DM~ s ligelgnsstrateqi

1.1. BAGGRUND

DM har valgt at formulere en ligelgnsstrategi for at synliggere, hvordan DM anskuer
ligelansspargsmalet, og hvad vi ger for at lgse udfordringerne.

Medlemmerne af DM er hgjtuddannede og de mandlige og kvindelige medlemmers ud-
dannelsesniveau, arbejdserfaring og faglighed er pa samme hgije niveau. Derfor er ligelgn
er et centralt fokusomrade — vi kraever naturligvis lige len for lige arbejde i overensstem-
melse med ligelgnsloven.

Det ger vi, fordi uddannelse skal kunne betale sig for bade kvinder og meend, fordi vi
gnsker reel ligestilling og skonomisk uafhaengighed for bade kvinder og meend. Ikke alle
kvinder far det samme udbytte af at uddanne sig som mand, og pa den made begranser
uligelgnnen de muligheder og det potentiale, som ellers bliver skabt ved et hgjt uddannel-
sesniveau.

Manglende ligelan giver lavere livsindkomst og pension. Det begranser det frie valg for
den enkelte kvinde, fordi de gkonomiske overvejelser i familierne kan betyde, at famili-
erne fastholder en traditionel kensarbejdsdeling, hvor kvinder afholder hovedparten af
barsels- og foreeldreorloven og andet omsorgsrelateret fraver. Dette pavirker den enkelte
kvindes karrieremuligheder og den samlede fleksibilitet pa arbejdsmarkedet.

Et kensopdelt arbejdsmarked

Danmark har en af verdens hgjeste beskaftigelsesfrekvenser for kvinder. Samtidig er det
danske arbejdsmarked ogsa et af verdens mest kansopdelte. Der eksisterer tre former for
kensopdeling, som alle pa forskellig vis bidrager til lanforskelle mellem kvinder og
mand:

» Horisontal kensopdeling. De to ken er placeret i forskellige sektorer, brancher og
forskellige arbejdsfunktioner.

» Vertikal kansopdeling. Ma&nd befinder sig i langt hgjere grad end kvinder i de
gverste lag af ledelseshierarkierne og kvinder i bunden af ledelseshierarkierne.
» Glidende kensarbejdsdeling. Selvom kvinder og maend har den samme uddannel-
se, er der stgrre sandsynlighed for, at kvinderne ender i jobsituationer, hvor der er
ringere udviklingsmuligheder, mens meend med stgrre sandsynlighed vil ende i
jobsituationer med gode udviklingsmuligheder.
Kilde: SFI 2006

DM’s Ignstatistik 2009:
» Blandt offentligt ansatte cand.scient.er var der i 2009 en gennemsnitlig lgnfor-




skel pa 11 % mellem kvinder og meend og pa 7,8 % for cand. mag.er

» | den private sektor var der i 2009 en gennemsnitlig lgnforskel mellem kvinder
og maend pa 9,3 % for cand.scient.er og pa 17,6 % for cand.mag.er

| statistikken er taget hgjde for ledelse og arbejdstid, men ikke for anciennitet, branche,
sektor mv.

Trods forskelle i uddannelse, anciennitet og branche mv. er der en del af lgnforskellen,
der ikke kan forklares. Omkring 4-5 % blandt privatansatte og omkring 2 % blandt of-
fentligt ansatte.

DM’s ligelensundersggelse 2004:

Afhaengigt af indkomst-/lgnbegreb udger meends gennemsnitlige indkomster 117-135 %
af kvinders (DM 2004)

SFI’s rapport fra 2008 ’Lenforskelle mellem mand og kvinder 1997-2006"
Rapporten opererer med et bruttolgngab pa 17,4-19 %. Et tal der er stort set uzndret
gennem de seneste 10 ar.

Ligelgnsundersagelse pa det private omrade

DM har i 2010 gentaget ligelgnsundersggelsen som UNI+C foretog i 2004. Denne gang
med de indsamlede lgnoplysninger fra september 2009. Ligelgnsundersaggelsen vedrarer
de privatansatte medlemmer — ledere undtaget.

