstitutioner og hjemmepleje

13,00%

Undervisning

10,60%
|

0% 10% 20% 30%

B Mand Kvinder

Figur 2. Andel af henholdsvis maend og kvinder i udvalgte brancheomrader, som vurderer,
at deres helbred er mindre godt eller darligt
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Procentdel der vurderer deres nuvarende
arbejdsevne i forhold til de fysiske krav i arbejdet til
at vaere darlig eller nogenlunde

Daginstitutioner 3

14,407

. : B 2,90%

Dggninstitutioner og hjemmepleje
13,80%
10%
Undervisning - >
7)90%
0% 10% 20% 30%

B Mand Kvinder

Figur 3. Andel af henholdsvis mand og kvinder i udvalgte brancheomrader, som vurderer,
at deres nuvaerende arbejdsevne i forhold til de fysiske krav i arbejdet er nogenlunde eller
darlig.

Procentdel der vurderer deres nuvaerende
arbejdsevne i forhold til de psykiske krav i arbejdet til
at veere darlig eller nogenlunde

Daginstitutioner
12,90%
. s

Degninstitutioner og hjemmepleje
11,20%

9,30%

Undervisning o
10,90%

0% 10% 20% 30%
B Mand Kvinder

Figur 4. Andel af henholdsvis maend og kvinder i udvalgte brancheomrader, som vurderer,
at deres nuvaerende arbejdsevne i forhold til de psykiske krav i arbejdet er nogenlunde eller
darlig.

Det fremgar af figur 1, 3 og 4, at flere kvinder end maend i alle branchegrupper oplever stress
og darlig fysisk og psykisk arbejdsevne. Specielt er der langt flere kvinder end maend ansat
inden for degninstitutioner og hjemmepleje, som oplever lav arbejdsevne i forhold til de
fysiske krav i arbejdet. Det fremgar af figur 2, at flere maend end kvinder ansat inden for dag-
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institutionsomradet vurderer deres generelle helbred som mindre godt eller darligt. Inden
for de andre brancheomrader, er der nogenlunde lige store andele af mzend og kvinder, som
oplever deres helbred som mindre godt eller darligt.

Den kvalitative undersggelse viste, at der ikke er meget fokus pa ken og trivsel i de fire
kommuner.

Kensblanding som trivselsfaktor

| undersggelserne har vi foretaget interview pa arbejdspladser med overvaegt af det ene eller
det andet kgn samt pa kensblandede arbejdspladser. Her er det dog mere reglen end undta-
gelsen, at maend og kvinder beskzaeftiger sig med forskellige ting. Det kensopdelte arbejds-
marked er saledes meget tydeligt i undersggelsen. Samtidig er der stor enighed om, at man
egentlig gerne vil blande kgnnene, da der er en forestilling om, at det har en betydning og
giver en bedre trivsel:

De [maendene] er rigtig gode at have i en gruppe, for de gider ikke alt det der fnidder.
De Iegger tingene pd bordet og, hvis det bliver for meget for dem, siger de: Numd |
sgu holde op. Vi kan mcerke der er mere ro, ndr der er meend iblandt. Og de celdre, de
elsker det. De kan noget andet. Nogle andre oplevelser. Meendene kommer med no-
get andet input, ogsd fra deres privatliv, som ogsd er godt at have med. (Leder,
hjemmeplejen)

Jeg har jo siddet og arbejdet med noget andet, hvor det /mere ligelig fordeling mi.
maend og kvinder, red. /gav en rigtig god dynamik. Der var bedre psykisk arbejdsmil-
jo, mindre klike-dannelser, og sddan mere ligeveerdig, ndr man arbejder sammen med
meaend. Sd det giver en rigtig god arbejdsdnd pad en eller anden mdde, ndr man er
blandet. (Social- og sundhedsassistent, AMR)

Der bliver stillet nye krav, det er typisk kvinderne der scetter fokus pd, at det ogsd
skal veere et godt sted at veere. Jeg har oplevet det i forsvaret. Binder det hele lidt
sammen pd det sociale omrdde. (Leder, park og vej)

Det er ogsd noget med personlighed, folk tager forandringer forskelligt, vi har veeret
igennem en starre periode med forandringer. Der er selvfolgelig ogsd forskel blandt
de 10 kvinder. Kvinder teenker mdske generelt pd de bledere veerdier. (Leder, park og
vej)

Den farste kvinde vi fik ansat — hun fik dug pd og stearinlys osv. pd bordet pd to dage.
(TR, park og vej)

Der er forskel pd, hvordan man ser pd tingene, hvordan man sgger anerkendelse, de
kvinder der er her, vil gerne have mere dben anerkendelse. Om det sd er fordi meen-
dene ikke siger noget... (TR, park og vej)

Udsagnene tyder p3, at det ude pa arbejdspladserne opleves som vigtigt for trivslen, at der
er en kegnsblanding. Det interessante er, at maendene pa kvindedominerede arbejdspladser
bliver italesat som vaerende gode til at skabe stgrre trivsel ved at lzegge Iag pa fnidder og
sladder, mens det pad de mandedominerede arbejdspladser er kvinderne, der gor det til et
godt sted at veere.

K@NSMAINSTREAMING AF GENERELLE AFTALER FOR KL OG FORHANDLINGSFALLESSKABET

Side 35 af 50



Trivsel gares ikke op pa ken

| undersggelserne har vi spurgt kommunerne, om de i analysen af trivselsmalingerne laver en
kensopdelt analyse. Det er der ingen af de fire kommuner, der gor, og der er forskellige be-
grundelser for, hvorfor man ikke ensker, at lave en sddan opggrelse.

| flere kommuner spgrger man slet ikke til ken i trivselsmalingerne. | den ene kommune fordi
sporgsmalet ikke indgdr i malingen hos den leverander, kommunen har valgt til aflesning for
Trivselmeter™. | en anden fordi holdningen er, at mand og kvinder trives lige godt, og at
kensneutralitet er den bedste strategi:

Vi arbejder med kompetence og begrebet ansatte og ikke kan — det er i udgangs-
punktet kensneutralt. Ndr vi tilretteleegger vores trivsels og sundhedstiltag, sd er det
jo i udgangspunktet kensneutralt. Vi har som ansatte lige stor ret til at fa det, sd er
der lige det med de gravide, det kunne selvfolgelig veere der skulle veere et scerligt
tilbud til dem, der skulle veere feedre. (Leder, gverste MED-udvalg)

I en tredje kommune spiller anonymiteten en rolle for, hvorfor trivselsdata ikke opgeres pa
ken. Det samme er tilfaeldet pa en arbejdsplads, der som et selvstaendigt selskab under én af
de deltagende kommuner har sin egen MED-organisation og egen trivselsundersggelse:

Der er ikke spurgt til ken - vi har haft overvejelsen — men den skal holdes anonym, vi
arbejder med tillid [historik med manglende tillid], der skal laves et team, har ikke
gammeldags arbejdsgiver/arbejdstager tankegang, den skal blodes op. Jeg har ikke
teenkt over, om der skulle tages hensyn til det i trivselsmdlingen. (Leder, park og vej)

Her rejses der ogsa en anden relevant problemstilling, nemlig at der kan opsta statistiske
usikkerheder, nar det ene kgn er staerkt underrepraesenteret:

