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Er det muligt at skabe ligestilling i fagbeveegelsen? Hvordan kan fagbeveegelsen finde
lgsninger pa de dilemmaer, som den nuvaerende ligestillingspolitik giver. Artiklen dis-
kuterer forskelle og ligheder i dansk og britisk fagbeveegelses ligestillingsstrategier ud
fra et dekonstruktivtisk udgangspunkt. | fokus er LO’s Starlet program og den britiske
fagforening UNISON's strategier, der bygger pa selvorganisering. Forfatteren kon-
kluderer, at forudseetningen for, at ligestillingsstrategien skal virke, er, at den taenkes
som en fortlgbende proces, der keedes sammen med organisations- og demokrati-

udvikling.

Indledning

Er det overhovedet muligt at skabe lige-
stilling i fagbevagelsen? Man kunne
godt tvivle pd det, for pa trods af at LO be-
star af naesten lige mange kvinder og mand
(48%-52%), og pa trods af at ligestillings-
politik har veeret pd dagsordenen i mange
ar, er der ikke opndet lighed i deltagelse og
indflydelse! mellem maend og kvinder,
hverken i selve LO eller i de tilsluttede for-
bund (CASA 1999).

Dette er ikke kun et dansk feenomen,
men derimod et generelt problem for fag-
bevagelsen over det meste af verden og
0gsd i transnationale sammenhaenge som
f.eks. samarbejde inden for EU (f.eks. Bris-
kin og McDermott 1993; Cockburn 1991;
Colgan og Ledwith 2002b; Garcia et al
1999; Martikainen 1997). Der er mange for-
klaringer pa den manglende ligestilling i
den danske fagbevagelse. For eksempel at
organisationskulturen og -strukturen af-
spejler en traditionel mandlig normativitet
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(Jensen 1994); at prioriteringen af forhand-
lingskrav ogsa handler om en overreprae-
sentation af midaldrende maend i de politi-
ske organer (Aunbirk 1994); at arbejdstid
og form er udtryk for en “Tarzankultur”
(Billing og Eriksen 19995); at organiseringen
af det faglige arbejde og en stereotyp kons-
forstaelse rejser mange meget forskelligarte-
de barrierer for kvinders repreaesentation
(CASA 1999); at ‘kennet kommer i vejen’ i
sdvel formelle som uformelle forhandlings-
situationer, og at flere medlemmer baerer pa
traditionelle konsforestillinger og er atvi-
sende over for ligestilling (CELI og KAD
2003).

Det er dog ikke selve den manglende lige-
stilling, som er omdrejningspunktet for
denne artikel, det er derimod ligestillings-
politikken og dennes muligheder for at ska-
be ligestilling. Hvordan skaber man over-
hovedet ligestilling gennem politiske for-
andringsstrategier? Hvilke mal og midler
skal en strategi opstille og benytte sig at?
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Vil LO’s Starlet program gennem lederud-
dannelse og horisontale og vertikale net-
veerk skabe ligestilling i den danske fagbe-
vaegelse? Vil UNISON’s selvorganiserings-
model med sin vagt pad nye former for
medlemsdeltagelse, empowerment og inte-
gration af ‘de forskellige’ gennem andrin-
ger i organisationsstruktur og demokrati-
form skabe ligestilling? Eller skal der andre
og mere transformative ligestillingsstrategi-
er til?

Artiklen har et kritisk analytisk sigte —
hvorledes fungerer fagbevagelsens ligestil-
lingspolitik? Men iseer et perspektiverende
fremtidsrettet sigte — hvorledes kan der ska-
bes ligestilling i fagbeveaegelsen? Fokus for
analyse, diskussion og strategiske overvejel-
ser er LO’s Starlet program (DK) og UNISO-
N’s selvorganiseringsstrategi (UK)?.

Dekonstruktion og forandring:
hvad, hvorfor og hvordan?

Dekonstruktivisme og poststrukturalisme
er ikke let forstdelige teorier, men de er
utroligt gode som kritiske redskaber til at
genteenke vores forstaelser af ken og lige-
stilling. Jeg vil i det fglgende bestreebe mig
pé at forklare dekonstruktion séd forstaeligt
som muligt, men for ikke at hakke teksten
for meget i stykker og derved gore den end-
nu sveerere at laese, sa har jeg lavet en lille
‘ordbog’ over dekonstruktivistens (mit)
sprogbrug (se venligst note)3.

Jeg stiller sporgsmdlene fra dekonstrukti-
vistens udsigtspunkt, fordi jeg vil under-
soge, dels hvorledes betydninger af ken er
sammenkoblet med den fagpolitiske prak-
sis, dels hvorledes denne sammenkobling
influerer pa sdvel kvinders mulighed for at
deltage i og bidrage til fagforeningspolitik
som pa selve ligestillingspolitikkens form,
indhold og muligheder for at skabe foran-
dring. Nar jeg taler om betydninger af ken,
mener jeg den made, vi forstdr ken pa. Jeg
fokuserer pd de forteellinger, symboler, nor-

mer og veerdier, som er knyttet til det kvin-
delige og det mandlige og til relationen
mellem disse. Jeg ser betydninger af ken
som en form for kulturelle koder, der bade
fungerer som orienteringspunkt for og som
giver mening til vores handlinger. Og som
ogséd fungerer som en form for graense for,
hvordan vi kan forstd og gere kon. Koderne
kan bade veare generelle og lokale, og der
kan godt vare en forskel pd dem afhangig
af lokale forhold. For eksempel kan der
godt veare forskel pd, hvorledes ken forstas
og gares henholdsvis i fagbevaegelsen og pé
arbejdspladsen.

Jeg seetter saledes fokus pé kulturelle ulig-
hedsskabende processer og pa miskendel-
sesmenstre frem for pd materielle ulighe-
der. I modsatning til fagbevagelsen, som
fortrinsvis har lagt veegt pa social og mate-
riel ulighed, pa arbejdernes/medlemmernes
lige vilkar pa arbejdsmarkedet og i det fag-
lige demokrati og pa lighed. Jeg leegger der-
imod veegt pa kulturel ulighed, forskellig-
hed i vilkar, og ligeveerd (anerkendelse)®.
Mit formél hermed er at komme med nye
bud pa, hvorfor ligestilling ikke er opnaet
og give redskaber til at gore ligestillingspoli-
tik pd nye mdder. Med den dekonstruktive
tilgang ensker jeg altsd at udvide forstdel-
sen af det politiske til ikke kun at omhand-
le det traditionelt politiske, men til ogsa at
indbefatte konstruktionen af betydninger,
f.eks. betydninger af ken i LO. Kampen for
ligestilling i fagbevagelsen udspiller sig sd-
ledes ogsd som en kamp om betydnings-
indholdet og den praksis, der knyttes hertil
f.eks. en kamp om betydningen af ken, fag-
politisk aktivitet og ligestillingsproblemer,
og om sammenkadningen af disse.

Den dekonstruktive tilgang er et godt kri-
tisk redskab, fordi den giver mulighed for at
“denaturalisere den mening, som de bi-
neere hierarkier indstifter”. Det vil sige at
seette spergsmalstegn ved de bineere vaerdi-
hierarkiers naturlighed. At synliggere dels
hvorledes det, der umiddelbart fremstar
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som normalt, ogsd er udtryk for en kon-
struktion. Og dels at det at fremstd som det
normale ogsad virker som en magtstrategi.
For eksempel at vise, at det kennede betyd-
ningssystem ikke er et udtryk for noget na-
turligt, men at det derimod er en konstruk-
tion, som skaber manden som det oprinde-
lige og det overordnede og kvinder som det
atvigende og underordnede. Det vil sige,
dels at de binere hierarkier setter sig igen-
nem, saledes at den ene pol fremstar som
det oprindelige og den anden som det afvi-
gende, og dels at disse ikke er givne. De
bygger derimod pad en uafgerbarhed, der
bade abner for mulighed for forandring og
kraever en ‘bestemmelse’ for at kunne ind-
tage den bestemte hierarkiske konfigurati-
on, f.eks. som et kennet betydningssystem,
hvor det mandlige er overordnet det kvin-
delige. Og fordi dette betydningssystem har
en indbygget uafgerbarhed, sa er det altsd
ogsa muligt at eendre dette. Kennede betyd-
ningssystemer reproduceres og forandres
og ‘keempes’ om og forhandles gennem sa-
vel den daglige praksis som gennem politi-
ske forandringsstrategier.

Ved at se med et dekonstruktivt blik pa li-
gestillingspolitikken afneutraliserer jeg sa
at sige denne. Hvad ligestillingspolitik er og
skal veere, er ikke givent. Den bygger der-
imod bdde pa en bestemt forstdelse af kon
og er et resultat af en bestemmelse. Ligestil-
lingspolitik er altsa ikke én strategi, men
udtryk for og et resultat af en kamp om en
bestemmelse, der har konsekvenser for stra-
tegiens raekkevidde og resultater. Samtidig
udspiller ligestillingspolitikken sig inden
for en bestemt kontekst, hvor den udger en
praksis, der pavirker og pavirkes af andre
praksisformer i feltet. Ligestillingspolitik er
‘sovset ind’ i betydninger af kon, som igen
er indlejret i fagforeningernes organisati-
onsstruktur og -kultur. Et sddant blik pa li-
gestillingspolitikken viser, at denne er pre-
get af kampe, modstand, dilemmaer og
problemer, der mudrer vandene og mulig-
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vis medvirker til at reproducere uligestillin-
gen frem for at afskaffe denne.

Dekonstruktion er altsd et redskab til
bade at synliggore de kennede kulturelle
betydningssystemer og destruere dem - og
konstruere en ny kensorden.® Men ndr det
kommer til den bevidste konstruktion af
nye ordner/struktureringer/fikseringer, er
dekonstruktionens svar dog meget utyde-
ligt. Fraser taler om etablering af en plurali-
stisk kensagenda under konstant foran-
dring, men pa den mdde bliver redskab og
madl det samme: Den konstante destabilise-
ring (undergravning af enhver form for
strukturering) (1997). Spergsmaélet er, om
dette kan lade sig gore, da enhver konstruk-
tion, ethvert alternativ, jo altid vil indskri-
ve sig i den sociale virkeligheds dualitet
(Dahlerup 1991; Jarvinen 1996). Spergsma-
let er ogsd, om det er gnskeligt, for vil de-
stabilisering vaere den bedste strategi til at
opna lighed i deltagelse og indflydelse i fag-
bevagelsen? Er fiksering det storste pro-
blem, eller er fiksering ikke netop en del af
praemisset: Der sker en bestemt fiksering af
relationerne mellem ken og fagpolitisk
praksis; denne fiksering destrueres af lige-
stillingspolitikken, hvorefter der kommer
en ny fiksering, som den ligestillingspoliti-
ske praksis s ma rette sig imod. Altsa alli-
gevel en form for konstant destabilisering,
hvor det bliver veerdifuldt at se ligestillings-
politik som en proces, der er fyldt med ind-
byggede dilemmaer og problemer.

