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LIGE FRA STARTEN

Lyngby-Taarbek Kommunes ligestillingsredeggrelse
2003 bestar af tre dele:

e Denne rapport til kommunalbestyrelsen

e En folder til alle ansatte

e FElektronisk indberetning til ligestillingsministeren

Ligestillingsministeren har opfordret kommunerne til
at indsende en elektronisk ligestillingsredeggrelse i ar
— sa det ggr vi naturligvis. Det er en standardiseret
redeggrelse, som giver mulighed for at sammenligne
indsatsen i kommunerne, sékaldt “bench-marking”.
Resultaterne vil kunne ses pd www.ligeidanmark.dk
og kan bruges til gensidig inspiration. Det er helt fint.

Nar vi har lavet den elektroniske ligestillingsredegg-
relse, har vi opfyldt forpligtelsen i ligestillingsloven.
Men vi synes ikke, den standardiserede form giver
mulighed for en tilstrekkelig og tilfredsstillende ori-
entering om ligestillingsarbejdet i Lyngby-Taarbak
Kommune. Ligestillingsudvalget skal aflegge rapport
til kommunalbestyrelsen om alle ligestillingsaktivite-
ter i kommunen, og vi vil desuden gerne orientere sa
mange som muligt om alt, hvad her sker. Derfor har vi
ogsa udarbejdet denne rapport, som indeholder flere
informationer end den elektroniske udgave, og som
starter med det, vi selv synes er det mest interessante:
arbejdet med vores indsatsomrader.

Ligestillingsudvalget gnsker at synligggre og skabe
debat om ligestillingsarbejdet. Derfor udsender vi en
folder med de vigtigste budskaber i rapporten til alle
ansatte 1 kommunen. Teksten forklarer, hvorfor vi har
valgt overskriften “Lige fra starten”, og illustreret
folderen med bgrnetegninger:

”Set lige en tankestreg i overskriften. Sa far satnin-
gen en ny betydning: Lige — fra starten.

Vi gnsker fokus pa bgrn og ligestilling, fordi

e Bgrn og unge, der opfatter andre mennesker som
ligeverdige uanset kgn og andre forskelle, og som
ser mangfoldighed mellem mennesker som en res-
source, er bedre rustet til at mgde udfordringer se-
nere i livet.

e [ dag handler ligestilling i hgj grad om holdninger.
Holdninger grundlaegges allerede i barndommen.
Derfor er det vigtigt, at bgrn lerer om betydnin-
gen af kegn og ligestilling, og at de ansatte i vores
daginstitutioner og skoler forholder sig til emnet
pé en konstruktiv made.

e Der er politisk fokus pa bgrn og unge i Lyngby-
Taarbak. Der er nedsat et Ungdomsudvalg, og der
er udarbejdet en overordnet Bgrne- og Ungepoli-
tik. Det er vigtigt at fa ligestilling med i politik-
kerne og det gvrige arbejde med bgrn og unge. De
skal jo fgre ligestillingen videre i fremtiden.

e Ungdomskultur og kgnsroller er et serligt ind-
satsomrade i ligestillingsministerens perspektiv-
og handlingsplan 2003: Bgrn og unge skal frit
kunne valge uddannelse, job og livsstil, uden at
disse valg skal defineres sn@vert af deres kgn.

e Bgrnetegningerne forteller noget om den neeste
generations opfattelse af kgnsroller og ligestilling.
Bgrnehavebgrnene har tegnet, hvad de leger. Det
er traditionelt: Pigerne leger far, mor og bgrn
(nogle gange uden far), drengene leger med biler.
Skolebgrnene er derimod meget bevidste om for-
skelle mellem fgr, hvor mor lavede alt husarbej-
det, og nu, hvor der er en anden og mere ligelig
arbejdsdeling i hjemmet.

Fold den nye folder ud — sa har du en sjov og anderle-
des plakat, der kan hanges op n@sten hvor som helst
uden at fylde for meget, og som kan minde dig om, at
det er vigtigt, at vi er lige — fra starten.”



De flotte tegninger i folderen og pa omslaget af rap-
porten er tegnet af bgrnehavebgrn i Humlehuset og
elever i 4. klasse pa Lundtofte Skole. Vi siger tak til
alle de bgrn, som har sendt os tegninger.

Vores plakatfolder skal vare en “appetitvekker”. Vi
haber, den vil blive lest og haengt op rigtig mange
steder, og at den vil give mange lyst til at l&se mere i
denne rapport.

Venlig hilsen
Ligestillingsudvalget



FORMANDENS FORORD

Lige og forskellige

“Ligestilling — nej, det er ikke lige mig. Det er for
kedeligt, at vi alle sammen skal vere ens”. Den be-
mearkning dukker ofte op i ligestillingsdebatten. Der-
for ma det siges igen: Det er IKKE det ligestilling
handler om. Det modsatte af lige er ulige, og det mod-
satte af ens er forskellige. Men at vere lige udelukker
ikke, at vi er forskellige — snarere tvertimod. Ligestil-
ling handler om, at vi skal behandle hinanden lige-
vaerdigt uanset vores kgn og andre forskelle, og der-
med giver vi bedre plads til forskellighed og mangfol-
dighed.

Det kan virke nedsldende, at det gar sa langsomt med
ligestillingen, og at de samme ting skal gentages igen
og igen. S kan det hjelpe at se tingene i et lidt leenge-
re perspektiv. I ar er det 100 ar siden, at piger fik ad-
gang til gymnasieskolerne. Det var fgrst i 1915, at
kvinder fik valgret til Folketinget, og fgrst i 1921 blev
det fastsléet, at mend og kvinder skal have lige ad-
gang til ansattelse i det offentlige.

Historisk set er ligestilling nyt. Tidligere var ulighed
normen, badde mellem kvinder og mand og mellem
forskellige samfundsgrupper: adel, borgere, bgnder.
Ser vi os omkring i verden, praeger ulighed stadig
samfundsindretningen i mange lande. Sa vi er naet
relativt langt her i landet.

Det skal ikke forlede os til at hvile pa laurb&rrene og
tro, at vi har opnaet fuld ligestilling. Der er stadig alt

for stor forskel p4 maends og kvinders vilkar pa ar-
bejdsmarkedet, ved lgnfastsattelsen, med hensyn til
karrieremuligheder og i samspillet mellem familie og
arbejde. Et par avisoverskrifter fra det sidste halve ars
tid kan illustrere det: “Kvinder taber i nyt lgnsystem”,
”Ma&nd er mennesker, mens kvinder er kgn”, “Mini-
sterium diskriminerer kvinder” (de féar ikke feriepenge
af barselsdagpenge, men afggrelsen herom fra Lige-
stillingsn@vnet samler stgv i ministeriet).

Forskelsbehandlingen virker helt urimelig. Alligevel
er der ikke meget gang i ligestillingsdebatten, og det
giver ikke meget prestige at beskeftige sig med emnet
— modsat i Norge og Sverige, hvor de politiske partier
profilerer sig pa en aktiv ligestillingspolitik. Maske er
mandene bange for at miste deres magtpositioner, og
kvinderne bange for at blive sat i bis som rabiate rgd-
strgmper. Igen en misforstaelse. Det handler IKKE om
at tromle eller stemple andre mennesker. Ligestilling
er en felles opgave, og resultaterne er positive for
bade kvinder og mand, drenge og piger. Ligestilling
medfgrer, at alle mennesker far mulighed for at bruge
deres forskellige ressourcer til gavn for sig selv, deres
arbejdsplads og samfundet, sa vi far et bedre og mere
velfungerende samfund.

Mit hab er, at denne rapport kan give et positivt ind-
tryk af, hvad vores ligestillingsarbejde indebarer, og
at den dermed kan yde et lille bidrag til at fremme
ligestillingen.

Venlig hilsen
Helle Skjerbak



Afsnit 1. MAL OG INDSATSOMRADER
I. Regeringens ligestillingspolitiske malszetning

Regeringen gnsker at skabe lige muligheder for kvin-
der og maend. Malet er, at kvinder og mand opfattes
som ligeverdige og far lige muligheder for at velge.
Regeringen vil derfor arbejde for at nedbryde de bar-
rierer, der forhindrer den enkelte kvinde og mand i at
leve det liv, de gnsker. Regeringen gnsker respekt for
forskellighed og respekt for det enkelte menneskes
personlige valg. Ligestilling er en vesentlig del af det
danske demokrati.

(Ligestillingsministerens perspektiv- og handlingsplan
2003).

I1. Ligestillingsudvalgets indsatsomrader

Ligestillingsudvalget har haft fokus pa fire indsatsom-
rader i 2001-2003:

Ansattelsespolitik

Mainstreaming

Formidling til alle ansatte

Ny Lgn

For hvert omrade beskrives

e Malsatninger: Hvad gnsker Ligestillingsudvalget
at opna? — Hvorfor har vi fokus pa dette omrade?

e Indsatsen i 2001-03: Hvad har vi gjort pa omra-
det? Har vi fulgt op pa mélene i rapport 20017

e Fremtidig indsats: Hvad vil vi i de naste 2 ar?

1. Anszettelsespolitik
1.1. Malsaetninger

Ansettelsespolitik er et indsatsomrade for Ligestil-
lingsudvalget, fordi:

e Vi gnsker at undga forskelsbehandling af ansg-
gerne ved ansettelser — ogsa den forskelsbehand-
ling, der kan vare ubevidst.

e Det er et mal i kommunens ligestillingspolitik, at
begge kgn s vidt muligt skal vaere reprasenteret
pa de enkelte arbejdspladser og de forskellige stil-
lingsniveauer. Kommunen gnsker at give plads til
forskellighed og at vaere en rummelig arbejdsplads
med plads til medarbejdere med anden etnisk
baggrund eller med et handicap.

e Det er ved ansattelser, vi har mulighed for at rette
op pa den meget skeve kgnsfordeling pa kommu-
nens arbejdspladser — hvis vi kan tiltrekke kvali-
ficerede medarbejdere af begge kgn. Det er ogsa
ved ansettelser, vi kan give plads til ansggere fra
etniske mindretal eller med et handicap. Derfor er
det sa vigtigt at teenke pa ligestilling pa anszattel-
sesomradet.

e Vi skal arbejde med det nye begreb mainstrea-
ming. Mainstreaming betyder, at vi skal integrere
ligestilling pa alle omrader. Ansattelsesomradet
er et omrade, hvor det kan give gode resultater at
arbejde med mainstreaming. I personalepolitikken
star der, at begge kgn skal vare reprasenteret, nar
vi sammensatter ansattelsesudvalg, og nar vi
indkalder ansggere til samtale til ledende stillin-
ger. Mainstreaming betyder, at vi skal ga videre
og se hele ans®ttelsesprocessen ud fra en ligestil-
lingssynsvinkel, lige fra ans®ttelsesudvalget ned-
settes og stillingsannoncen skrives, til anseattel-
sessamtalen og den endelige udvalgelse af ansg-
gerne.

Vi skal ikke arbejde for kgnsblandede arbejdspladser
bare for at fremme ligestilling, men i mindst lige sa
hgj grad, fordi det giver en bedre udnyttelse af de
menneskelige ressourcer. Nar medarbejderne bidrager
med forskellige forudsatninger og tilgange, kan der



opnas bedre kvalitet i arbejdet og et bedre arbejdskli-
ma — og det er til gavn for bade borgerne og os selv.

Det er ikke noget, Ligestillingsudvalget har fundet pa.
Forskning pa universiteter i USA har vist, at det er
vigtigt, at alle medarbejderes arbejde bliver verdsat —
ogsa de kvindelige medarbejdere. Ligestilling skaber
oget effektivitet i virksomhederne. S& kgnsdiskrimine-
ring er ikke bare ulovligt, det er ogsa ineffektivt.

1.2. Indsatsen i 2001-03: Kampen om de gode med-
arbejdere - abc for ansattelser

Som fgrste skridt pa vejen afholdt Ligestillingsudval-
get et temamgde for SU-medlemmer om ansattelser d.
7.2.2002. Herefter besluttede vi sammen med Perso-
naleafdelingen at nedsatte en arbejdsgruppe, som
skulle konkretisere de foreliggende forslag om at ind-
drage ligestilling i ans®ttelsesproceduren. Arbejds-
gruppen fik fglgende sammens&tning:

- 2 medlemmer af Ligestillingsudvalget: Helle Skjer-
bek (formand) og Bent Madsen

- 1 reprasentant for Personaleafdelingen: Kim Bjern-
vig

- 1 repraesentant for SU-medlemmerne: Eva @rum,
Planafdelingen.

Efter forslag fra arbejdsgruppen gennemfgrte Ligestil-

lingsudvalget og Personaleafdelingen et feelles projekt

pa ansattelsesomradet, som bestod af to dele:

e Afholdelse af mini-seminarer for alle kommunens
ledere om stillingsannoncer

e Udarbejdelse af en pjece til alle ansattelsesud-
valg: ”abc for jer, der ansatter”.

Under overskriften ”Kampen om de gode medarbej-
dere” blev alle ledere i kommunen inviteret til et mi-
ni-seminar i november/december 2002. Der blev holdt
5 seminarer af 2 timers varighed med tilsammen ca.
120 deltagere.

Formalet var at satte fokus pa, hvordan vi kan skrive
gode stillingsannoncer, sa vi kan tiltrekke gode med-
arbejdere. Malgruppen var kommunens ledere, fordi
lederne har ansvaret for, at deres enhed fungerer til-
fredsstillende — og den opgave kan de kun Igse med
gode medarbejdere.

Formélet med mgderne var saledes bdde at fremme
ligestillingen og mere generelt at lere teknikker til at
skrive gode annoncer (mainstreaming-strategi). Desu-
den gnskede vi at fi en dialog i gang med ledere fra
alle omrader i kommunen om, hvad vi ggr godt i dag,
og hvor der er behov for at styrke indsatsen.

Der var flere grunde til at tage emnet op i efteraret
2002:

- Kommunalbestyrelsen havde i forbindelse med bud-
get 2003 bedt forvaltningen komme med forslag til,
hvordan mulighederne for at sikre tilgang af kvalifice-
rede medarbejdere kan styrkes.

- I budgettet indgik en besparelse pa annonceomradet i
2003. Derfor var det ekstra vigtigt at forbedre annon-
cerne for at tiltrekke de rigtige medarbejdere.

- Kommunen fik i efteraret 2002 en ny hjemmeside og
et nyt layout til annoncer i de trykte medier — derfor
var der behov for ogsd at modernisere indholdet af
annoncerne.

Oplaegsholderen pa mgderne, tekstforfatter Carsten
Lynge, var bade velforberedt og veloplagt, og fik sat
spendende og relevante diskussioner i gang pa alle
mgderne. Alle deltagere fik et fyldigt materiale med
hjem, bl.a. med eksempler pa god og darlig tekst i
annoncer fra deres eget omrade.

Vi tror, deltagerne fik rusket op i vanetenkningen, og
at de fik inspiration til anderledes og bedre stillings-
annoncer.

Faktisk har vi allerede kunnet se, at flere annoncer er
blevet moderniseret, sa de indeholder mere relevante



oplysninger og fanger lesernes opmarksomhed. - Og
det har givet resultater! F.eks. havde en daginstitution
efter indrykning af en traditionel annonce kun faet
meget fa ansggere, og den, der blev ansat, sprang fra
efter kort tid. Men en ny og utraditionel annonce gav
flere gode ansggere, og institutionen ansatte en mand-
lig ansgger, som man er meget tilfreds med.

Efter mini-seminarerne har vi udarbejdet pjecen “abc
for jer, der anscetter — gode rad om annonce — job-
samtale — procedure”. Vi valgte at lave en lille, over-
skuelig pjece, fordi det er vigtigt, at alle, der deltager i
ansattelser, kan fa tid til at leese pjecen og bruge de
gode rad. Pjecens afsnit om annoncer er skrevet med
udgangspunkt i de mange gode rad og ideer fra mini-
seminarerne.

De gode rad i pjecen drejer sig om:
e Stillingsannoncer:
- fastleggelse af jobprofil og medarbejderprofil
- hvad skal med i annoncen og hvor skal der an-
nonceres
- hvordan skrives annoncen
e Jobsamtaler:
- hvem skal indkaldes til samtale
- hvordan forberedes og gennemfgres samtalerne
- hvordan valges den nye medarbejder efter samta-
len
e Procedurer:
- hvilke regler og procedurer skal fglges ved an-
sa@ttelser
e Opfplgning — sa annoncer og samtaler kan blive
endnu bedre naste gang.

Det vil tage noget tid at fglge de gode rad, i hvert fald
forste gang, men det er umagen verd at bruge den
ekstra tid. Beslutningen om at ans®tte en ny medar-
bejder har normalt betydning i lang tid fremover, og
hver enkelt medarbejder pavirker bade arbejdsklima
og arbejdskvalitet pa arbejdspladsen. Ansettelse af

gode, nye medarbejdere giver derfor mulighed for at
skabe bedre arbejdspladser.

Pjecen er sendt til samtlige forvaltninger i februar
2003 med anmodning om at sgrge for, at den bliver
uddelt til alle deltagere i ans®ttelsesudvalg i forvalt-
ninger og institutioner mv. Samtidig har vi opfordret
til, at der settes fokus pa pjecen ved at sette den pa
dagsordenen pa SU-mgder og ledermgder i forvalt-
ningerne. Pjecen er ogsa blevet behandlet i et mgde i
PTSU og har veret omtalt pA kommunens lederud-
dannelse (LU-kursus) i foraret 2003.

Teksten i abc’en er lagt ind i kommunens interne in-
formationsdatabase under Kommunen pa tveers sam-
men med Personaleafdelingens retningslinier for an-
noncering. Den samlede tekst i pjecen kan lases i
bilag 1 til denne rapport.

Vi opfordrer alle anseattelsesudvalg til at lese pjecen
og bruge de gode rad — det betaler sig!

Efter forslag fra Ligestillingsudvalget fremgar det af
kommunens felles stillingsannonce, at “’vi har en ak-
tiv ligestillingspolitik”. Ligestilllingsudvalget finder
det vardifuldt, at der hermed sendes et signal om
kommunens holdning til alle, der l&eser annoncen.

1.3. Fremtidig indsats
I begyndelsen af 2004 vil Ligestillingsudvalget fore-
tage en opfelgning og evaluering af abc-pjecen.

Til sidst en smule malurt i begeret: Desvarre har et
internt kursus “Tiltrek og ansat den rigtige medarbe;j-
der” mattet aflyses i foraret 2003 pa grund af for fa
tilmeldinger. Det virker overraskende og skuffende pa
baggrund af, at der har veret sa meget fokus pa omréa-
det. Maske vil det vere en idé at undersgge, om en
anden type kursus, evt. et kortere kursus, kan tiltrekke
flere interesserede. Emnet fortjener det!



2. Mainstreaming

2.1. Malszetninger

Mainstreaming betyder, at ligestilling skal ind i "ho-
vedstrgmmen”, dvs. at vi skal indarbejde/indtenke
/integrere ligestilling i alle politikker, planer og hand-
linger pa alle niveauer og omrader — ogsd pa omrader,
som traditionelt ikke forbindes med ligestilling. Over-
vejelser om ligestilling skal altsd vare en del af vores
daglige arbejde.

Mainstreaming er et hovedprincip i ligestillingsloven
fra 2000. Efter lovens § 4 skal alle offentlige myndig-
heder arbejde for ligestilling inden for deres omrade
og indarbejde ligestilling i al planlegning og forvalt-
ning.

Derfor er mainstreaming et permanent indsatsomrade
for Ligestillingsudvalget.

2.2. Ligestillingsudvalgets indsats i 2001-03
Ligestillingsudvalgets opgave er at fremme ligestilling
blandt kommunens ansatte og ansggere til stillinger i
kommunen. Udvalget kan komme med forslag og
gennemfg@gre projekter vedrgrende mainstreaming in-
den for personalepolitikken. Ansettelsesprojektet, som
er omtalt under pkt. 1, er et mainstreamingprojekt.
Projektets formél er, at vi skal blive bedre til at anset-
te gode medarbejdere — og at vi samtidig bidrager til
at fremme ligestillingen.

Ligestillingsudvalgets folder 2003 er ogsa et main-
streamingprojekt: Skolebgrnene, som har lavet teg-
ninger til folderen, har arbejdet med kgnsroller og
ligestilling samtidig med, at de gvede sig pa at tegne i
tegnetimen.

Det er imidlertid hensigten med bestemmelsen i lige-
stillingsloven, at mainstreaming skal gennemfg@res
mere generelt pd alle kommunens sagsomrader.

Her méa de enkelte forvaltninger pa banen. Ligestil-
lingsudvalget kan komme med ideer og inspiration. 1
udvalgets redeggrelse 2001 indgik et idéopleg om
main-streaming med eksempler pd, hvordan kommu-
nen kan arbejde med mainstreaming i praksis, og hvil-
ke positive resultater vi kan opna ved at bruge strate-
gien. Der blev ogsd navnt eksempler pd omrader,
hvor kommunen allerede dengang arbejdede med
mainstreaming-tankegange.

2.3. Mainstreamingprojekter i kommunen
Ligestillingsudvalget har i oktober 2002 og i marts
2003 bedt forvaltningerne om at oplyse, pa hvilke
omrader der er eller patenkes taget nye initiativer, der
kan bidrage til at gennemfgre mainstreamingstrate-
gien.

Svarene viser, at der er en rekke mainstreamingpro-
jekter i gang i kommunen. Projekterne drejer sig bade
om kgnsmassig ligestilling, etnisk ligestilling og lige-
stilling af handicappede. Som det vil fremgd af ek-
semplerne nedenfor, er der mange instanser i kommu-
nen, som ggr en indsats for etnisk ligestilling og lige-
stilling af handicappede. Derfor har Ligestillingsud-
valget valgt at have sarlig fokus pa kensligestilling.
Vi fglger dog udviklingen pé de andre omréader, som
vi skal ifglge udvalgets kommissorium.

e Bgrne- og Ungepolitik

Kommunen har i dag omkring 10 forskellige politik-
ker for bgrn og unge pa social-, skole- og kultur-/
biblioteksomradet. Kommunalbestyrelsen har derfor
gnsket, at der etableres en form for overbygning pa
disse delpolitikker.