Der var 4 teamledere, som blev degraderet til almindelige medarbejdere, og af dem
var der 2 kvinder, hvoraf den ene ikke er her lcengere. Den anden kvinde kan have falt
sig ddrligt behandlet, det kan give udslag pa trivselsundersggelsen, fordi der er sd fa
kvinder. Det skal der tages hgjde for. (Leder, park og vej)

| den fjerde kommune sperges der ogsa til ken, men der analyseres ikke pa det. Ogsa her
spiller anonymitet en rolle, men ogsa overvejelser omkring, hvad man egentlig skal bruge det
til:

Der er sd man kan krydse af pd ken og alder, de oplysninger ligger der i vores triv-
selsmadling, men det har aldrig veeret brugt. Nogen kan jo fele: Hvorfor er det egentlig
vigtigt, om jeg er mand eller kvinde? Er det sddan at man kan blive peget pd? Nd men
hvis man er kvinde over 55 sd er det ud... Det kan da godt vere for sjov og for at un-
dersgge nogle ting, at man kunne bruge det til det? (Medarbejderrepraesentant,
gverste MED-udvalg)

Pa den ene side ser vi altsd, at maend og kvinder betragtes som vaerende forskellige ude pa
arbejdspladserne, det bliver set som at de bidrager med noget forskelligt og at det skaber en
bedre trivsel, hvis der er bade maend og kvinder pa en arbejdsplads. P4 den anden side er kgn

8 Trivselmeter var et vaerktgj for alle offentlige arbejdspladser til at male trivsel via en spargeskemaundersggelse,
udskrive rapporter og udarbejde handlingsplaner. Trivselmeter var udviklet af KL, Danske Regioner, Personalesty-
relsen, KTO, Sundhedskartellet og CFU. Trivselmeter blev lukket ned den 22. april 2013.

http://www.personaleweb.dk/trivselmeter
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ikke noget man som sddan ser pa i forbindelse med trivsel i MED-udvalgene. Som en af de
interviewede siger:

Vi diskuterer ikke ken i forbindelse med de forskellige elementer af aftalerne i MED,
jeg tror det ligger latent i vores tankegang, at om det er en mand eller en kvinde, det
har vi ikke behov for at fremhceve. (HR-chef)

Stress er ogsa et af de omrader, hvor de nationale data viser forskelle: kvinder oplever mere
stress end maend. Vi har i interviewene spurgt, om der arbejdes med ken i forhold til stress
og det gor der ikke som sadan, og der er heller ikke opgerelser over arsagerne til maend og
kvinders sygefraveer — herunder stress. | interviewene bliver der givet forskellige perspekti-
ver pd forholdet mellem kgn og stress, primaert handler det om kvinder og stress:

Det /stress, red. /kunne jo godt veere en indikation pd, at kvinder der arbejder i ker-
neydelsen, eller kerneopgaven, har sveerere ved at insistere pd sig selv, og dermed er i
storre risiko for at fd stress. (Kommunaldirekter)

Der er ikke s mange sygemeldinger med stress som der var, men vi ved ogsd godt at
vi er ngdt til give dem et pusterum, ellers breender de ud. Men vi far flere og flere
borgere, der skal have hjeelp, sa vi skal finde haender. Som en af pigerne sagde: Vi tar
ikke engang sperge fru Hansen, hvordan hun har det, det har jeg ikke tid til at sidde
og hore pad. Det eneste vi far at vide det er, at gkonomien skal heenge sammen, og at |
far ikke flere midler, sd det er et pres hele tiden, og jeg synes ikke de bliver vaerdsat.
(Leder, hjemmeplejen)

Nede hos mig er der en overveegt af kvindelige akademikere. Det, der fylder nede hos
0s, sd er det det, der er i vores personalepolitik omkring livsfaser og det med at kigge
pd, at vi kan have forskellige behov alt efter, hvor vi er henne i vores livsfase, balan-
cen mellem familieliv og arbejdsliv, det er noget, der optager dem meget, det fylder
langt, langt mere end fordelingen af meend og kvinder. Det handler om, hvor kan min
arbejdsplads tilgodese, der hvor jeg er lige nu, jeg har sma bern og jeg skal ga tidligt.
Hvis man gar ind og ser pd nogen af de landsdaekkende tal, det er der, det presser,
der hvor man skal magte alt mulig andet, kvinder fgler sig mere stressede. (Leder,
gverste MED-udvalg)

At man ikke i kommunerne har en viden om eventulle forskelle i kvinders og maends trivsel
kan betragtes som en kgnsblind plet, der forhindrer at man i givet fald kunne arbejde malret-
tet pa at forebygge eller modvirke sadanne forskelle.

Risiko for chikane handteres forskelligt

Specielt inden for det paedagogiske og det specialpaedagogiske omrdde pegede interviewe-
ne p3, at maend og kvinder pa forskellige mader udszettes for chikane og lignende i deres job,
og at hdndteringen af belastningerne ogsa varierer. For eksempel var der en udbredt op-
marksomhed p3, at mandlige paedagoger og paedagogmedhjzelpere er i risiko for at blive
anklaget for paedofili. | en af daginstitutionerne har man italesat dette og tager det op med
mandlige ansatte:

Qua de ting der har veeret oppe, sd er der nogen der har ideer om, hvad det vil sige at
veere mand i en daginstitution. Jeg har taget et valg om, hvordan jeg er med bgrnene.
De [andre meend, red] skal ikke veere som mig, men de skal treeffe et valg. Vi har ikke
taget nogen egentlige forholdsregler, bortset fra at deren altid er dben ind til pusle-
bordet. Der hvor jeg var i praktik, der skulle meendene have dben der, men kvinderne
lukket. Det blev jeg stedt over. (TR, mandlig paedagog)
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Men det er jo pga. pressesagerne. Det er derfor vi tager initiativet til at snakke med
de mandlige peedagogmedhjelpere og praktikanter. Der er det fint, at vi har en mand
blandt bgrnene. Sd kan de se, hvordan noget geres. Man er desveerre inden for det
her fag nedt til at beskytte sig selv i dag. (Leder, daginstitution)

Ogsa pa en af de andre institutioner, et botilbud for udviklingshaeemmede, traeffes der for-
holdsregler, der er ’kgnnede’”:

Jo, og sd kan man sd sige, der kan ogsd ligge noget andet i det. Fordi man skal veere
meget opmaerksom pd, ndr det er mandlige medarbejdere. Altsd der har vi jo nogle
retningslinjer for, hvordan man agerer ift. nogle af vores borgere ift. sddan noget
med at have dbne dgre, ndr det er personlig hygiejne, og ikke fd lukket af, sd man kan
blive anklaget for overgreb. (Leder, botilbud)

Nogle af de kvindelige borgere har forelsket sig i en ansat, og har derfor fdet nogle fantasier
om, hvad der kan forega. Derfor har de haft nogle sager:

Og har derfor mdttet skeerpe, at ndr det er mandligt personale, ma man ikke lukke
dere til osv. (Leder, botilbud)

Der har ikke decideret vaeret chikane, men der har veeret beboere, som har vaeret meget
interesserede i de unge kvinder pa arbejdspladsen. Men det bliver fortalt, at det er et
sporgsmal om selv at saette graensen:

Vi har haft beboere, som har veeret meget opmceerksomme pd unge lyshdrede kvin-
der, og veeret meget direkte. Men det er jo ogsd et spargsmdl om selv at seette graen-
sen, og ikke virke udfordrende pd dem, som... Altsd der er det jo ogsd, der, altsd...
Jeg kan ikke sd godt lide at sige det, men der kan det jo neesten veere vores skyld, hvis
der sker noget chikane. (TR, botilbud)

Der er regler omkring paklaedning i forhold til ikke at veere udfordrende klaedt, sddan at man
ikke ungdigt udsaetter sig selv for overgreb eller fare, det er en fzelles politik bade for maend
og kvinder:

Det er en generel politik, og det er klart, hvis vi opdager en mand gore det [gd ud-
fordrende kleedt], sa vil vi sige, det gdr ikke an. (Leder, botilbud)

Vi finder det tankevaekkende at maend, der er udsat for eller i risiko for at blive udsat for
(seksuel) chikane, beskyttes af kollektive foranstaltninger (fx abne dere), mens kvinder, der
er i risiko for at blive udsat for det samme, forventes at forebygge dette alene ved ikke at ga
udfordrende klaedt.