Set fra en dekonstruktiv position inde-
holder ligestillingspolitik under alle oms-
teendigheder en raeekke ‘indbyggede’ dilem-
maer, som i sig selv kan medvirke til at re-
producere ligestillingsproblemerne i stedet
for at lose disse.

e For det forste er det et dilemma, at lige-
stillingspolitikken ved at udpege en be-
stemt gruppe samtidig gor denne gruppe
til afvigere. Altsa at selve det at fastsla, at
kvinder har behov for hjelp og seerlige
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tiltag for at kunne fa plads og stemme i
fagforeningsdemokratiet, medferer ogsa,
at den bineere relation, hvor meend anses
for det normale og kvinderne for afviger-
ne, reproduceres.

e Dette forer over i det andet dilemma, som
seetter fokus pa ligestillingspolitikkens
problemopfattelse: i selve politikkens for-
andringsstrategi er indlejret problemop-
fattelsen. Det vil sige, at hvis ligestillings-
problemet defineres som, at kvinderne er
problemet (modsat f.eks. organisati-
onskulturen), sa rettes politikken ogsa
mod dette, og denne beerer saledes kimen
til at medvirke til at reproducere ligestil-
lingsproblemet: At kvinder er problemet®.

¢ Det tredje dilemma er mellem pd den ene
side det forhold at ville skabe ligeveerd og
anerkendelse af det kvindelige, mens det-
te pa den anden side ikke skal referere til-
bage til en essentialistisk opfattelse af
kvinde. Det vil sige, at anerkendelse af
kvinder og det kvindelige ikke samtidig
skal medfere, at kvinder reduceres til én
bestemt konstruktion af kvinde, der til-
med anses for oprindelig og uforanderlig.

e Og som det fjerde, dilemmaet mellem pa
en gang at skabe forandring og bevare:
Hvorledes @endre de kensulighedsskaben-
de processer uden at destruere hele fagbe-
vagelsens fundament?

Transformativ forandring -
ansatser til en teoretisk forstaelse

Malet for en dekonstruktiv ligestillingspoli-
tik er en radikal’ @ndring af de kensulig-
hedsskabende processer og betydningssy-
stemer, som er indlejret i den fagpolitiske
praksis, og som understottes af/skabes i fag-
bevaegelsens organisations- og demokrati-
struktur og -kultur. For at kunne opnd det
mal ma redskabet hertil — dvs. ligestillings-
strategien — veere transformativ.

Der findes mange forskellige typer lige-
stillingsstrategier. Jeg har valgt at inddele

dem i tre overordnede kategorier: Liberale,
radikale/affirmative og transformative (se
figur 1). Den simple pointe er, at der er en
sammenhang mellem valg af strategi, red-
skaber og resultater; at forskellige strategier
forer til forskellige mal. Borchorst og Dah-
lerup (2003) viser, hvorledes den danske li-
gestillingspolitik pa den ene side har for-
holdsvis radikale mal, mens der pa den an-
den side er en afstandstagen til radikale li-
gestillingsredskaber som f.eks. kenskvote-
ring. Jeg laegger fortrinsvis vaegt pd sam-
menhangen mellem problemopfattelse,
valg af ligestillingsredskaber og de mulighe-
der, der sa bliver givet for at opna ligestil-
ling, for at skabe forandring.

Liberale ligestillingsstrategier er kende-
tegnet ved, at de rettes mod at fjerne barri-
erer for den enkeltes muligheder for at del-
tage pa arbejdsmarkedet og i de demokrati-
ske institutioner. En liberal strategi beskeef-
tiger sig ikke med at forandre ulighedsska-
bende processer. Den anerkender, at kvin-
der har et problem, men forbinder forst og
fremmest dette med kvindernes familiefor-
pligtelser, manglende kompetencer og
mangel pa kvindelige rollemodeller. Strate-
gien skal skabe lige muligheder, ikke resul-
tatlighed. Det er derimod malet for en radi-
kal/affirmativ strategi.

Radikale/affirmative strategier reparerer
pé de ‘uheldige’ resultater af de uligheds-
skabende processer og strukturer (Fraser
1997)°. Denne strategi vil skabe lighed som
resultat, ikke blot som en mulighed. En af-
firmativ anerkendelses-strategi kan ses som
en form for multikulturalisme, hvor for-
skelligheden anerkendes. Alle grupper lige-
stilles, og der gives anerkendelse til de mar-
ginaliserede grupper, men de strukturer og
ulighedsskabende processer, der skabte for-
skellen mellem det normale og de forskelli-
ge, som skabte marginaliseringen, andres
ikke, ligesom ‘de forskellige’ ogsa selv fast-
holdes i en felles ‘forskellighedsidentitet’
gennem f.eks. selvorganisering. Det vil sige,
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Figur 1: Relationen mellem forskellige ligestillingspolitiske strategier, redskaber og resultater'

Liberal Radikal/affirmativ Transformativ
Forforstdelse Fjerne barrierer for Rette op pé resultatet Andre de uligheds-
det enkelte individ af de ulighedsskabendes skabende processer
processer
Malsaetning Lige muligheder Resultatlighed En ny kensagenda
Redskaber Fx bernepasnings- Positiv serbehandling fx  Fx @ndringer af organi-
ordning, kurser kun kvinders selv-organisering sationsstruktur og demo-
for kvinder og kenskvotering kratiform
Resultat Reproduktion af Reproduktion af kensdis-  Udfordring af
konsdiskurs og kurs og fagpolitisk praksis? kensdiskurs og
fagpolitisk praksis fagpolitisk praksis
> nye praksisformer?
Horisont Kort agenda Lang agenda

! Modellen er et resultat af min egen forskning, men inspireret af Cockburn 1991, Colgan & Ledwith

2002b, Fraser 1997, og Kirton & Greene 2002.

at der opstar en risiko for en tingsliggarelse
af kollektive identiteter, der kan medfore
en simplificering af den enkeltes selvfor-
stdelse og dermed skjule og benagte kom-
pleksiteten og flerheden i den enkeltes liv
(Fraser 2003, 13).

En transformativ strategi vil derimod
&ndre selve de ulighedsskabende strukturer
og processer. Og den vil rettes mod en de-
konstruktion af “de symbolske modsatnin-
ger, som ligger under samtidens institutio-
naliserede vaerdimgnstre (...), den vil desta-
bilisere eksisterende status differentieringer
og @ndre alles selvforstaelse (self-identity)”
(Fraser 2003, 12). Det vil sige, at de kultu-
relle betydningssystemer destabiliseres, sa-
ledes at mangfoldigheden og kompleksite-
ten i identitetskonstruktionen anerkendes,
og alle frisettes. Som eksempel bruger Fra-
ser ‘queer politics’, hvor selve den binare
relation heteroseksuel-homoseksuel dekon-
strueres og dermed ikke alene fjerner ho-
moseksualitet fra afviger-positionen, men
0gsa generelt friseetter alle former for seksu-
el identitet fra en marginaliserende og un-
dertrykkende kategorisering.
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“Queer politics, in contrast, treats homosexua-
lity as the constructed and devalued correlate
of heterosexuality; both are reifications of
sexual ambiguity and are codefined only in vir-
tue of each other. The transformative aim is
not to solidify a gay identity but to deconstruct
the homo-hetero dichotomy so as to destabilize
all fixed sexual identities. The point is not to
dissolve all sexual difference in a single, uni-
versal human identity; it is, rather, to sustain a
sexual field of multiple, debinarized, fluid,
ever-shifting differences” (Fraser 1997, 24).

Tilsvarende skal en dekonstruktiv kenspoli-
tik rette sig mod at destabilisere den binare
relation mellem mand og kvinde og der-
med destabilisere (frisaette) alle ‘fikserede’
(fastholdte) kensidentiteter — ikke for at
skabe en faelles universel menneskelig iden-
titet, men for derimod at skabe rum for
mangfoldige, flydende, skiftende keon, som
for altid er frigjort fra det binere forhold.
En dekonstruktiv kenspolitik vil sdledes
fjerne forskelle og bryde selve de uligheds-
skabende processer ved hjelp af en trans-
formativ forandringsstrategi.
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Transformative virkninger af
affirmative strategier?

Men udelukker en affirmativ og en trans-
formativ strategi hinanden? Ikke nedven-
digvis, men en affirmativ strategi kan med-
fore, at der skabes nye typer af problemer,
som kan medvirke til at forskubbe og ud-
fordre mere transformative strategiers gen-
nemslagskraft. For eksempel kan kvinders
selvorganiserede grupper medfgre en re-
produktion af den binare relation ‘meend
som norm - kvinder som afvigere’, og det-
te vil wudsette/forskubbe/begrense den
transformative strategis arbejde med at de-
stabilisere netop denne relation. Dette er
dog ogsa afhengigt af kontekst: En affir-
mativ strategi kan have transformative
virkninger under forudseetning af, at den-
ne strategi bliver konsekvent og konstant
fulgt op pa (Fraser 2003, 15). Samtidig har
affirmative strategier den fordel, at de er
nemmere at fa politisk tilslutning til og
praktisk lettere at gennemfere, hvorimod
de transformative strategier, som godt nok
‘river problemet op med rodderne’, er van-
skeligt gennemforlige. Fraser taler for en
form for middelvej mellem affirmative og
transformative strategier — en form for
‘nonreformist reforms’ eller ‘tohoved-poli-
tikker’, der bade umiddelbart imagdekom-
mer marginaliserede gruppers behov for
anerkendelse og samtidig igangsetter en
proces, der over leengere tid medferer radi-
kal forandring, fordi de affirmative strate-
gier medvirker til at skabe grundlaget for at
kunne fremfeore og gennemfgre transfor-
mative strategier med dekonstruktive mal
(Fraser 2003, 16). Hvor tiltalende denne
dobbeltstrategi end lyder, sa er den ikke
ganske uproblematisk, for hvordan undgér
man, at processen stopper med den affir-
mative strategi? Og hvordan geres skiftet
til en mere radikal ligestillingsstrategi, nar
erfaringer med ligestillingspolitik i fagbe-
vaegelsen viser, at jo mere radikal en strate-
gi er, jo mere modstand (Ledwith og

Colgan 2002)? Hvordan overkommes de
negative ‘bivirkninger’ af den affirmative
strategi, f.eks. at kvinder ses som de privi-
legerede, fordi de far tilfort saerlige ressour-
cer?