Formalet er, at kommunen far en overordnet bgrne- og
ungepolitik, hvorunder de respektive delpolitikker
rangerer, saledes at delpolitikkerne i forbindelse med
revision kan tilrettes i forhold til den overordnede
politik.



Den overordnede bgrne- og ungepolitik indeholder en

vision og en rekke vardier. En af verdierne har ser-

lig relation til ligestilling:

e Bgrn og unge opfatter andre som ligevardige
uanset kgn og andre forskelle, og ser mangfoldig-
hed mellem mennesker som en ressource.

I Ligestillingsudvalget er vi meget glade for, at denne
verdi er kommet med i politikken. Vi tror, det vil
have stor betydning for det fremtidige arbejde med
bgrn og unge, at ligevaerd og mangfoldighed nu er
navnt udtrykkeligt som en overordnet vardi for ar-
bejdet.

Den overordnede bgrne- og ungepolitik er godkendt af
@konomiudvalget i juni 2003.

e Skolevejledning og ligestilling

I lzseplanen for det obligatoriske emne Uddannel-
ses-, erhvervs- og arbejdsmarkedsorientering” inddra-
ges ligestilling pa alle klassetrin med fglgende emner:
1.-3. klasse: Eleverne kan bl.a. arbejde med emnet:
”Familien, familiemgnstre, forzldrenes arbejdsliv,
drenge/pigeroller, sociale netvark.”

4.-7. klasse: Eleverne kan bl.a. arbejde med emnet:
”De fire liv — familieliv, fritidsliv, arbejdsliv og sam-
fundsliv.”

8.-10. klasse: Med udgangspunkt i overgangen til
fortsat uddannelse eller erhverv skal eleverne bl.a.
arbejde med: “Ligestillings- og ligevaerdsproblemer,
de mgder i uddannelsessystemet, pa arbejdsmarkedet
og i samfundet.”

e Sammensztning af leererteams

Et leererteam bestar af den gruppe lerere, som under-
viser de enkelte klasser. De enkelte skoler har vedta-
get principper for sammensatning af lererteams.

Larerteams sgges sammensat ud fra helhedssyn, sa de
dekker forskellige kvalifikationer sa bredt som mu-
ligt. Kgnsfordeling og representation af begge kgn
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nevnes udtrykkeligt. Det tilstrebes saledes, at alle
klasser har lzrere af begge kgn.

o AKktivitetstilbud i Klubregi til bade drenge og
piger

Fritids- og ungdomsklubberne er opmarksomme pa,

at drenge og piger kan have forskellige gnsker om

aktiviteter i klubberne. Dette inddrages i planl&gnin-

gen af klubbernes tilbud.

e Bibliotekernes materialer, arrangementer m.v.

For biblioteksvasenet har ligestilling bade baggrund i
lovgivningens krav og i det lokale vardigrundlag.
Bibliotekerne skal betjene hele befolkningen med
materialer, hvor alene kvalitet, alsidighed og aktualitet
er afggrende for udvalgelsen, som skal ske uden hen-
syntagen til de synspunkter og holdninger af eksem-
pelvis politisk eller religigs art, som materialerne in-
deholder.

Bibliotekernes malsatning om at vere til radighed for
hele befolkningen medfgrer Igbende overvejelser om,
hvorvidt der er grupper, som i mindre grad bliver til-
godeset, eller grupper, som benytter biblioteket min-
dre pa grund af ukendskab til mulighederne. T den
forbindelse spiller tilgeengeligheden en stor rolle. Det
gaelder i forholdet til is@er @ldre og handicappede,
hvor en ligelig mulighed for at kunne anvende bib-
liotekets materialer krever sazrlig indretning af lo-
kaler, specielle materialer eller ordninger med ud-
bringning. Derfor er det en serskilt malsetning ved
den igangverende ombygning af Stadsbiblioteket at
sikre tilgeengeligheden for handicappede.

Ligestilling i forhold til nye nationale og etniske
grupper stiller krav om, at der ved materialevalget
tages hensyn til de forskellige sproglige forudset-
ninger. Desuden fordres en sarlig oplysnings-
virksomhed, idet tilflyttede personer ikke har faet den
samme grundleggende biblioteksorientering som
personer, der er fgdt og opvokset i Danmark.



Gennem bibliotekernes kulturelle arrangements-
virksomhed er der mulighed for at rette direkte hen-
vendelse til serlige malgrupper. Samtidig bruges ar-
rangementerne til at gge bibliotekets synlighed og
dermed ogsa muligheden for at komme i kontakt med
grupper, der i mindre grad er opmearksomme pa bibli-
otekerne. P4 bgrneomradet er bibliotekerne opmark-
somme p4, at der er forskellige interesser hos drenge
og piger, og nogle af arrangementerne har derfor haft
emner, som sarligt har rettet sig mod henholdsvis
piger og drenge.

Bibliotekerne er traditionelt i noget hgjere grad blevet
benyttet af kvinder end af mand, uden at man kan
sige, at maendenes benyttelse er serlig lav, eller at de
har mindre kendskab til mulighederne. Brugerunder-
sggelser har heller ikke peget pa serlige muligheder
for at fremme mendenes anvendelse af bibliotekerne.
Undersggelserne viser bl.a., at mens der er flest kvin-
der, der laner bgger, er der flere mand, som har inte-
resse for aviser og tidsskrifter. Bibliotekets veludbyg-
gede samling af aviser og tidsskrifter har derfor anta-
gelig bidraget til at gge antallet af mandlige benyttere.

Mulighederne for, at bibliotekerne kan bidrage til at
fremme den kgnsmessige ligestilling, ligger is@r i
samlingerne af bgger om den kgnspolitiske debat og
ved arrangementer om emnet.

e Den forebyggende arbejdsmarkedsindsats
Kommunalbestyrelsen har nedsat et Koordinationsud-
valg for den forebyggende arbejdsmarkedsindsats.
Udvalgets indsats retter sig mod alle svage grupper,
dvs. bade handicappede og mennesker med anden
etnisk baggrund.

De overordnede mal er at:

e Forebygge udstgdelse fra arbejdsmarkedet

e Fastholde udstgdelsestruede borgere i arbejdsstyr-
ken
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e Integrere arbejdsmarkedets
arbejdsstyrken
e Begrense antallet af fgrtidspensionister

marginalgrupper i

Koordinationsudvalget vil konkret i 2003 og 2004:

e Stgtte udviklingsinitiativer, som arbejder med den
arbejdsmarkedsrettede integration af personer med
anden etnisk baggrund

e Stgtte og udvikle partnerskabsaftaler og netverk
mellem Arbejdsmarkedsafdelingen og virksomhe-
derne — savel de private som de offentlige. En so-
cial partnerskabsaftale gar ud pa, at virksomheden
stiller sig til radighed for de mennesker, som
kommunen sender ud i fleksjob, aktivering eller
arbejdsprgvning. Til gengald stiller kommunen
med rad og vejledning i situationer, hvor virk-
somhedens egne medarbejdere har brug for alter-
native jobfunktioner pa grund af lengerevarende
sygdom eller nedslidning.

e Stgtte, styrke og udbygge information og kommu-
nikation om det rummelige arbejdsmarked

e Stgtte initiativer, der peger i retning af et gget
samarbejde mellem nabokommunerne og AF
Storkgbenhavn, og

e Stgtte projekter, der arbejder med grupper pa ar-
bejdsmarkedet med stor ledighed, f.eks. AC’ere.

Kommunen har med udgangen af maj 2003 indgaet
sociale partnerskabsaftaler med 10 private og offentli-
ge virksomheder. Kommunen beskaftiger ogsa selv
personer med nedsat erhvervsevne i fleksjobs, arbejds-
treening, skanejobs mv.

Kommunalbestyrelsen har i efteraret 2001 vedtaget en
udbudspolitik, som indeholder bestemmelser om soci-
ale klausuler i forbindelse med udbud. En social
klausul er et krav ved udbud om, at den, der far opga-
ven, skal patage sig en nermere angivet social forplig-
telse over for svage grupper pa arbejdsmarkedet. I
overensstemmelse hermed er der indarbejdet sociale
klausuler i de kontrakter vedr. frit valg af hjemme-



hjelp og hjemmepleje samt madordning, som kom-
munen har indgéet med private leverandgrer i 2003.

¢ Handicappolitik og andre initiativer pa handi-
capomradet

Kommunen har i juni 2003 besvaret en spgrgeskema-
undersggelse fra Center for Ligebehandling af Handi-
cappede. Svaret indeholder en samlet redeggrelse for
kommunens indsats pa handicapomradet. Redeggrel-
sen kan leses i bilag 3 til rapporten. Aktiviteterne skal
kort omtales her:

e Kommunalbestyrelsen har vedtaget en Handicap-
politik i september 2001.

e Handicapmalsatninger for Socialudvalget og So-
cial- og Sundhedsforvaltningens ansvarsomrader i
forhold til handicappede bgrn og voksne er vedta-
geti2001.

e Andre af kommunens politikker indeholder ogsa
malsaetninger mv. vedr. handicappede: Fritidspo-
litik, Idretspolitik, Sundhedspolitik.

e En rekke rdd og nevn beskeftiger sig med handi-
cappede: Dialogforum pa handicapomradet, Ko-
ordinationsudvalget for den forebyggende ar-
bejdsmarkedsindsats, jf. ovenfor, Klageradet pa
hjemmehjelpsomradet, Pensionsnavnet, Sund-
hedsradet, Trafiksikkerhedsradet og Aldreradet.

e Fysisk tilgengelighed: Handicappolitikken indar-
bejdes i alle trafikprojekter. F.eks. er der etableret
akustiske lyssignaler, blindestriber m.m. i forbin-
delse med projekter i Lyngby Bymidte. Der er
vedtaget en mals@tning om tilgengelighed for
handicappede ved den igangvarende ombygning
af Stadsbiblioteket. Ved nybyggeri og ombygnin-
ger pa skole- og fritidsomradet og det sociale om-
rade indgar handicapvenlig indretning ogsa som
en malsetning, f.eks. i udviklingsplanen for
Lyngby Stadion.

e Adgang til oplysning og kommunikation: Kom-
munens hjemmeside er gjort tilgengelig for blinde
og svagtseende. I kommunens servicehandbog er
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der oplysninger om ydelser til handicappede. Ser-
vicehandbogen er indtalt pa lydband.

e Kaultur og idrat: ’Biblioteket kommer” - udbring-
ning af bgger til handicappede. Lydavis udgives
hver uge. Bgger med store bogstaver til svagtse-
ende. Der ydes tilskud til Lyngby Handicap
Idretsforening.

o Etnisk ligestilling — integration af flygtninge og
indvandrere

Lovgivningen palegger kommunerne at varetage en
rekke integrationsopgaver. Formalet er at ggre de
flygtninge og indvandrere, der ankommer til kommu-
nen, selvhjulpne og selvforsgrgende samt at give dem
mulighed for at indga i samfundslivet pa lige fod med
kommunens gvrige borgere.

e Kommunalbestyrelsen har i december 1999 ved-
taget en Flygtninge- og indvandrerpolitik.

e Kommunalbestyrelsen har nedsat et Integrations-
rad til drgftelse af de s@rlige problemer vedrgren-
de flygtninge og indvandrere. Begge grupper er
repraesenteret i radet.

e Der er ansat en projektkoordinator pa flygtninge-
omradet.

e Der er atholdt en konference om integration i
januar 2002 med reprasentanter for boligselska-
ber, erhvervslivet, foreningslivet, fritidslivet mm.

e De arbejdsmarkedsrelaterede initiativer er omtalt
ovenfor i afsnittet om den forebyggende arbejds-
markedsindsats.

2.4. Fremtidig indsats
Ligestillingsudvalget vil fortsat have fokus pa main-
streaming. Det har vi pligt til efter ligestillingsloven.

Der er mange muligheder for nye/udvidede main-
streamingprojekter. Til inspiration for forvaltningerne
har udvalget udsendt et idékatalog med fglgende ek-
sempler:



e Generelt

- Inddrage ligestilling og kgn i forbindelse med ansat-
telser, jf. abc-pjecen.

- Overveje kgns- og ligestillingsperspektiver i fremti-
dige sektorplaner og virksomhedsplaner, samt ved
revision af planerne, bl.a. pa bgrne- og ungeomradet.

e Social- og Sundhedsforvaltningen:

- Inddrage et ligestillings- og kgnsperspektiv i ind-
satsomradet “rekruttering/fastholdelse” i virksom-
hedsplan 2003, jf. abc-pjecen.

e Skole- og Fritidsforvaltningen:

- Inddrage et ligestillingsperspektiv ved den igangveae-
rende udarbejdelse af en ungdomspolitik.

- Inddrage et ligestillings- og k@nsperspektiv ved revi-
sion af idratspolitikken (i dag navnes kun handicap-
pede og etniske mindretal udtrykkeligt).

e Teknisk Forvaltning

- Sikre, at manglende badefaciliteter o.lign. ikke hin-
drer ansattelse af kvinder i udeorganisationen.

¢ konomisk Forvaltning:

- Overveje mulige kgnsforskelle i den medarbejdertil-
fredshedsundersggelse, som er gennemfgrt i 2002-03.

3. Formidling til alle ansatte

3.1. Malsaetning

Ligestillingsudvalget gnsker, at vores ideer og forslag
om ligestilling skal bruges pa de enkelte arbejdsplad-
ser. Derfor synligggr og formidler vi ligestillingsar-
bejdet bedst muligt.

3.2. Ligestillingsudvalgets indsats i 2001-03

e Ligestillingsredeggrelsen — rapport og plakat-
folder 2003

- Plakatfolderen er udvalgets stgrste satsning pa at

synligggre ligestillingsarbejdet. Folderen sendes til

samtlige godt 4.000 ansatte i kommunen, Vi haber, at

folderen vil inspirere mange til ogsd at lese denne
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rapport, og at folderen og rapporten vil give anledning
til lokal debat og igangsetning af projekter.

- Rapporten og folderen sendes til ligestillingsministe-
ren som supplement til den elektroniske indberetning.
Desuden sendes rapport og folder med en presse-
meddelelse til de lokale aviser, til publikationer, som
beskaftiger sig med ligestilling, og til lokale for-
eninger, andre kommuner, kommunens 5 venskabsby-
er i de nordiske lande m.fl.

- Rapport og folder fremlaegges pa Radhuset, i Admi-
nistrationsbygningen og pa kommunens biblioteker.

- Folderen og oplysninger fra rapporten bliver lagt pa
kommunens hjemmeside pa Internettet.

e Hjemmesiden

Oplysningerne om ligestilling p4 kommunens hjem-
meside www.ltk.dk er blevet udbygget og ajourfert.
Der er lagt billeder fra ligestillingsfolder 2001 pa
hjemmesiden. Tekst og billeder i folder 2003 samt
omtale af rapport 2003 vil blive lagt pa hjemmesiden,
hvor det ogsa er muligt at bestille alle udvalgets rap-
porter og foldere. De @ldste rapporter kan dog kun fas
i kopi.

e Informationsdatabasen

Oplysninger om Ligestillingsudvalget er lagt i kom-
munens interne informationsdatabase, hvor de kan
findes under "Kommunen pé tvars”. Her leegges 1g-
bende invitationer og referater fra temamgder, artikler
fra personalebladet NB, referater af Ligestillingsud-
valgets mgder m.m. Teksten i folder og rapport 2003
bliver ogsa lagt i informationsdatabasen.

e Artikler i personalebladet NB
Ligestillingsudvalget skriver sa ofte som muligt ind-
leeg i personalebladet NB for at synligggre og skabe
opmarksomhed om udvalgets aktiviteter.

e Bgger om ligestilling

Udvalget har i en arrekke kgbt bgger om ligestilling,
som kan give ny inspiration til arbejdet. Udvalgets
medlemmer skriver korte “anmeldelser” af bggerne i
NB. Hvert ar udarbejdes desuden en samlet oversigt
over bggerne til NB. 12001 har vi etableret en udléns-
ordning, s& andre ansatte ogsa kan fa mulighed for at



leese bagerne. Udvalgets artikler i NB i 2001-2003 kan
leeses i bilag 2 til denne rapport.

e Pjecen ’abc for jer, der ansatter”

Pjecen er sendt til alle, der deltager i ansattelser. Se
narmere i afsnit 1.2.

e Temamgder

Formalet med temamgderne er at synligggre ligestil-
lingsomradet og bidrage til debat om aktuelle emner.
Temamgderne er nermere omtalt i afsnit 2, pkt. 4.3.

3.3. Fremtidig indsats

De n@®vnte aktiviteter vil blive fortsat som led i Lige-
stillingsudvalgets Igbende arbejde med at synligggre
ligestillingsomradet.

4. Ny Lgn

4.1. Malszetninger

Ligestillingsudvalget mener, at lgnpolitikken skal ses i
sammenha@ng med personalepolitikken. De nye Ign-
former bgr bruges til at understgtte de personalepoliti-
ske mal, herunder ligestilling og ligelgn.

Udvalget anbefaler, at begge parter husker pa kgn og
ligelgn, nar der forhandles Ny Lgn.

Ligestillingsproblematikken bgr imidlertid primart
spges inddraget pa et tidligere tidspunkt end lgnfor-
handlingerne — nemlig allerede nar forudsatningerne
skabes for at opna Igntilleg, f.eks. nar der udpeges
medarbejdere til nye, meritgivende funktioner, og nar
medarbejderne opfordres til/far tilladelse til efterud-
dannelse. Her er det vigtigt ikke at overse og forforde-
le det ene kgn.

Ny Lgn er et af Ligestillingsudvalgets indsatsomrader,
fordi de fgrste statistiske oplysninger om Ny Lgn i
2001 viste en skavdeling af funktionslgn og kvalifika-
tionslgn i mandenes favgr.
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4.2. Ligestillingsudvalgets indsats i 2001-03
Ligestillingsudvalget foreslog i sin redeggrelse 2001
bl.a. at holde et femamgpde om Ny Lgn og Ligestilling.
Imidlertid planlagde Personaleafdelingen ogsé et te-
mamgde for SU-medlemmer om Ignpolitik (og seni-
orpolitik) i forbindelse med en revision af lgnpolitik-
ken. Ligestillingsudvalgets medlemmer blev indbudt
til dette temam@gde, som blev afholdt d. 6.11.2001.
Udvalgets formand redegjorde pa mgdet for syns-
punkterne i ligestillingsredeggrelsen. Temaet ”Kgn og
lgn — ligelgn” indgik ogsd i personalechefens oplaeg
pa temamgdet.

Herefter udarbejdede Ligestillingsudvalget i december
2001 en udtalelse om oplaegget til revideret lgnpolitik.
Udvalget gjorde opmarksom pa en reekke synspunkter
og forslag vedrgrende lgnpolitik og ligestilling. Efter
udvalgets opfattelse ville det vere gnskeligt, at lige-
stillingssynsvinklen indgik synligt i Ignpolitikken,
saledes at der sikres tilstrekkelig opmarksomhed pa
ligelgnsproblematikken.

Ligestillingsudvalgets bemarkninger blev omtalt i
indstillingen til @konomiudvalgets behandling af sa-
gen om en revideret lgnpolitik pd mgdet d. 21.1.2002
med fglgende kommentar: “Ligelgnsproblematikken
er ikke direkte nzvnt i oplaegget til revideret Ignpoli-
tik, men for god ordens skyld skal det na@vnes, at Ign-
politikken i Lyngby-Taarbek Kommune naturligvis er
underlagt geeldende lov om ligelgn, og at Ignudviklin-
gen, bl.a. fordelt pa kgn, vil vere i fokus - ogsa frem-
over”.

4.3. Fremtidig indsats

Som det fremgar af ligestillingsstatistikken i afsnit 4,
er der stadig en kgnsmassig skevhed i fordelingen af
Ny Lgn i mandenes favgr. Samtidig kan det dog kon-
stateres, at kvindernes lgnudvikling er géet sterkere
end mandenes siden indfgrelsen af Ny Lgn. Hvis
denne tendens fortsztter, er der en mulighed for, at



kvinderne efterhdnden vil kunne indhente mandenes
lgnforspring.

Udvalget finder det positivt, hvis den konstaterede

lgnudvikling fortsetter i de kommende ar. Udvalget

finder dog, at der er god grund til fortsat at fglge ud-

viklingen og s@ge at pavirke den ved

e at skabe debat om mulige arsager til den mang-
lende ligelgn

e at vurdere kriterierne for Ny Lgn ud fra en lige-
stillingssynsvinkel.

Der er flere oplysninger om Ny Lgn i rapportens afsnit
4. Ligestillingsstatistik.
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5. Indsatsomrader i 2003-2005

I de naste 2 ar vil Ligestillingsudvalget stadig satte

fokus pa

e Mainstreaming — fordi det er en permanent strate-
gi i ligestillingsloven

e Ny Lgn — fordi statistikken stadig viser en skav-
hed mellem de to kgn.

Desuden har vi valgt to nye indsatsomrader:

e Bgrn og unge og ligestilling. Begrundelsen frem-
gér af indledningen til rapporten.

e Mzand og ligestilling — fordi der mangler mandli-
ge ansatte mange steder i kommunen, og fordi li-
gestilling ikke kun handler om kvinder. Mand og
ligestilling er ogsa et fremtidigt fokusomrade i li-
gestillingsministerens handlingsplan.



Afsnit 2. LIGESTILLINGSUDVALGETS
OPGAVER og ARBEJDE

1. Lovkrav

Efter § 5 a i ligestillingsloven skal kommunalbestyrel-

sen mindst hvert andet ar redeggre for situationen med

hensyn til ligestillingen mellem kvinder og mand

blandt de kommunalt ansatte. Kommunens ligestil-

lingsredeggrelse skal indeholde oplysning om

e hvorvidt kommunen har formuleret en ligestil-
lingspolitik og i givet fald det n&rmere indhold af
denne,

e den kgnsmessige fordeling i forhold til de enkelte
stillingskategorier, og

e andre forhold, der skgnnes at have betydning for
vurderingen af kommunens indsats pa ligestil-
lingsomradet.