7.2 Fokus pa sygefravaer - men ikke eller kun i begraenset omfang pa ken

Generelt set har kvinder hgjere sygefravaer end maend, hvilket jf. tabel 1 ogsa slar igennem i
kommunerne. Sygefravaeret har vzeret faldende for bdde maend og kvinder.
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Tabel 1: Sygefraveer i kommunerne™

Mand Kvinder Samlet
2007 11,3 14,9 14
2011 10,3 13,3 12,6
2013 9,2 13,4 12,4
Udvikling 2007-2011 | -1,0 -1,6 1,4
Udvikling 2011-2013 | -1,1 +0,1 -0,2

Opgjort i dage i gennemsnit pr. ansat pr. ar.

[ tre af de fire kommuner har vi haft adgang til kensopdelte sygefravaersstatistikker, i to
kommuner er det noget, der indgar i personaleredeggrelse/arbejdsmiljgberetning, mens den
tredje kommune har lavet er szerudtraek til formalet. Disse statistikker fglger tendensen for
det samlede og det kommunale arbejdsmarked: kvinder har hgjere gennemsnitligt sygefra-
veaer end maendene. Til trods for denne viden er der ifglge de interviewede ingen af kommu-
nerne, som arbejder aktivt med ken og sygefravaer.

Vi har ikke haft ken inde i diskussionerne om fraveer, selvom vi ved der er stor forskel
pd de forskellige omrdders sygefraveer og pd ken. (Kommunaldirekter)

[ den kommune der har udarbejdet en kensopdelt sygefravaersstatistik szerskilt til undersg-
gelsen, udtrykker gverste MED-udvalg dog, at det kunne vaere spaendende og relevant at
arbejde videre med. | en af de andre kommuner gnsker man ikke at arbejde med kegnsforskel-
le ift. sygefraveeret:

Vi skal have en temadag om sygefraveer og lave en handleplan og der vil vi jo ikke
skelne mellem mcend og kvinder, det er sddan set uinteressant. Du har en arbejds-
plads, nogen steder er der flest kvinder, nogle steder er det 50/50 og nogle steder er
det flest meend. Det det handler om, er at give nogle redskaber, der kan fd sygefra-
veeret ned, det er jo generel fornuft. (Kommunaldirekter)

I den kommune, hvor man ikke laver kgnsopdelte fravaersstatistikker, udtrykkes bekymring
for, hvad det ville kunne medfare:

Hvis vi far noget statistik — det ville affede alle mulige andre diskussioner, det skal vi
overveje meget. (Kommunaldirekter)

I en kommune gives udtryk for en bekymring for at ’fa en diskriminationssag pa nakken’, hvis
man malretter sygefravaersindsatser mod de to ken. Her efterlyses det, at parterne giver rad
og vejledning ift. hvordan man kan arbejde mere malrettet med eksempelvis de to kens sy-
gefravaer.

Ledernes fornemmelse af fravaeret viser sig ikke altid at holde stik. En leder i seldreplejen
giver i et interview udtryk for, at sygefravaeret blandt de kvindelige ansatte er hgjere end

9 Tallene vedrerende 2007 og 2011 er baseret pa materiale fra Kommunernes Landsforening i 2012: Mindre forskel
mellem kgnnenes sygefravzer, 2012. Tallene fra 2013 er baseret pa tal fra notat fra 7. april 2015 fra Kommunernes
Landsforening: Sygefravaeret i den offentlige sektor. http://www.kl.dk/ImageVaultFiles/id_73079/cf 202/Sygefrav-
ret_i_den_offentlige_sektor.PDF
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blandt de mandlige. En opggrelse af sygefravaeret i denne kommune opdelt pa ken, som
udarbejdes i forbindelse med undersggelsen, viste at det mandlige social- og sundhedsper-
sonale i kommunen havde et hgjere sygefravaer end kvinderne.

Vi finder det pa sin vis paradoksalt, at kommunerne ikke arbejder mere malrettet med kegn i
relation til sygefraveer — den eneste undtagelse, vi hgrer om, er graviditetsgener, hvor der i
enkelte kommuner tilbydes konsultationer med jordemgdre undervejs i gravidteten, med det
formal at mindske sygefravaeret under graviditet. Alle kommunerne arbejder malrettet med
at nedbringe sygefravaeret og det kunne taenkes, at en indsats, som inddrog kensforskelle,
kunne bidrage positivt til dette arbejde.

Og sygefravaeret er vigtigt, som det udtrykkes af en leder i hjemmeplejen:

Det er i sygefraveeret at pengene ligger, nu skal vi til at spare 19 millioner de nceste
tre dr, bare inden for vores omrade. Vi teenker: ”hvor skal vi finde dem henne efter-
handen”. Men der ligger sé mange penge i sygefraveeret, men vi bliver ogsd nedt til at
investere. Det kan ikke nytte noget, vi bliver ved med at banke dem oveni hovedet,
de lgber sd steerkt de piger. Jeg kan godt forstd, de bliver syge nogle af dem. De lgber
sd staerkt, og de siger aldrig en lyd, ndr det sner eller regner, og vi kreever mere og
mere af dem. Det er ikke kun med at gd ud og passe borgerne, det er ogsd mere do-
kumentation. (Leder, hjemmeplejen)

Dette rgrer ogsa ved noget andet, nemlig en af de mulige arsager til at kvinder samlet set har
et hgjere sygefravaer: kvinder laver noget andet end maendene, de er ofte taettere pa bor-
gerne og dermed udsat for smitte osv. At dette kan vaere en medvirkende forklaring pa kens-
forskellen i sygefravaeret i kommunerne understgttes af, at paeedagogmedhjeelpere og social-
og sundspersonale er de to grupper af mandlige ansatte, som har det hgjeste sygefravaeri
den kommune, som i forbindelse med undersggelsen opger sygefravaeret opdelt pa maend
og kvinder. For begge disse grupper er mandenes sygefravaer hgjere end kvindernes.

Der er en enkelt af de interviewede konsulenter, som fremkommer med sine bud pa arsager
til forskellen i sygefravaeret i kommunen:

Der er stor forskel pd kvinder og maends fraveer i kommunen. Der er ingen tvivl om, at
der er forskel bdde pad arbejdsvilkdrene og pd kulturen i for eksempel social og
sundhed i forhold til teknik og milje. Kvinderne er lavest uddannede, de er enlige, de
er pd arbejdspladser med en kolosal personalegennemstremning, de arbejder pda
nedsat tid, de har ubekvemme arbejdstider, mange med anden etnisk baggrund osv.
Der er masser af grunde til at sygefraveaeret er hgjt. (HR-konsulent)

Disse mulige forklaringer indgar dog tilsyneladende ikke i forstdelsen af og arbejdet med
sygefravaeret i kommunen, som vi i interviewene hgrer det beskrevet fra ledere og medar-
bejderrepraesentanter.