Undersggelsen behandler, hvorfor det af Ignstatistikken for 2009 fremgatr, at der er en
gennemsnitlig forskel pa det private omrade mellem kvindelige og mandlige
cand.scient.ers lgn pa ca. 9 %, mens den tilsvarende forskel for cand.mag.er er pa 18 %
ligesom udviklingen fra 2004 til 2009 i lgnforskellen mellem mend og kvinder underse-
ges.

Undersggelsen viser:

e Mzend tjener i 2009 i gennemsnit 7.884 kr. mere end kvinder svarende til 19 %.

e 61 % af maendene i undersggelsen er cand.scient.er og 67 % af kvinderne er cand.
mag.er. i 2009.

e Loanforskellen mellem kvinder og meaend stiger i takt med ancienniteten. Efter
korrektion for uddannelse, arbejdsfunktion, branche, bopelsregion og ugentlig
arbejdstid er lanforskellen mellem mand og kvinder blandt privatansatte magistre
med op til 2 ars anciennitet pa 4 %, mens den tilsvarende lgnforskel mellem
mand og kvinder for magistre med over 25 ars anciennitet er pa 9 %.

e Efter korrektion for anciennitet, arbejdsfunktion, branche, bopelsregion og ar-
bejdstid er lgnforskellen mellem mand og kvinder blandt cand.mag. uddannede,
pa 8 %. Forskellen blandt cand.scient.er. er pa 5 %.

e Forskellen i bruttomanedslgn mellem kvinder og mend er steget 4 procentpoint
fra 15 % til 19 % fra 2004-20009.




o Efter korrektion for anciennitet, uddannelse, arbejdsfunktion, branche, bopalsre-
gion og arbejdstid er &ndringen fra 2004-2009 i lgnforskellen mellem kvinder og
maend reduceret til 1,5 procentpoint. Denne forskel er ikke statistisk signifikant
og derfor er konklusionen at lgnforskellen mellem kvinder og mend er usendret
siden 2004. (Primart pga. endret medlemssammenseatning)

e Kvinders anciennitet er uendret fra 2004-2009, mens mands anciennitet er ste-
get.

e Arbejdstiden er stort set ugendret fra 2004-20009.

Lgnkommissionen

Lgnkommissionen offentliggjorde i maj 2010 sin kortleegning og analyse af lgn-, anseet-
telses- og ledelsesstrukturer i den offentlige sektor.

Kommissionen har beskaftiget sig med 1) Lenbegreber, 2) Lananalyser, 3) Ligelgnslo-
ven, 4) Lgndannelse og 5) Ledelse.

Lenkommissionen er underlagt mainstreamingforpligtigelsen jf. ligestillingslovens § 4,
som forpligtiger kommissionen til at have et tveergaende hensyn i sit arbejde, analyser,
konklusioner mv.

Lgnkommissionens analyser viser, at der er en “uforklaret” lgnforskel mellem mand og
kvinder i den offentlige sektor, der har samme arbejdsfunktion, pd mellem 0,5 og 3 %
afhaengigt af lgnbegreb.

Lanforskellen mellem meaend og kvinder i den offentlige sektor er 15-20 %, hvis man ikke
tager hgjde for, at kvinder og mend arbejder i forskellige job og funktioner. F.eks. er
meend i langt hgjere grad ledere end kvinder.

DM mener, at Lankommissionen har afdakket, at forudsatningerne for reel ligestilling
skal endres:

Der skal derfor arbejdes aktivt for at "kensmainstreame” vilkar og forventninger:

» Forudsatningerne for at blive leder/gare karriere skal vaere mere kans-
neutrale

*  Mere barsel til mend
* Uddannelsesmgnstre skal endres
»  Myter og barrierer skal brydes ned:
» Karriereveje skal markedsfares overfor kvinder

e Stgrre dbenhed i lgndannelsen



1.2. LIGELONSTILTAG | DM

Ligelan mellem kvinder og mand er ikke et mal, der kan nas ved hjelp af et enkelt vaerk-
taj. Derfor er DM’s indsats for at fremme ligelgn mangfoldig. Ligelgnsstrategien opererer
saledes med en reekke forskellige handtag i bestraebelserne pa at opna ligelgn for kvinder
0g meaend:

Proaktiv ligestillingspolitik

Mainstreaming af kerneydelser

Staerkere organisatorisk ramme for ligestillingsarbejdet

Proaktive overenskomstkrav

Konkrete veerktgjer til medlemmer og tillidsrepraesentanter

Pavirkning af det politiske system

Organisering, samarbejde og netveerk med andre organisationer
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Pavirkning af den offentlige opinion via pressen

1.2.1. Ligestillingspolitik

| perioden 2007 til 2010 er ligestilling et af DM’s serlige indsatsomrader og DM har
formuleret en proaktiv ligestillingspolitik med ligelgn som et helt centralt omdrejnings-
punkt for ligestillingsindsatsen.

Det er DM’s vision at vaere den bedste ligelansforhandler pa det akademiske omrade.
Konkret arbejder DM for:

o Lige lgn for lige arbejde

e 12 uger af barselsorloven skal gremarkes manden

e Mindst 40 % af bestyrelsesposterne skal besattes af kvinder

DM arbejder ogsa for at fa haevet loftet for den refusion arbejdsgiverne kan fa, nar med-
arbejdere er pa barselsorlov.




1.2.2. Mainstreaming af kerneydel-
ser

Hvis DM skal leve op til kravet om at veere den bedste ligelgnsforhandler pa det akademi-
ske omrade, er det afgarende, at hele organisationen har ligelgn integreret i sine ydelser —
dér hvor det er relevant.

DM gennemarbejder i 2010 sine politikker pa en lang raekke omrader. Her vil ligestil-
lings- og kansperspektivet blive inddraget.,

Ligelgn og medlemsbetjening

I 2010 har samtlige konsulenter i forhandlingsomradet modtaget kursus i ligelgnsredska-
ber, og der er udarbejdet tjeklister til medlemsbetjening. Ligelgn og barselsproblematik-
ker drgftes lgbende pa enhedsmgder og pa omrademader i forhandlingsomradet.

| 2010 udvides veerktajskassen om ligelgn og barselsproblematikker til tillidsrepraesentan-
ter og medlemmer til ogsa at omfatte vaerktgjsmoduler omkring karriere og kvinder i le-
delse. Sekretariatet inddrages i arbejdet, og konsulenterne vil modtage et kursus til at
sikre at ligestillingsvinklen indarbejdes i karriereradgivningen og den gvrige medlemsbe-
tjening.

Der undervises i ligelanproblemstillingen og redskabskasserne pa tillidsrepraesentantud-

dannelsen ligesom redskabskasserne praesenteres pa en reekke af arsmgderne for tillidsre-
preesentanter. Endvidere afholdes der fyraftensmgder om barsels- og orlovsproblematik-

ker, worklabs om strategiske karriereplanleegning for kvinder og meand pa barsel og sar-
lige lanforhandlingskurser for kvinder.

DM studerende har afholdt en reekke ligelgnsevents pa uddannelsesinstitutioner rundt om
i hele landet i 2009 og 2010.

Ligelon og repreesentation

DM arbejder for at kvindes indflydelse i samfundet @ges og for lige repraesentation af
kvinder og maend pa topposter bade internt i organisationen og eksternt i offentlige og
private virksomheder. Dette er med til at fremme ligelgn og er samtidig en del af DM’s
forretningsstrategi. DM vil servicere bade kvindelige og mandlige medlemmer pa et hgjt
fagligt niveau og derfor skal vores medlemmer serviceres af bade kvinder og mand - og
sd i ledelsen. Bade kvinder og mands fulde potentiale skal udnyttes, usynlige barrierer
fjernes, og vi skal selv praktisere vores politik. Vi stiller i 2010 konkrete veerktgjer til
radighed for medlemmer og tillidsvalgte omkring karrieremuligheder, progressive perso-
nalepolitikker og kvinder i ledelse.

DM har i maj 2010 tiltradt Charter for flere kvinder i ledelse (se mere pa
www.kvinderiledelse.dk).