I Lyngby-Taarbek Kommune opfyldes lovens krav
saledes:

e Ligestillingspolitik

Lyngby-Taarbak Kommunes personalepolitik bestar
af en overordnet politik og supplerende retningslinier
for s@rlige omrader. Personalepolitikken indeholder
afsnit om “Ligebehandling” og “Familie og Fritid”.
Retningslinierne indeholder afsnit om “Ligebehand-
ling” og "Verdighed — seksuel chikane og mobning”.
Disse afsnit udggr tilsammen kommunens ligestil-
lingspolitik.

Ligestillingspolitikken findes i afsnit 3 i rapporten.

e Den kgnsmeassige fordeling af de ansatte - Li-
gestillingsstatistik

Ligestillingsudvalget har siden sin nedsattelse udar-

bejdet statistiske opggrelser som led i sine rapporter.
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De statistiske oplysninger og udvalgets bemarkninger
findes i afsnit 4 i denne rapport.

e Andre forhold af betydning for vurdering af
kommunens indsats pa ligestillingsomradet
Som det fremgér, har Lyngby-Taarbek Kommune
nedsat et ligestillingsudvalg. I dette afsnit beskrives
Ligestillingsudvalgets opgaver og sammenstning og

udvalgets aktiviteter i perioden 2001-03.

2. Ligestillingsudvalgets opgaver og sammen-
satning

Lyngby-Taarbek Kommunes ligestillingsudvalg blev
nedsat efter beslutning i kommunalbestyrelsen i 1988.
Ved nedsattelsen fik udvalget til opgave at fremme
ligestillingen mellem kvinder og mand blandt de
kommunalt ansatte.

I 1996 blev Ligestillingsudvalgets arbejdsomrade ud-
videt, sa det nu omfatter

e ligestilling mellem kvinder og mand

e ligestilling at etniske mindretal

e ligestilling af handicappede

Ligestillingsudvalgets hovedopgaver er:

e at stille konkrete forslag til forbedret ligestilling

e at fglge ligestillingsbestrabelserne i kommunen

e at aflegge rapport over for @konomiudvalget
hvert andet ar.

Udvalgets opgaver omfatter ligestilling blandt de
kommunalt ansatte og ansggere til stillinger i kommu-
nen.



Ligestillingsudvalget bestar af 4 ledelsesreprasen-
tanter og 4 medarbejderrepraesentanter. Medlemmerne
udpeges for 2 ar af PTSU (Permanent Tvargiende
SamarbejdsUdvalg), séledes at 2 ledelses- og 2 med-
arbejderreprasentanter er pa valg hvert ar. Genudpeg-
ning kan finde sted. Der skal udpeges bade mand og
kvinder til udvalget.

Udvalgets medlemmer er i 2003:

- Juridisk konsulent Helle Skjerbzk, @konomisk
Forvaltning, Fellesafdelingen (formand)

- Viceskoleinspektgr Henrik Fromberg, Lundtofte
Skole

- Vicekontorchef Bent Madsen, Social- og Sund-
hedsforvaltningen, Arbejdsmarkedsafdelingen

- Bgrnehaveleder Vita Mgller, Bgrnehuset Hum-
lehuset

- Arkitekt Helle Jgrgensen, Teknisk Forvaltning,
Planafdelingen

- Teknisk servicemedarbejder Henrik Bombholt,
(@konomisk Forvaltning, Betjentstuen

- Fysioterapeut Vibeke Kruse, Omradecenter Vi-
rumgard

- Laborant Dorte Hovland, Mglleaverket

- Sekreter: Overassistent Ulla Petersen, Persona-
leafdelingen

3. Kontaktpersoner vedrgrende seksuel chi-
kane og mobning

1 1996 blev et forslag fra Ligestillingsudvalget til ret-
ningslinier vedrgrende ”Vardighed — seksuel chikane
og mobning” godkendt af @konomiudvalget og ud-
sendt i en pjece til alle ansatte. Pjecens indhold er i
1997 optaget som et afsnit i retningslinierne i per-
sonalepolitikken. Indholdet kan lases i afsnit 3 i rap-
porten.

I retningslinierne anbefales det, at der udpeges kon-
taktpersoner, som medarbejderne kan rette hen-
vendelse til, hvis de uds®ttes for seksuel chikane eller
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andre former for mobning. Som kontaktpersoner er for

tiden udpeget to af Ligestillingsudvalgets medlemmer

og kommunens personalekonsulent:

- Kim Bjernvig, Personaleafdelingen, lokal 3224

- Bent Madsen, Arbejdsmarkedsafdelingen, lokal
3270

- Helle Skjerbek, Fallesafdelingen, lokal 3134

Henvendelser til kontaktpersonerne vil selvfglgelig
altid blive behandlet fortroligt.

Herudover kan man altid kontakte sin lokale tillids-
repraesentant pa den enkelte arbejdsplads — hvorefter
tillidsreprasentanten evt. kan rette henvendelse til en
af kontaktpersonerne.

4. Ligestillingsudvalgets aktiviteter i perioden
2001-2003

4.1. Fokusomrader 2001-03
Ligestillingsudvalgets arbejde med fokusomraderne er
beskrevet i afsnit 1 i rapporten.

4.2. Kommunens servicestrategi — virksomheds-
planer

Servicestrategiens formal er at skabe en falles ramme
for de kommende ars arbejde med udvikling af kvali-
tet og effektivitet i de kommunale ydelser. Ligestilling
er et indsatsomrade i kommunens servicestrategi for
2003-2005.

Det vil vare naturligt, at indsatsomraderne i service-
strategien indgér i virksomhedsplaner og -beretninger.
Ligestilling er et indsatsomrade i virksomhedsplanen
for @konomisk Forvaltning bade i 2002 og 2003.

4.3. Temamgder

Ligestillingsudvalget har siden sin nedsattelse holdt
temamgder hvert ar. Formaélet er at synligggre ligestil-
lingsomradet og bidrage til debat om aktuelle emner.
Temamgderne er abne for alle ansatte, og deltagelse er



gratis — udgiften afholdes af Ligestillingsudvalgets
pulje.

Der er atholdt fglgende temamgder i 2001-2003:

e ”Blandet kgn giver pote — Kgnsvurder din beslut-
ning” v/ Michel Steen-Hansen, byradsmedlem og
formand for Ligestillingsudvalget i Ringsted. 25
deltagere (dette mgde var for SU-medlemmer)

e ”Gennem @strogenmuren” v/journalist og forfat-
ter Cecilie Frgkjer. Ca. 100 deltagere.

e “Kald mig bare Mads” v/Mads Keiser, skuespiller
og stand-up komiker. Ca. 125 deltagere.

e ”Naede kvinderne ligestilling eller blev det en
midlertidig sejr?” v/Hanne Reintoft, socialradgi-
ver og forfatter mv. Ca. 60 deltagere.

Der har varet forhandsomtale og referat af alle tema-
mgder i personalebladet NB (”NotaBene”). Desuden
er der udsendt invitationer til alle arbejdspladser. Re-
feraterne kan leses i bilag 2 til rapporten.

Ligestillingsudvalget har drgftet, om der fortsat skal
holdes temamgder. Udvalget finder

- at temamgderne ggr udvalgets arbejde synligt pa alle
arbejdspladser via invitationer og omtale i NB

- at temamgderne giver kontakt med en meget bred
kreds af ansatte, herunder ogsd mgdedeltagere, som
ikke tidligere har deltaget aktivt i ligestillingsarbejdet
eller debatten,

- at det store deltagerantal fra mange forskellige om-
rader vidner om en fortsat stor interesse for mgderne.

Pa denne baggrund har udvalget besluttet ogsa at af-
holde temamgder i den kommende periode. Det er
samtidig besluttet:

- at der holdes 2-3 temamgder om aret

- at variere emnerne, sdledes at nogle temamgder har
emner af generel interesse for alle ansatte, mens andre
fokuserer pa et mere specifikt fagligt emne

- at et eller flere temamgder skal have relation til ud-
valgets fokusomrader
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- at atholde et eller flere temamgder senere pa dagen
end normalt for at give ansatte i de decentrale
institutioner bedre mulighed for at deltage.

I efteraret 2003 er der planlagt to temamgder, som har
relation til udvalgets to nye fokusomrader:

- 23.9.2003: ”Sofalgven — om den moderne mand”
med opleg af Hans Bonde, lektor ved Institut for
Idreet, Kgbenhavns Universitet, og mandeforsker.

- 13.11.2003: ”Bgrn og unge og ligestilling” med op-
leg af Birgitte Simonsen, forskningsprofessor ved
Center for Ungdomsforskning pd RUC. Mgdet athol-
des kl. 16-18, da emnet forventes at have sarlig inte-
resse for ansatte i daginstitutioner og skoler.

4.4. Deltagelse i konferencer, mgder m.v.

For at fa stgrre viden og inspiration til arbejdet med
ligestilling deltager Ligestillingsudvalgets medlemmer
i diverse kurser og konferencer m.v. I 2001-2003 har
der varet tale om fglgende:

Alle udvalgets medlemmer var indbudt til temamgde
d. 6.11.2001 om lgnpolitik og seniorpolitik.

Til udvalgets mgde d. 18.4.2002 var der inviteret en
ekstern oplegsholder fra Videnscenter for Ligestil-
ling, som gav udvalget en fyldig orientering om main-
streaming.

Udvalgets formand har holdt opleeg om “Ligestilling i
praksis i kommunerne” pa Esbjerg Hgjskole og har
desuden deltaget i:

- En arbejdsgruppe nedsat af KL og Kommunedata
vedrgrende forbedring af ligestillingsstatistikken

- Mgder med PLS/Rambgll og Ligestillingsafdelingen
om forberedelse af elektronisk indberetning af ligestil-
lingsredeggrelser (forar 2003)

- Konferencen “Kgns-mainstreaming af nationale
budgetter” (marts 2002), arrangeret af Videnscenter
for Ligestilling og Nordisk Ministerrad



- Ligestillingsministerens Nytarskur 14.1.2003 om
indsatsomrader i ministerens handlingsplan for 2003

- Abningen af Center for Ligestillingsforskning pé
RUC d. 17.2.2003

- Mgder i "Netvaerket Kvinder, Kgn og Arbejdsmar-
ked” om “Et kgnsperspektiv pa det udviklende arbej-
de” (marts 2002), “Ligestillingsministerens Hand-
lingsplan 2002-06" (sept. 2002), ”Hvor kent er ar-
bejdsmarkedet i ar 2020” (nov. 2002), ”Overenskomst
og Kgn” (april 2003) og “Barselsorlov - barselsfond”
(juni 2003).

Udvalgets formand og andre af udvalgets andre med-
lemmer har deltaget i:

- tekstseminar om stillingsannoncer (august 2002)

- konferencen Alletiders Kvinder (nov. 2002).
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4.5. Logo

Som et led i synligggrelsen af sit arbejde har Ligestil-
lingsudvalget faet tegnet et logo i forbindelse med
udvalgets 10-ars jubileum i 1998.

Logoet symboliserer ligestilling i moderne forstand.
Det bestar af to stiliserede, fritsvaevende veagtskile,
hvor den ene er vendt pa hovedet. Balancen opnas ved
ordet “ligestilling”, som er skrevet mellem vagt-
skélene. Farven pa vagtskalene er bla. Logoet mar-
kerer, at ligestilling ikke handler om, at alle skal vare
ens, men om at give plads til mennesker med forskel-
lige evner og tilgange til de opgaver, der skal lgses.

Logoet kan ogsé fremsta med en mgrk cirkel uden om
de to vagtskile og ordet “ligestilling” skrevet med
hvidt. Denne form bruges bl.a., nar logoet anvendes
pa tryksager uden farver. Brugt pd denne made kan
logoet ses som beslegtet med det klassiske yin/yang
symbol, hvor modsatningerne mellem kvindeligt og
mandligt tilsammen skaber helhed og harmoni.



Afsnit 3. LIGESTILLINGSPOLITIK

Fglgende uddrag af kommunens personalepolitik og
de overordnede retningslinier om “Ligebehandling”,
“Familie og Fritid” og ”Verdighed — seksuel chikane
og mobning” udggr tilsammen Lyngby-Taarbak
Kommunes ligestillingspolitik.

I. Personalepolitik

Ligebehandling

Kommunen legger vegt pa at vaere en arbejdsplads,
hvor de ansatte har lige muligheder for deltagelse i
virksomheden, og saledes ikke diskrimineres pa grund
af kgn, race, hudfarve, handicap, religion, politisk
anskuelse, national eller etnisk oprindelse, tro eller
seksuel orientering.

Kommunen gnsker at give plads til forskelligheden,
for derved at tilfgre arbejdspladsen inspiration og
variation. Det er gnskeligt, at begge kgn er represen-
teret pa de enkelte arbejdspladser og de forskellige
stillingsniveauer.

Lyngby-Taarbek Kommune gnsker at medvirke til, at
handicappede personer og personer med nedsat er-
hvervsevne opnar eller bevarer kontakt med ar-
bejdsmarkedet.

Ved at vere opmarksom pé ligebehandlingen skabes
der en gget bevidsthed om arbejdspladsens rolle i den
sociale udvikling, og man fremmer de holdninger, der
kan gge den sociale trivsel.

Familie og fritid
Lyngby-Taarbek Kommune laegger vaegt pa at vere
en familievenlig arbejdsplads, der giver de ansatte
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mulighed for at kombinere et godt familie- og fritids-
liv med et effektivt arbejdsliv.

Udover de bestemmelser der findes i lovgivningen og

pa overenskomst- og aftaleomrader, sikres sammen-

hengen mellem familieliv og arbejdsliv bl.a. ved

- arbejdstidens tilretteleggelse

- hensyn ved tilretteleggelse af ferier

- nedsat arbejdstid

- lengerevarende bgrnepasningsorlov for bade
mand og kvinder

Lyngby-Taarbek Kommune gnsker at skabe lige mu-
ligheder for bade kvinder og mand for at deltage i
karriere- og familieliv.

Veardighed - seksuel chikane og mobning
Kommunen legger vegt pa, at den enkelte ansattes
vardighed respekteres. Udgvelse af seksuel chikane,
mobning og andre former for krenkende adfard har
en skadelig indvirkning pa de ansattes arbejdsindsats
og arbejdstilfredshed. Det er en ugnsket adferd, som
ikke vil blive tolereret.

II. Overordnede retningslinier

Ligebehandling

Kommunen har nedsat et ligestillingsudvalg med re-
presentanter for bade ledelse og medarbejdere. Ud-
valget har til opgave at fglge ligestillingsbestrabel-
serne vedrgrende

e mand/kvinder

e ectniske mindretal

e handicappede

blandt de kommunalt ansatte samt ansggere til stil-
linger i kommunen.



Det er ledelsens ansvar, at der pd de enkelte ar-
bejdspladser sker en drgftelse af initiativer, der
fremmer ligebehandlingen.

Det er samarbejdsudvalgenes opgave aktivt at stgtte
og indga i aktiviteter, der sikrer en Igbende inspiration
og debat omkring ligebehandlingen, saledes at kom-
munen kan vere en attraktiv og levende arbejdsplads
med lige muligheder for alle.

Det er den enkelte medarbejders pligt at ggre ledelsen
opmarksom pa forhold, som er i modstrid med
ligestillingsbestrabelserne. Det er en ledelsesmassig
pligt at gribe ind, hvis retningslinierne for ligebe-
handling ikke fglges.

A. Ligestilling mellem kgnnene

Annoncering
Kommunen har en interesse i at annoncere efter
kvinder i mandeomrader og maend i kvindeomrader.

Kommunen har siden 1990 féet dispensation fra
ligebehandlingsloven, siledes at det er lovligt at
opfordre mand til at sgge stillinger 1 typiske
kvindedominerede omrader (ikke lederstillinger).
Dispensationen sgges hvert andet r.

Man kan saledes i annonceteksten papege, at "Lyng-
by-Taarb&k kommune gnsker en mere ligelig kgns-
fordeling og opfordrer derfor (enten) meend/kvinder
(eller) bade maend og kvinder til at sgge stillingen”.
(Dispensation er ikke sggt siden 2001 — se herom i
rapport 2001. Derfor kan de anfgrte formuleringer
ikke lcengere bruges.)

Stillingsbesaettelse
Der skal sa vidt muligt sidde bade mand og kvinder i
alle ansettelsesudvalg. Hvis begge kgn er repraesen-
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teret pa arbejdspladsen, bgr det ogsa afspejle sig i
sammensa&tningen af ansattelsesudvalgene.

Ledelsen skal sikre, at begge kgn er representeret
blandt de ansg@gere, der indkaldes til samtale ved be-
saettelse af ledende stillinger. Dette kan dog fraviges,
hvis et enigt ansattelsesudvalg konstaterer, at der er
tale om en abenbart ukvalificeret ansgger.

Ansattelse

Enhver ledig stilling skal bes®ttes med den bedst
kvalificerede ansgger. Der ma ikke ske s@rbehandling
af det ene kgn.

Avancement

Kommunen er specielt opmarksom péa ligebe-
handlingslovens adgang til at opfordre kvinder til at
sgge lederstillinger, hvorfor man kan benytte fglgende
formulering i stillingsannoncer: "Med henblik pa at
opna en mere ligelig kgnsfordeling blandt kommunens
ledelse opfordres kvinder til at sgge stillingen".

B. Etnisk ligestilling

Den etniske baggrund ma ikke i sig selv vere en
barriere for at fa et job.

Etnisk ligestilling handler fgrst og fremmest om at
give de etniske mindretal en mulighed for at komme
ind pa arbejdsmarkedet - at give dem mulighed for job
eller praktikplads pa lige fod med andre ansggere.

Det handler ogsa om nytenkning, nye muligheder og
forskellige mader at 1¢se opgaver pa.

Rekruttering

Stillingskrav

Kravene skal st i forhold til arbejdets indhold, bade
hvad angar danskkundskaber og @vrige kvalifika-
tioner.



Stillingerne gennemgéds med henblik pa en vurdering
af, hvad man vagter af kvalifikationer (er man f.eks.
villig til at kompensere for manglende erhvervs-
erfaring eller knap s& gode danskkundskaber).

Annoncering
Onsker man at tiltrekke personer med kendskab til
etniske minoriteter, bgr det praciseres i annoncen.

Ansattelse

Enhver ledig stilling skal bes®ttes med den bedst
kvalificerede ansgger. Der ma ikke ske s@rbehandling
af etniske minoriteter.

Ovrige forhold
Ansatte ma ikke forskelsbehandles pa grund af den
etniske baggrund.

C. Handicappede

Lyngby-Taarbe&k kommune er en arbejdsplads, der er
indstillet pa ogsa at rumme handicappede. Kommunen
ser ikke handicap som en barriere ved ansazttelse i
kommunen, idet det til enhver tid drejer sig om at
matche jobbet med ansggerens kvalifikationer og res-
sourcer.

Kommunen vil i det enkelte tilfeelde ggre sig bekendt
med den handicappede ansggers kvalifikationer og
handicappets art og omfang, séledes at der kan foreta-
ges en grundig og realistisk vurdering af den han-
dicappedes mulighed for at ggre fyldest i den
pageldende stilling.

Stillingsbesaettelse

Kommunen er opmarksom pa de serlige regler, der
gelder i1 forbindelse med fortrinsadgang for han-
dicappede, jfr. cirkuleret herom.
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Fortrinsretten bestér i, at en handicappet ansgger har
ret til en personlig samtale med den ansattende
myndighed, medmindre den handicappede er dbenbart
ringere kvalificeret end den bedst kvalificerede af de
@gvrige ansggere.

Det er tillige afggrende, om den handicappede kan
ggre "rimelig fyldest", dvs. om vedkommende kan
bestride de funktioner, som stillingen kraver, n@sten
lige s4 godt som en person med tilsvarende kvali-
fikationer.

Safremt den handicappede har lige s& gode kvali-
fikationer som den bedste af de @gvrige ansggere, er
den offentlige myndighed forpligtet til at ansatte den
handicappede.

Kommunen er opmarksom pa handicapvenlig ind-
retning af arbejdspladsen.

D. Personer med nedsat erhvervsevne

Kommunen gnsker at give plads for personer, der som
fglge af nedsat erhvervsevne ikke fuldt ud kan leve op
til de sedvanlige krav.

Kommunen er positiv over for oprettelse og besattelse

af stillinger pa sarlige vilkar med henblik pa

- fortsat beskeftigelse af allerede ansatte, der har
faet forringet erhvervsevne, men gnsker at fast-
holde tilknytningen til kommunen gennem an-
settelse pa serlige vilkar

- eventuel beskaftigelse af personer med nedsat
erhvervsevne i s@rlige situationer.

Kommunen er opmarksom pa reglerne om skanejob
og fleksjob.

Kommunen har pligt til at orientere de (lokale)
organisationer om lovbaserede skanejobs.



E. Vardighed - seksuel chikane og mobning

Kommunen legger vagt pa at sikre et arbejdsmiljg,
der respekterer den enkelte medarbejders vardighed.
Udgvelse af seksuel chikane, mobning og andre for-
mer for krenkende adfeerd har en skadelig indvirkning
pa medarbejdernes arbejdsindsats og arbejdstil-
fredshed. Det er en ugnsket adferd, som ikke vil blive
tolereret.

Medarbejdere, der fgler sig chikaneret seksuelt eller
pa anden made, opfordres til at drgfte problemet med
en overordnet eller en neutral kontaktperson efter eget
valg. Alle henvendelser vil blive taget alvorligt. Sam-
talen er som udgangspunkt fortrolig, men kontakt-
personen kan efter aftale gi videre til kommunens
ledelse.

Kommunens ledelse har som arbejdsgiver pligt til at
forsgge at stoppe tilfelde af chikane, som man bliver
bekendt med. Der kan péd samme made som ved andre
forseelser reageres med pétale, advarsel, opsigelse
eller bortvisning alt efter chikanens grovhed og varig-
hed.