Vi vil derfor betegne det manglende fokus pa ken i forhold til sygefravaer som en mulig
kgnsblind plet.

7.3 Sundhed og ken

Det er en opgave for kommunernes gverste MED-udvalg at aftale retningslinjer vedr. sund-
hed. Formadlet med retningslinjerne er, ifglge aftalen om trivsel og sundhed, at fremme en
forebyggende indsats i forhold til sundhed og arbejdsmilje.
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Vi kan i nationale undersggelser se, at kvinder generelt vurderer deres helbred darligere end
maend??, og der er ogsa andre indikationer p3, at der er forskelle pa maend og kvinder, hvad
angar sundhed og sygdom. Det er endvidere et af de fa omrdder, hvor vi kan sige, at under-
segelsen tydeligt viser, at der kan opsta kensforskelle, nar aftalen implementeres. | en af de
besggte kommuner arbejder man aktivt med fa overvaegtige medarbejdere til at tabe sig,
blandt andet for at vaere rollemodeller for kommunens borgere, og her har det igen en be-
tydning, at kvinderne primaert varetager de borgerrettede funktioner:

Dem, der faler sig ramt af diskussionen, er sundhed og omsorg, det er kvinder og det
er de lavtuddannede kvinder. Den lavtuddannede tykke mand, der gar i Park og Vej,
bliver ikke pd samme mdde angrebet. Man kan ferst bringe talen om en usund levestil
op, ndr man ikke kan passe sit arbejde - og ikke for. | gverste MED-udvalg reddede vi
lidt diskussionen ved at sige, at en usund levestil jo ogsd er at drikke for meget rod-
vin. Pd den made fik vi lige drejet samtalen hen pd meend med hgjere uddannelser.
Der er ogsd forskel pd, om vi snakker rollemodel, eller om man kan passe sit arbejde.
Vi prever at tage diskussionen i forhold til, hvad der skal til for at leve et sundt liv,
sdledes at man har energi og overskud til at ga pd arbejde. Men uanset hvad, sd foler
de tykke sig stigmatiseret, og det ger ondt, for det geelder jo ogsa de
repreesentanter, der sidder i gverste MED-udvalg, som jo er jordens salt - ildsjcelene.
Vi har virkelig haft nogle store udfordringer i det. Vi gjorde en fejl i sekretariatet. Vi
troede vi kunne lave en generel diskussion, hvor vi kunne finde nogle
hovedprincipper for det, no way. En rigtig DJ@F-fejl. Lige denne her diskussion er sa
entydigt rettet mod sundhed og omsorgs-omrddet. Pd andre omrdder som vold og
trusler, mobning eller andet, sd er det andre omrdder, der er hovedpersoner. (Kom-
munaldirektar)

I en anden kommune har man malrettet nogle af sundhedsindsatserne mod mand:

Vi har et 50+ projekt med forskellige tiltag for at fange meendene i hgjere grad. Her er
brugt seniorpolitiske midler fra parterne og vi har lavet tiltag, der taler til meend.
Madlavning for mandlige ansatte er kun ét eksempel. (HR-chef)

Der var ogsa et projekt for nogle ”tunge drenge” — der blev fulgt taet med dieter og
motion. Det blev sat i gang af en direkter. Det var frivilligt at deltage. Det gav gode
resultater for nogle af deltagerne. | dette projekt er der brugt viden om kennenes
svagheder (meend er mere usunde, end kvinder). (HR-chef)

| denne kommune reflekteres der ogsa over, at maend og kvinder i det hele taget tiltraekkes
af forskellige ting:

Hvis man tager hele paletten — gkologi for eksempel — sundhed i alle facetter (motion
osv.). Mcend tiltraekkes mere af ordninger med mulighed for indkeb af IT end af mas-
sageordninger. Det er formentlig udtryk for hele paletten. Det er et geet. Det er flest
kvinder, der er optaget af okologi i kantinen. Hvis der er stegt fleesk i kantinen, er der
to ud af de 100, der stdr i ke, der er kvinder. (Kommunaldirekter)

| de to gvrige kommuner har man ikke som sadan sat fokus pa enten det ene eller det andet
ken i forbindelse med arbejdsmiljg og sundhed:

% Mona Larsen, Karen Albertsen og Flemming Pedersen (2014): Kensmainstreaming af generelle
aftaler for KL og Forhandlingsfaellesskabet — kvantitativ del. Notat, SFI - Det Nationale Forsk-
ningscenter for Velfaerd og TeamArbejdsliv.
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Nej, det synes jeg da ikke man kan sige overhovedet. Vi har igennem de sidste halv-
andet dr haft utrolig stort fokus pd arbejdsmiljgindsatsen /... JMen det forekommer
mig ikke, at vi i de forbindelser har snakket noget specielt omkring ken. (Naestfor-
mand i gverste MED-udvalg)

[ en af disse kommuner bliver medarbejdernes deltagelse i sundhedstilbuddene finansieret
over det enkelte omrades kursusbudget. Der opleves ingen forskel pa, hvordan maend og
kvinder bruger ordningerne, men i hjemmeplejen savnes et tilbud om en fysioterapeutord-
ning, som lederen umiddelbart vurderer mere relevant for arbejdspladsen end frugtordnin-
gen og det tilbud om fitness, som aktuelt benyttes.

Sundhed er et af de fa omrader, hvor vii nogle kommuner finder tiltag, der direkte eller indi-
rekte retter sig mod det ene ken. Disse tiltag synes dog ikke umiddelbart at modvirke
sundhedsmassige kansskavheder.

8 OPSAMLING OM DE GENERELLE AFTALER PA TVAERS AF INTER-
VIEWENE

En raekke aftaler indgaet mellem KL og Forhandlingsfaellesskabet udstikker rammerne for
kommunernes varetagelse af arbejdsgiverrollen og samarbejdet om lan- og personalepoli-
tikken. Disse aftaler tilstraeber i udgangspunktet at vaere kgnsneutrale, men da aftalerne i
implementeringen mgder et staerkt kensopdelt arbejdsmarked, kan der opsta kensmaessige
skaevheder.

Med udgangspunkt i kvalitative interview med centrale aktgrer i fire udvalgte kommuner,
giver rapporten her en fremstilling af, hvad der sker i relation til kensmainstreaming, nar en
centralt forhandlet tekst fortolkes og udmegntes igennem de forskellige niveauer for at ende
pa en kommunal arbejdsplads og/eller hos en lokal tillidsrepraesentant og en lokal leder.
Rapporten belyser, om der er systematiske forskelle p3, hvad hhv. maend og kvinder far ud af
de centralt forhandlede aftaler, og papeger hvor centrale og lokale aktgrer kan blive op-
maerksomme pa eventuelt blinde vinkler i maden aftaler formuleres, fortolkes og udmgntes
pa.

De fire kommuner der er udvalgt til at deltage i projektet, har alle en hgj rating i de ligestil-
lingsredegarelser, der hvert dr udarbejdes til Ligestillingsministeriet. Empirien er sdledes
baseret pa kommuner, som kan forventes at vaere opmaerksomme pa kegnsmainstreaming.
Antagelsen var, at blinde pletter i disse relativt aktive kommuner, ogsa ville vare at finde i
mindre aktive kommuner, og at disse aktive kommuner kan beskrive bade udfordringer og
anbefalinger, som kan vaere til gavn for andre kommuner og parterne.