Her bliver det vigtigt at indteenke dekon-
struktionens konstante bevagelse — ikke
som et endemdl, men som et ligestillings-
strategisk redskab. Ligestillingspolitik skal
ikke betragtes som noget afsluttet, men der-
imod som en konstant lgbende proces,
hvor ethvert tiltag vil medfere en ny fikse-
ring, som sd ma udfordres, beveeges og an-
dres. Ligestillingspolitikken indeholder fle-
re dilemmaer, og derfor bliver det et vee-
sentligt element i enhver ligestillingspolitik
at kunne identificere de dilemmaer, fikse-
ringer og policy-problemer, som strategien
selv skaber for som neste trin at kunne ud-
fordre disse.

Ligestilling som en konstant lebende
gensidig leereproces

Men ogsa pa et andet omrade er det vigtigt
at tale om bevagelse — nemlig om ligestil-
ling som en konstant lebende gensidig
leereproces mellem det normale og det afvi-
gende, mellem de integrerede og de margi-
naliserede. Dette kan vare en made til bade
at forhindre, at integration af kvinder i fag-
beveegelsen udelukkende bliver til et
sporgsmal om tilpasning og samtidig bevare
de elementer af den fagpolitiske praksis,
som er negdvendige for at kunne bega sig
som faglig repreesentant pd arbejdsmarke-
det og over for arbejdsgiverne. Ligestillings-
politikken skal hverken vare en normalise-
ringsstrategi for kvinder eller medfore en
tuldkommen destruktion af fagbevaegelsen.
For selvom kensulighedsskabende proces-
ser og strukturer er indlejret i den fagpoliti-
ske praksis, er det ikke det samme, som at
tagpolitisk praksis kun er kennet. Den gen-
nemstrgmmes ogsd af en rakke andre pro-
cesser og betydningssystemer og bade ska-
ber og skabes af situationen pa arbejdsmar-
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kedet, arbejdsmarkedspolitikken, relatio-
nen til arbejdsgiverne osv. Det vil sige, at
den fagpolitiske praksis er mere end blot
mendenes praksis, den er ogsa en erfa-
ringsbaseret politisk praksis — at leere at gore
fagpolitik er en ngdvendighed, ikke blot for
selv at komme frem i hierarkiet, men ogsa
for at kunne klare opgaverne og matche
modparten. Det er dog ikke det samme som
at sige, at fagpolitik kun kan geres pa en
madde eller ikke skal udvikles lgbende for at
kunne opfylde disse formadl - snarere tveert-
imod.

Begrebet differentieret social integration
angiver en made til at teenke forandring
som en lgbende lareproces, hvor malene
defineres undervejs og i gensidighed mel-
lem ‘det normale’ og ‘det marginale’. Her-
med kan maélene flytte sig i takt med, at re-
lationen mellem ‘det normale’ og ‘det mar-
ginale’ @&ndres — og destabiliseringen kan
gores konkret anvendelig til ikke at fiksere
‘de forskellige’ i deres forskellighed og til
konstant at dbne for nye og mangfoldige
madder at gore fagpolitik og ken pa. Diffe-
rentieret social integration er ‘lant’ fra den
socialpolitiske forskning og skal ses som et
modspil til den fremherskende politiske
praksis, hvor den dominerende normali-
tetsopfattelse bliver gjort til idealet for so-
cial integration, og hvor socialpolitikken
dermed far karakter af en normaliserings-
strategi. Og hvor resultatet bliver, at ‘de
marginales’ livsmaders ressourcer og foran-
dringspotentialer som oftest overses (Kri-
stensen 1997). Pa samme made kan man se
(dele af) fagbevaegelsens ligestillingspolitik
som en form for normaliseringsstrategi,
hvor ‘de forskellige’, dvs. kvinderne, gores
‘normale’, dvs. leerer den ‘rigtige’ fagpoliti-
ske praksis. Dette giver ikke kun problemer
for den enkelte kvinde og hendes mulighe-
der for at gore fagpolitik'®. Fagbeveegelsen
risikerer nemlig ogsa at overse de kvindeli-
ge medlemmers ressourcer og potentialer
eller maske snarere at ‘neutralisere’ dem.
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Og kan dermed risikere ikke at fa det fulde
udbytte af flere kvinder i fagpolitik. I mod-
setning hertil laegger differentieret social
integration veegt pd, at bade ‘det normale’
(den fagpolitiske praksis) og ‘det margina-
le’ (kvinderne) har ressourcer og potentia-
ler. Det er sdledes en integrationsproces,
som pa en gang fungerer bade med input
fra ‘det normale’ og fra ‘de forskellige’ og
forandrer begge. En sddan tilgang ma ses
som et ideal og kan selvfglgelig vaere pro-
blematisk, fordi den ikke tager hgjde for
magtrelationer, men den byder ogsd pa
nye indgange til at teenke integration, for-
andring og politik. Vasentligst omkring
det processuelle — dbningen for lgbende
forandring, og det gensidige — input og
forandring af bade ‘de normale’ og ‘de
marginale’.

Det store spergsmal bliver sd, hvorledes
fagpolitik kan geres, sa ogsa kvindernes
ressourcer kan inddrages, og sd at kvinder-
ne ikke gores til afvigere, dvs. hvorledes
konsordenen kan ‘frisettes’ og definitio-
nen af det normale udvides samtidig med,
at de nodvendige kompetencer i den fag-
politiske praksis fastholdes? Eller sagt pa
en anden mdde, hvorledes kan fagpolitisk
praksis gores inkluderende, mangfoldig og
dynamisk? Ideerne om social differentieret
integration giver mulighed for at teenke li-
gestilling som andet end tilpasning til den
‘naturlige’ fagpolitiske praksis, samtidig
med at det anerkendes, at denne praksis
indeholder vasentlige elementer. Og det
giver mulighed for at taenke ligestilling
som en lgbende gensidig lereproces, der
rettes mod bade kvinderne og organisatio-
nen, og hvor malene kan flyttes undervejs
— altsa en form for interaktiv destabilise-
ring. Hermed kunne forandringerne af den
fagpolitiske praksis og de ligestillingspoliti-
ske strategier kaedes sammen med en gene-
rel organisationsudvikling, som det til-
straeebes i konstruktionen af fagforeningen
UNISON.
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UNISON - transformativ
ligestilling i praksis?

Den britiske fagforening UNISON er ikke
blot et nyt fagforbund, men ogsd en ny
type fagforening, hvor der laegges vaegt pd
medlemsaktivitet og pa integration af hidtil
marginaliserede grupper.

Fagforeningen UNISON blev grundlagt i
1993 som en sammenlaegning af de tre fag-
foreninger, COHSE (Confederation of
Health Service Employees), NALGO (Natio-
nal Association of Local Government Offi-
cers) og NUPE (National Union of Public
Employees). Under forhandlingerne om
sammenlagningen blev det tilstrebt at
leere af tidligere organisatoriske problemer
og skabe en dben fagforening baseret pa ak-
tiv deltagelse af alle medlemmer. To prin-
cipper dannede grundlaget for UNISON’s
struktur og centrale politikomrader: En for-
pligtelse pd at skabe en demokratisk, plura-
listisk og decentral tilgang; og at integrere
ligestilling og ‘fair’ repraesentation pd alle
niveauer af organisationen (COHSE, NAL-
GO & NUPE, NECs’ Annual report 1990 ci-
teret fra Mann et al 1997). UNISON organi-
serer alle ansatte, der leverer service til of-
fentligheden, hvad enten det er inden for
den offentlige, den private eller den frivilli-
ge skonomiske sektor. Denne lidt knudrede
formulering, fordi store dele af den offentli-
ge sektor i Storbritannien er privatiseret,
flere arbejdsomrdder udliciteret, og frivilli-
ge organisationer star for meget af det so-
ciale arbejde. UNISON organiserer ogsa pa
tvaers af uddannelsesbaggrund og stillings-
struktur. UNISON er den sterste fagfor-
ening i TUC med over 1 mio. medlemmer
(1.290.549), og kvinder udger 72 % af med-
lemsskaren, altsd en udpraeget kvindefag-
forening (SERTUC 2000).

UNISON er opbygget som et traditionelt
reprasentativt demokrati, men med ele-
menter af deltagerdemokrati og med tilfoj-
elser og undtagelser til en traditionel re-

praesentativ demokratiform, bl.a. forskelli-
ge grupperingers ret til repraesentation.
UNISON er desuden en meget stor fagfor-
ening med mange lokalafdelinger. Dette
gor UNISON’s struktur og opbygning for-
holdsvis kompliceret. Den geografiske op-
bygning omfatter et nationalt niveau, et
regionalt niveau og et branche-niveau!2.
Derudover findes der fire grupperinger:
Service grupper'?, selvorganiserede grup-
per, unge medlemmers organisation og
pensionerede medlemmers organisation.
Service-grupper findes bade pa nationalt
og regionalt niveau. Selvorganiserede grup-
per pa nationalt, regionalt og branche ni-
veau. Den demokratiske struktur omfatter
en national delegerede konference, natio-
nal executive council (NEC) dvs. hovedbe-
styrelse/forretningsudvalg, principal offi-
cers dvs. praesident, vice-praesidenter, gene-
ral-sekretaer og associerede general-sekre-
terer, stedfortreedende general sekreteerer.
Derudover er der i de forskellige grupperin-
ger og pa de forskellige niveauer ledelses
komiteer, rad, konferencer m.m. NEC har
ansvaret for ledelsen af UNISON; mellem
mederne har general-sekretaeren ret til at
handle pa vegne af NEC. NEC er sammen-
sat efter en raekke komplicerede regler for
valg, som dels omfatter regionernes storrel-
se, service-gruppe-repreesentation, repra-
sentation af lavtlennede kvinder, proporti-
onalitet og endelig ‘additional members’
seats’, som repreaesentanter for f.eks. bran-
cher eller selvorganiserede grupper Kkan
stille op til.