Seksuel chikane og mobning sgges forebygget ved at
skabe bevidsthed om emnet pa arbejdspladserne og
dermed ggre problemet synligt.

Hvornar foreligger der sexchikane
Ved udgvelse af seksuel chikane krenkes et andet
menneskes verdighed.

Seksuel chikane kan udgves af bade mand og kvinder.

Seksuel chikane omfatter en lang reekke seksuelle til-

nermelser af bade fysisk og psykisk art. Som ek-

sempler kan navnes:

- Uheldig fysisk kontakt, bergringer, klap, klem,
knib, kaertegn o.lign.
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- Uvelkomne hentydninger med seksuelle under-
toner, fx sjofle historier, vittigheder, kommen-
tarer om udseende og grove mundtlige overfald

- Forslag, forventninger eller krav om seksuelle
ydelser

- Sjofle og kompromitterende tilbud eller invitatio-
ner til seksuelt samver

- Fremvisning af pornografiske billeder

- Fysiske overgreb (kan vaere/ikke vare voldtegt).

Afggrende for, om der foreligger chikane, er den pa-
geldendes oplevelse af, at der er tale om en kren-
kende adferd.

Hvornar foreligger der mobning

Mobning er en adferd, som tjener til at underminere
et andet menneskes selvrespekt og fglelse af verdi.
Mobning er udtryk for manglende tolerance og ringe-
agt for andre mennesker.

Mobning kan have mange former, herunder:

- Misbrug af magt

- Nedggrelse af personen eller arbejdsindsatsen i
grove vendinger, typisk nar andre er til stede

- Grov sprogbrug, bade ordvalg og talemade

- Usandheder eller lggne, ofte udsprunget af slad-
der.

Mobning bliver ofte - ligesom seksuel chikane — ud-
gvet af en overordnet mod en underordnet, men kan
ogsa forekomme mellem kolleger eller fra en under-
ordnet mod en overordnet, f.eks. en ny chef.

I mere alvorlige tilfelde kan seksuel chikane og mob-
ning medfgre helbredsmassige problemer af bade
fysisk og psykisk art, og den pagaeldende kan i sidste
instans finde det ngdvendigt at opsige sin stilling. Det
er gdeleggende for et godt arbejdsmiljg. Det bgr der-
for indgd i ledelsens ansvar for en ordentlig virk-



somhedskultur at sgge at undgé eller stoppe alle for-
mer for chikane.

Hvad kan den ansatte ggre

Det er legitimt at tage problemer med chikane op -
bade for ledere og medarbejdere. Medarbejdere, der
fgler sig chikaneret, opfordres til at drgfte problemet
med en overordnet eller en neutral kontaktperson efter
eget valg.

Sadanne samtaler er som udgangspunkt fortrolige. Ef-
ter aftale kan kontaktpersonen ga videre til kommu-
nens ledelse.

Kontaktpersonen udarbejder et kort notat om hen-
vendelsen og opbevarer dette som fortroligt materiale.

Hvad skal kommunen ggre

Alle henvendelser fra ansatte, som fgler sig chika-
neret/mobbet, skal tages alvorligt. Der skal gennem-
fgres samtaler med begge parter. Bl.a. er det vigtigt at
fa klarlagt, om der er tale om en misforstaelse mellem
de involverede parter eller om et mere alvorligt for-
hold.
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Sadanne samtaler kan vere vanskelige at gennemfgre.
Det anbefales derfor, at der udpeges en kontaktperson,
der har evner og erfaring med at drgfte fglsomme
emner.

Kommunens ledelse har som arbejdsgiver pligt til at
forsgge at stoppe alle tilfelde af chikane, som man
bliver bekendt med. Der kan pa samme made som ved
andre forseelser reageres med patale, advarsel, op-
sigelse eller bortvisning alt efter chikanens grovhed og
varighed.

Hvis ledelsen ikke s@ger at stoppe chikanen, kan le-
delsen blive gjort medansvarlig under en evt. efter-
fglgende retssag.

Der kan foretages politianmeldelse og/eller anlegges
erstatningssag i henhold til regler i straffeloven, funk-
tion@rloven og ligebehandlingsloven.

Seksuel chikane og mobning sgges forebygget ved at
skabe bevidsthed om emnet pa arbejdspladserne og
dermed ggre problemet synligt. Det kan f.eks. ske ved
udarbejdelse af en pjece.



Afsnit 4. LIGESTILLINGSSTATISTIK
1. Indledning og resumé

Ligestillingsstatistikken indeholder oplysninger om:

e Hvor mange kvinder og mand er der ansat i
Lyngby-Taarbek Kommune

Hvor arbejder kvinder og mand i kommunen
Hvordan er kgnsfordelingen i lederstillingerne
Hvordan har Lyngby-Taarbak fordelt ny lgn
Hvem tager barselsorlov, barns fgrste sygedag og
omsorgsdage

Hvem arbejder pa deltid

Hvem sgger og bliver ansat som kontorelev

De vigtigste konklusioner kan sammenfattes sa-
ledes:

Kgnsfordelingen blandt de ansatte i kommunen er
meget ulige. Ca. % af de ansatte er kvinder, mens kun
Y4 er maend. Kgnsfordelingen pa de enkelte arbejds-
pladser er mange steder endnu mere skav. Skevheden
er stgrst pa det stgrste omrade, social- og sundheds-
omradet, hvor kvinderne udggr ca. 87%. Til gengald
kniber det stadig meget med at fa kvinder ansat pa det
tekniske omréde, navnlig i de “udendgrs” stillinger.
Kgnsfordelingen er stort set uendret i forhold til den
sidste statistiske opggrelse for to ar siden.

I lederstillingerne pa de gverste niveauer — forvalt-
ningschefer og ledere i forvaltningerne, som har direk-
te referat til en forvaltningschef — er kgnsfordelingen
omvendt. Her udggr mandene nasten 3. I gruppen af
gvrige ledere er der flere kvinder end mand, men der
er stadig en overvaegt af mandlige ledere i forhold til
de gvrige ansatte.

Fordelingen af Ny Lgn viser ligesom i 2001 en vis
skevhed i mendenes favgr. Det har dog ogsa vist sig,
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at kvindernes lgnudvikling er géet sterkere end maen-
denes siden indfgrelsen af Ny Lgn.

De traditionelle kgnsroller viser sig i statistikkerne for
barselsorlov, barns 1. sygedag, omsorgsdage og
deltid. Her er der flest kvinder — og procenterne er
hgjere end andelen af kvindelige ansatte.

Kgnsfordelingen blandt de nyansatte kontorelever
giver anledning til en vis optimisme. I 2003 er der
ansat nesten lige mange mandlige og kvindelige ele-
ver.

Det fremgar klart af ligestillingsstatistikken, at det
fortsat er ngdvendigt at vere opmarksom pa kgns-
skaevhederne og ggre en ekstra indsats for at tiltreekke
det underrepresenterede kgn, hvis det skal lykkes at
@ndre mgnsteret i kommunen fra de nuvarende kgns-
opdelte til mere kgnsblandede arbejdspladser. Desu-
den bgr lgnudviklingen inden for Ny Lgn fortsat fgl-
ges.

Praktiske oplysninger

Statistikken daekker 2 ar fra afgivelsen af sidste lige-
stillingsredeggrelse, dvs. april 2001 — april 2003. Sta-
tustal er pr. 1. maj 2003, med mindre andet anfgres.

Tabellerne er sa vidt muligt opstillet pA samme made
som tidligere. I nogle tilfeelde kan tabellerne dog ikke
sammenlignes direkte, da der er sket @ndringer siden
2001. Det gelder f.eks. stillingskategorierne i tabel
2.1. Her er indfgjet de yderligere kategorier, som skal
med i den elektroniske indberetning til ligestillings-
ministeren.



Statistikken er baseret dels pa oplysninger fra Kom-
munedata og Det Felleskommunale Lgndatakontor,
dels pa interne oplysninger fra forvaltningerne.

Der regnes med personer, nemlig de enkelte ansatte
mand og kvinder. Derfor kan tallene ikke sammenlig-
nes med normeringstallene i budgettet.

Tallene er heller ikke i alle tilfelde sammenfaldende
med tallene i Personalepolitisk Regnskab 2002, hvor
statustal er pr. 1. august 2002.

Tidligere indgik der ogsd oplysninger i statistikken
om, hvem der bliver indkaldt til samtale og ansat i le-
dende stillinger i forvaltningerne. Pa grund af et me-
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get lille antal nyansettelser i de seneste 2 ar har det
ikke veeret muligt at udarbejde statistik pa dette omra-
de i ar.

Afsnittet om Ny Lgn er skrevet i samarbejde med
Personaleafdelingen og supplerer pa dette omrade
Personalepolitisk Regnskab. Dette afsnit indeholder
en fyldigere gennemgang af problemstillingerne end
de gvrige afsnit. Det afspejler, at der er tale om et af
Ligestillingsudvalgets indsatsomrader.

Yderligere oplysninger om de ansattes fordeling pa
kgn, alder og stillingstype kan findes i Personalepoli-
tisk Regnskab 2001, side 15-16, og 2002, side 13-14.



2. Hvor arbejder kvinder og maend i Lyngby-Taarbaek Kommune?

Antal Ansatte Procentfordeling
Stillingskategori I alt Kvinder Mazend Kvinder Magend
Akademikere - gvrige 11 8 3 73 27
Administrativt Personale (ekskl. AC’ere) 413 309 104 75 25
Arkitekter 9 5 4 56 44
Arbejdsmand/specialarbejdere 122 7 115 6 94
Bibliotekarer - akademikere 41 31 10 76 24
Bibliotekspersonale (ekskl. akademikere) 2 2 0 100 0
Civilforsvars-/brand-/beredskabspersonale 3 0 3 0 100
Daginstitutionspersonale/-pedagoger 917 728 189 79 21
Dagplejere 90 90 0 100 0
Dggninstitutionspersonale 30 20 10 67 33
EDB-personale 5 2 3 40 60
Gartner/Dyre-/Skovbrug mv. 32 6 26 19 81
Grafisk personale 1 0 1 0 100
Hal/Stadion/Idratspersonale 5 1 4 20 80
Hortonomer 4 1 3 25 75
Handvarkere 22 5 17 23 77
Ingenigrer 20 9 11 45 55
Jurister og gkonomer 16 8 8 50 50
Kgkken- og kantinepersonale 37 31 6 84 16
Laborant/miljg/levnedsmiddelpersonale 4 4 0 100 0
Leger 3 2 1 67 33
Lerere mv. 564 378 186 67 33
Magistre 6 5 1 83 17
Mestre/assistenter mv. v. forsyn.virks. 22 3 19 14 86
Musikskoleledere og -lerere 43 24 19 56 44
Portgrer mv. 1 0 1 0 100
Psykologer 9 7 2 78 22
Renggringsledere og assistenter 150 115 35 77 23
Servicemedarbejdere 114 12 102 11 89
Skovpersonale 1 0 1 0 100
Social- og sundhedspersonale 1095 953 142 87 13
Socialradgivere og -formidlere 50 46 4 92 8
Tandklinikassistenter m.v. 25 25 0 100 0
Tandleger 13 12 1 92 8
Teknikere, bygningskonstruktgrer m.v. 14 7 7 50 50
Terapeuter, afspendingspedagoger m.m. 56 54 2 96 4
Qvrige » 108 9] 17 84 16
I alt 4058 3001 1057 74 26
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Noter til tabellen pa side 27:

" Gruppen ”Akademikere” omfatter AC’ere med anden uddannelse end dem, der er navnt i tabellen
* Gruppen "@vrige” daekker typisk over mindre grupper ansatte, der ikke er overenskomstdzkket, samt Igst tilknyt-

tede medarbejdere.

Tabellen viser kgnsfordelingen i de forskellige stil-
lingskategorier. Af tabellen fremgar, at der i nogle
stillingskategorier udelukkende er ansat personer af
det ene kgn. For m&ndenes vedkommende er der tale
om grupper med relativt fa ansatte, mens det for kvin-
derne drejer sig om bl.a. hele dagplejeomradet. Den
stgrste mandlige dominans findes inden for stillings-
kategorierne arbejdsmaend/specialarbejdere, hvor der
er 95% mand, og handverkere med 93% mand.
Blandt social- og sundhedspersonalet, som udggr nae-
sten 27% af samtlige ansatte, er der omvendt ansat
87% kvinder og 13% mand. Pa det naststgrste omra-
de, daginstitutionspersonalet, er kgnsfordelingen na-
sten lige sa skav med 80% kvinder og 20% mand.
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Fordelingen er mindre skev pa det tredje store omra-
de, lzreromradet, hvor der er ansat 62% kvinder og
38% mand.

Der er ingen markante @ndringer i personalesammen-
s@tningen siden 2001.

Ligestillingsudvalget gnsker kgnsblandede arbejds-
pladser, som typisk giver bedre trivsel og effektivitet
blandt de ansatte. Udvalget anbefaler derfor fortsat, at
kommunen som arbejdsgiver er opmarksom pa og
arbejder for en mere ligelig kgnsfordeling. Der kan
nazrmere henvises til afsnit 1, pkt. 1. Ansattelsespoli-
tik.



3. Hvordan er kgnsfordelingen i lederstillingerne?

3.1. Oversigt over hele kommunen

Antal Antal Antal i %
| alt Kvinder Maend Kvinder Maend
Lederniveau 1
5 2 3 40% 60%
Lederniveau 2
32 8 24 25% 75%
Lederniveau 3
145 94 51 64,8% 35,2%
Ledere i alt
182 104 78 57,1% 42.9%
3.2. Fordeling pa forvaltninger
Niveau 1 Niveau 2 Niveau 3
Forvaltning
K M K K M
Biblioteksvasenet 0 1 0 7 5
Skole- og Fritidsforvaltningen 1 1 2 13 13
Social- og Sundhedsforvaltningen 0 1 5 68 9
Teknisk Forvaltning 1 0 5 2 11
@konomisk Forvaltning 1 1 3 4 13
I alt 3 8 24 94 51

Niveau 1 er kommunaldirektgr (1 M) og gvrige forvaltningschefer, inkl. stadsbibliotekaren

Niveau 2 er ledere med direkte reference til en forvaltningschef
Niveau 3 er gvrige ledere med et personaleansvar
I forhold til tabellen fra 2001 er skoleinspektgrerne flyttet fra niveau 3 til niveau 2.
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3.3. Fordeling pa central/decentral ansattelse

Centralt Decentralt
M M
Niveau 1 3 2 0 0
Niveau 2 15 3 9 5
Niveau 3 19 20 32 74
I alt niveau 2 + 3 34 23 41 79

Central ansattelse er ansattelse i forvaltningerne, mens decentral ansattelse dekker alle institutioner mv.

uden for forvaltningerne.

Tabel 3.1.-3.3. viser antal ansatte i lederstillinger i
kommunen pr. 1.4.2003.

Som det fremgéar af tabel 2, er der ansat flere kvinder
end mend i Lyngby-Taarba&k Kommune, nemlig ca.
74 % kvinder og 26 % mand.

P4 de gverste lederniveauer er kgnsfordelingen om-
vendt. Den samlede kvindeandel er 27 % pa niveau 1
og 2 tilsammen, dvs. forvaltningschefer og ledere med
direkte referat til en forvaltningschef. Mandene sidder
pa 73 % af disse stillinger gverst i hierarkiet. Pa le-
derniveau 3, som er alle andre ledere med et persona-
leansvar, ligger kvindeandelen ikke sa langt fra de 74
% ansatte kvinder, nemlig 64,8 %. Det skyldes iser
den store andel af kvindelige ledere pa det sociale
omrade — i daginstitutioner og omradecentre.
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Totalt set er andelen af kvindelige ledere 57,1 %,
mens m&ndenes andel udggr 42,9 %. Fordelingen er
er den samme som for 2 ar siden.

Tabel 3.3 er ny. Den er indsat, fordi oplysningerne om
central/decentral ansattelse skal bruges til den elek-
troniske indberetning til ligestillingsministeren. Tabel-
len viser samme tendens som tabel 3.2, nemlig at der
er flere mand ansat i de mere indflydelsesrige centralt
placerede stillinger, mens kvinderne er i overtal i de
decentrale stillinger.

Ligestillingsudvalget finder det gavnligt for arbejds-
pladsen, at de to kgn kan supplere hinanden, ogsa som
ledere. Derfor er der god grund til at fastholde den
nuverende praksis mht. stillingsopslag, hvor kvinder
opfordres til at sgge lederstillinger.



4. Hvordan fordeler Lyngby-Taarbaek Kommune Ny Lgn?

Fglgende elementer indgar i begrebet Ny Lon’:

e Grundlgn er centralt fastsat i den enkelte overens-
komst inden for de enkelte stillingskategorier

e Funktionslgn knytter sig til stillingen, og kan ydes
for varetagelse af konkrete funktioner

e Kbvalifikationslgn knytter sig til personen, og kan
ydes for de kvalifikationer, den ansatte har, og
som er relevante i forhold til stillingen

e Resultatlgn kan ydes ved opnéelse af kvantitative
eller kvalitative forbedringer

e Garantilgn er et begreb, som indgér i visse over-
enskomster og kan sammenlignes med det gamle
anciennitetsprincip

Tabel 4.1. Fordeling af Ny Lgn, opgjort pr. 1.4.2003

e Udligningstilleg er et begreb, som er blevet an-
vendt i forbindelse med overgang til Ny Lgn, en-
ten for at imgdega en lgnnedgang eller som et
overenskomstmessigt teknisk element, der kon-
kret indgar i overgangsberegningerne for visse

grupper.

Ny Lgn kan vare varige eller tidsbegraensede lgnfor-
bedringer, og det er altid en forudsatning, at der er
indgéet aftale imellem kommunen og den eller de
forhandlingsberettigede organisationer.

Maend % Kvinder %
Antal ansatte i alt 1057 26 3001 74
Legn i alt 29,0 71,0
Funktionslgn 38,4 61,6
Kvalifikationslgn 32,1 67,9
Garantilgn 19,3 80,7
Udligningstilleg 22,4 77,6

Tabellen viser, at ma@ndene, som udggr 26% af de
ansatte, far 29% af den samlede lgn, mens kvinderne,
som udggr 74% af de ansatte, far 71% af den samlede
Ign.

Som delvise forklaringer pa disse modsatrettede tal
kan anfgres, at andelen af mand i lederstillinger samt
andelen af mand i de sakaldte lavtlgnsgrupper er ude
af trit med de 26%, som mandene udggr af det sam-
lede antal ansatte. Mend i lederstillinger udggr sale-
des en stgrre andel, end de 26% antyder, mens mand
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i de sdkaldte lavtlgnsgrupper udggr en mindre del,
end de 26% antyder. Begge disse forhold medvirker
til, at den samlede Ignsum er fordelt skavt pa kgnne-
ne i forhold til kgnnenes andel af det samlede antal
ansatte.

Implementering af Ny Lgn er startet i 1998. Der er
derfor udarbejdet en kgnsopdelt statistik, der viser,
hvordan lgnudviklingen har veret fra februar 1998 til
februar 2003. T opggrelsen er medtaget manedslgnnet
personale, bortset fra personer i jobtrening.



Tabel 4.2. Lgnudvikling fordelt pa maend og kvinder for udvalgte grupper
Fra februar 1998 - februar 2003 i Lyngby-Taarbak Kommune

Gennemsnitlig Ignstigning i
Gennemsnitslgn Gennemsnitlig lgnstigning procent
PERSONALEGRUPPE Februar 2003 Feb. 98 - Feb. 03 Feb.98 - Feb. 03
KVINDER | MAND KVINDER MZAEND KVINDER MZAEND

Akademikere 32.814 35.775 5.663 4.006 20,9 12,6
Bibliotekarer inkl. ledere 26.676 26.174 4.363 3.697 19,6 16,4
Dagplejere 20.938 0 3.781 0 22,0 0,0
Ergo- og fysioterapeuter 25.944 26.658 3411 4.265 15,1 19,0
Héndverkere 20.006 28.047 -109 4.209 -0,5 17,7
Kontor- og edb-personale 23.861 25.629 3.890 3.542 19,5 16,0
Larere m.fl. i folkeskolen inkl. ledere 27.335 28.129 4.217 4.128 18,2 17,2
Padagoger inkl. ledere i daginst/klub/SFO 24.452 24.539 3.121 3.455 14,6 16,4
Pazdagogmedhjzlpere 17.836 16473 1.483 1.755 9,1 11,9
Renggringsassistenter 19.682 18.678 2.725 2.605 16,1 16,2
Social- og sundhedspersonale 20.321 19.155 2.892 3.054 16,6 19,0
Socialradgivere 25.361 23.572 4.541 3.969 21,8 20,2
Specialarbejdere/fagl.gartnere/broleggere
m.fl. 21.483 25.358 3.345 3.717 18,4 17,2
Syge- og sundhedspersonale, basisgrupper 27.251 31.478 3.498 5.434 14,7 20,9
Tandklinikassistenter 22.733 0 3.375 0 17,4 0,0
Tekn.servicemedarb./-ledere 20.308 22.242 2.195 3.231 12,1 17,0
Alle manedslgnnede i LTK bortset fra
jobtilbudsansatte 23.550 25.526 3.605 3.446 18,1 15,6

Kilde: Felleskommunale lgndata
Der er kun medtaget de stgrre hovedgrupper. Som det fremgar, er der forskelle i Ignudviklingen mellem grupperne.
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Den samlede opggrelse viser, at m@&nd gennemsnitligt
er steget i Ign med 15,6%, mens kvinder er steget med
18,1% i perioden siden februar 1998. Der kan séledes
konstateres en udvikling, der trekker den samlede
”skaeve” kgnsmessige Ignfordeling i den rigtige ret-
ning.

Udviklingen gar imidlertid langsomt, idet 5 ar med Ny
Lon ikke fuldt ud har rettet op pa skavdelingen imel-
lem kgnnene, som dels er historisk betinget og dels
bl.a. er betinget af ovennevnte to forhold om kgnsfor-
delingen pa lederstillinger og i lavtlgnsgrupper.