De generelle aftaler er i hver af de fire kommuner belyst gennem interview med ledere og
medarbejdere fra kommunens gverste MED-udvalg og gennem interview med ledere og
medarbejdere fra tre arbejdspladser i kommunen.

| rapportens kapitel fire sattes fokus omrader, som pa tvaers af aftalerne ser ud til at vaere
betydningsfulde for kommunernes tilgang til og forstaelse af ken og kensligestilling. Det
beskrives, hvordan arbejdsmarkedet i Danmark er staerkt kensopdelt, med flere kvinder end
maend ansat pa deltid, med forskellige opgaver for maend og kvinder ansat inden for de
samme omrader og med en sterre andel af maend ansat i ledelsesfunktioner. | to ud af de fire
kommuner er der pa de gverste ledelsesniveauer flest maend. | én kommune er kegnsforde-
lingen pa ledelsesniveau lige, mens der i én af kommunerne er flest kvinder pa de gverste
ledelsesniveauer.
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Der er i kommunerne generelt mere fokus pa, hvordan diversitet i personalesammensaetning
(bade etnisk og kensmaessigt) er et gode set ud fra en borgersynsvinkel, end p3, hvad det
betyder for personalet. Der er generelt en forestilling om, at der ikke er forskel pa, hvordan
mandlige og kvindelige ansatte trives eller hvilken lgn, efteruddannelse etc. de far. Det er
dog ret sjeldent, at denne forestilling bliver understgttet af konkret viden. Der er meget lidt
statistik om ken i de undersggte kommuner, og den der er, bruges sjaldent aktivt. | flere
kommuner og pa flere arbejdspladser, er der en bekymring for, at kensopdelte statistikker
kan komme til at haenge nogle medarbejdere ud. Generelt er der dog nysgerrighed over for
det talmateriale, som projektet inddrager, hvad enten det stammer fra undersggelsens kvan-
titative analyser eller kommunens egne tal.

| kapitel fem bliver Rammeaftalen om medindflydelse og medbestemmelse behandlet. Det
er denne aftale, der setter rammerne for samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere og
dermed for det samarbejdssystem, hvori de gvrige aftaler skal udmgntes. Resultaterne fra
interviewene viser, at ken generelt fylder meget lidt — graensende til ingenting - i arbejdet i
MED i de fire kommuner. De eneste to sammenhzange, hvor ken naevnes, er i forbindelse
med graviditetsgener og mangfoldighed i stillingsopslag. Den generelle forestilling blandt
interviewpersonerne er, at repraesentativiteten i MED-systemet er kgnsneutral, dvs. at re-
praesentanterne kensmaessigt afspejler sammensatningen af de grupper, de repraesenterer.

En naermere analyse af kenssammensaetningen viser dog en tendens til overrepraesentation
af maend set i forhold til kenssammensaetningen blandt de ansatte. Det er ikke interviewper-
sonernes vurdering, at de aftalte vilkar for tillidsvalgte har forskellig betydning for kvinder og
maend og dermed kan begrunde en overrepraesentation af mand. Nogle mener, at overre-
praesentationen af maend kan haenge sammen med, at kvinder i hgjere grad feler sig uund-
veerlige i deres arbejdsopgaver, som de derfor har svaert ved at forlade. Andre mener, at
mandene er bedre til at forhandle gode vilkdr igennem i forhold til at deltage i mgder etc.

Resultaterne peger endvidere p3, at der pa forskellige omrader er store forskelle pa, hvor
mange kolleger tillidsrepraesentanterne reprasenterer. Pa nogle arbejdspladser med mange
kvinder repraesenterede (F)TR rigtig mange kolleger.

[ kapitel seks undersgges kommunernes brug af aftalen om kompetenceudvikling. Aftalen
har ikke nogen fremtraedende placering i kommunernes arbejde med kompetenceudvikling.
Dog indgar individuelle medarbejderudviklingssamtaler og udviklingsplaner som vigtige ele-
menter i personalepolitikken i alle fire kommuner. Det er ikke de interviewedes vurdering, at
der er forskelle pa kvinders og maends ensker til uddannelse og kompetenceudvikling inden
for de samme fagomrader og uddannelsesniveauer, men at der er forskelle imellem fagom-
raderne og imellem uddannelsesniveauerne.

Den kvantitative opggrelse over brug af kompetenceudvikling viser dog en del kensforskelle.
Fx tyder besvarelserne p3, at flere maend end kvinder deltager i efteruddannelse, nar det
gelder paedagogisk personale i dogntilbud, mens det omvendte er tilfaeldet, nar det gaelder
padagogisk personale i dagtilbud.

Resultaterne peger endvidere p3, at der er forskelle pa vilkdrene for at udmgnte aftalen om
kompetenceudvikling. Der er saledes en hel del af lederne specielt pa kvindedominerede
arbejdspladser, som har en meget stor gruppe af ansatte under sig, som de skal gennemfgre
MUS-samtaler med. Dette vanskeligger gennemfarelsen af samtalerne, hvilket maske er
medvirkende til at faerre af medarbejderne efterspgrger kurser og anden kompetenceudvik-

ling.
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Kapitel syv sattes fokus pa, hvordan kommunerne arbejder med ken i forhold til aftalen om
trivsel og sundhed. Resultaterne peger samlet p3, at der ikke er meget fokus pa en mulig
sammenhang mellem kon og trivsel. Der er fx ingen af de fire kommuner, der arbejder med
kensopdelt statistik i forbindelse med deres trivselsmalinger. | en kommune spgrger man
slet ikke til ken, da holdningen er, at mand og kvinder trives lige godt, og at kensneutralitet
er den bedste strategi. | en anden kommune er man bekymret for, om en kgnsopdelt stati-
stik kan vaere kompromitterende for anonymiteten, og i en tredje er man bekymret for stati-
stisk usikkerhed, nar det ene kgn er staerkt underrepraesenteret.

Pa den ene side giver informanterne udtryk for, at maend og kvinder bidrager med noget
forskelligt pa arbejdspladserne og at det skaber en bedre trivsel, hvis der er bade maend og
kvinder pa en arbejdsplads. P4 den anden side er kgn ikke noget, man som sadan ser pai
forbindelse med trivsel i MED-udvalgene.

Statistik fra et repraesentativt udsnit af lsnmodtagere i Danmark viser tydelige forskelle i
trivsel mellem mand og kvinder, med kvinderne som den gruppe, der generelt trives dar-
ligst. Statistik over udvalgte branchegrupper viser, at flere kvinder end mand oplever stress
og darlig fysisk og psykisk arbejdsevne. Specielt er der flere kvinder end maend ansat inden
for degninstitutioner og hjemmepleje, som oplever lav arbejdsevne i forhold til de fysiske
krav i arbejdet, mens der inden for daginstitutionsomrddet er flere maend end kvinder, der
vurderer deres generelle helbred som mindre godt eller darligt.

Statistikken viser ogsa, at kvinder har hgjere gennemsnitligt sygefravaer end maend. Til trods
for denne viden, er det alligevel ikke noget kommunerne arbejder aktivt med, i hvert fald
ikke fra centralt hold. Interviewene viser, at bdde maend og kvinder kan vaere udsatte for
chikane og at der er forskel p3, hvordan chikanen forsgges forebygget for ansatte af de to
ken.