Proportionalitet, ‘fair’ repraesentation og
selvorganiserede grupper er indskrevet i
UNISON’s vedtagter. Disse tre tiltag er inte-
greret i demokratistrukturen og fungerer
som en form for supplement til det traditi-
onelle reprasentative demokrati. Endvide-
re har UNISON ogsa mere traditionelle lige-
stillingspolitiske tiltag: En arlig kvinde-
konference (som organiseres af National
Women Council), kurser kun for kvinder
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og forskellige kampagner f.eks. for ligestil-
ling for deltidsansatte, arbejdspladspolitik
om vold mod kvinder i hjemmet, barsels-
og foreeldrerettigheder, bgrnepasning og
for kvinders sundhed (se f.eks. UNISON,
som har en national ligestillingsdirekter,
som tager sig af ligestilling generelt inkl. de
tre nye principper. Desuden er der en natio-
nal ‘officer’ for hver af de fire selvorganise-
rede grupperinger.

Proaktiv selvorganisering

UNISON har fire selvorganiserede grupper:
Kvinder, sorte medlemmer, handicappede
medlemmer og homoseksuelle medlem-
mer. De selvorganiserede grupper kan og
skal selv definere form og indhold for deres
arbejde. Der er selvorganiserede grupper pa
alle niveauer i organisationen, og alle selv-
organiserede grupper skal gives adgang til
indflydelse pa forskellige dele af beslut-
ningsprocessen. P4 afdelingsniveau er den
centrale indflydelsesmulighed péd fremsaet-
telse af forhandlingskrav. Pa regionalt ni-
veau er den centrale indflydelsesmulighed
retten til repraesentation i regionale udvalg
og rad. Pa nationalt niveau er der et ‘Self-
Organised Group Liaison Committee’ (et
koordinations/samarbejds-udvalg), som be-
stdr af medlemmer af NEC (forretningsud-
valget) og medlemmer fra de selvorganise-
rede grupper. Alle selvorganiserede grupper
er sikret adgang til ressourcer (gkonomisk,
sekreteerbistand, mulighed for at kommu-
nikere med resten af fagforeningen og ad-
gang til informationer). Det er palagt de
centrale udvalg i hovedstrukturen at sikre,
at de selvorganiserede gruppers rettigheder
overholdes.

Selvorganisering er en gammel strategi,
som har fdet en ny og central betydning
bdde som medlemsrekrutteringsstrategi og i
udviklingen af fagforeningerne i Storbritan-
nien. Mange fagforeninger har ‘women’s
groups’ (kvindegrupper), og flere afholder
separate kvindekonferencer, men det er of-
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test i form af adskilte strukturer, som funge-
rer parallelt med selve fagforeningsstruktu-
ren og ikke som en integreret del heraf.
UNISON adskiller sig fra denne tendens ved
at integrere de selvorganiserede grupper i
hovedstrukturen.

Formédlet med selvorganisering er at give
underprivilegerede og marginaliserede
medlemmer mulighed for at mades og dis-
kutere egne problemer og fremsette krav
for hermed at stotte deltagelse og give mu-
lighed for involvering i fagforeningsdemo-
kratiet (UNISON rules 2000).

Malsetningen for UNISON'’s strategi er
ikke alene at opna ligestilling inden for fag-
foreningen, pa arbejdspladsen og i samfun-
det som sddan, men ogsa at styrke selve fag-
foreningen bade gennem en politikudform-
ning, som baserer sig pA medlemmernes er-
faringer, og gennem at give plads til de mar-
ginaliseredes stemme at styrke sammen-
holdskraften og effektiviteten (get yourself
organised).

UNISON's selvorganiseringsmodel svarer
i hoj grad til det, man inden for forsknin-
gen kalder for den proaktive model (Briskin
i Briskin og McDermott 1993). Den proakti-
ve model kendetegnes ved at tilskrive kons-
forskelle en afgorende betydning for den
fagpolitiske praksis og ved at laegge vaegt pd
endring af fagforeningerne frem for pé at
endre kvinderne. Selvorganisering er i pro-
aktiv udgaven ikke en supplerende og/eller
parallel struktur for empowerment af kvin-
der, men fordrer eendringer af sdvel organi-
sationskultur og -struktur som indhold i de
kollektive forhandlinger og i fagforenings-
politikken generelt. Den proaktive model
overkommer ogsa selvorganiseringsstrate-
giens indbyggede dilemma mellem autono-
mi og integration, hvor problemet er, at for
meget autonomi kan resultere i marginali-
sering og selvtilstreekkelighed, for meget in-
tegration i at den kritiske platform forsvin-
der. Isar tre betingelser er ngdvendige, for
at selvorganisering ikke skal ende i margi-
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nalisering. Selvorganiserede grupper ma
have kontrol over og fuld adgang til res-
sourcer som f.eks. sekretaerbistand og oko-
nomiske midler, sd der kan afholdes mader
og arrangeres konferencer. Selvorganiserede
grupper skal have indflydelse pa beslutnin-
gerne og ikke kun have en radgivende
funktion, og de ma have sikret pladser i
den formelle beslutningsstruktur. Endelig
skal de selvorganiserede grupper veere di-
rekte forbundet til forhandlingsprocessen
og have midler og ret til at sende resolutio-
ner ud og i det hele taget ret og midler til at
kommunikere med hele medlemsskaren
(Briskin i Briskin og McDermott 1993; Bris-
kin 1999). I UNISON’s selvorganiserings-
model er de fleste af disse betingelser op-

fyldt.

Affirmativ strategi med
transformative virkninger?

Selvorganisering i UNISON er en affirmativ
strategi, hvor anerkendelse gives til de hid-
til marginaliserede grupper kvinder, ‘sorte’,
handicappede og bgsser og lesbiske. Selvor-
ganiseringsstrategien giver plads og stem-
me pa baggrund af identitet og udfordrer
eller @ndrer ikke (umiddelbart) denne
identitet eller de gruppedifferentieringspro-
cesser, som ligger til grund herfor, men
sporgsmalet er, om selvorganiseringsstrate-
gien pa trods heraf kan have transformative
virkninger?

Kvinders selvorganisering praktiseres pa
forskellige méder. Grundlaeggende er dog
‘empowerment’ af kvinder med udgangs-
punkt i deres identitet og erfaringer som
kvinder i familien, pa arbejdsmarkedet og i
fagbevagelsen. Ikke alene praktiseres selv-
organisering pd forskellige mader, kvinder
er ogsa aktive pa forskellige mader. Nogle
holder sig til kvinders selvorganiserede
grupper, hvor andre er aktive i flere for-
skellige grupper f.eks. i bdde kvinders og
basser og lesbiskes selvorganisering. Der er

0gsd nogle kvinder, som slet ikke deltager i
kvinders selvorganiserede grupper, f.eks.
sorte kvinder, som synes, at der er for me-
get hvid middelklasse over kvindegrupper-
ne (Colgan og Ledwith 2000a+b). Det vil
sige, at i praksis er kvinders selvorganise-
ring ikke fuldkommen identitetsfasthol-
dende og forskelsuddybende; der er mange
eksempler pa overskridelser af enkeltiden-
titeter og insisteren pa flerhed. Ogsa pa en
anden mdde overskrides forskellene mel-
lem de forskellige selvorganiserede grup-
per, nemlig gennem bdde uformelt og for-
melt samarbejde, selvom der ogsd er man-
ge steder, hvor der enten slet ikke eller kun
i meget begraenset omfang samarbejdes
mellem de selvorganiserede grupper. Det
uformelle samarbejde fungerer f.eks. ved,
at der lokalt samarbejdes om meader og
kampagner. Det formelle samarbejde fore-
gar f.eks. i nationale samarbejdskomiteer,
hvor alle selvorganiserede grupper har re-
preesentanter, og hvor der ogsd er repra-
sentanter for UNISON'’s forretningsudvalg
eller fra servicegrupperne. Ikke alle natio-
nale samarbejdskomiteer var en del af den
oprindelige organisationsstruktur, men er
etableret som et resultat af selvorganisere-
de gruppers kamp for at tydeliggore deres
rettigheder og for at fa indflydelse pa ho-
vedstrukturen. UNISON’s  selvorganise-
ringsstrategi er netop karakteriseret ved
ikke at vaere separeret fra hovedstrukturen,
bl.a. har de selvorganiserede grupper ret til
reprasentation i forskellige udvalg pa alle
niveauer af organisationen. Der er dog alli-
gevel en tendens til, at de selvorganiserede
grupper kommer til at beere hovedansvaret
for at fa koblet deres aktiviteter til hoved-
strukturen (Colgan og Ledwith 2002b).
Det vil sige, at identiteter overskrides og
forskelle samarbejdes bade pa individ- og
gruppeniveau og mellem de selvorganisere-
de grupper og hovedstrukturen. Kvinders
selvorganisering kan saledes ikke ses uaf-
haengigt af de andre selvorganiserede grup-
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per, men heller ikke af de gvrige ligestil-
lings- og demokratiseringsstrategier i UNI-
SON - altsa af den kontekst, kvinders selv-
organisering fungerer indenfor, her iser de
to andre ligestillingsstrategier: proportio-
nalitet (konskvotering) og ‘fair’ repraesen-
tation, og selve koblingen mellem ligestil-
lingsstrategierne og aktiv medlemsdeltagel-
se.

‘Fair’ repraesentation og kenskvotering

Fair repreesentation betyder, at der skal sik-
res en ligevaegt i reprasentation af alle
medlemmer. Der skal tages hgjde for balan-
ce mellem deltids- og fuldtidsansatte,
‘handens’ (manual) og ‘4ndens’ (non-ma-
nual) arbejdere, forskellige erhverv, faerdig-
heder, kvalifikationer, grad af ledelses an-
svar, race, seksualitet og handicaps (UNI-
SON rules:15). Proportionalitet er et red-
skab til i seerlig grad at sikre kvinders re-
praesentation. Proportionalitet betyder, at
kvinder (og mand) skal vare repraesenteret
i forskellige komiteer, udvalg og bestyrelser
i forhold til deres andel af valgkredsen. Pa
nationalt plan vil det betyde, at kvinder
skal have ca.70 % af posterne. Reglen om
proportionalitet regnes ud efter et omfat-
tende fordelingssystem (se f.eks. getting the
balance right s.7-8).