Der er i gvrigt erfaring for, at der inden for en rekke
omrader siden 1998 er sket en regulering af lederlgn-
ninger begrundet i et gnske om forbedret balance i
Ignrelationerne imellem de enkelte ledergrupper i
Lyngby-Taarbek Kommune, men ogsa begrundet i et
gnske om at kunne konkurrere pa lederlgnninger i
forhold til det arbejdsmarked, der omgiver kommu-
nen. Regulering af lederlgnninger kan medvirke til
ubalancen imellem mands og kvinders samlede lgn-
fastsettelse, da mands andel af lederstillingerne er
stgrre end mands andel af det samlede antal ansatte
(se tabel 3.1).
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4.3.- 4.4. Funktions- og kvalifikationslgn

Som det fremgér af tabel 4.1, er mands procentvise
andel af den samlede funktionslgn og af den samlede
kvalifikationslgn stgrre end mands andel af det sam-
lede antal ansatte. Tallene er mere markante pa funk-
tionslgn end pé kvalifikationslgn.

Begge lgnelementer — funktions- og kvalifikationslgn
— kan vere aftalt savel centralt (i overenskomsten)
som lokalt (i den enkelte kommune). I ligestillings-
massig sammenheng i Lyngby-Taarbek Kommune
er det primert interessant at danne sig et overblik
over, hvordan den kgnsopdelte lgnudvikling ser ud pa
lokalt indgéede aftaler om funktions- og kvalifika-
tionslgn, da det er de lokale aftaler, som kommunen
umiddelbart har indflydelse pa.

Tabel 4.3. og 4.4. viser udviklingen i henholdsvis
funktionslgn og kvalifikationslgn fra februar 2002 til
februar 2003. Tallene indeholder udelukkende funkti-
ons- og kvalifikationslgn, der er lokalt aftalt. Der er
taget udgangspunkt i personale, som er ansat begge ar
i samme stilling.



Tabel 4.3. Lokal udvikling i funktionslgn fra februar 2002 til februar 2003
fordelt pa meend og kvinder

Gennemsnitlig Gennemsnitlig Gennemsnitlig
funktionslgn lgnstigning lgnstigningsprocent feb. 2002 —
i februar 2003 feb. 2002 — feb. 2003 feb. 2003

Kvinder 2562 189 7,9%

Mend 2761 164 6,3%

Kilde: Felleskommunale lgndata

fordelt pa maend og kvinder

Tabel. 4.4. Lokal udvikling i kvalifikationslgn fra februar 2002 til februar 2003

Gennemsnitlig Gennemsnitlig Gennemsnitlig
kvalifikationslgn lgnstigning lgnstigningsprocent feb. 2002 —
i februar 2003 feb. 2002 — feb. 2003 feb. 2003

Kvinder 2511 162 6,9%

Mand 2781 139 5,3%

Kilde: Felleskommunale lgndata

Som det fremgar, far kvinder gennemsnitligt et mindre
manedligt belgb end mend — bade med hensyn til
funktionslgn og med hensyn til kvalifikationslgn. Der
kan imidlertid ogsa hér konstateres en udvikling, der
pa sigt vil reducere forskellene, idet kvinders lgnud-
vikling i lokalt aftalte funktions- og kvalifikationslgn-
dele har veret stgrre end mendenes i perioden februar
2002 til februar 2003.

Det er dog vaerd at bemarke sig, at mands samlede
lokalt aftalte funktions- og kvalifikationslgn i februar
2003 er 9% hgjere end kvindernes, hvorfor der — alt
andet lige — vil vaere behov for en s@rlig indsats, hvis
man vil udligne forskellen i et hurtigere tempo end
det, som Ignudviklingstallene for de lokalt indgdede
aftaler lige nu resulterer i.

Der er imidlertid flere forhold, der spiller ind omkring
den samlede lgnudvikling — udover den lokale lgnfast-
settelse. Her skal n@vnes nogle elementer, som evt.
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kan indgé i lederes og medarbejderes refleksion over
de konstaterede forhold omkring lgnudviklingen:

e Uanset at der er indfgrt Ny Lgn, sker en del af
Ignudviklingen fortsat ved udmgntning af centrale
(overenskomstmessige) lgnstigninger. Det galder
bl.a. indenfor nogle af de store lavtlgnsomrader,
hvor der primeart er kvinder ansat. Disse centralt
aftalte lgnstigninger kan muligvis “blokere” for
indgéelse af lokale Ignaftaler i stgrre omfang, idet
man ved lgnforhandlingerne fra ledelsesside kan
vare tilbgjelig til at argumentere for, at der ”jo al-
ligevel sker regulering via overenskomsten”.

e Her gelder imidlertid det forhold, at de centrale,
automatiske lgnstigninger inden for de sakaldte
lavtlgnsomrader typisk er stigninger med ét eller
ganske fa lgntrin, hvorimod der sandsynligvis ved
lokale forhandlinger kan indgas aftaler om lgn-
stigninger i lidt stgrre hop, hvilket vil give en stgr-
re lgnudvikling for den enkelte.



e Der gelder endvidere det forhold, at nogle af dis-
se grupper omfatter rigtig mange ansatte, hvorfor
det kan vere vanskeligere at fastsatte en Ign indi-
viduelt, end hvis gruppen omfatter et mere be-
greenset antal ansatte. Sagt pa en anden méade: Det
er vanskeligere at skille sig ud som individ i en
gruppe pa 600 ansatte end i en gruppe pa 50 ansat-
te — eller endnu ferre.

e Aftaler om Ignreguleringer har i det hele taget en
vis tendens til at vere lavere, jo lavere udgangs-
punktet er, hvilket betyder, at lgnudvikling i lavt-
Ignsgrupper typisk sker i mindre hop end i grup-
per eller for personer, der er hgjere lgnnet.

4.5. Opmaerksomhedsomrader i forhold til forde-
lingen af Ny Len imellem maend og kvinder

Det er vigtigt at bemarke sig, at fastsettelse af Ign
ofte er en konsekvens af andre forhold. Det er ikke
muligt — eller overhovedet rimeligt — f.eks. at beslutte
sig for, at ”nu skal kvinder have mere i lgn, fordi de er
kvinder”. En sadan usaglig vinkel ville heller ikke
vare i kvindernes interesse.

Man skal derimod vaere opmaerksom pa

e Hvordan arbejdet tilrettelegges pa den enkelte
arbejdsplads. Herunder: hvem er det, der varetager
hvilke funktioner, som evt. med det samme eller
efterfglgende giver anledning til indgaelse af afta-
ler om funktionslgn?

e Hvordan sker fordelingen imellem kerneopgaver-
ne og de serlige opgaver pa den enkelte arbejds-
plads — ud fra betragtningen om, at de sa@rlige op-
gaver kan vere lettere at fi gje pa end varetagel-
sen af kerneopgaverne? Vigtigheden af kerneop-
gaverne pa en arbejdsplads far man typisk f@rst
gje pa, nar de af en eller anden grund ikke bliver
udfert.

e Hvordan arbejder den enkelte arbejdsplads med at
sikre, at de ngdvendige kvalifikationer hele tiden
er til stede — samlet set? Er det “Tordenskjolds
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soldater”, der deltager i efteruddannelse, kortere-
varende kurser og andre opkvalificerende tiltag?
Eller arbejder man bevidst med at sikre kompe-
tenceudvikling for alle ansatte? Disse forhold er
vigtige, idet indgédelse af aftaler om kvalifika-
tionslgn — logisk nok — ofte fglger i kglvandet pa
opkvalificering.

e Hvor ligger forhandlings- og aftalekompetencen
til Ny Lgn? Dette skal ses i lyset af, at en hgjere
grad af decentralisering giver stgrre muligheder
for “narhed”, hvor det ma forventes, at den, der
forhandler Ignnen, ogsd har det stgrst mulige
kendskab til den enkelte ansatte og til den made,
som man pé arbejdspladsen tilrettelegger arbejds-
opgaverne pa.

e Hvordan inddrages den enkelte ansatte i drgftel-
serne omkring Ny Lgn? Er det den enkelte, der
selv skal “rette henvendelse”, hvis man gnsker en
samtale om sin lgn? Eller er der en leder, der tager
initiativ til at tage en sakaldt lgnsamtale med alle
ansatte inden for omréadet? Disse betragtninger
skal ses i lyset af, at de mere stille eksistenser (der
ofte varetager kerneopgaver ganske stabilt og
godt), maske ogsa er dem, der gar stille med dgre-
ne og blot tager egen lgnfastsattelse til efterret-
ning, mens andre har lettere ved at komme pa ba-
nen — ogsa nar talen er om lgn.

Der er ganske mange forhold, der har betydning for
den lokale lgndannelse, bade i forhold til lgnfordelin-
gen pé kgnnene, men ogsa i forhold til en lang raekke
af andre elementer, som er medvirkende til at danne
det samlede billede af, hvordan lgndannelsen — og
herunder lgnudviklingen — ser ud i Lyngby-Taarbak
Kommune.

Emnet kunne bare et “projekt for sig”, men i ligestil-
lingsmassig sammenhang er det i hgj grad et spgrgs-
mél om, hvilke personalepolitiske holdninger der er
fremherskende i organisationen.



Ud fra betragtningen om, at lgnnen — som tidligere
nevnt — er en konsekvens af en raekke forhold om-
kring personale og personalepolitik, er det vigtigt at

holde fast i, at Ny Lgn og ligelgn fortsat bgr vaere en
del af mainstreaming-strategien.

5. Hvem tager orlov, barns 1. sygedag, omsorgsdage?

I alt Lalt Barns | 1.

M K Barsel +Adoption | Syge- | dag Omsorgsdage

Antal | M% | Antal | K% M % K% M % K% M % K%
Adm.personale 123 25,9 351 74,1 2,3 97,7 20,1 79,9 29,9 70,1
Arb.mand/special- 134 93,1 10 6,9 92,6 7.4 100
arbejdere
Daginst.personale 378 23,5 1232 76,5 0,7 99,3 11,5 88,5 17,1 82,9
Handverkere 29 82,9 6 17,1 57,1 429 50,0 50,0
Larere mv. 336 39,8 508 60,2 5,2 94,8 25,7 74,3 11,1 88,9
Renggringsled./ass. 80 29,0 196 71,0 11,4 88,7 38,4 61,6 100
Servicemedarbejde- | 133 83,1 27 16,9 16,4 83,6 81,3 18,8 68,3 31,7
re
Soc.- 244 15,1 1370 | 84,9 0,8 99,2 5,8 94,2 6,0 94,0
/Sundhedspers.

Tabellen omfatter hele 2002. Derfor er procenterne
ikke ngdvendigvis de samme som i tabel 2.1, som
giver et gjebliksbillede pr. 1.5.2003. Tabellen medta-
ger kun nogle hovedgrupper. De mindre personale-
grupper findes i grundmaterialet fra KMD.

Tallene viser, at det i hgj grad er de kvindelige ansat-
te, som tager orlov i forbindelse med barsel og adopti-
on, hvilket n&ppe er overraskende. Den hgjeste pro-
cent for mandlige ansatte, som har taget orlov, findes i
grupperne servicemedarbejdere (16,4%) og rengg-
ringsledere/assistenter (11,4%). Det sidste tal er nok
det mest imponerende i betragtning af, at mandene
kun udggr 29% af de ansatte, mens de mandlige ser-
vicemedarbejdere udggr 83 %. Pa lereromradet er det
kun godt 5% af de 39 % mand, der har taget barsels-
orlov. P4 andre omrader er det 0%.
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Fordelingen er lidt mindre skav, nar det drejer sig om
barns 1. sygedag. Her skiller nogle grupper sig igen
ud: De 93% mandlige arbejdsmand/specialarbejdere
har taget deres tgrn med 92,6% af fravaeret, de 83%
mandlige servicemedarbejdere har tilsvarende taget
81,3% af bgrnenes sygedage, og de 29% mand blandt
renggringsledere/assistenter tegner sig for hele 38% af
dette fraver.

De mandlige lerere er ikke helt sa flinke til at passe
deres syge bgrn. De 39% mand tager kun 25% af
bgrnenes sygedage. Pa det store kvindeomrade social-
og sundhedspersonalet tager de 15% mand under 6%
af fraveeret. Tilsvarende tendens findes pa andre kvin-
dedominerede omrader.




Det ser altsa ud til, at kvinderne tager flest bgrns sy-
gedage pa omrader, hvor de er i overtal, mens der pa

omrader med mange mand, i hvert fald blandt de

sakaldte lavtlgnsgrupper, er en tendens til, at mande-

ne i stgrre udstrekning tager en forholdsmassig andel

af sygedagene.

Samme tendens genfindes med hensyn til atholdelse

af omsorgsdage.
6. Hvem arbejder pa deltid?
Tabel 6.1 Deltidsansatte I alt ansatte
Forvaltning Kvinder |Maend I alt Kvinder |Maend I alt
@konomisk Forvaltning a 10 0 10 38 17 55
b 7 7 53 43 96
Skole- og Fritidsforvaltningen a 6 1 7 11 2 13
b 0 0 0 5 3 8
Teknisk Forvaltning a 7 0 7 17 3 20
b 6 2 8 19 31 50
Social- og Sundhedsforvaltning a 21 2 23 72 9 81
b 2 2 4 34 16 50
Total a 44 3 47 138 31 169
b 15 4 19 111 93 204
ITLalta+b 59 7 66 249 124 373

a: medarbejdere under grundlgntrin 33

b: medarbejdere pa grundlgntrin 33 og derover
Grundlgntrin 33 svarer til fuldmaegtigniveau
Antal pr. 1.6.2003.
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Statistikken, som kun omfatter forvaltningerne, viser
ligesom tidligere, at det i overvejende grad er kvinder,
der arbejder pa deltid, nemlig 23,7% af de ansatte
kvinder og kun 5,6% af mandene. Det fremgar ogsa,
at det overvejende er kvinder pa de lavere lgntrin, der
arbejder péd deltid. Kun 15 kvinder og 4 mand pa
grundlgntrin 33 og derover, svarende til 5% af de
ansatte, er ansat pa deltid.

Fordelingen svarer til de traditionelle kgnsrollemgn-
stre.

Andelen af deltidsansatte udviser en svagt stigende
tendens, fra 15,3% i 1999, 16,8% i 2001 og til 17,7% i
2003. Mens kvindernes deltidsfrekvens er konstant pa
23,7% fra 2001, er m@ndenes svagt stigende fra 3,8%
til 5,6%. Der kan ogsa konstateres en svag stigning i
antallet af hgjere lgnnede pa deltid, nemlig fra 3,8% til

7. Hvem sgger og anszttes som kontorelev?

5% i gruppe b. Tallene er dog s& sma, at man skal
vare varsom med at udlede for meget af dem.

Tabellen viser ogsa, at der er ansat flest kvinder pa de
lavere lgntrin. Under grundlgntrin 33 (a) udggr kvin-
derne 81,7% af de ansatte. Omvendt er der flest mand
pa de hgjere lgntrin (b), nemlig 45,6%. Dette er lige-
ledes i overensstemmelse med de traditionelle kgns-
rollemgnstre: kvinderne er ansat i bunden af hierarki-
et, mens mandene fylder mest i toppen. Kvindeande-
len pa de lavere trin er svagt faldende, mens den pa de
hgjere trin er svagt stigende i forhold til 2001. Men
igen — der er tale om sma tal.

Ligestillingsudvalget finder det positivt, at de ansatte i
vid udstrekning har mulighed for deltidsansattelse.
Det giver kommunen en god position som familie-
venlig arbejdsplads.

7.1. Mandlige og kvindelige ansggere

Ar: Kvinder: Mand: I alt:
2002 153 21 174
2003 106 25 131
7.2. Antal indkaldt til samtale
Ar: Kvinder: Mand: I alt:
2002 23 8 31
2003 16 6 22
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7.3. Hvem blev ansat

Ar: Kvinder: Meaend: I alt:
2002 5 2 7
2003 4 3 7

Tabel 7.1. viser, at 88% af elevansggningerne i ar
2002 kom fra kvindelige ansggere, og kun 12% fra
mand. I 2003 er andelen af mandlige ansggere steget
til 19%. Ogsa i absolutte tal er der flere mandlige an-
sggere i 2003 end 2002. Det er altsd lykkedes at til-
trekke flere mand, hvilket er positivt, hvis der skal
rettes op pa den skeve kgnsfordeling.

Det fremgar af tabel 7.3, at der er blevet ansat 71%
kvinder og 29% mend i 2002. I 2003 er der ansat 57%
kvinder og 43% mand. Altsd endnu et skridt i den
rigtige retning mod en mere ligelig kgnsfordeling.
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Udviklingen er ekstra opmuntrende pa baggrund af
tallene i den foregdende 2-arsperiode, hvor der var
ferre mandlige ansggere, og hvor det kun lykkedes at
fa ansat i alt 2 mend (0 i 2000, 2 i 2001).

Det teller yderligere pa plussiden, at der bade i 2002
0g 2003 er ansat elever med anden etnisk baggrund.
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BILAG 1: PJECEN ”ABC FOR JER, DER
ANSATTER”

Dette bilag indeholder teksten i pjecen til alle an-
settelsesudvalg:

abc for jer, der anszetter
Gode rad om
annonce - jobsamtale - procedure

Annoncen
At fa gode ansggere kraver god forberedelse!!

Hvordan skal jeres nye medarbejder veere?

Start med at nedsatte ansaettelsesudvalget.
Fastleg jobprofil og medarbejderprofil, inden I
gar i gang med at skrive. Maske kan T flytte lidt
rundt pa arbejdsopgaverne, og maske skal den nye
medarbejder ikke ligne den tidligere — eller jer
selv.

Beskriv den nye medarbejders job. Jobprofilen
omfatter:

Jobbets indhold og rammer? Hvad er specielt ved
jobbet og ved jeres arbejdsplads? Hvilke verdier
og hvilken kultur har 1?7

Grundlgn, mulighed for tilleg (Ny Lgn) — gerne et
belgb eller en ramme i kronerUddannelse, kompe-
tenceudvikling, karrieremuligheder

Gode tilbud skal med i annoncen, f.eks. gode tra-
fikforbindelser, naturskgnne omgivelser, mu-
lighed for efteruddannelse, fleksibel arbejdstid,
eget kontor m.m.

Beskriv, hvilken type medarbejder I vil ansatte og
malgruppen for annoncen. Medarbejderprofilen
omfatter:

Ngdvendige faglige kvalifikationer

Personlige kvalifikationer. Hvilke nye erfaringer
og kvalifikationer kan bedst supplere de nuveren-
de? Savner I en, der kan fa nye ideer, en der kan
holde styr pa tingene, eller en, der kan
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glatte ud og fa tingene til at glide, inden de gar op
i en spids?

Ggr jer nogle overvejelser om kgn, alder og etnisk
baggrund. Ver opmarksom pé evt. fordomme og
vanetenkning om, hvordan den nye medarbejder
skal vere, bl.a. om I ubevidst foretrekker en
mand eller kvinde. — Vil det tvartimod vare en
fordel at fa ansat en af det modsatte kgn?

Hvad skal med i annoncen - og hvor skal I annon-
cere?

Velg ud fra jobprofil og medarbejderprofil, hvad
der skal med i annoncen. Undgd selvfgl-
geligheder.

Begrans jer til det vesentlige.

I modsatning til mand sgger kvinder ofte kun,
hvis de mener, de kan indfri alle annoncens krav
og forventninger. Skriv derfor kun om de afgg-
rende krav, kort og praecist.

Velg, hvor I vil annoncere: Avis, fagblad og/eller
i jobbaser pa nettet? Valget afhenger bl.a. af mal-
gruppen. Alle annoncer skal pa hjemmesiden.
Nesten halvdelen af alle, som er i job, leser af og
til annoncer, fordi de maske kunne tenke sig et
mere spendende job et andet sted. Dem far I
nappe kontakt til med en annonce pé nettet eller
en annonce, der kun henviser til nettet. Kun de ak-
tivt jobsggende (nyuddannede, ledige m.v.) bruger
tid pa at sgge pa nettet.

Hvordan skriver I annoncen?

Tenk og skriv utraditionelt.

Find en overskrift, der fanger leserens op-
marksomhed.

Undgé selvfglgeligheder og floskler, f.eks. ”Du
skal vaere god til at samarbejde og have et godt
humgr” (Ingen sgger sure medarbejdere, der ikke
kan samarbejde!).



Vear bevidst om ordvalget. Skriv almindeligt
dansk og brug et aktivt og konkret sprog, der viser
jeres engagement.

Bestemte ord og vendinger kan tiltrek-
ke/afskrekke det ene kgn. Ord som: gennem-
slagskraft, resultatorienteret, selvstendig, kvali-
tetsbevidst, hgj faglighed tiltrekker flere maend
end kvinder, mens: omsorgsfuld, koordinere,
samarbejdsrelationer, indga i en gruppe, fleksibel,
pligtopfyldende, serviceminded tiltrekker flere
kvinder end mand.

Henvis gerne til kommunens eller jeres egen
hjemmeside.

Signaler abenhed og plads til forskellighed, f.eks.:
”Vi betragter forskellighed som en ressource og
opfordrer alle uanset kgn, alder og etnisk bag-
grund til at sgge stillingen.”

JoBsamtalen

Hvem skal indkaldes til samtale?

Prioriter kravene til ansggernes kvalifikationer,
inden I l&ser ansggningerne.

Teank over, at I skal ans@tte en ny medarbejder —
ikke bare en, som er magen til den tidligere.
Indkald sa vidt muligt ansggere af begge kgn —
ved ledende stillinger er det et krav.

Undgé automatisk at fravelge kvinder med sma
bgrn eller kvinder, som ”“maske” snart vil have
bgrn.

Ver opmarksom pé, at utraditionelle ansggere
kan vare kvalificerede, selv om de maske ikke
formulerer sig helt sd godt som de ansggere, der
kender omradet.