Resultaterne fra undersggelsen peger p3, at der kan opsta kensforskelle nar aftalen vedre-
rende retningslinjer for sundhed implementeres. Fx er der i nogle kommuner forskel p3, i
hvilken grad overvaegt er et tema ift. hhv. kvindelige og mandlige medarbejdere. Det frem-
haeves, at kvinderne varetager borgerrettede funktioner, og derfor skal fungere som rolle-
modeller, mens der ikke i samme omfang rettes indsatser mod overvaegtige mandlige ansat-
te.

For mandlige paedagoger og paedagogmedhjaelpere kan det vaere en belastning, at de star i
risiko for at blive anklaget for paedofili eller blive genstand for seksuelle fantasier fra borge-
re. For kvindelige ansatte kan det vaere en belastning at blive udsat for seksuelle gnsker eller
tilnzermelser fra borgere. Dette er omrader, hvor kennet spiller en rolle, og som bade ledel-
sen og medarbejderrepraesentanterne er opmarksomme pd. Men hvor forebyggelsen i for-
hold til risikoen for anklager for mzaend er generel (3dbne dgre), sa er forebyggelsen i forhold
til risikoen for tilnaermelser for kvinder individuel (undga udfordrende pdklaedning).

Overordnet har undersggelsen fundet, at kensmainstreaming set med kommunernes og
arbejdspladsernes gjne spiller en marginal rolle i forbindelse med udmentningen af de gene-
relle aftaler. Pa trods af, at de kommuner, der indgar i undersggelsen, netop er udvalgt ud
fra deres hgje ratings i ligestillingsredeggrelserne, er ligestilling mellem kennene generelt
ikke et omrade, som der er meget fokus pa. Det er dog vigtigt at fremhaeve, at vi har oplevet
vaesentlige forskelle imellem de fire kommuner, og at projektet i flere af kommunerne er
blevet oplevet som en kaeerkommen lejlighed til at gge opmaerksomheden pa kensmainstre-
aming.
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9 UDFORDRINGER, ANBEFALINGER OG STOF TIL EFTERTANKE

Der er i undersggelsen identificeret bade udfordringer og barrierer i arbejdet med
kansligestilling, der er i interviewene fremkommet nogle anbefalinger til de centrale parter,
og undersggelsen har givet stof til eftertanke bade hos en del interviewpersoner og hos os
som forskere. | dette kapitel har vi samlet tilkendegivelser og anbefalinger fra interviewper-
sonerne i tre afsnit. Det farste afsnit handler om, hvorvidt kensligestilling ses som en aktuel
og relevant problemstilling i kommunerne, det andet har fokus pa den store udfordring, som
det konsopdelte arbejdsmarked ses som i forhold til arbejdet med kensligestilling pa forskel-
lige niveauer i kommunerne, og det tredje adresserer behovet for redskaber til at kunne
anvende kgnsopdelte statistikker i ligestillingsarbejdet. | et afsluttende afsnit fremkommer vi
med nogle eftertanker, som gennemfgrelsen af undersggelsen har givet os som forskere.

9.1 Er kensligestilling en aktuel og relevant problemstilling?

Der er flere interviewede, som i slutningen af eller efter interviewet, giver udtryk for at inter-
viewet har sat tanker i gang:

Jeg synes det har veeret interessant, det har da sat nogle tanker i gang hos mig vil jeg
sige. Det er meget godt at fokusere pd nogle ting, som man egentlig ikke teenker scer-
lig meget over i dagligdagen. (Leder, botilbud)

I gav os lidt med at teenke pa! (Leder, park og vej)

Nogle interviewede oplever, at problemstillingen er relevant, men at selve begrebet ’kgn’ er
en barriere:

Barriererne er at ordet ken er forslidt, sd mangfoldighed er et bedre ord, selvom
fokus pd ken stadig er tiltreengt. Det geelder om at kunne beveege sig rundt i det
landskab uden at steade nogen fra sig ved at bruge ordet ken. (HR-konsulent)

Andre interviewede giver udtryk for, at undersggelsen maske er blevet gennemfort for sent,
enten fordi deres oplevelse er, at der ikke er det store problem i forhold til kensligestilling i
dag eller fordi deres fokus er pa andre forhold eller problemstillinger.

Og det kan godt veere, at der er nogle omrdder, men umiddelbart sd teenker jeg, nd,
men den undersggelse skulle mdske veere lavet for 20 dr siden (... ) Specielt inden for
vores omrdde, der tror jeg faktisk, at der er en meget ligelig fordeling. (Leder, botil-
bud)

Jeg teenker, at det mdske er lidt gammeldags kun at kigge pd ken, fordi det er ligesd
vigtigt at brede det ud, det handler om mange andre ting. Der er mange andre ting vi
mangler ligestilling pd eller hvad man skal sige. (HR-chef)

Jeg ved ikke, jeg tror i virkeligheden man [de centrale parter] skal teenke over, om
det er den mest breendende platform anno 2015. Det er mdske i virkeligheden det.
Fordi jeg kan da godt here, ndr vi sidder her og snakker sammen, at der var rigtig
meget, der kunne veere interessant at undersgge, men der er altsd ogsa rigtig mange
dagsordener pa spil. Og hvis man skal undersgge en helt masse omkring ken og lave
en helt masse politikker omkring ken, hvad er det sd vi ikke far gjort, som ogsd hand-
ler om at skabe trivsel og gode arbejdspladser og gode losninger for vores borgere?
(Kommunaldirekter)

Der er, som der udtrykkes i citatet herover, en bekymring hos nogle af de interviewede for,
at undersggelsen vil medfere, at kravene i forhold til kensmainstreaming og kensligestilling
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af personalepolitikken vil blive skaerpede. Og der er en skepsis i forhold til, om aftaler er et
virksomt middel i arbejdet:

Den forestilling, de har, parterne — om at deres aftaler kan skabe gode arbejdspladser
- den er ikke rigtig. (Kommunaldirekter)

Parterne skal lave en afvejning af at veere tydelige samtidig med at det skal overvejes
hvor meget der skal bestemmes fra deres side og hvad kommunerne selv skal be-
stemme. (HR-chef)

Andre efterlyser, at parterne er mere przecise i deres udmeldinger til kommunerne:

Ndr man [de centrale parter] opfordrer til kensmainstreaming af politikker og
indsatser, ber de ogsd nedfeelde hvordan - altsd@ hvordan man ger det. Med hensyn til
sygefraveeret kunne man godt veere meget mere preecis med, hvad man skal veere
obs pd i forhold til ken. (HR-chef)

En anden HR-chef fremfgrer, at det er vigtigt at spergsmalet om kensmainstreaming ikke
bare bliver til et krav, som kommunerne skal efterleve, men at det bliver synliggjort, hvad
man kan fa ud af en gget opmaerksomhed pa ken:

Der er blinde pletter. Har lidt frygt for, ndr der bliver lavet mainstreamstrategier, at
det er et krav, fordi sd ger man det sommetider ureflekteret, bare fordi man skal.
Nogen burde antyde, at man gdr glip af noget, hvis man ikke tager det med. Det bur-
de ikke veere et spargsmdl om, at det bare skal krydses af pd en liste, det hjelper ik-
ke. Det er vigtigt med de gode historier, som er brede, og som kommer flere forskel-
lige steder fra. Og det er vigtigt med god vejledning omkring det. (HR-chef)

| kommuner, som har vaeret meget aktive i arbejdet med kensligestilling, er der ildsjzele, som
oplever, at det er svaert at blive ved med at holde fokus og som savner, at de centrale parter
bidrager med inspiration. En af disse interviewpersoner finder det interessant, at KL har
igangsat undersggelsen, men undrer sig samtidig over, at omradet ellers ikke har nogen be-
vagenhed i KL:

Pd alle andre omrdder kan man ringe [til KL] og fd hjcelp, men der er ikke nogen, som
sidder med ligestilling. Det er vigtigt, at der er bevdagenhed pd emnet, for at fG fokus
pd det. (Formand for Ligestillingsudvalg, politiker)

For denne politiker er erfaringen, at ligestillingsinitiativer skal komme oppefra i kommunen
og have politisk opbakning og bevagenhed, for at de saetter sig igennem. Af andre inter-
viewede opleves det som en begrzaensning for at arbejde med kgnsligestilling, at der er sa taet
en kobling mellem det politiske niveau og det personalemaessige. Nar fx en ligestillingsrede-
gorelse af partipolitiske grunde bliver bremset i en kommunalbestyrelse.