Men repraesentation er ikke kun et
sporgsmal om fordelingstal og valgsyste-
mer; fair repreesentation skal ogsa opnas
gennem en lang rakke af forskellige ‘blade’
tiltag. F.eks. gores det muligt at dele posten
som faglig repraesentant pa brancheniveau.
Brancheorganisationen er ogsa ansvarlig
for at stotte og udvikle medlemmers mulig-
heder for at deltage, bl.a. gennem at infor-
mere grundigt, overveje hvilke steder og
tidspunkter, der gor det muligt for flest mu-
lige medlemmer at deltage i meder; gore
moderne uformelle og fa deltagerne til at
fole sig velkomne og overveje, hvordan alle
medlemmer kan fa mulighed for at give de-
res mening til kende. Brancherne opfordres
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ogsa til hvert dr at undersoge, hvem deres
medlemmer er (ken, alder, arbejdstid osv.)
og pé den baggrund finde ud af, om der er
grupper, som i sarlig grad er underrepree-
senterede (playing fair. UNISON guidelines
on fair representation).

Selvorganisering, proportionalitet og ‘fair’
repraesentation udger samlet en forholdsvis
radikal ligestillingspolitik, som er integreret
i organisationen og i demokratiet, og som
har direkte indflydelse pd den daglige fag-
politiske praksis og pd udviklingen af orga-
nisationen og af UNISON'’s politikker. De
tre ligestillingsstrategier er taet knyttet til de
af vedtaegternes mal og formal, som hand-
ler om at skabe en pluralistisk, decentralise-
ret og medlemsledet fagforening. Ligestil-
lingsstrategierne bliver saledes vedkom-
mende for hele organisationen, og det be-
tyder, at kvinderne ikke blot arbejder for at
sikre ligestilling for dem selv og for andre
marginaliserede grupper, men kommer til
at fungere som drivkraft for forandring af
hele organisationen: Kvinderne bliver til
organisatoriske forandringsagenter!t. Der-
med bliver kvinderne til en ressource for or-
ganisationen frem for et problem, og man
kan derfor godt sige, at selvorganiserings-
strategien kan have transformative virknin-
ger. Men - som det efterfelgende vil vise —
kan det ogsa veere en af grundene til, at der
fortsat er stor modstand mod kvinders selv-
organisering.

Problemer og dilemmaer

UNISON's ligestillingspolitik er ikke kun en
succes historie, men ogsé en forteelling om
mangfoldige problemer af bade praktisk og
principiel karakter fra implementerings-
vanskeligheder over manglende mdlopfyl-
delse til interne modseetninger i den valgte
demokrati- og organisationsform!®. Jeg vil
diskutere to udvalgte problemer, som begge
medvirker til at udbygge forstdelsen af,
hvorledes forandring skabes. For det forste
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et dilemma, som skabes af den abne defini-
tion af praksis i de selvorganiserede grup-
per: Abenheden skaber meget forskellige
praksisformer, hvoraf nogle har meget
mere transformative virkninger end andre.
For det andet at organisationskulturen og
enkelte centralt placerede personer i nogle
lokalafdelinger og regioner modarbejder
selvorganisering og ligestillingsarbejdet ge-
nerelt f.eks. gennem manglende servicering
og ressourcetildeling.

UNISON-casen gor det altsa tydeligt, at
ligestilling ikke kun er et spegrgsmal om det
gode og retfeerdige, om at vinde medlem-
mer og udnytte ressourcer, og om udvikling
af fagbeveegelsen til at ‘matche’ samtidens
medlemsskare og problemer pé arbejdsmar-
kedet. Nej, ligestilling handler i allerhgjeste
grad ogsd om magt, modstand og interesse-
kampe. Kampe om retten til at definere,
hvilken fagforening UNISON skal vere, og
hvilken politik den skal fere i fremtiden.
Modstand mod ligestilling er ogsa et per-
sonspgrgsmal. Det kan godt veere, at flere
kvinder og mangfoldighed betyder en styr-
kelse af organisationen som sadan og der-
for pa organisationsniveau er en plussums-
strategi, men flere kvinder pa politiske po-
ster betyder ogsa feerre meend, sa for den in-
dividuelle mand kan en radikal ligestil-
lingsstrategi sagtens blive til et nulsums-
spil. Hvorledes teenkes disse magtkampe og
modstandsformer ind i en ligestillingsstra-
tegi?

Hvis man ser ligestilling som en gensidig
leereproces, dvs. som integration af forskel-
lige positioner, erfaringer og ressourcer, og
som en konstant lgbende proces frem for
som et absolut endemal, kan man i stedet
for at betragte disse problemer som forhin-
dringer ogsd betragte dem som ‘automati-
ske’ dilemmaer, som ligestillingspolitikken
ma forholde sig til og rette sig mod i det
neeste trin. Det vil sige, at diskussionen af
disse problemer ogsa bliver til identifikati-
on af nye ligestillingspolitiske dilemmaer,

men hvordan kan denne identifikation
gores til en del af selve den ligestillingspoli-
tiske strategi?

UNISON casen viser frem mod (mindst)
to nye dilemmaer, men hvorledes forholder
UNISON’s selvorganiseringsstrategi sig til
de fire ligestillingspolitiske dilemmaer, som
jeg rejste teoretisk?

1. At udpege kvinder som havende behov for
scerlige tiltag reproducerer 0gsd Kvinder som
afvigere. UNISON's ligestillingspolitik er
en mangfoldig strategi, som ikke kun
rettes mod kvinderne, men mod hele or-
ganisationen. Selvorganiseringsstrategi-
en er en empowerment-strategi, samti-
dig med at der laegges op til skabelse af
et nyt mere pluralistisk fagforeningsfael-
lesskab.

2. At problemopfattelsen afspejles i den politi-
ske forandringsstrategi og dermed kan med-
virke til at reproducere problemer. Kampen
om ligestillingspolitikkens form og ind-
hold ved etableringen af UNISON med-
forte en redefinition af problemopfattel-
se, saledes at det primeert var organisati-
onsformen og politikken, der blev anset
for problemet.

3. At ville skabe ligevoerd og anerkendelse af
kvinder og det kvindelige uden at referere til
en essentialistisk opfattelse af kvinde. Selv-
organiseringsstrategien definerer ikke
kvinder og kvindelig pd en bestemt
made, men laegger dog op til anerken-
delse af kvinders problemer, erfaringer
og ressourcer. Speorgsmdlet er, om man
kan tale om en form for strategisk essen-
tialisme (se f.eks. Fraser 2003).

4. Atville forandre kgnsulighedsskabende pro-
cesser og samtidig bevare fagbevoegelsens
grundlag og ressourcer. Det er pointen, at
dette ikke behgver at veere i modset-
ning til hinanden, men at kvinderne
kan vare en ressource for organisations-
udvikling!®.

70 Er det muligt at skabe ligestilling i fagbevcegelsen?



LO’s ligestillingspolitik —
reproduktion eller
transformation?

Starlet-programmet er et netveerk for yngre
kvinder i fagbevaegelsen og udgoer et led i en
fornyet ligestillingsindsats igangsat efter
LO-kongressen i 1999. Anledningen var en
undersggelse, som viste, at kvinder fortsat
var massivt underrepresenterede i sa godt
som samtlige politiske udvalg og poster i
bdde LO og de tilsluttede fagforeninger
(CASA 1999).

LO er den eldste (stiftet i 1898) og starste
hovedorganisation (ca.1,2 mio. medlem-
mer og med 20 medlemsforbund) i Dan-
mark. At LO er en hovedorganisation bety-
der, at LO’s medlemmer er de enkelte fag-
forbund. LO’s rolle er at tage sig af de over-
ordnede politiske og tvearfaglige opgaver.
Kongressen er LO’s hgjeste myndighed, og
den samles hvert fjerde ar. Der er 800 dele-
gerede, som bestdr af repreesentanter for
medlemsforbundene, reprasentanter for de
lokale LO-amter, LO’s forretningsudvalg og
valgte sekretaerer. Den gverste myndighed
mellem kongresserne er hovedbestyrelsen.
Forretningsudvalget er den e@verste myn-
dighed mellem mederne i hovedbestyrel-
sen. Forretningsudvalget vealges pd kon-
gressen og bestdr af 15 medlemmer. Den
daglige ledelse udgeres af LO’s formand,
LO’s naestformand og fire kongresvalgte se-
kretaerer'”. LO har 12 hovedudvalg, som af-
spejler de politiske prioriteringsomrader,
herunder et ligestillings- og familiepolitisk
udvalg. Hvert hovedudvalg har tilknyttet
konsulenter, som varetager det daglige ar-
bejde med at bringe politikken ud i livet.

LO er altsa et traditionelt opbygget re-
preesentativt demokrati, hvor indflydelsen
har to kanaler: Dels reprasentation gen-
nem det enkelte forbund, dels gennem di-
rekte valg til politiske poster i LO (LO’s love
samlet udgave). Men LO er under foran-
dring. I starten af 2002 har man reorganise-

Tidsskrift for ARBEJDS /i, 5 érg.

ret Fagbevagelsens Interne Uddannelser
(FIU). For tiden (efterar 2003) forhandler
SID og KAD om en sammenlagning. LO’s
hovedbestyrelse har afholdt ekstraordinaer
kongres d. 8/2 2003 om reform af LO inden
for fire hovedomrader: Nyt verdigrundlag;
Nyt fagpolitisk grundlag; Ny beslutnings-
struktur i LO; og Principper for behandling
af greensestridigheder. Malet med reformen
er at skabe et nyt og bredere LO, som for-
holder sig til nye niveauer for politisk ind-
flydelse, som imgdekommer kritik fra med-
lemmer og forbundene bl.a. ved at eendre
beslutningsstrukturen og som modsvarer
en stadig mere individualiseret medlems-
skare.