Undgé at lade jer pavirke af traditionelle forestil-
linger om, hvad mand og kvinder er gode eller
mindre gode til. Vurder den konkrete ansgger.
Send kvittering for modtagelse af ansggningerne
lgbende og s& hurtigt som muligt. Indkaldelse til
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samtalen kan ske telefonisk. Send evt. oplysninger
om arbejdspladsen.

Hvordan forbereder I samtalen?

Aftal i ansattelsesudvalget, hvordan samtalen skal
gennemfgres: Hvem skal fgre ordet? Hvem starter
og slutter samtalen? Hvem spgrger eller forteller
om arbejdspladsen?

Find spgrgsmal, som I gnsker svar pa fra hver
enkelt ansgger: Er der oplysninger, som mangler,
eller noget I undrer jer over i ansggningen? Hvor-
dan far I mere at vide om ansggerens personlige
kvalifikationer? Hvad skal I l&gge marke til hos
ansggeren (f.eks. dbenhed, kontaktevne)?

Lav en liste med abne spgrgsmal for at sikre, at
alle ansggere far stillet de (samme) relevante
spgrgsmal.

Lav en liste med de emner, I skal huske at fortelle
ansggeren om (arbejdstid, lgn osv.)

Lav evt. et skema til vurdering af ansggernes kva-
lifikationer efter samtalen. Sa sikrer I, at I far vur-
deret ansggerne ud fra de samme kriterier — og at
alle relevante kvalifikationer kommer med i vur-
deringen.

Afset tilstrekkelig tid til de enkelte samtaler — og
til vurdering af ansggeren efter samtalen. Lav en
tidsplan.

Hvad sker der under samtalen?

I skal give ansggerne en god velkomst, en udbyt-
terig samtale og en lige og fair behandling. Samti-
dig skal I skaffe jer de oplysninger, I har brug for.
Sgrg for en dben og venlig stemning, sa ansggeren
kan slappe af og fgle sig tryg, og I far det mest re-
alistiske indtryk af ansggerens personlighed.

Husk at presentere jer og arbejdspladsen — kort!
Stil alle ansggere, bade mand og kvinder, samme
type spgrgsmal, og pa en made, som ggr det mu-
ligt for dem at udtrykke sig frit.



e Stil dbne spgrgsmal som “Hvorfor vil du gerne
ansattes her?” eller "Hvad k du fortzlle fra dine
tidligere jobs?” Undga ja/nej spgrgsmal. Kvinder
far oftere end mand ja/nej spgrgsmal og far derfor
ikke sd gode muligheder for at udtrykke sig. Det
giver et skevt bedgmmelsesgrundlag efter samta-
len.

e Undgi, at samtalen bliver et forhgr. Samtalen bgr
vaere en ligeverdig dialog, hvor ansggeren ogsa
kommer til orde og far mulighed for at finde ud
af, om arbejdspladsen er noget for ham eller hen-
de.

e Vear opmarksom pa, at maend ofte bruger flere
ord end kvinder pa at sige det samme.

e Ansggerne er ikke forpligtet til at fortelle om
deres privatliv. Overvej derfor, hvilke oplysninger
der er relevante for jobbet, og stil m@nd og kvin-
der de samme spgrgsmal.

e Vis interesse for ansggeren og undga sa vidt mu-
ligt afbrydelser.

e Slut samtalen i en positiv stemning. Oplys, hvor
ansggeren kan henvende sig med evt. supplerende
oplysninger eller spgrgsmal, og hvornar I forven-
ter at treeffe afggrelse.

Nar I skal veelge den nye medarbejder efter

samtalen

e Skriv jeres indtryk af den enkelte ansgger ned
umiddelbart efter samtalen. Ellers kan det vere
svert at huske bade de sterke og mindre sterke
sider, nar I har talt med en reekke ansggere.

e Vear bevidst om, at I let kan komme til at velge
en person, som ligner jer selv. Det kaldes “Rip-
Rap-Rup-effekten”. En medarbejder med andre
kvalifikationer, evt. af det modsatte kgn, kan ska-
be dynamik og nytenkning pa arbejdspladsen.

e Sammenhold ansggerens kvalifikationer med de
krav, I har stillet i annoncen.

e Vurder ansggerne efter evner og kvalifikationer —
ikke efter fordomme (som kan vare ubevidste!).
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ProCedurer for ansaxttelse

Kommunens personalepolitik indeholder regler, som
skal overholdes ved alle ansattelser. Desuden har
PTSU vedtaget regler for ansttelsesprocedure. De
vigtigste regler er fglgende:

Ansattelsesudvalg

Der skal nedszttes et anszttelsesudvalg (AU).
Reglerne om sammensatningen fastsattes lokalt.
AU skal normalt bestd af reprasentanter for:
- ledelsen (forvaltningschef/institutionsleder mv.)
- personalet (medarbejderne i afdelingen/insti-
tutionen, personalesiden 1 SU mv.)
- evt. brugere (foreldre til bgrn i skoler og dagin-
stitutioner mv.).

Der skal sa vidt muligt sidde bdde mand og kvin-
der i alle ansattelsesudvalg. Hvis begge kgn er
reprasenteret pa arbejdspladsen, bgr det afspejle
sig i sammens&tningen af AU.

Annoncering

Der anvendes normalt bade ekstern og intern an-
noncering.

Ved individuelle annoncer kan I frit velge medie,
blot budgettet overholdes. For fallesannoncer
gaelder serlige regler. Personaleafdelingen har
udarbejdet retningslinier for annoncering, som
kan ses pa hjemmesiden under Kommunen pa
tvers.

Jobsamtale

Ansggningerne gennemgas af AU, der beslutter,
hvilke ansggere der skal indkaldes til samtale.
Ledelsen skal sikre, at begge kgn er reprasenteret
blandt de ansggere, der indkaldes til samtale ved
besattelse af ledende stillinger. Dette kan dog
fraviges, hvis et enigt AU konstaterer, at der kun
er dbenbart ukvalificerede ansggere af det ene kgn
(f.eks. ansggere, som ikke har en kravet ud-
dannelse).



e Indkaldelse af ansggere af begge kgn omfatter alle
stillinger, hvis der i AU er gnske herom.

e Handicappede har fortrinsret til  ansa®t-
telsessamtaler. Det betyder, at en handicappet an-
sgger har ret til en jobsamtale, medmindre den
pageldende er abenbart ringere kvalificeret.

Anszttelsesgrundlag

e Enhver stilling skal besazttes med den bedst kva-
lificerede ansgger. Der ma ikke ske s@rbehandling
af det ene kgn eller af etniske minoriteter.

e Eksterne og interne ansggere behandles pa lige
fod.

e Det tilstraebes, at begge kgn er reprasenteret pa de
enkelte arbejdspladser.

e Referencer skal indhentes ved nyansattelser —
HUSK, at ansggeren skal give tilladelse.

e AU udarbejder indstilling til den ans®ttende
myndighed. Hvis der ikke er enighed i AU, skal
serstandpunkter anfgres i indstillingen.

e Hvis en handicappet ansgger er lige sa kvalificeret
(eller neesten lige s& kvalificeret) som de andre
ansggere, skal den handicappede tilbydes jobbet.

Avancement

Det er lovligt at opfordre kvinder til at sgge lederstil-
linger, f.eks. med fglgende formulering i annoncen:
”Med henblik pa at opnd en mere ligelig kgnsforde-
ling blandt kommunens ledelse opfordres kvinder til
at sgge stillingen.”

Opsamling — Hvordan gik det?

e Hvad gik godt og hvad gik mindre godt?

e Hvilket resultat gav annonceringen? Fik I fle-
re/mere kvalificerede ansggere end tidligere?

e Hvor sa ansggerne annoncen? I avisen, fagbladet
eller pa nettet?
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e Gem lister og skemaer fra jobsamtalen — de kan
genbruges.

e Brug jeres erfaringer til at lave en endnu bedre
stillingsannonce og endnu bedre samtaler naste

gang.

Ver opmarksom pa, at bade i annoncen og i samtalen
viser kommunen sit “ansigt” udadtil. Signalverdien
skal ikke undervurderes — der vil altid vaere kamp om
de gode ansggere.

Det vil tage noget tid at fglge de gode rad i denne
pjece fgrste gang, men nar I har prgvet det én gang,
bliver det lettere — og I far et bedre resultat.

HUSK:

Det er umagen verd at bruge tid pa ansattelser, fordi:

e Hver enkelt medarbejder pavirker bade ar-
bejdsklima og arbejdskvalitet pa jeres ar-
bejdsplads.

e Den beslutning I treffer, har betydning i lang tid
fremover.

e Ansattelse af nye medarbejdere giver jer mulig-
hed for at fa en bedre arbejdsplads.

Derfor er det vigtigt at ans@tte den bedste i jobbet.

God arbejdslyst!
Personaleafdelingen / Ligestillingsudvalget

Hvis I vil vide mere, kan I kontakte

e Ligestillingsudvalget:

Helle Skjerbak, tlf. 45 97 31 34, e-mail: hsk@ltk.dk
e Personaleafdelingen:

Kim Bjernvig, tlf. 45 97 32 24, e-mail: kbj @Itk.dk

P.S. T kan ogsd finde abc’en I kommunens in-
formationsdatabase under Kommunen pa tvers.



BILAG 2: ARTIKLER i PERSONALE-
BLADET NB 2001-2003

REFERATER AF TEMAMOGDER

Temamgde den 7. februar 2002 for medlemmer af
PTSU, HSU og SU:

”Fra stillingsannonce til anszattelsessamtale”
v/Michel Steen Hansen, byradsmedlem og formand
for Ligestillingsudvalget i Ringsted Kommune

25 SU-medlemmer var mgdt frem til et par spendende
timer sammen med opl@gsholderen, Michel Steen-
Hansen, Ringsted Kommune.

Personalechef Zita Korsholm og formanden for Lige-
stillingsudvalget Helle Skjerbzk indledte mgdet.

Zita Korsholm fandt mgdets tema yderst relevant,
fordi det er vigtigt at sikre de bedste muligheder for at
fa ansat ”den rigtige” medarbejder. Forskellighed ggr
steerk, hvis vi er opmarksom pé at udnytte fordelene.
Forskellighederne betyder nemlig, at chancerne er
stgrre for, at vi pa arbejdspladsen kan supplere hin-
anden, og at vi har netop de profiler, der er brug for til
de forskellige opgaver. Det gaelder ogsa forskellighed
med hensyn til kgn.

Helle Skjerbaek nzvnte to grunde til, at Lige-
stillingsudvalget gnsker fokus pa ansettelser — set fra
en ligestillingssynsvinkel.:

- For det fgrste er det et mal i kommunens ligestil-
lingspolitik, at begge ken sa vidt muligt skal veare
reprasenteret pd de enkelte arbejdspladser, og kom-
munen gnsker at give plads til forskellighed. Begrun-
delsen er, at de menneskelige ressourcer udnyttes
bedst pa kgnsblandede arbejdspladser. Det giver bedre
kvalitet i arbejdet og et bedre arbejdsklima — og det er
til gavn for os selv og borgerne.
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Det er ved ansettelser, vi har mulighed for at rette op
pa den meget skeve kgnsfordeling pd kommunens
arbejdspladser og give plads til ansggere fra etniske
mindretal eller med et handicap. Derfor er det sa vig-
tigt at teenke pa ligestilling pa ansattelsesomradet.

- For det andet skal vi arbejde med det nye begreb
mainstreaming, som er et hovedprincip i ligestil-
lingsloven fra 2000. Mainstreaming betyder, at lige-
stilling skal ind i “hovedstrgmmen”, dvs. at vi skal
indtenke/integrere ligestilling pa alle omrader. Et af
de omréader, hvor det kan give gode resultater at arbej-
de med mainstreaming, er ansattelsesomradet.

I dag skal begge kgn vere reprasenteret, nar vi sam-
mensatter ans@ttelsesudvalg og indkalder ansggere til
samtale til ledende stillinger. Mainstreaming betyder,
at vi skal ga videre og se hele anszttelsesprocessen ud
fra en ligestillingssynsvinkel, lige fra stillingsannon-
cen skrives og til ansazttelsessamtalen og udvaelgelsen
af ansggerne.

Formanden for Ligestillingsudvalget i Ringsted
Kommune, byradsmedlem Michel Steen-Hansen
fortalte herefter i sit opleg: ’Blandet kgn giver pote
— kgnsvurder din beslutning” om Ringsted Kom-
munes erfaringer med et mainstreamingsprojekt pa
ansattelsesomradet og om nogle af de konkrete resul-
tater, bl.a.

- udarbejdelse af en debatpjece: “Blandet kgn giver
pote”

- udvalgets logo: Strandlgven og den lekre sild

- en testudgave af en handbog: ”Ansattelse med om-
tanke” til alle ansatte i Ringsted Kommune, som i den



endelige udgave ogsé har sat fokus pa minoriteter med
undertitlen: "Mangfoldighed baerer frugt”

- en pjece om stillingsannoncer: ”Som du raber, far du
svar”

- en folder til ansettelsesudvalg og ansggere: “Job-
samtale i Ringsted Kommune”. Folderen var udsendt
med invitationen til mgdet, og Ligestillingsudvalget
og Personaleafdelingen i Lyngby-Taarbek Kommune
overvejer at anvende den som “model”.

Fra oplaegget fglger et lille uddrag af Michel Steen-
Hansens “points”:

* Ansattelsespolitikken skal ikke bare udsendes som
en pjece/folder, der bliver sat ind pa en hylde blandt
alle de andre kommunale politikker

* Der skal skabes debat om ligestilling - f.eks. ansat-
telsesprocessen - pa den enkelte arbejdsplads, i de
enkelte forvaltninger/afdelinger/institutioner osv.

* Processen skal vare handlingsrettet over for de en-
kelte medarbejdere — ggr dem interesserede, gerne ved
lidt provokation, som satter nye tanker i gang. Det er
vigtigere end et korrekt teoretisk begrebsapparat.

* Det drejer sig om at skabe grundlag for holdnings-
og adferdsandringer.

* Det skal Igbende drgftes, hvad ligestillingen helt
konkret betyder for mand og kvinder, for de etniske
minoriteter og de handicappede

* Mainstreaming betyder, at ligestilling skal ind i
feltet” — ligestillingsarbejdet skal vare en integreret
del i hele processen. At tage “kgnsbriller” pa er det
samme som mainstreaming.

* Det er vigtigt at inddrage og have opbakning fra
ledere pa alle poster, sdledes at forankringen er pa
plads - ogsa pa det politiske niveau.

* En debatpjece, der fortzller, hvad der bgr @ndres,
kan anvendes som et vigtigt redskab i arbejdet. Alle,
og specielt medlemmer af ansattelsesudvalg, bgr have
mulighed for at komme med bemerkninger og deres
forslag til indhold inden den endelige udgave.
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* ”Som du raber, far du svar”- formulering og sprog-
brug ved annoncering er vigtig og kan bruges til at
tiltreekke ansggere af det andet kgn.

* Pas pa faldgruber i ansattelsessamtaler, som vi alle
ubevidst kan falde i. En videnskabelig undersggelse
har vist, at kvinder far mindre taletid, bliver afbrudt
oftere, og oftere far stillet personrelaterede spgrgsmal.
Det er en uretferdig forskelsbehandling.

* En folder kan “advare” og vejlede ansattelses-
udvalgene om faldgruber. Den skal vere i handy for-
mat — kunne hange pa opslagstavlen — og den skal
vere synlig, nar den udsendes, sa den ikke drukner
blandt alt det andet papir.

* Hvordan modtager vi de nyansatte?

* Hvad lerer vi af dem, der siger op eller bliver sagt
op - hvad er gaet galt!

Efter oplaegget blev der arbejdet i grupper, dels med
kgnsvurdering af 3 annoncer fra Lyngby-Taarbak
Kommune, dels med forslaget om en folder til ansat-
telsesudvalgene.

Det medfgrte en livlig afsluttende debat, hvor det bl.a.
blev anfart, at der fremover vil blive stillet stgrre krav
til, hvordan vi annoncerer, specielt set i lyset af, at det
bliver sverere at fa gode nye medarbejdere, fordi de
argange, der er pa vej ud pa arbejdsmarkedet, er min-
dre.

Personaleafdelingen orienterede om tiltag og over-
vejelser pa omradet.

Pa grundlag af debatten pad mgdet gnsker Per-
sonaleafdelingen og Ligestillingsudvalget at arbejde
videre med udarbejdelse af en folder til an-
settelsesudvalgene.

SU-medlemmer efterlyses til at indga i dette spzen-
dende arbejde.

Bent Madsen
Medlem af Ligestillingsudvalget



Temamgde den 23. april 2002:
”Gennem (strogenmuren’
v/Cecilie Frgkjeer, journalist og forfatter

Cecilie Frgkjer, journalist og forfatter til bogen
”Gennem @strogenmuren” var oplaegsholder ved Li-
gestillingsudvalgets temamgde tirsdag den 23. april
2002 pa Stadsbiblioteket.

Det blev en meget morsom og dbenhjertig eftermiddag
for de ca. 100, som havde tilmeldt sig.

Cecilie Frgkjer indledte med at stille spgrgsmalet, om
forskellen pa mand og kvinder nu er sa stor? Selv var
hun ikke i tvivl: Vi er forskellige kgn allerede fra
fgdslen, og det er et livslangt projekt at leve sammen.
Alle, der lever i et parforhold, ved, at det er en poten-
tiel krigszone, hvor forhandlingsteknik er det eneste,
der kan begranse antallet af dgde og sarede!

Hun belyste sin pastand med et hverdagseksempel: I
begyndelsen af sit parforhold glattede hun som sad-
vanligt med omhu sine plasticindkgbsposer og foldede
dem fint, inden de blev lagt i skuffen, men hendes
mand krgllede dem sammen og proppede og stoppede
poserne ned i samme skuffe. Det havde fgrt til kon-
flikt. Hvem har ret? Selve spgrgsmalet er hablgst - og
hun fandt ud af, at emnet ikke var konflikten vard, og
lever i dag med sin plasticposeskuffe, der eksploderer,
nar man abner den.

Hendes konklusion var, at man skal valge sine kon-
flikter med omhu og gemme dem til noget, der virke-
lig geelder. Man ma ggre sig klart: Hvad kan jeg abso-
lut ikke leve med? Og selv om det er svert, er det
vigtigt at fastholde udgangspunktet — at man i et par-
forhold vil hinanden det bedste

Billedligt kan problemstillingen beskrives saledes: Vi
leger sgrgverleg, men mand har klappen for det ene

47

gje, og kvinder har klappen for det andet. Mand og
kvinder ser verden vidt forskelligt.

Mend har kikkertsyn. De kan kun se lige ud og foku-
sere pd én ting ad gangen. Det var nok nyttigt, da de
skulle skyde dyr i fortiden, men giver visse problemer
i dag.

Et eksempel: En venindes mand glemmer at se, hvad
der findes i kgkkenskabene og gg¢r derfor altid sine
indkgb fra bunden - ud fra devisen, at det er bedre
ikke at mangle noget end at have for meget. Med det
resultat, at kgkkenbeholdningen pt. omfatter ikke
mindre end 12 glas hele muskatngdder, et utal af daser
med flaede tomater og lasagneplader nok til at beleg-
ge ¥2 fodboldbane.

En anden veninde stiller alt, hvad der skal ggres, foran
hoveddgren eller l&gger det paA mandens stol — s& er
der en chance for, at han ser det.

Kvinder ma til gengeld have en sarlig medfgdt DNA-
streng, der omfatter renggringsstandard — kvinder er
udpreget renggringsgeneraler, der vil bestemme
hvornar, hvor og hvordan - For det skal ggres pa VO-
RES made!

Mange har “erlighed” gverst pa listen over, hvad der
kan fa et parforhold til at fungere, men efter Cecilie
Frokjers opfattelse er det méaske snarere “lydhgrhed”,
der bgr sta gverst, s vi prgver at senke paraderne og
acceptere den andens s@rheder og “klappen for det
andet gje” i stedet for at fortsette med mud-
derkastning og de samme argumenter. Lydhgrhed
giver de mindst slidsomme parforhold, hvor der bos-
ses mindst.

I bogen siger Hella Joof: Man kan ikke f& det hele pa
en gang. Man ma valge: Hvad vil jeg ha’ NU?! - Ret?
Fred? Sex? Eller ha’ @ndret noget?

Cecilie Frgkjer opfordrede alle tilhgrerne til at lere
sig selv bedre at kende, bl.a. ved at stille sig selv



spgrgsmalet: Hvad kommer jeg selv med? Det kan
vere irriterende at skulle se pa og acceptere de ikke
serligt charmerende sider ved en selv, men det er
ngdvendigt at kende sine begrensninger og lave sine
egne “ferdselsregler” for parforholdet, der virker!
F.eks. ma man lere at leve fornuftigt med sin jalousi.
Det forudsetter, at badde mand og kvinder lerer at
lukke munden op og sige, hvad der er i vejen. Pa den
made slipper vi for tibelige misforstaelser med at
afkode den andens signaler.

Cecilie Frgkjer fandt, at det i en krisesituation altid er
en god ide at starte med at satte sig ned og tude - der-
efter er der basis for at se det hele lidt mere klart.

Det handler i hgj grad om at valge. Fravelge usikker-
heden og tilvelge nye muligheder. Men det kraever
mod at @ndre pa tingene og leve sit liv godt. Det er
lettere at blive siddende, hvor vi er. Vi sammenligner
os med andre — som er meget bedre — og opgiver. Men
de andre — ogsa kvinderne i bogen — har ogsd mgdt
modstand og har overvundet den. Det virker at ggre
noget. Det kan godt vare, at alting ikke lykkes — men
prov!

I den efterfglgende debat var der usedvanlig mange
spgrgsmal og kommentarer fra salen.

Et af de fgrste SPGRGSMAL var: Hvorfor skrev du
bogen?