Det ville veere skent, hvis man kunne fa parterne til at indgd aftaler om, at de
kommunale arbejdspladser skal frigares fra det partipolitiske og i hgjere grad bare
veere arbejdspladser. Men det er nok en lidt vanskelig mangvre. (Kommunaldirekter)

9.2 Det konsopdelte arbejdsmarked - en udfordring pa flere niveauer

For de fleste interviewpersoner ses den helt store udfordring i forhold til kensligestilling pa
kommunale arbejdspladser at vaere det kensopdelte arbejdsmarked. Pa et overordnet niveau
i kommunerne er det vanskeligt at vurdere, om de forskelle, der kan vaere pa trivsel, sygefra-
veer og kompetenceudvikling pa omrader med mange kvinder (fx zeldreomradet) og omra-
der med mange mand (fx park og vej), alene skyldes forskelle mellem opgaverne og organi-
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seringen af arbejdet, eller om forskellene haenger sammen med kenssammensatningen og
dermed ma forstas som utilsigtede kensskaevheder.

Pa arbejdspladsniveau ger den meget skaeve konsfordeling det vanskeligt at holde kens-
aspektet” adskilt fra ”’det personlige”, nar der kun er et meget lille antal af det ene kon.

En del anbefalinger handler om, hvordan der kan blive en mere ligelig kensfordeling specielt
pa de arbejdsomrader, hvor der er en meget stor andel af kvinder ansat. Det opleves vanske-
ligt — for ikke at sige umuligt — for kommunerne selv at =ndre ved disse skaevheder. Nogle
anbefalinger er derfor meget overordnede og primaert rettet til de centrale aftaleparter:

Det heenger sammen med samfundsstrukturer, som er rigtig sveere at gare noget ved
som arbejdsplads. Man kan gere noget ved at fd flere meend ind i omsorgsjob, men
det kan vores kommune ikke lofte alene... Et godt rad til de centrale parter er at
starte ved det kensopdelte arbejdsmarked. (Personalechef)

Sd leenge omrddet er nedprioriteret rent ressourcemeessigt — alt er opdelt i minutter
— er det sveert at fa meend til det omrdde. Omsorgsarbejde er nede i hierarkiet. Faget
bliver ofte set som ’vaske-rgv’ job. Det er manglende anerkendelse af faget. (Leder,
hjemmeplejen)

Jeg tror mere det er fagforeningen, der skal pd banen. Seelge den /... ] Tit og ofte hg-
rer man jo, at folk siger, jamen, hvis man ikke kan blive andet, sd kan man altid blive
hjeelper eller assistent. Sd det er jo hele opscetningen til det her job. (AMR, pleje-
hjem)

Ligestilling i omsorgsarbejdet handler ligesd meget om at fd meend ind i faget, fordi
det bidrager til mange ting, bade arbejdsmiljoet og det er godt for beboerne. Det vil
tiltraekke, hvis der var mandelen i kvindefag. De [parterne] kunne gore en starre ind-
sats for folk med anden etnisk baggrund. Der ligger muligvis en uudnyttet ressource i
meend med anden etnisk baggrund. (FTR, zeldreplejen)

Der burde appelleres anderledes i uddannelserne i forhold til meend og kvinder, hvis
man vil have kanslighed ind i forskellige fag. Der skal ogsa tenkes i forhold til indhold
i uddannelserne, og hvordan plejeopgaverne vinkles, sddan at det appellerer i hgjere
grad til meend. (Leder, socialpsykiatrien)

Andre er mere lokalt rettede. Der er sdledes en del interviewede som peger pa annoncering,
som en mdde at sgge at opna en mere ligelig kensfordeling:

Det er ogsd noget med, hvad man skriver i en jobannonce, altsd hvordan det tiltreek-
ker begge kon. Fordi der kan vaere nogle annoncer, som, hvor man tenker, ej det der,
det er da ikke noget for mig. Som mand mdske tcenker, ej, det der... Jeg tror det alle-
rede kommer der. (TR, botilbud)

Jeg tror ogsd, at man kan gore rigtig meget i rekrutteringsprocessen; altsa hvad er
det vi skriver i stillingsopslag? Altsa der kan vaere nogle signaler eller nogle ord, som
peger mod det ene eller det andet kan. Der tror jeg man kan arbejde ift. hvad man
signalerer. (HR-chef)

I en af kommunerne har man haft gode erfaringer med at tiltraekke flere maend til zeldreom-
radet ved eksempelvis at bruge mere maskuline ord, fx ”kranfgrer” fremfor ”forflytningsvej-
leder”.
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Selvom der er et gnske om flere mzend pa fx eldreomradet, betones det af alle interviewe-
de, at kompetencerne er vigtigere end kgnnet:

Man skal ikke anscettes, bare fordi man er meend, man skal have kvalifikationerne og
lysten til jobbet. Der kommer flere og flere meend, der har kompetencer. Kompeten-
ce skal veegtes, ellers vil branchen halte bagud, fordi borgerne kreever mere og me-
re... Det er meget mere kreevende at veere SOSU-hjeelper i dag end for 20 dr siden. Vi
skal arbejde hurtigere, vi skal fG borgerne til i videst muligt omfang at gore tingene
selv, vi skal hele tiden veere et hestehoved forud, dokumentation, traekke i trdade.
(TR, hjemmeplejen)

Flere kommuner har erfaringer med, at det er lettere at tiltraekke maend til fx skovbgrneha-
ver eller sportsbgrnehaver end til andre bgrnehaver. En kommune har haft gode erfaringer
med at rekruttere flere maend i dagplejen fx ved at betegne en mand, der gar med en barne-
vogn som "barneudvikler”. Denne indsats havde dog sterst effekt under krisen, hvor der i
omradet blev nedlagt industriarbejdspladser, og det har ikke vaeret muligt at fastholde de
rekrutterede maend efter krisen. En anden erfaring fra det paedagogiske omrade er at vaere
opmaerksom p3, at stillinger sldet op pa fuld tid i hgjere grad henvender sig til maend end
stillinger pa et reduceret timetal, som ellers er udbredt pa daginstitutionsomradet i flere af
kommunerne.