Selvorganisering og kvinders
underskud

Starlet-programmet anses for et gennem-
brud for en ny type af ligestillingsstrategi.
Initiativtager er LO’s naestformand Tine
Aurvig-Huggenberger, det er vedtaget pd
kongressen, og der er afsat mange ressour-
cer bade gkonomisk og pa personalesiden.
Derfor betragtes Starlet-programmet som et
flagskib bade inden for fagbevagelsens lige-
stillingspolitik og generelt i LO. Program-
met har derfor stor politisk bevagenhed.
Starlet programmet er ogsd noget sarligt pd
andre punkter: Det er led i en forsterket
indsats for ligestilling, hvor fokus ogsa ven-
des indad mod organisationens egne lige-
stillingsproblemer, og det er ‘kun for kvin-
der’. Starlet-programmet defineres som et
uddannelsesprogram og herer derfor under
FIU.

Starlet-programmet har tre hovedele-
menter: (Leder)uddannelse, netvaerksdan-
nelse og en mentorordning. Programmet
lgber over 2!/> ar med start i januar 2001.
Det bestdr af 3-dages seminarer, studierej-
ser, praktikperioder, projektarbejde, hjem-
mearbejde alene og i lokalgrupper og inter-
netundervisning/megder.  Starlet-program-
met er et tilbud til yngre kvinder i fagbe-
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vaegelsen, og deltagerne (ca. 25) er blevet
udvalgt efter ansggning og samtale. Der til-
bydes bgrnepasning, og Starletterne far stil-
let pc med internetforbindelse til rddighed.
Formdlet med Starlet-programmet er:

e at dyrke eksisterende og opdyrke nye voekst-
lag af aktive unge og yngre kvinder med mod
pa at yde en fagpolitisk indsats

e at tilfore dem den viden og de personlige
egenskaber, der skal til at deltage i udviklin-
gen af kulturen i fagbeveegelsen og af fremti-
dens fagbevaegelse

e at gore dem fortrolige med dagens og morgen-
dagens politiske og fagpolitiske dagsorden

e at gge deres analytiske og Kritiske sans

e at give dem indblik i — og forstdelse for arbej-
derbevaegelsens historie

e at teenke kgnspolitisk og fremtidsorientere
(Projektbeskrivelse, 1)

Mdlene er pa 2 niveauer:

e at skabe et lag af fagpolitisk kompetente
kvinder, vi kan troekke pd i morgendagens
fagbevaegelse pa alle niveauer og i alle sam-
menhcenge

e at identificere kvindernes forventninger, fore-
stillinger, tanker og visioner om morgenda-
gens fagbevoegelse. At bruge gruppen som eet
af parametrene for, hvorledes fagbevaegelsen
i fremtiden kan og skal appellere til den po-
tentielle medlemsgruppe under 35, der ikke
lovmeessigt, som tidligere generationer, ser
behovet for at veere fagligt organiseret og fag-
ligt aktiv (Projektbeskrivelse, 2)

Starlet-programmet skal give deltagerne vi-
den om samfundet, indsigt i fagbevagelsen,
ideer til at fore deltagernes tanker ud i livet
og personligt gennemslag i eget forbund.
Emnerne er bl.a. kvindernes og arbejderbe-
vaegelsens historie, ligestilling og kenskul-
tur, samfund, skonomi og politik, organisa-
tion og ledelse, personlig gennemslagskraft,
personlige arbejdsredskaber og internatio-
nale forhold (Starlet brochure/ FIU).

Ud over uddannelsesdelen laegges der
veegt pa netveerksopbygning bade horison-
talt — dvs. “..at give gruppen ‘hinanden’
som et ubrydeligt netvaerk, der kan traekkes
péd i mange ar frem...” (Projektbeskrivelse).
Og vertikalt — dvs. et netveerk ind i og opad
i fagbevaegelsen. Dette bliver etableret gen-
nem en form for mentorordning, hvor hver
enkelt starlet far en sparringspartner, som
har indflydelse pd fagforeningens politik og
organisation, f.eks. en atdelingsformand el-
ler en ungdoms- eller organisationskonsu-
lent. Sparringspartneren far ansvaret for at
inddrage starletten i det faglige arbejde, og
hun/han skal fungere som et forbindelses-
led mellem den enkelt starlet og dennes
forbund. Bl.a. fordi det er tanken,

”... at de forbund, der far starletter, ogsd for-
pligter sig i forhold til at inddrage dem og
drage nytte af dem, deres potentiale og deres
kompetencer i det fagpolitiske arbejde. Hver
enkelt skal have en fagpolitisk platform,
hvor de kan udmgnte deres nyerhvervede vi-
den og erfaring i praksis, og hvor igennem de
kan veere med til at praege morgendagens po-
litiske og fagpolitiske dagsorden, og ikke
mindst hvor de bliver hgrt og fir indflydelse
pd, hvordan vores egen bevoegelse i fremti-
den kommer til at se ud — og signalerer til
omverdenen” (Projektbeskrivelse, 6).

Underskudsmodellen

Starlet programmet er bade et (leder)ud-
dannelsesprogram kun for kvinder og et
kvindenetvaerk — og derfor en form selvor-
ganisering. Definitionen pa selvorganise-
ring er meget bred og inkluderer alt fra
kvindekonferencer over kurser kun for
kvinder til deciderede kvindegrupper. Lin-
da Briskin (i Briskin og McDermott 1993)
kategoriserer selvorganisering i tre model-
ler. Ud over den proaktive model, som UNI-
SON kan kategoriseres under, er der ogsa
ghettomodellen og underskudsmodellen.
Starlet-programmet er teettest pa under-
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skudsmodellen. I den model er kvinder ka-
rakteriseret ved ufuldkommenhed og un-
derskud delvist som et resultat at den kvin-
delige socialisering. De er ‘ddrligt kleedt pa’
til at patage sig lederroller, og det er derfor,
de ikke opnar politiske poster. De proble-
mer, som kvinder megder i fagbevagelsen,
skyldes altsa hovedsageligt kvindernes egen
utilstrekkelighed og mangel pé kvalifikati-
oner og kompetencer. Selvom kensforskelle
er erkendt og selvorganisering anses for en
legitim empowerment strategi inden for
underskudsmodellen, er fokus pé at aendre
kvinderne, ikke pa at eendre organisati-
onskulturen eller valgprocedurerne. Kvin-
derne i Starlet-programmet anses dog ikke
for fuldkommen ressourcelgse, bl.a. er et af
formdlene med Starlet-programmet “...at
identificere kvindernes forventninger, fore-
stillinger, tanker og visioner om morgenda-
gens fagbevagelse” (Projektbeskrivelse, 2).

At kvinders selvorganisering anses for le-
gitimt inden for den danske fagbevagelse
er dog noget forholdsvis nyt. Selvorganise-
ring er hidtil blevet betragtet som en made
at grave grofter mellem kennene pd og er
derfor ikke blevet set som en brugbar lige-
stillingspolitisk strategi. Der er i stedet ble-
vet lagt vaegt pd mands og kvinders feelles
interesser.

En liberal ligestillingsstrategi? Og hvad
med det transformative?

Starlet-programmet anerkender, at kvinder
er marginaliseret i LO, og at LO har brug for
kvinderne, men organisationen skal ikke
gores mere ‘kvindelig’. Godt nok skal der
skabes “et lag af fagpolitisk kompetente
kvinder, som fagbeveegelsen kan treekke pa
ifremtiden”, og “kvindernes forventninger,
forestillinger, tanker og visioner om mor-
gendagens fagbevagelse skal identificeres”.
Men hvad det skal bruges til ud over “et pa-
rameter for, hvorledes fagbevaegelsen i
fremtiden kan og skal appellere til den po-
tentielle medlemsgruppe under 35, der ikke
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lovmeessigt, som tidligere generationer, ser
behovet for at veere fagligt organiseret og
aktiv”, fremgar ikke's.

Starlet-programmet skaber ikke en ny
kenspolitisk agenda, fordi det kun er kvin-
derne, som andres, ikke organisationen.
Forandringerne er altséd aktorrettede. Den-
ne tilgang til ligestilling er udtryk for en li-
beral ligestillingsstrategi. En liberal strategi
kendetegnes ved, at fokus er pd at skabe lige
muligheder for alle individer uanset keon.
Det skal gores gennem at fjerne de barrie-
rer, som forhindrer den enkeltes mulighe-
der f.eks. for at blive valgt til en fagpolitisk
post.

Starlet-programmets strategi for politisk
indflydelse rejser tre problemer. For det
forste viser min analyse af kvinders vej ind
i og frem i det fagpolitiske demokrati, at det
at ville forandre altid er problematisk og
meget problematisk, ndr det handler om li-
gestilling. Et meget vigtigt element for at
blive anset for en legitim akter er ikke at ad-
skille sig. Det er selvfglgelig ekstra sveert for
kvinder, der adskiller sig som minimum
gennem deres fysiske fremtraeeden'®. Det er
dog ikke pointen her. Det er det derimod,
at i en organisatorisk sammenhang, hvor
ikke-forandring er vigtigt, bliver det meget
tvivlsomt, om en Starlet vil kunne fungere
som individuel forandringsagent. For det
andet er sporgsmalet, om flertallet af Star-
letterne overhovedet er interesseret i en li-
gestillingspolitisk agenda, eller om de forst
og fremmest er interesseret i en personlig
karriere. For eksempel bliver Starlet-pro-
grammet i en artikel i LO-Magasinet 2000
fremstillet som en vej til stjernerne for
unge politisk interesserede kvinder. Stjerne-
status, dvs. karriere, gores her til en vasent-
lig motivationsfaktor for deltagelse i Star-
let-programmet. Min empiri viser begraen-
set viden om og interesse for ligestillings-
politiske problemstillinger blandt flere af
Starletterne®. For det tredje er der selve
problemet omkring uformelle adgangsveje
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til politiske poster. Der er ingen tvivl om, at
rekruttering til politiske poster ofte sker af
uformelle kanaler, f.eks. pd vaertshuset efter
mederne. Mentoren skal fungere som en
uformel adgang til repraesentation i de en-
kelte fagforeninger og i LO, og saledes har
mentorordningen ogsa fungeret for nogle
af kvinderne, mens den ikke har fungeret
for andre bl.a. pd grund af implemente-
ringsproblemer med selve ordningen?'.