Cecilie Frgkjar svarede, at hun havde lyst til at skrive
om kvinder, der har gjort noget - manifesteret sig —
tradt ud af vrimlen. Det viste sig, at disse usedvanlige
kvinder inde bag facaden ligner alle os andre. F.eks.
kunne Renée Toft Simonsen pd et gjeblik naevne
mindst 30 punkter, hvor hun var utilfreds med sit ud-
seende. Men det er ingen klynkebog, for det hjelper at
grine sig fra noget, ud af eller igennem det, som kan
vaere svert. Pointen er: hvorfor ikke starte med at
vere tilfreds med det, man har?! Tag dig selv alvor-
ligt, men undga at veere selvhgjtidelig.
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Et andet spgrgsmal: Oplever du, at klicheen “’kvinde
er kvinde varst” er sand?

Cecilie Frgkjer: Nej, med kvinder oplever jeg oftest
det genkendelige - solidaritet, klap pa skulderen, for-
staelse. Men naturligvis er der samarbejdsproblemer
mellem kvinder nogle steder - ingen tvivl om det. Et
problem pa kvindearbejdspladser er, at kvinder tit er
bange for at tage konflikter. Bange for at nogen bliver
sure. Journalisten og forfatteren Anne Knudsen har
engang sagt herom: Sig, hvad du mener! OK, nogle
bliver sure — OG HVA’ SA? — sa mi de blive sure.
Det far man jo ikke sorte tender af. Alternativet er
ofte, at man selv bliver sur — og sa kan det jo lige sa
godt vaere de andre, der bliver sure.

Et par KOMMENTARER fra salen:

(En mand): Vi er alle konkurrenter, og man ma ggre
sig klart, at ud af 100 kollegaer vil 10 méske hade en,
eller ikke synes om en. En mand griber det an pa den
made, at han vil sige det han mener, og pa den made
far han straks identificeret ’fjenderne”.

En anden kommentar: Kvinder bliver ofte mgdre for
deres mand.

Cecilie Frgkjers bemarkning: Det er der ingen mand,
der har bedt om! Kvinders trang til at have kon-
trol/’overkommandoen” betyder, at de ofte har travlt
med at lave deres mend om og ggre ting, de ikke har
bedt om, f.eks. skrive julekort til hele mandens fami-
lie.

Kvinder har maske ogsa stgrre drgmme og bliver
skuffede, nar de ikke opfyldes. De haber, at nogen
eller noget udefra skal komme og frelse dem. Mand
ved, de skal valge og er mere realistiske: AHA, det er
jo sadan, det er - og accepterer dermed livet, som det
er.

Der burde vare et fag i skolerne om konfliktlgsning
og parforhold.



Cecilie Frgkjer sluttede med et godt rad — at holde
“keeresterad”: At for alt i verden finde eller tage sig tid
til at spgrge hinanden: Hvordan har du det egentlig?
Og have tid til at lytte til svaret. TID er et nggleord for
et godt samveer. At ville ggre alt pa én gang resulterer
i nedsmeltning.

Helle Jprgensen, Ligestillingsudvalget

Temamgde den 18. september 2002:
”Kald mig bare Mads”
v/ Mads Keiser, skuespiller og stand-up komiker

Ca. 120 tilmeldte mgdte glade op i Chr. Winther Salen
i Kulturhuset. Med alt held blev der lige plads til alle,
da mgdet blev holdt i en mindre sal end forventet.
Ligestillingsudvalgets formand, Helle Skjerbazk bgd
velkommen.

Det er utrolig svart at referere Mads Keisers foredrag.
Det gik sterkt, det var morsomt, og det blev sagt i et
tonefald og med en mimik, som var enormt under-
holdende... Sa det fglgende er kun nogle stikord, som
umuligt kan gengive stemningen og humoren i fore-
draget.

Mads Keiser lagde ud med at fortzelle, at man ikke kan
@ndre pa forskellen mellem mand og kvinder — men
man kan prgve at grine lidt af den! De gamle grakere
mente, at der kun var ét k¢gn — maendene. Hvis mo-
deren fik meget varme under graviditeten, "havede”
hun godt, og resultatet blev en dreng. Ellers fik hun en
pige. Kvinden var altsd en uferdig mand. Derfor skul-
le hun sidde paent og matte ikke skraeve, for sa risike-
rede man, at det manglende faldt ud og hun blev til en
mand!

Om sin baggrund fortalte Mads Keiser, at han oprin-
delig er uddannet som skuespiller fra Statens Teater-
skole. Han var ansat i to ar pa Det kongelige Teater,
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men det var ikke lige ham. Siden har han arbejdet
som stand-up komiker, tv-vert m.m. og arbejder i dag
med idéudvikling og programtilretteleggelse pa DR
og TV2.

I sit job fik Mads Keiser til opgave sammen med tre
kvinder at lave et talk-show om forskellen mellem
mend og kvinder. For at fa nogle idéer og finde ud af,
om der overhovedet er forskel pa mend og kvinder,
hvilke forskelle der er osv. sendte de spgrgeskemaer
ud med to spgrgsmal. De to kgn skulle svare pa: Hvad
er det vaerste og det bedste ved det andet kgn? Der var
tre linier at skrive pa, og det var nok til mandene,
mens kvinderne havde udnyttet hvert eneste sted pa
papiret til at svare pa spgrgsmalet om, hvad det veerste
ved mand er - hvorimod de gode ting ved m®nd na-
sten ikke kunne udfylde de tre linier. Maden at bevare
spgrgsmaélene viste i sig selv, at der er en forskel pa
mand og kvinder!

Det var i hgj grad det samme, kvinderne var irriterede
over ved ma&ndene, f.eks.: at de er pjevsede, nar de er
syge, de kan ikke finde noget, de kan ikke finde pa
gaver (f.eks. havde nogen kgbte et Krak kort og en
anden en brugt dyppekoger til keresten), de kan ikke
sortere vasketdj, og sia den med toiletbrettet. For
mandenes vedkommende var det bl.a. irriterende, nar
kvinder leegger h@nderne pad handskerummet i bilen
ved opbremsninger, nar de vil spgrge om vej — og nar
de vil lave om p& manden.

Mads Keiser kom i den forbindelse med fglgende
bemerkning: Nar en kvinde gifter sig, ggr hun det,
fordi hun tror, at han @ndrer sig.... men det ggr han
IKKE. Derimod, nar en mand gifter sig, ggr han det,
fordi han tror, hun IKKE @ndrer sig.... men det ggr
hun!

I forbindelse med talk-showet brugte deltagerne ogsa
deres egne erfaringer. F.eks. spurgte de hinanden,
hvad mand og kvinder foretager sig, nar de er sam-



men. Mandene holder frikvarter med billard el.lign.,
mens kvinderne snakker! Mads Keiser havde prgvet at
spille den omvendte rolle og havde spurgt en anden
mand, hvor han havde kgbt den pene trgje, han havde
pa, og om de kunne fglges ad pa toilettet. Det var der
kommet nogle sjove oplevelser ud af.

Mads Keiser har desuden studeret forskellige teorier
om baggrunden for forskellen mellem mend og kvin-
der. Ifglge hjernebjelke-teorien er mands og kvinders
hjerner lige store, men hjernebjelken, som sender
beskeder mellem de 2 hjernehalvdele, er forskellig.
Mend har kun én stor bjelke, mens kvinder har et
meget fintmasket net. Mads Keiser mente, denne for-
skel stammede tilbage fra jeger/samler-samfundet,
hvor mendene kun skulle teenke pa én ting: fang da-
dyret!, mens kvinderne skulle foretage sig mange ting
samtidig: samle urter, holde ilden ved lige, passe bgrn
og lave mad. Mand har stadig et kikkert-syn. Kvinder
bruger mange flere ord og kan stille spgrgsmal, som
manden ikke kan svare pa, f.eks.: Kalder du det at
ggre rent?!

Da vi forlod temamgdet, havde vi faet rusket godt op i
lattermusklerne og fglte os lidt bedre rustet til at leve
med forskellen mellem mand og kvinder.

Helle Skjerbeek og Cathrine Falster,
Ligestillingsudvalget

Temamgde d. 3. februar 2003:

”Naede kvinderne ligestilling — eller blev det en
midlertidig sejr?”

v/Hanne Reintoft, socialradgiver, tidl. folketings-
medlem, forfatter m.m.

Hanne Reintoft var oplaegsholder péa Ligestil-
lingsudvalgets temamgde d. 3. februar 2003. Ud-
valgets formand Helle Skjerb&k bgd velkommen og
omtalte Hanne Reintofts mangesidede arbejde og store
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politiske og sociale engagement: som medlem af Fol-
ketinget i 8 ar, socialradgiver, initiativtager til Mgdre-
hjelpen af 1983, redaktgr af Danmarks Radios sociale
brevkasse siden 1976, forfatter m.m.

Hanne Reintoft tog udgangspunkt i den generelle
kvindeundertrykkelse helt tilbage fra Reformationen,
hvor kvinderne stort set ikke havde nogen rettigheder
overhovedet, og frem til i dag. Vi har opnéet resultater
i Danmark og de gvrige nordiske lande pa en rakke
omrader, men globalt set er vi ikke kommet sa for-
ferdelig meget l®ngere. Her kan eksempelvis n&vnes
flygtningepolitikken og ligestillingsproblematikken
omkring kvinder af anden etnisk herkomst; to meget
markante omrader, hvor ligestilling langt fra har fun-
det fodfaeste. Der dgr stadig en kvinde i verden hvert
minut i forbindelse med f@dsel, abort eller svan-
gerskab. Fattigdom er i hgj grad et kvindeproblem,
bade herhjemme (de enlige m@dre) og i andre lande.

Reformation eller ej: Det begynder i det 20. ar-
hundrede at ga den rigtige vej omkring kvindernes
rettigheder og indflydelse i Danmark. 1 fleng kan
nevnes: raderet over egen formue, foreldremyndig-
hed over egne bgrn, dbning af universiteterne, og ikke
mindst den kvindelige stemmeret. Ser man pa det i et
historisk perspektiv, er kvindernes kamp uden side-
stykke. Man ma huske pa, at der er tale om mange,
mange artier, hvor resultaterne ganske langsomt er
blevet synlige. Det har kostet mange krafter og yd-
mygelser overhovedet at né sa langt.

En af de vigtige faktorer var, at kvinderne begyndte at
organisere sig, hvilket var en stor opgave pa da-
vaerende tidspunkt. Fgrst kom Husligt Arbejderfor-
bund, senere Kvindeligt Arbejder Forbund, som i dag
indgér i FOA. Ord, der ofte sattes i forbindelse med
denne periode, er: Kvindekamp, rgdstrgmper, 68-op-
rgret.



Sidelgbende med kvindekampen opstod diskussionen
kvinderne imellem: ” Var det nu ogsa det hele verd?”;
”Skulle man nu ogsd sld sig lgs pa arbejds-
markedet?”’;” Svigtede man ikke de hjemlige/kvin-
delige vaerdier?”; ”Forsgmte man ikke bgrnene?” osv.

Som alle ved, kom kvinderne ud pa arbejdsmarkedet.
Diskussionen for og imod fandt sit leje, og 60’erne var
praeget af hgjkonjunktur, hvilket betgd flere i arbejde
og en generelt stgrre efterspgrgsel pa arbejdskraft —
ogsa den kvindelige.

Herefter opstod problemerne pa arbejdspladserne. Nu
skulle kvinderne til at kempe mod daglig diskri-
mination, mangel pa accept/respekt. Accepten af kvin-
derne i arbejdsmassigt regi var langsom, men kom
stille og roligt.

Hvor er sé kvindekampen i dag? Jo, der er stadig me-
get at kempe for. Bl.a. den frie abort, hvor der i gje-
blikket finder en voldsom debat sted i USA med
abortmodstandere. Andre omrader, hvor der i dag er
behov for at fa kvinderne til at ggre en indsats, er 1gn
og pension, hvor der stadig er for mange og for store
forskelle mellem mand og kvinder. Et tredje eksem-
pel er volden mod kvinder, et forsgmt omrade pa
mange punkter. [ ¥ af alle oplgste ®gteskaber har der
varet vold. Det er ikke nok at oprette nogle fa krise-
centre for kvinderne, der skal ogsd vare mulighed for
at fjerne de voldelige mand fra hjemmet og tilbyde
dem behandling.

Hanne Reintoft fandt, at den generelle ligestil-
lingsdebat bgr tage hgjde for, at der ogsa skal vere
plads til forskellighed mand og kvinde imellem, og at
der findes bade mandlige og kvindelige vaerdier. Nog-
le kvinder er efter hendes opfattelse for ’feministisk”
indstillet. Men i dag gavner det ikke at have ekstremt
feministiske holdninger, i dag er det den humanpoliti-
ske situation, der er toneangivende globalt set. Det
skal dermed ikke vare sagt, at der ikke skal kempes
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kvindepolitisk. Det er bare pa andre, men lige sa vig-
tige fronter.

Hanne Reintoft sluttede af med at understrege, at det
ikke er en selvfglge, at en vundet kamp er vundet for
altid. Derfor: k&mp videre og hold fast i de rettig-
heder, der er opnéet, bl.a. retten til fri abort.

Efter foredraget var der en lille pause, hvorefter en
livlig debat og spgrgelyst blandt de ca. 60 deltagere
afsluttede et glimrende indlaeg i ligestillingsdebatten.

Det er blevet sagt om Hanne Reintoft, at hun foruroli-
ger de intetanende og beroliger de bekymrede med rad
og dad. Det oplevede vi en smagsprgve pa denne ef-
termiddag. Tak til Hanne Reintoft.

Henrik Bomholt
Medlem af Ligestillingsudvalget

BOGLISTE

Ligestillingsudvalget har i drenes 1gb kgbt en raekke
beger og andre publikationer med relevans for udval-
gets arbejde — f.eks. bgger af oplegsholdere pa vores
temamgder og andre aktuelle debatbgger.

12001 gav vi mulighed for, at andre ansatte kan lane
bggerne, nar udvalgets medlemmer har last dem. Ud-
lan sker ved henvendelse til Ligestillingsudvalgets
sekreter, Ulla Petersen, Personaleafdelingen, lokal
3213 eller e-mail: ulp@1ltk.dk. Lanetiden er 1 méaned.

Vi har udarbejdet en samlet oversigt over alle publika-
tionerne. Der skulle vaere noget for enhver smag. Sa
hvis du mangler lidt inspirerende le®sning til weeken-
den eller din naste ferie, vil vi foresla, at du kigger
listen igennem og kontakter Ulla Petersen.

Ligestillingsudvalget gnsker god leselyst!



Ligestillingsudvalgets bogliste 2002

(bgger markeret med * har veret omtalt i NB)

Bogtitel

Forfatter — evt. forlag/udgiver og arstal

Bgrn, lggn og kvinder — et opggr med ligestillingsbegrebet *
Dagens kvindelige ledere

De kommunale indsatser pa @ldreomradet for etniske mi-
noriteter
Den umulige samtale - sprog, ke¢n og magt i jobsamtaler*

De stakkels bgrn

Det angér os alle
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BOGANMELDELSER

BORN, LOGN OG KVINDER
af Lone Ngrgaard

Lone Ngrgaard har skrevet bogen “Bgrn, lggn og
kvinder — et opggr med ligestillingsbegrebet” fordi
hun mener, der endnu mangler at blive lgftet et par
slgr, sagt et par sandheder og punkteret et par myter
om par og forplantning. Bogen er noget usam-
menhangende og de enkelte kapitler er meget forskel-
lige i substans og kvalitet. Bogens sidste kapitler in-
deholder Lone Ngrgaards opggr med ligestillings-
begrebet og referencer fra den seneste kgnspolitiske
debat. I disse kapitler bergres en lang reekke relevante
emner, og selvom ens eget standpunkt ligger langt fra
Lone Ngrgaards ofte meget unuancerede opfattelse af
”sandheden”, s lever bogen op til sit mal ved at vere
et vedkommende indleg i debatten om kvinder og
kvindeliv.

Bogen tager afs®t i seks drengemgdres personlige
beretning om det at have sgnner. Det efterfglgende
kapitel handler om gnsket og drgmmene om at fa bgrn
kontra realiteten ved at have bgrn. Tredje kapitel om-
handler kvinders reproduktive muligheder og rettighe-
der baseret pa et interview med cand. med. Bente
Holm Nielsen. De sidste kapitler er som navnt rime-
ligt vellykkede og rummer en mangde provokerende
udsagn, der satter skub i den indre dialog, og giver en
lyst til at debattere kgnspolitik endnu en gang!

Helle Jprgensen, Planafdelingen

DE STAKKELS BORN

- Den psykologiske lavalder — Den daglige hjerne-
vask

af Gideon Zlotnik
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Bogen henvender sig primert til voksne med ansvar
for bgrn og unge, men kan med udbytte leses af alle,
som interesserer sig for bgrns og unges vilkar i det
moderne samfund.

Bogens forfatter Gideon Zlotnik har 30 ars erfaring i
bgrnepsykiatri som specialleege, administrerende over-
leege pa den bgrne- og ungdomspsykiatriske afdeling
pa Glostrup sygehus, som konsulent og underviser.
Han tager udgangspunkt i bgrns og unges faerden samt
pavirkninger udefra. Bogen er ikke en videnskabelig
afhandling, men et personligt fagligt debatindleg og
et opleg til dialog. Zlotnik anklager de voksne, som
pavirker bgrns og unges hverdag, samt medieverden,
reklamebranchen, legetgjsfabrikanterne m.m.

Zlotnik ggr opmarksom pa to centrale forhold, nemlig
den psykologiske lavalder og den daglige hjernevask,
som stressfremkaldende elementer i familien, dagin-
stitutionerne og skolen.

Zlotniks pastand er, at der er 20% bgrn og unge, som
ikke har det godt, som er svage og sarbare, og som
udvikler stress- og angstsymptomer. Hvis det er rig-
tigt, er der noget galt i Danmark og Dybbgl Mglle
maler helt af h...... til.

Pé landets bgrne- og ungdomspsykiatriske afdelinger
er der sket en klar stigning i henviste bgrn og unge.
Den 1. december 1997 var antallet 1362, mod 696
bgrn den 15. november 1995 - en fordobling pa 2 ar.

Teoretisk kan den udvikling skyldes flere forhold. Er
det en reel stigning? Eller er der flere specialister, som
stiller flere diagnoser? Er der flere stressede bgrn?
Eller er det forzldrene, der er mere opmerksomme?
Eller er problemet bare synliggjort? Er skolen blevet
for lang og smal?

Zlotnik mener, at folkeskolen er blevet for “lang”
(skolepligten) og ’smal” (ikke rummelig), sidelgbende
med boglige krav, stigende tempo og indhold. De



”svage og ukoncentrerede” elever kan i fgrste omgang
ikke fglge med og mister interessen, motivationen,
selvtilliden og troen pa deres fremtid. Nogle af dem
bliver deprimerede. Andre fgler sig nermest forfulgte,
misforstdet. De reagerer med uro, aggressivitet og
asocial adferd. Saledes begynder udstgdning og mob-
ning i skolen, som kan ende med sociale tabere i vok-
senlivet.

Det her er et af de eksempler, som Zlotnik péapeger i
sin bog. Det betyder rigtig meget og i rigtig lang tid i
vores bgrns og unges liv. Lyngby-Taarbek Kommune
bryster sig af at have de bedst lesende elever i landet,
men er de ogsa de lykkeligste? Bogens budskab er, at
der er et stigende antal bgrn og unge, som ikke har det
godt, og at det er samfundets opgave at se nermere pa
det. Det ggr bogen — og den giver forslag til foran-
dringer.

Anmeldt af Dorte E. Hovland, Mglledveerket

MASKULINITETER
— Kgn og Kunst
Redigeret af Rune Gade

Som bekendt skal Ligestillingsudvalget sgge at frem-
me ligestillingen blandt kommunens ansatte — ogsa de
ansatte mand! Derfor vil vi gerne lese og anmelde
bgger om kgn og ligestilling, som kan veare inspire-
rende for de mandlige ansatte.

Problemet er, at der ikke har veret ret mange af den
slags bgger. Sa da vi fandt en annonce for bogen
”Maskuliniteter — kgn og kunst”, kgbte vi straks bo-
gen. Ud fra annoncen og teksten pa bogens bagside
tegnede lesningen til at blive en spendende oplevelse.
Her er et udpluk:
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” Har kgnnet nogen betydning for kunsten? Ggr det
nogen forskel, om et kunstvaerk er skabt af en mand
eller en kvinde? Er der forskel pa, hvordan mend og
kvinder oplever billeder og kunstverker? .. Kan kun-
sten medvirke til at kritisere stereotype fremstillinger
af maskulinitet og feminitet?

Denne antologi ... leegger i serlig grad vagt pa, hvor-
dan mand og maskulinitet har preeget kunsten og den
visuelle kultur, og hvordan m&nd og maskulinitet er
blevet tematiseret i en r&ekke moderne varker.
Antologien giver eksempler pa, hvordan billeder og
kunstvarker kan analyseres i relation til kgn. ... Fgrst
og fremmest er antologien dog et debatopleg — med
en rekke diskussioner af kgnnets relevans for forstael-
sen af kunst og billeder i dag.”

Saledes opmuntret gav jeg mig i kast med bogens
artikler. Det viste sig hurtigt, at det var vanskelig kost
at fordgje. Sproget var mange steder sa “kunstner-
isk/kunstigt”, at det i sig selv var en barriere for at
forsta og tilegne sig indholdet. Og sa var der billeder-
ne! Nogle af dem var jeg ngdt til at legge et stykke
papir over, mens jeg laste teksten pa den modsatte
side, for at undga at genere den pane pige, der sad ved
siden af mig i toget, med noget, der mindede ret sa
kraftigt om pornografiske motiver.

Jeg har lest hele bogen, men jeg vil ikke pasta, at jeg
kan give en fornuftig anmeldelse af den, eller at jeg nu
er i stand til at svare pa de spgrgsmal, som er stillet pa
bagsiden.