Ligelgn og meends adgang til foraeldreorlov



En af DM’s satsninger er "DM netvaerk”. Her har DM siden februar 2010 haft et virtuelt
netvaerk til radighed, hvor feedre far, under og efter orlov kan netveerke, debattere, og
aftale mader og arrangementer. DM abner faedrenetveerket, fordi en stigende del af DM’s
mandlige medlemmer tager laengere orlovsperioder med deres barn. Det er meget glaede-
ligt — ogsa i ligelgnsgjemed - og det vil DM gerne statte op om.

En anden grund til at DM har dbnet netveerket er, at stigningen i antallet af feedre pa orlov
betyder, at ogsa mand mader nye udfordringer omkring for eksempel at fa familielivet og
arbejdslivet til at haenge sammen, ligesom flere maend star overfor karrieremassige og
gkonomiske spgrgsmal og afvejninger. DM oplever desveerre, at flere maend for eksempel
ikke kan vende tilbage til de samme arbejdsopgaver efter endt orlov eller endda bliver
afskediget pa grund af orlovsperioder. Sammenlignet med kvinder er tallene stadig meget
sma, men problemet er lige uacceptabelt og - ulovligt ifglge ligebehandlingsloven.

1.2.1. Konkrete veerktgjer til med-
lemmer og TR

DM har valgt at fokusere en stor del af sin indsats pa at udvikle webbaserede varktgjer til
tillidsrepraesentanter og medlemmer med det formal at skabe bedre ligestilling i medlem-
mernes arbejdsliv og pa arbejdspladserne. Udgangspunktet for veerktgjerne er, at meend
og kvinder ikke altid tjener det samme for det samme arbejde. Heller ikke blandt hgjtud-
dannede. Og at mange feedre ikke oplever, at de har samme ret til at tage deres del af for-
&ldreorloven som mgdrene. De mgder modstand pa arbejdspladsen og i familien.

Verktgjskasserne pa dm.dk giver medlemmer tjeklister, fakta, eksempler og andre red-
skaber til at skabe mere ligestilling i arbejdslivet. Tillidsrepraesentanter, far inspiration,
rad og redskaber til at skabe mere ligestilling for kollegerne pa arbejdspladsen. Et vigtigt
redskab er, at der er udviklet to ligelgnsberegnere til hhv. det offentlige og private ar-
bejdsmarked.

Verktajerne er webbaserede, og for at gare opmaerksom pa verktgjerne er der udarbejdet
en kalender med et udpluk af de aktiviteter, der er pa ligestillingsomradet i 2010 og 2
post-it blokke, som er sendt til samtlige tillidsrepraesentanter.

1.2.2. Steerkere organisatorisk
ramme for ligestillingsarbejdet

Institutionaliseringen af ligestillingsindsatsen i Danmark er ikke tilstreekkelig og hidtil har
regeringen vagret sig ved at oprette en uafheangig ligestillingsinstans, som et EU direktiv
ellers foreskriver. Der er behov for en uafhaengig vagthund, der kan holde gje med og
udfordre den statslige ligestillingsindsats.

DM har siden 2008 fastholdt sin kritik af den danske regerings manglende implemente-
ring af EU-direktivet om oprettelsen af en uafhangig ligestillingsinstans. DM har bakket
EU-kommissionen op i, at Danmark mangler et uafhangigt organ og skubbet pa, for at
der blev fundet en baeredygtig og perspektivrig lasning.

Mandatet til den uafhzngige ligestillingsinstans placeres nu hos Institut for Menneskeret-
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tigheder og opdraget er tilsyneladende en minimumsmodel. Men der er behov for mere
end det, regeringen laegger op til. DM mener saledes at: Der er brug for overvagning af
ligestillingsomradet, der er behov for et videnscenter med stor ekspertise om kan og lige-
stilling, og der er behov for en instans til afdekning og papegning af, hvor der er behov
for politisk handling. Og sa er der ikke mindst behov for, at der bliver tilfart tilstreekkeli-
ge ressourcer til at lafte opgaven.