Men det kan dog diskuteres, om mentor-
ordningen kan virke som en form for ufor-
mel positiv serbehandling af starletterne,
og om netvarksopbygningen mellem star-
letterne kan skabe grundlaget for en plat-
form for udviklingen af kvindepolitiske
krav. Det er dog problematisk, at der ikke
ogsd eksisterer formelle regler, som sikrer
kvinders repreesentation, bl.a. fordi regler
er meget sveere at endre. At selvorganise-
ring, proportionalitet og fair repraesentati-
on er indskrevet i UNISON'’s vedtaegter har
veeret et effektivt veern mod modstand, li-
gesom det har kunnet bruges strategisk til
f.eks. at fa tildelt ressourcer. Der er heller
ikke meget, som tyder pa, at starletternes
feellesskab kan udvikle sig til en politisk
platform?2.. Men man kan dog godt sige, at
mentorordningen og netvarksopbygnin-
gen udvider den liberale strategis redskaber
med elementer fra en radikal/affirmativ
strategi.

Starlet programmet og andre

ligestillingspolitiske strategier

Heller ikke Starlet-programmet kan ses uaf-
haengigt af de gvrige nye ligestillingstiltag.
Efter Starlet-programmet er der blevet etab-
leret to andre netveerk for fagligt aktive
kvinder: FL og Victoria. FL (Feministiske Le-
dere/Flying Ladies/Flotte Lotte) henvender
sig til centralt placerede kvinder i organisa-
tioner, institutioner, Folketing og forvalt-
ninger, som er pa leder-, mellemleder- eller
konsulentniveau, og/eller som er politisk/
fagpolitisk valgte. FL er direkte rettet mod

at “skabe handlerum for en politisk gnsket
udvikling” (FL kursusprogram). Formadlet
med FL er “at gge andelen af kvindelige le-
dere med mainstreamingskompetencer i al-
mindelighed og i fagbevagelsen i sardeles-
hed” (FL kursusprogram). Det er hensigten
bade at fa hgjtkvalificerede kvinder gen-
nem ‘glasloftet’ og at danne netverk og
skabe ny viden. Victoria opstod delvist som
et gnske fra ‘eldre’ fagpolitisk engagerede
kvinder, der herte om Starlet-programmet
og gerne ville have et tilsvarende netverk.
Victoria er en lederuddannelse, som hen-
vender sig til kvinder fra omkring 35 ar,
som bestrider en eller anden form for til-
lidshverv. Emnerne for undervisningen er
meget lig Starlet-programmets, men der gi-
ves pa Victoria mulighed for at tage merko-
nomfaget ‘Ledelse og samarbejde’. For alle
tre netveerk gaelder det, at der skal ske en el-
ler anden form for afrapportering til den
naeste LO-kongres i 2003 f.eks. som debat-
opleg (FL) eller portreet af yngre kvinder i
tagbeveegelsen (Starlet). Starlet-program-
met har altsa banet vejen for to andre kvin-
denetveerk og har pd den made opfyldt den
del af forventningerne, som drejede sig om
at etablere nye veje for ligestillingen.

De tre netvaerk udger kun den ene halv-
del af LO’s nye ligestillingsinitiativer. Main-
streaming er den anden. Mainstreaming
kan lokaliseres to steder i FIU og i LO. Det
blev pa kongressen vedtaget, at “LO vil i
samarbejde med forbund og karteller arbej-
de for, at kennet teenkes ind i alle politiktil-
tag og andre typer af initiativer” (LO’s
Handlingsplan 1999-2003: Ligestilling og
tamiliepolitik). For at kunne mainstreame
kon kreeves der efteruddannelse af politike-
re og konsulenter, udvikling af veerktojer og
konkrete handlingsanvisninger. Dette skal
LO tage initiativ til (LO’s Handlingsplan
1999-2003:Ligestilling og familiepolitik).
Mainstreaming af arbejdet i LO’s centrale
politiske udvalg var ikke igangsat, da empi-
riindsamlingen sluttede i fordret 2002. Op-
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rindeligt havde FIU udviklet en forholdsvis
radikal ligestillingsstrategi, som udgjorde
en helt ny made at teenke ligestillingsarbej-
det pa: fra en linear tilgang til en polycen-
trisk/netveerksbaseret tilgang, hvor der ikke
var nogen logisk felge i ligestillingsarbe;j-
det, og hvor ligestilling blev defineret
bredt, komplekst og pa mange niveauer. Li-
gestillingsarbejdet kom i stedet til at tage
form af et uregelmeessigt vaevet fiskenet,
hvor knuderne udger forskellige elementer,
niveauer og centre for ligestillingsarbejdet.
Centrene kunne f.eks. veaere ligestillings-
regnskaber, underviser-selvevaluering, lige-
stillingens historie eller FIU-udvalget. Star-
letprogrammet indgik ogsa som en knude i
fiskenettet, hvor andre knuder kunne vaere
Victoria, FL, Mainstreamingambassaderer-
ne og underviseruddannelse (Susanne Fast
Jensen: Opleg pad Oxford seminar 1/3
2002). Med denne nye tilgang blev der lagt
veegt pa det processuelle og pd netvaerks-
kommunikation (Jensen 2001). Denne an-
dring i strategi blev motiveret dels af erken-
delsen af, at den hidtidige tilgang til lige-
stilling ikke havde skabt de gnskede foran-
dringer, dels af en forstaelse af uligestilling
mellem kennene i LO som et komplekst
problem, der kraevede et komplekst ‘svar’
(Jensen 2001). I mellemtiden er FIU blevet
reorganiseret, og det har indvirket direkte
pd mainstreamingstrategien, som da den
empiriske undersogelse blev afsluttet ikke
havde hverken det samme omfang eller ra-
dikalitet, som da strategien blev etableret®.

Alle de nye ligestillingsstrategier kende-
tegnes ved at vaere uden for hovedstruktu-
ren, dvs. uden direkte indflydelse pa de de-
mokratiske organer. Mainstreaming-strate-
gien er en delvis undtagelse herfor, men
den er kun gennemfort i begrenset om-
tang. De fleste ligestillingsinitiativer udfol-
der sig i FIU-regi, som dog er blevet reorga-
niseret med konsekvenser for ligestillings-
politikkens omfang og radikalitet. Ligestil-
lingspolitikken er sdledes kendetegnet ved
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at veere forholdsvis isoleret fra mainstream-
politikken, ved langsommelighed i imple-
mentering og ved bade frem- og tilbage-
skridt.

Man kan altsa ikke sige, at Starlet-pro-
grammet — hverken alene eller som en del
af den samlede ligestillingspolitik — har
transformative virkninger.

Problemer og dilemmaer

Hvorledes forholder LO’s Starlet-program
sig til de fire ligestillingspolitiske dilemma-
er, som jeg rejste teoretisk?

1. At udpege kvinder som havende behov for
scerlige tiltag reproducerer ogsd kvinder som
afvigere. Det er den individuelle kvinde,
som er genstand for ligestillingspolitik-
ken - ikke organisationsstruktur og kul-
tur, ej heller demokratiform. Starlet-pro-
grammet skal tilfore kvinderne fagpoliti-
ske kvalifikationer og kompetencer. Og
dermed udfordrer/destabiliserer Starlet-
programmet ikke den relation, der pla-
cerer maend som de normale fagpoliti-
ske aktorer og kvinder, som de afvigen-
de. I tilleeg hertil er Starlet-programmet
blevet tildelt mange ressourcer bade
okonomisk og personalemaessigt.

2. At problemopfattelsen afspejles i den politi-
ske forandringsstrategi og dermed kan med-
virke til at reproducere ligestillingsproble-
met. Dette dilemma er nart sammen-
hangende med det forste dilemma, for-
di problemopfattelsen er, at kvinder er
afvigerne — dem, der er mangler pa, og
som ikke umiddelbart passer ind. Og det
er det forhold, som ligestillingsstrategi-
en rettes imod: at gore kvinderne til ‘rig-
tige’ fagpolitiske akterer, herunder at
leere ‘at spille spillet’. At kende spillet og
veere kleedt pd til at matche modparten
er ikke et problem i sig selv, problemet
opstdr forst, hvis den fagpolitiske praksis
ikke ogsa udfordres og aendres. Og det
gor den ikke. Starlet-programmet med-
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torer ikke direkte organisatoriske eller
demokratiske andringer, selvom men-
torordningen og netvarksopbygningen
uformelt etablerer en mulighed for nye
veje for starletterne. Men selve konsdis-
kursen @endres ikke, fordi det kun er den
enkelte kvinde, som gives adgang, dvs.
at ‘naeste hold’ kvinder bliver stillet over
for de samme problemer. Og hermed er
der en risiko for at ligestillingsproblemet
reproduceres.

3. At ville skabe ligeveerd og anerkendelse af
kvinder og det kvindelige uden at referere til
en essentialistisk opfattelse af kvinde. Lige-
veerd og anerkendelse af kvinder og det
kvindelige er kun i meget begraenset
omfang péd dagsordenen. Derfor er dette
dilemma ikke relevant pd@ nuveerende
tidspunkt.

4. Atville forandre ulighedsskabende processer
og samtidig bevare fagbeveegelsens grund-
lag og ressourcer. Kun i meget begranset
omfang relateret til ulighedsskabende
processer, da Starlet-programmet pri-
meert bygger pa indflydelse gennem til-
pasning. Derfor opstar dette dilemma
ikke.

Magtkampe og modstand mod ligestillings-
politikken er ogsa et centralt problem i LO.
Det kommer ikke direkte til udtryk som
modstand mod Starlet-programmet, men
mere indirekte gennem reorganisering af
FIU, langsommelighed i implementeringen
af mainstreaming strategien og nedpriorite-
ring af ligestillingsarbejdet, fordi ligestil-
lingsagenterne skal overtage andre politik-
omraders arbejdsopgaver. Endelig har nogle
af ligestillingsagenterne oplevet at blive lat-
terliggjort, nar de har rejst ligestillingspoli-
tiske problemer. Men magtproblematikken
kommer iseer til udtryk gennem de graenser,
som forstaelsen af ‘den rigtige’ fagpolitiske
praksis seetter for, hvorledes ligestilling
overhovedet kan teenkes og gennem de be-
graensninger, der settes for, hvor radikal en
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ligestillingsdagsorden der kan forhandles
og vedtages i LO. KAD har bade i forbindel-
se med reformen af LO og sammenlaeg-
ningsforhandlingerne med SID rejst sporgs-
malet om kenskvotering for at sikre en
mere ligelig repraesentation af kvinder og
meend i de ‘nye’ organisationer. Det er beg-
ge steder blevet afvist kategorisk.