Maske andre — mandlige (?) — lesere vil f4 mere ud-
bytte af lesningen. Alle ansatte er i hvert fald vel-
komne til at ldne bogen hos Ligestillingsudvalgets
sekreter, Kim Bjernvig, tlif. 45 97 32 24, e-mail:

kbj @ltk.dk

Helle Skjerbeek



MIDT I STROMMEN

— En antologi om ligestilling, mainstreaming og
mangfoldighed

Redigeret af Helle Skjerbeek

”Midt i Strgmmen” handler om ny strategi og nye
metoder i arbejdet for ligestilling mellem mand og
kvinder. Den nye strategi — mainstreaming — gar ud
pa, at overvejelser om kgn og ligestilling skal indar-
bejdes som et naturligt element i arbejdet pa alle om-
rader og niveauer, bade i planer og politikker og i det
daglige arbejde.

Den nye ligestillingslov fra ar 2000 palegger alle
offentlige myndigheder at arbejde med mainstrea-
mingstrategien inden for deres omrade. Bogens formél
er at give inspiration og ideer til dette arbejde.

Bogen indeholder 13 artikler, som forteller om bade
teori og praksis. Artiklerne giver svar pa spgrgsmal
som: Hvad betyder mainstreaming? Hvad kan vi bruge
det til? Hvordan griber man arbejdet an? Hvilke pro-
blemer stgder man p4a, og hvilke fordele kan man op-
na?

Der beskrives metoder, ideer, eksempler og erfaringer
fra mange forskellige omrader i staten, kommunerne,
fagbevagelsen, forskningsverdenen m.fl. En af artik-
lerne beskriver arbejdet med ligestilling og mainstrea-
ming i Lyngby-Taarbek Kommune. Artiklen er bl.a.
baseret pa kommunens ligestillingsredeggrelse 2001.

Der er lagt vegt pa mangfoldighed, da mainstreaming
indeberer, at tankerne om ligestilling skal indga i sa
mange sammenh&nge i samfundet som muligt. Et par
af overskrifterne pa artiklerne kan illustrere dette:
e Nyt land, nye udfordringer og bedre kvalitet (Li-
gestillingsafdelingen)
e Mainstreaming — et nyt vaskepulver? (KL)
Den er god nok — AF kan bruge den ny strategi
(Arbejdsmarkedsstyrelsen)
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e Det er guld vaerd for ledelsen! (Fagbevaegelsens
interne uddannelser)

Artiklerne viser, at de positive virkninger ved at bruge
mainstreamingstrategien reekker langt ud over det rent
kgnsspecifikke - mainstreaming fgrer til kvalitetsfor-
bedring i arbejdet.

Helle Skjerbeek

MOD MIN VILJE
Af Monja Abdel

Bogen "Mod min vilje” af Monja Abdel er baseret pa
virkelige begivenheder. Med udgangspunkt i sin store-
sgsters oplevelser har Monja Abdel skrevet en bog om
en ung nydansk pige, der bliver tvunget ind i et &g-
teskab. Pigen tror, hun skal pa ferie med sine foraldre
i deres hjemland efter 10. klasse, men far pludselig at
vide, at hun skal giftes med en ukendt fatter tre dage
senere. Forst efter et helt ar med bade fysisk og psy-
kisk mishandling kommer hun tilbage til Danmark.

Monja Abdel har skrevet bogen for at fortelle, hvad
der kan ske, nar en nydansk pige bliver tvunget eller
presset ind i et @gteskab, som foreldrene har arran-
geret. Hun haber, at disse unge piger vil begynde at
turde tro pd, at det er deres eget og ikke deres for-
@ldres liv, de skal leve, og at de vil turde og kunne
treeffe deres egne valg, selv om det ogsa har en pris.

Bogen giver et indblik i nogle af de alvorlige proble-
mer, der kan opsté i forholdet mellem mennesker med
meget forskellige livsholdninger og kulturel baggrund.
Den er skrevet enkelt og nggternt, og de 70 sider er
hurtigt lest. Men indholdet er gribende. Det er en bog,
man ikke glemmer hurtigt.

Helle Skjerbeek



STENENE I NAKKEN
- om at vaere midaldrende mand
af Bertill Nordahl

Denne bog er skrevet til manden, der er blevet ind-
hentet af midtvejskrisen.

Manden der spgrger sig selv: Lever jeg? Lever jeg det
liv, som jeg gerne vil leve? Hvordan kommer jeg til at
leve det liv, som jeg gerne vil? Er jeg tilfreds og trives
jeg med: Mig selv? Mit agteskab? Mit faderskab?
Hvordan er jeg som: Mand, @gtemand, far, sgn, ven?
Men mest af alt er bogen skrevet til den midaldrende
mand, som slet og ret vil noget andet med sig selv og
sit liv, end det han ggr nu.

I ”Stenen i nakken” beskriver Bertill Nordahl i 8 ka-
pitler de “faser” man som midaldrende mand gen-
nemlever, og hvilke spgrgsmal man stiller sig selv.

Bertill Nordahl giver hjelp til svarene og forslag til
forandring.

”Stenene i nakken” er let at leese og til tider ogsa inte-
ressant, men jeg synes egentlig aldrig at bogen virke-
lig fenger og kommer ud over det selvoptagede og
navlebeskuende. Eller ogsa er jeg for ung!

Henrik Fromberg, viceskoleinspektgr pd Lundtofte
Skole og medlem af Ligestillingsudvalget.

TARZAN I DAMEJUNGLEN
af Bertill Nordahl

Bogen handler om drenges og de mandlige pada-
gogers trivsel i institutionerne, der i stor udstrekning
er bygget op omkring de kvindelige idealer og normer
(ca. 91% af padagogerne er kvinder).
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Nogle drenge bliver vilde og uregerlige, fordi de fgler
sig fortabte i "damejunglen” og tillegger sig derfor en
Rambo-adferd for at overbevise sig selv og om-
givelserne om, at de er rigtige drenge. Derfor bgr pee-
dagogen i sit daglige arbejde give drengene og pigerne
lov til at veere, som de er — som kgn! Ud over de indi-
viduelle personligheder de ogsé er.

“Tarzan i damejunglen” er skrevet med den hensigt at
pudse laserens kgnsbriller og at skerpe den kegns-
massige opmarksomhed og bevidsthed s meget, at
man far forstaelse for, at ligestilling mellem kgnnene
netop betyder, at drenge og piger skal behandles vidt
forskelligt, men samtidig selvfglgelig have ligevaerd.
En padagog, som ikke har kgnnet med i sin pedago-
gik og faglighed, vil altid legge sit eget kgn ned over
begge kgn og undertrykker dermed det kgn, som ikke
er hans/hendes eget. Forfatterens centrale spgrgsmal
er: Hvordan skaber man en institutionsverden, hvor
bade piger og drenge fgler sig velkomne, og hvor de
bedre kan udfolde sig?

Bogen belyser de problemer kgnsskavheden i institu-
tionerne giver drengene (og pigerne!) og dermed det
samfund, de vokser op i, og der er forslag til, hvilke
overvejelser pedagoger og foreldre kan ggre sig for
at kunne @ndre pa forholdene.

Vibeke Kruse, Omrddecenter Virumgdrd

ZARE OG SKAM

- Det islamiske familie- og livesmgnster - fra und-
fangelse til grav

af Naser Khader

Naser Khader er en meget kendt person i medierne,
ikke mindst efter at han er blevet politiker.



Hans mor er fra Syrien og hans far fra Palestina. Han
er fgdt og opvokset i Mellemgsten, men har boet i
Danmark siden 1974, hvor han var 11 ar.

Hans bog er allerede lest af mange, specielt af dem
der pa den ene eller anden made arbejder med indvan-
drere eller flygtninge. Men den kan anbefales til alle,
som har et par timer til overs.

Det er bade spendende og relevant lesning.

Her er nogle fa af mange spgrgsmal, som bogen giver
forklaringer pa.

Hvad er ISLAM****%* Hvad er KORANEN
Hvorfor far en muslimsk patient, der er indlagt pa
sygehus, altid flere besgg af familien, end danskerne
gor?

Hvorfor skal muslimske drengebgrn omskares?

Hvorfor berer den muslimske kvinde tgrklede - og
skal hun bere det?

58

Hvad er muslimernes rettigheder og pligter i egteska-
bet?

Er det rigtigt, at den muslimske mand ma have op til 4
koner?

Hvordan opdrager muslimske foraldre deres bgrn?

Svarene pa disse og andre vasentlige spgrgsmal
kan du fa, hvis du laner bogen

ARE OG SKAM hos LIGESTILLINGSUD-
VALGET

BENT MADSEN, vicekontorchef i
Arbejdsmarkedsafdelingen og medlem af
Ligestillingsudvalget



BILAG 3: REDEGﬁRELOSE FOR KOM-
MUNENS INDSATS PA HANDICAP-
OMRADET

Kommunens brev af 25. juni 2003 til Center for Lige-
behandling af Handicappede indeholder en samlet
redeggrelse for kommunens indsats pa handi-
capomradet. Dette bilag gengiver brevets indhold.
Numrene pa de anfgrte regler henviser til FNs Stan-
dardregler om lige muligheder for handicappede.

1. Strategi og planlaegning (regel nr. 14)

1.1. Lyngby-Taarbek Kommunes Handicappolitik
Kommunalbestyrelsen gnsker at prioritere indsatsen
pa handicapomradet, bl.a. pd baggrund af FNs Stan-
dardregler om lige muligheder for handicappede. Ma-
let for handicappolitikken er at vare med til at sikre,
at handicappede borgere (bgrn og voksne) kan indga i
samfundslivet pa lige fod med kommunens @vrige
borgere.

Handicappolitikken er vedtaget i Kommunalbesty-
relsen d. 24. september 2001. Et eksemplar af handi-
cappolitikken og kopi af protokol fra den politiske
behandling vedlegges.

Formuleringerne i handicappolitikken er i hgj grad
baseret pa FN’s standardregler. Udkast til politikken
blev udarbejdet af en arbejdsgruppe med repre-
sentanter for samtlige forvaltninger. Udkastet blev
behandlet i samtlige fagudvalg inden foreleggelsen
for kommunalbestyrelsen.

I den forbindelse har samtlige forvaltningschefer op-
néet kendskab til FN’s standardregler.
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1.2. Handicapmadlscetninger

Mals@tningerne omfatter Socialudvalget og Social- og
Sundhedsforvaltningens ansvarsomrader i forhold til
handicappede bgrn og voksne. Endelig udgave er god-
kendt pr. 1.8.2002.

Et eksemplar af malsetningerne vedlegges. Aktuelt
arbejdes der specielt med méls@tningen om arbejde til
handicappede.

1.3. Dialogforum pa handicapomrddet

Det sociale udvalg besluttede i sit mgde d. 20.10.2000
at oprette et dialogforum pa handicapomradet.
Oversigt over Dialogforums sammensa&tning og op-
gaver vedlegges.

1.4. Andre rad og nceevn, som beskeeftiger sig med
handicappede

- Koordinationsudvalget for den forebyggende ar-
bejdsmarkedsindsats, jf. pkt. 2

- Klageradet pa hjemmehjelpsomradet

- Ligestillingsudvalget

- Pensionsn@vnet

- Sundhedsradet

- Trafiksikkerhedsradet

- Eldreradet

Oversigt over de pagzldende rdd og navns sam-
mens&tning og opgaver mv. vedlaegges.

1.5. Andre politikker, som indeholder mdlscetninger
mv. vedr. handicappede

- Fritidspolitik: Under ’lokaler og arealer” er anfgrt:
“Det skal sikres, at bgrn, @ldre og handicappede har
let adgang til et bredt udsnit af fritidstilbudene”.



- Idreetspolitik: Indeholder et serligt afsnit om handi-
capidraet. Der henvises til side 10 i vedlagte eksemplar
af idraetspolitikken.

- Sundhedspolitik: Der henvises til pkt. 10, 11 og 12 1
vedlagte eksemplar af sundhedspolitikken.

2. Beskaftigelse (regel nr. 7 og 8)

2.1. Det rummelige arbejdsmarked
Kommunalbestyrelsen har nedsat et Koordina-
tionsudvalg for den forebyggende arbejdsmarkeds-
indsats. Overordnede rammer for udvalgets arbejde og
indsatsomrader for 2003 og 2004 er forelagt kommu-
nalbestyrelsen d. 18.6.2003.

Der vedl®gges pjecen: Det rummelige arbejdsmarked
med uddrag af Koordinationsudvalgets arbejde de
fgrste 3 ar og kopi af protokollen for kommunal-
bestyrelsens mgde d. 18.6.2003.

Kommunen har med udgangen af maj 2003 indgaet
sociale partnerskabsaftaler med 10 private og offent-
lige virksomheder.

Kommunen beskaftiger ogsa selv personer med ned-
sat erhvervsevne i fleksjobs, arbejdstrening, ska-
nejobs mv.

2.2. Sociale klausuler

Kommunalbestyrelsen har i efteraret 2001 vedtaget en
udbudspolitik, som indeholder bestemmelser om soci-
ale klausuler i forbindelse med udbud. I over-
ensstemmelse hermed er der indarbejdet sociale klau-
suler i de kontrakter vedr. frit valg af hjemmehjalp og
hjemmepleje samt madordning, som kommunen har
indgaet med private leverandgrer i 2003.

Et eksemplar af udbudspolitikken vedlegges. Der
henvises til pkt. 3.4.
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3. Tilgaengelighed (regel nr. 5)

3.1. Fysisk tilgeengelighed

Handicappolitikken indarbejdes i alle trafikprojekter.
F.eks. er der etableret akustiske lyssignaler, blinde-
striber m.m. i forbindelse med projekter i Lyngby
Bymidte.

Der er vedtaget en malsetning om tilgaengelighed for
handicappede ved den igangvarende ombygning af
Stadsbiblioteket. Ved nybyggeri og ombygninger pa
skole- og fritidsomradet og det sociale omrade indgar
handicapvenlig indretning ogsd som en mals@tning,
f.eks. i udviklingsplanen for Lyngby Stadion.

Der er elevator bade pa Radhuset og i Admini-
strationsbygningen pa Toftebaksvej. I Admini-
strationsbygningen er der mulighed for direkte adgang
til elevator fra parkeringskalderen. P4 Radhuset er der
etableret en sarlig elevator for kgrestolsbrugere fra
gadeniveau til elevatoren i stueetagen.

I forbindelse med valg og folkeafstemninger ind-
skerpes det over for de ansvarlige pa de enkelte af-
stemningssteder at sgrge for handicapvenlig indret-
ning af valglokalerne og adgangsvejene. Der er mu-
lighed for hjelp til stemmeafgivningen og for at afgi-
ve stemme uden for valglokalet i overensstemmelse
med valglovenes regler herom.

3.2. Adgang til oplysning og kommunikation
Kommunens hjemmeside er gjort tilgengelig for blin-
de og svagtseende.

Der henvises til vedlagte notat om tilgengelighed pa
hjemmesiden.

Der benyttes hgijttaleranleg ved kommunalbe-
styrelsens mgder.



4. Kultur (regel nr. 10)
Stadsbibliotekets fysiske rammer: Se under pkt. 3.1.

Bibliotekets serviceydelser: “Biblioteket kommer”:
ordning med udbringning af bgger til handicappede.
Lydavis udgives hver uge. Kommunens service-
handbog er indtalt pa lydband. Der findes bgger med
store bogstaver til svagtseende.

Der arbejdes pa mere handicapvenlig indretning, he-
runder teleslynge, i de kommunale mgdelokaler i
Lyngby Kulturhus.

5. Uddannelse og smabgrn med handicap (regel nr.
6)

5.1. Skoler

Der findes to specialskoler for handicappede bgrn i
kommunen, Sorgenfriskolen og Heldagsskolen.

5.2. Bistand til handicappede bgrn i daginstitutioner

Der tilbydes bistand i forbindelse med handicappede
bgrns optagelse i daginstitution. Der kan iverksattes
serlige stgtteforanstaltninger, f.eks. tilknyttes en stgt-
tepaedagog. Der oprettes mindre grupper af bgrn med
handicap eller andre specialpedagogiske behov. For at
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styrke kvaliteten af de tilbud, der gives til disse bgrn
og for at udnytte de gkonomiske ressourcer bedst mu-
ligt, er der indtil videre oprettet ressourcegrupper i tre
udvalgte daginstitutioner. Kan et handicappet barn
ikke integreres i et af kommunens dagtilbud, visiteres
det til et af amtets tilbud.

6. Fritid og sport (regel nr. 11)
Om fysisk tilgengelighed henvises til pkt. 3.1.

Oplysningsforbundenes kurser for handicappede af-
vikles primart pa regionalt plan. Pensionister kan
deltage til pensonistpris pa regionalskolernes kurser,
selv om kurserne aftholdes i en anden kommune. Om
ledsagelse henvises til pkt. 7.3.

Der ydes tilskud til Lyngby Handicap Idratsforening.

7. Oget opmaerksomhed, behandling, revalidering
og stgtteforanstaltninger (regel nr. 1, 2, 3 og 4)
Kommunen lever op til lovgivningens krav. Af kom-
munens servicehandbog, som udgives hvert andet ér,
og som husstandsomdeles til borgerne, fremgar bl.a.
fglgende om indsatsen for handicappede: (udeladt her
— kan laeses i servicehandbog 2002).



BILAG 4: DE VIGTIGSTE LIGESTIL-
LINGSLOVE M.V.

Der er sket mange lovendringer i de sidste 2 ar. De
vigtigste love m.v. er:

e Lov om ligestilling af kvinder og mand — Lovbe-
kendtggrelse nr. 553 af 2. juli 2002. Loven inde-
holder i § 4 forpligtelsen til mainstreaming: ~Of-
fentlige myndigheder skal inden for deres omrade
arbejde for ligestilling og indarbejde ligestilling i
al planlegning og forvaltning.” Lovens § 5 a pa-
legger kommunerne at udarbejde ligestillingsre-
deggrelser hvert andet ar og fastsetter krav til re-
deggrelsernes indhold. (Denne regel stod tidligere
i den kommunale styrelseslov, men blev flyttet til
ligestillingsloven i 2002).

e Lov om lige Ign til m@&nd og kvinder — Lovbe-
kendtggrelse nr. 983 af 20. november 2001. Loven
indeholder bestemmelser om arbejdsgiverens for-
pligtelse til at yde lige Ign og lige lgnvilkér for
samme arbejde og arbejde af samme verdi.

e Lov om ligebehandling af mand og kvinder med
hensyn til beskaftigelse og barselsorlov m.v. —
Lovbekendtggrelse nr. 711 af 20. august 2002.
Loven fastslar, at der ikke ma forskelsbehandles
pa grund af kgn ved ansattelser, forflyttelser, for-
fremmelser, afskedigelser, barselsorlov m.v.

e Lov om ligebehandling af mend og kvinder inden
for de erhvervstilknyttede sikringsordninger —
Lovbekendtggrelse nr. 775 af 29. august 2001.

e Vejledning om kommuners og amtskommuners
redeggrelser for ligestilling — Ligestillingsmini-
sterens vejledning af 22. maj 2003. Vejledningen
indeholder n@rmere bestemmelser om indholdet i
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ligestillingsredeggrelserne og giver mulighed for
elektronisk indberetning af standardiserede lige-
stilllingsredeggrelser. 1 slutningen af efteraret
2003 vil de overordnede resultater og nggletal
blive offentliggjort pd hjemmesiden www.lige-
stillingidanmark.dk

e Lov om forbud mod forskelsbehandling pa ar-
bejdsmarkedet — 1996. Loven forbyder forskelsbe-
handling pa grund af race, hudfarve, religion, poli-
tisk anskuelse, seksuel orientering eller national.,
social eller etnisk oprindelse.

e Lov og bekendtggrelse om kompensation til han-
dicappede i erhverv m.v. — lov nr. 293 af 14. maj
1998 - samt lovgivning om flexjob, skanejob m.v.
Lovgivningen indeholder regler om fortrins-
adgang for handicappede til visse former for of-
fentlig beskeaftigelse, samt om stgtte til be-
skaftigelse af personer med nedsat erhvervsevne.

Ligestillingsarbejdets organisering

- Ligestillingsafdelingen under ministeren for lige-
stilling (Socialministeren) varetager det ministerielle
arbejde med lovforslag, perspektiv- og handlingspla-
ner m.v. Nermere oplysninger kan ses pa:
www.lige.dk

- Ligestillingsnaevnet behandler klager og andre sager
om forskelsbehandling pa grund af kgn. I foraret 2003
besluttede Folketinget at ggre Ligestillingsnaevnet
permanent. Nevnets arsberetning kan ses pa:
www.ligenaevn.dk

- Videnscenter for Ligestilling er nedlagt ved en
@ndring af ligestillingsloven i juni 2002.



BILAG 5: OVERSIGT OVER
LIGESTILLINGSUDVALGETS
REDEGORELSER

Ligestillingsudvalget fik ved sin nedsattelse i 1988 til
opgave at aflegge rapport om sin virksomhed hvert
ar. Det blev i 1991 @ndret til hvert andet ar. Udvalget
har pa det grundlag afgivet rapporter i 1989, 1990,
1991, 1993 og 1995.

1 1995 vedtog Folketinget en @ndring af lov om kom-
munernes styrelse, sdledes at der mindst hvert andet ar
skal afgives en redeggrelse om ligestillingen mellem
kvinder og mand blandt de ansatte i kommunen.
Lovendringen tradte i kraft d. 1.9.1995. De fgrste re-
deggrelser efter den @ndrede lov skulle udarbejdes
senest den 1.9.1997. Ligestillingsudvalgets rapport er
herefter afgivet i overensstemmelse med styrelses-
lovens krav i 1997, 1999 og 2001.
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12002 blev reglen om ligestillingsredeggrelser flyttet
til ligestillingslovens § 5 a. Indholdet er ikke @&ndret.

Denne rapport, som er udvalgets 9. rapport, afgives til
@konomiudvalget og Kommunalbestyrelsen i august
2003.

Samtidig afgives en elektronisk redeggrelse til lige-
stillingsministeren i1 overensstemmelse med mini-
sterens vejledning af 22. maj 2003.
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