9.3 Konsopdelte statistikker som vaerktgij til brugbar viden

Der opstar i mange interview en nysgerrighed efter faktuel viden, nar det gar op for de inter-
viewede, at de udtaler sig om kgnsligestilling ud fra formodninger eller fornemmelser og
ikke ud fra fakta og viden. Ofte opstdr der undervejs i interviewene en erkendelse af, at de
mangler faktuel viden om eventuelle kgnsforskelle i deres kommune, pa deres omrdde eller
pa deres arbejdsplads. Herunder en viden om, hvorvidt der er en utilsigtet kensskaevhed eller
mangel pa ligestilling og hvad en sddan mangel pa ligestilling kan betyde:

| forbindelse med ken og ligestilling er der brug for viden. (HR-chef)

Der er ikke nogen dbenlyse problemer med uligestilling. Det mangler i hvert fald at
blive belyst og undersggt meget grundigere end det er i dag. Det skal identificeres,
om der er nogen problemer. (HR-chef)

Det er min oplevelse, at der er en modstand, som jeg ogsd mgder andre steder, nar
man taler ligestilling, men ligesd snart man kommer til at tale med dem, som er an-
svarlige ledere, og fdr talt om, hvad det er det egentlig drejer sig om, sd synes jeg, der
er stor forstdelse. [... ] Det handler meget, tror jeg, det handler selvfolgelig om hold-
ninger, men det handler ogsd om viden. (Formand for Ligestillingsudvalg, politiker)

Det affader en nysgerrighed i forhold til, hvad der foreligger og hvad der er muligt at frem-
skaffe af viden fx i form af kensopdelte statistikker, og hvordan sadanne statistikker kan
bruges pa en made, sa de bidrager med viden, der kan fremme kensligestillingen, men uden
at fx en gruppe af det ene kan fgler sig haengt ud eller oplever at en lovet anonymitet bliver
kompromitteret. Der bliver med andre ord efterlyst konkrete redskaber, som kan stgtte
kommunerne og arbejdspladserne i arbejdet med ligestilling. Redskaber kunne fx handle om,
hvordan statistik kan bruges understgttende:

Det kunne veere spcendende som leder at have nogle redskaber til at deekke den vin-
kel af [eventuelle kensforskelle], for den kunne godt veere blind. Det kunne veere in-
teressant at kigge pd fx ogsd pd tveers af kommuner. (Leder, IT-afdeling)
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En nyere undersggelse af, hvordan statistik kan bruges som vaerktgj for kensligestilling i
kommunerne, peger netop p3, at kensopdelt statistik bliver brugt for lidt, og at en made at
styrke kommunernes arbejde med ligestilling pa derfor er, at gore de statistiske malinger af
kgnsligestillingsaspekter mere tydelige og brugervenlige'.

At statistiske data ogsa kan have stor betydning i forhold til at skabe synlighed og fokus pa
kensligestilling, er der ogsa en opmarksomhed pa:

Det er altid godt med konkrete tal og facts, fordi de sldr hdrdt i en diskussion, sa hvis
man kan komme med sddanne argumenter ogsd i ligestillingsdiskussionerne, sd nar
man langt. Derfor er det ogsad vigtigt at man fdr sat nogle mdl pd indsatserne og man
folger op. (Kommunaldirekter)

Kommunerne efterlyser kensopdelte statistikker som vaerktgj til mere viden. De er dog sam-
tidig opmaerksomme p3, at kensopdelte statistikker kan vaere svaere at bruge, isaer pa omra-
der med stor overvaegt af det ene kan. Der er flere vanskeligheder: Farst og fremmest kan
anonymiteten blive kompromitteret, og dernzest kan talmaterialet blive sa spinkelt (for beg-
ge eller for det ene kgn), nar det fx bliver brudt ned pa omrader eller arbejdspladser, at en-
keltpersoner giver store udsving i opgerelserne. Det bliver derfor meget sveert at vide, om
evt. kansforskelle skal tilskrives kan eller specifikke forhold ved enkeltpersoner eller deres
job. Det statistiske materiale skal derfor opgeres pa et vist overordnet niveau (fx det samle-
de kommune- eller forvaltningsniveau i en mindre kommune), for det overhovedet bliver
meningsfuldt. Pa det overordnede niveau kan det imidlertid vaere svzerere at handle p3, og
der melder sig hurtigt et behov for at kunne bryde ned til mindre enheder, pa job-funktioner,
efter alder eller lignende, for at komme naermere en forstaelse af, hvad det handler om.

En relateret udfordring er, at statistikker ikke i sig selv kan give oplysninger om, hvad evt.
konsforskelle skyldes, eller hvordan de kan imgdegas og forebygges. Hvad kan det fx skyl-
des, at kvinder har hgjere sygefravaer end maend inden for et bestemt omrade? Er det fordi
kvinder generelt har hgjere sygefravaer end maend? Eller har det noget at gere med netop
dette arbejdsomrade? Er der forskelle pa belastningerne for maend og kvinder? Er der biolo-
giske, sociale eller kulturelle forskelle, som kan forklare kansskaevhederne? Det kan sygefra-
vaersstatistikken ikke i sig selv svare pd, og afhjeelpende tiltag udspringer derfor heller ikke
umiddelbart af statistikkerne.

Rapporten om Malbar ligestilling, som Institut for Menneskerettigheder har udarbejdet spe-
cielt til fremme af kensligestilling i kommunerne?? peger p3, ”... at ligestillingsstatistik forud-
saetter, at der traeffes beslutning om en ligestillingspolitik i form af en raekke malszetninger,
der kan folges op med udvikling af indikatorer og ligestillingsstatistik”. De anbefaler, at der
forst og fremmest fokuseres pa opstilling af relevante malsaetninger pa ligestillingsomradet,
og at det er disse malsaetninger, der skal vare styrende for indsatsen, og for hvad det er for
indikatorer, man felger op pa med statistikker.

7Inge Henningsen, Karen Sjgrup, Kirsten Precht, Niels Ploug (2014): MALBAR LIGESTILLING -Statistik som veerktgj
til fremme af kgnsligestilling i kommunerne. Kirsten Precht og Peter Ussing (red). Institut for Menneskerettigheder
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9.4 Vores eftertanker

Et staerkt kensopdelt arbejdsmarked gar det vanskeligt at vurdere, hvornar forskelle fx mel-
lem maends og kvinders trivsel og sygefravaer kan tilskrives forskelle i opgaver, organisering
og belastning pa forskellige omrader og hvornar der er tale om egentlige kensforskelle. Pa
baggrund af undersggelsen kan vi have en frygt for, at kensforskellene tages mindre alvor-
ligt, nar de knytter sig til fx et kvindedomineret omrade og dermed kan tilskrives det kons-
opdelte arbejdsmarked, end hvis forskellighederne findes mellem maend og kvinder pa
samme type arbejdsplads.

Hvis de centrale parter gnsker, at der i kommunerne skal vaere mere fokus pa kensligestilling
i forbindelse med fx medbestemmelse, kompetenceudvikling, trivsel og sygefraveer, vil par-
terne vaere ngdt til at gore noget for at skabe dette fokus. Det kunne vare ved at indskrive
det specifikt i aftaleteksterne, ved at tilvejebringe og formidle vaerktgijer til brug for kommu-
ners og arbejdspladsers arbejde med kgnsligestilling. Det kunne ogsa vzere ved at udarbejde
og formidle inspirationsmateriale fx med eksempler pa, hvordan kensforskelle kan se ud pa
forskellige kommunale opgaveomrader, hvordan kensforskelle kan opstd, hvordan der kan
blive arbejdet med dem og hvilken veerdi det kan skabe, hvis kensskavheder tages alvorligt
og spges handteret eller forebygget.
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