1.2.3. Proaktive overenskomstkrav

Det er i hgj grad under de lokale lgnforhandlinger pa arbejdspladserne, at problemet med
ulige len kan opsta. Den uforklarlige lanforskel mellem meend og kvinder opstar, nar
tilleeggene skal fordeles og derfor fokuserer DM pa starre gennemsigtighed i lendannel-
sen. Samtidig er indsigt i lendannelsen og overblik over eventuelle kansbestemte forskel-
le i lgnnen pa arbejdspladserne uundveerlige veerktgijer i arbejdet for ligelan.

Det er endvidere DM’s holdning, at det er feedrenes tur til at fa bedre vilkar for foraeldre-
orlov, sa de far mere tid med deres bgrn, og fordi det fremmer ligelgn. Og hvis béade
mand og kvinder i arbejdsgivernes optik er en lige fleksibel arbejdskraft, giver det samti-
dig ligelennen bedre vilkar for at lykkes.

Derfor har DM opstillet en reekke krav til overenskomstforhandlingerne 2010-2011:

Det fremgar eksplicit af kravene, at DM’s overordnede prioritering er, at kansmassig
ligestilling og ligelgn danner udgangspunkt for forhandlingen af de krav der fremsattes
og at det endelige forhandlingsresultat ogsa evalueres i dette lys.

Af DM’s prioriteter i forhold til at fremme ligelgn kan navnes:
o en forbedring af basislgnskalaens trin 8
e at radighedstillaegget deekningsomrade udvides

o forhgjelse af centralt aftalte ph.d-tilleeg.

Herudover prioriterer DM:

e at de lokale forhandlingsvilkar sikres og forbedres, herunder ogsa at der indfares
lokal pligt til at forhandle om indgaelse af forhandsaftaler

o at forhgjelser af perioden med lgn i forbindelse med barsel reserveres til feedrene

e at undtagelsen fra arbejdstidsbestemmelserne pa universitetsomradet fjernes.



1.2.4. Pavirkning af det politiske
system

DM sgger kontinuerligt at pavirke bade regeringen og oppositionen med en raekke for-
slag, som skal fremme ligelgn. Blandt andet:

e /Endring af ligelgnslovens § 5 a om kansopdelte Ignstatistikker, sa langt flere
virksomheder omfattes.

o  @remarket barsel til meend

o Fjernelse af loft for arbejdsgiverens refusion fra barselsfonde (privat og stat)

e Fastholde offentlige myndigheder pa deres forpligtigelse til at mainstreame jf li-
gestillingslovens § 4.

1.2.5. Organisering, samarbejde og
netveerk med andre organisationer

Organisering

DM’s ligestillingsnetveerk er for interesserede medlemmer og netvaerket modtager infor-
mation og nyheder om ligestilling og ligelgn fra DM. Der er en styregruppe for netveer-
ket, som modtager sekretariatetsbistand pa relevante omrader.

| sekretariatet er nedsat en tveergdende arbejdsgruppe, der sammen med ligestillingskon-
sulenten skal sikre hgj faglig kvalitet af foreningens indsatser pa ligestillingsomradet,
implementering i sekretariatet, og at vedtagne handlingsplaner overholdes.

DM har i perioden 2007-2010 ansat en ligestillingskonsulent til at varetage ligestillings-
indsatsomradet.

Samarbejde og netveerk

DM samarbejder med en raekke organisationer om ligestilling og ligelgn. DM deltager i
"Mainstreamingnetvarket af 2005", Det nationale ligelgnsnetveerk ligesom Ingrid Stage er
medlem af styrelsen i Kvinderadet.

Fx har DM samarbejdet med en lang raekke organisationer om fejring af 100 aret for
kvindernes internationale kampdag 8. marts 2010 med demonstration, feelleserkleering om
ligelan pa tveers af hovedorganisationer, konferencer og feelles hjemmeside om ligelan.

1.2.6. Pavirkning af den offentlige
opinion via pressen

Det er en Klar prioritering for DM at pavirke den offentlige opinion pa ligelansomradet og
markere sine holdninger og bud pa lgsninger. Derfor seger DM kontinuerligt at komme i
dagspressen med konkrete historier, problemstillinger og bud pa lgsninger.
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