Konklusion — mulige veje til
ligestilling?

UNISON-casen viser frem mod en ny og
mere transformativ mdde at gore ligestil-
lingspolitik pa, hvor ligestilling bliver kee-
det sammen med organisationsudvikling og
demokratisk fornyelse. Men den viser ogsa,
at der fortsat er ligestillingsrelaterede dilem-
maer og problemer i UNISON, og at der er
modstand mod ligestillingsstrategierne og
den forandringsagenda, de reprasenterer.
Og man kan stille spegrgsmalet, om der over-
hovedet er skabt nye betydninger af kon og
af ssammenkaedningerne mellem ken og fag-
politisk praksis? Altsa om de kulturelle ulig-
hedsskabende processer og kennede betyd-
ningssystemer er blevet dekonstrueret? Sva-
ret herpd bliver et bdde-og, for der er kom-
met flere aktive kvinder i UNISON, antallet
af kvinder pa politiske poster, i udvalg og pa
kongresser er steget, der er kommet flere
kvindepolitiske spergsmal pa dagsordenen i
hvert fald i nogle brancher og regioner, og
billedet af, hvad UNISON er for en fagfor-
ening og for hvem, er blevet a&ndret (Col-
gan og Ledwith 2000b; SERTUC 2000). Sam-
tidig er forstaelsen af, hvad kvinder, ulighed
og ligestilling er, blevet abnet og lagt ud til
nye definitioner bl.a. i de selvorganiserede
grupper. Dette geelder delvist ogsa for fagpo-
litisk praksis pé lokalniveauet. Og dermed er
der blevet dbnet for en meget mere plurali-
stisk kens- og fagpolitisk praksis, der — som
allerede skrevet — har medfert forskellige
praksistormer, hvorat nogle er mere trans-
formative end andre, men hvor der ogsa
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sker en ‘god praksis’-udveksling. Det er altsa
delvist lykkedes at skabe en ny ligestillings-
politisk agenda og en delvist andret kons-
og fagpolitisk praksis. At det kun er en delvis
succes kan laeses pd mindst tre mader, der
alle kan medvirke til at forsta, hvorledes for-
andring skabes, og hvilke forhindringer der
er herfor. For det forste trekker UNISON pa
forskellige modsatrettede strategier: reprae-
sentativt-demokrati og deltagerdemokrati
og service- og organiseringsmodel. Og det er
sporgsmalet, om denne modsatrettethed
medvirker til at forhindre, at ligestillingspo-
litikken opnar sine mal?**. For det andet
keempes der om UNISON's fremtidige politi-
ske og organisatoriske agenda - ikke alle
stotter den radikale ligestillingspolitiske
praksis, tveertimod gives selvorganisering i
nogle regioner og lokale afdelinger sveere
betingelser. For det tredje kan man se UNI-
SON’s ligestillingspolitik som en proces,
hvor der fortsat arbejdes med at finde nye
veje til at opnd malene.

Starlet-programmet kan kun i begraenset
omfang kaldes for en affirmativ strategi, og
selvom de gvrige ligestillingspolitiske stra-
tegier i LO inddrages, kan man ikke tale om
hverken transformative virkninger af Star-
let-programmet eller en transtormativ lige-
stillingspolitik som sddan, men er det over-
hovedet muligt at skabe en transformativ
ligestillingsstrategi i LO? Etableringen af
UNISON's ligestillingspolitik skete pa bag-
grund af dels en strategisk handlen fra cen-
tralt placerede ligestillingsagenter, dels et
pres fra ligestillingsinteresserede aktive
medlemmer, og dels af erfaringer med for-
holdsvis radikale ligestillingsprogrammer i
iseer en af de tre organisationer, der danne-
de UNISON. Er det muligt at se Starlet-pro-
grammet som en mdde at etablere et grund-
lag for at kunne skabe en transformativ li-
gestillingspolitisk agenda? Starletprogram-
met giver erfaring med selvorganisering,
det medvirker maske til at skabe en storre
gruppe af ligestillingsinteresserede akterer
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indenfor fagbevagelsen, og det lukker op
for at tenke ligestilling pa en ny made (se
ogsa Colgan og Ledwith 2002b).

En transformativ ligestillingsstrategi kan
saledes ikke skabes uden videre; konteksten
har ikke kun betydning for graden af suc-
ces, men ogsa for om det overhovedet er
politisk muligt at skabe en dekonstruktiv
konspolitik. Det vil sige, at trin 1 i at skabe
dekonstruktiv forandring er at skabe grund-
laget for, at det overhovedet bliver muligt
at teenke og gore en dekonstruktiv kenspo-
litik og transformative ligestillingsstrategi-
er. De gvrige trin er:

e at teenke ligestilling som en lgbende pro-
ces i stedet for som et endegyldigt mal

e at veere opmerksom pd, at enhver strate-
gi skaber nye dilemmaer og problemer,
som skal identificeres og handles pa

e at undga at stigmatisere kvinderne gen-
nem ikke kun at seendre kvinderne, men
0gsd organisationen

e at strategien skal keedes sammen med or-
ganisations- og demokratiudvikling

e at leegge op til en gensidig leereproces
bade for at kunne indfange kvindernes
ressourcer og for at skabe et feellesskab,
der kan udvikle og styrke hele organisati-
onen

e at tage hojde for, at ligestilling ogsd er et
sporgsmal om kamp om interesser

e at have flere forskellige typer af strategier,
der er keedet sammen

e at selvorganisering kan veere en vigtig ad-
gang til at blive aktiv i fagforeningen, der
kan fungere som en kritisk platform,
hvor der rejses nye typer af politiske in-
teresser, og som kan have transformative
virkninger i den rette kontekst.

Perspektiver for ligestilling i den

danske fagbevaegelse

— eller hvad vi kan leere af UNISON
UNISON’s ligestillingspolitik er et godt

eksempel pa, at det er muligt at teenke og
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gore savel ligestillingspolitik som organise-
ring og demokrati pa andre mader end de
vanlige og derfor ogsa et godt eksempel at
blive inspireret af. Det er dog ikke det sam-
me, som at UNISON har lgst alle problemer
med ligestilling og demokrati, men der er
skabt vaesentlige eendringer, og der er etab-
leret et grundlag for at skabe flere. Det er
meget vigtigt, at ligestillingspolitikken har
@ndret sig fra at veere i periferien til at veere
lige i centrum af organisations- og demo-
krati-udviklingen; fra at veere et politikom-
rade til at veere indskrevet i vedtaegterne
som en rettighed og fra kvinderne som et
problem til kvinderne som organisatoriske
forandringsagenter®.

Det er meget vaesentligt, at UNISON's for-
holdsvis radikale ligestillingsstrategi blev
skabt ved at bruge de dbninger, som etable-
ringen af en ny type fagforening skabte, og
pa baggrund af det pres, der var for at fa nye
og holde pa gamle medlemmer i den britiske
fagbeveegelse (se ogsd Colgan og Ledwith
2002; Hansen 2003). Selvom der hverken er
de samme dbninger eller det samme pres pd
den danske fagbevagelse, skabes der dog
nogle abninger for genforhandling af fagbe-
vaegelsens konsorden, bl.a. i sammenlaeg-
ningsforhandlingerne mellem SID og KAD.
Der er ogsd et pres pa den danske fagbe-
veegelse dels politisk, hvor den borgerlige re-
gering har gennemfort nogle og fremfort
langt flere love og politiske initiativer, som
har forringet fagbevagelsens stilling dels fra
medlemssiden, hvor der bade er fald i med-
lemstal og ytres utilfredshed med den made,
fagbevagelsen fungerer pd. Spergsmaélet er,
om disse dbninger kan og vil blive brugt til at
skabe en ny kenspolitisk agenda f.eks. ved
som i UNISON at kaede ligestilling, demokra-
tisering og medlemsfastholdelse sammen.
Og om dette pres opfattes sa alvorligt, at der
kan skabes grundlag for grundlaeggende or-
ganisationsstrukturelle- og kulturelle foran-
dringer. Oplaegget til det nye LO tyder ikke
herpé (se ogsa Hansen 2002/2003).

Det naeste spergsmadl er, om proaktiv selv-
organisering, keonskvotering og ‘fair’ re-
praesentation kan overfgres til den danske
tagbevaegelse. Konskvotering er et meget
nyttigt redskab til at heve den kvindelige
repraesentation, men det er ikke nok eller
kan std alene af flere forskellige grunde,
hvoraf jeg vil naevne to. For det forste sikrer
konskvotering ikke, at kvinders interesser
varetages, i hvert fald ikke sd leenge reprae-
sentanterne ikke er valgt udfra f.eks. en
selvorganiseret gruppe eller pa anden méde
har et bagland. For det andet @ndrer kons-
kvotering ikke pa den fagpolitiske praksis
eller pa organisationsstrukturen og demo-
kratiformen, men ‘laegger sig’ tvaertimod
som et parallelt spor i organisationshierar-
kiet. Men kenskvotering kan vere et godt
overgangsredskab og en mulig made til at
skabe et grundlag for en mere transforma-
tiv ligestillingspolitik. Kenskvotering er
dog ikke noget, som man i den danske fag-
bevagelse (som generelt i den danske of-
fentlighed) ser med milde gjne pa. En al-
mindelig begrundelse for at afvise kenskvo-
tering er, at kvinder skal vaelges pa grund af
deres kvalifikationer, og ikke pa grund af
deres kon. Et sddant udsagn holder dog
kun, hvis man antager, at kvalifikationer er
uafhaengige af kon, og at fagpolitisk praksis
er konsneutral. Og det er den ikke!?¢ Derfor
kunne man ogsé se et sdidant udsagn enten
som udtryk for uvidenhed og manglende
personlig erfaring med at tilpasse sig eller
som led i en magtfastholdelsesstrategi —
hgjst sandsynligt er det begge dele. Ligestil-
lingspolitikken er altsd ogsa en kamp om
magt og om retten til at definere fremti-
dens fagbevaegelse.

Proaktiv selvorganisering og de ‘blade’
tiltag i ‘fair’ repraesentation viser, nar de
fungerer bedst, hvorledes man kan gore
fagpolitik pd en ny mdade, som skaber nye
former for aktivitet i fagbevaegelsen, som
skaber nye kanaler for indflydelse, nye poli-
tikker, og nye samarbejdsrelationer, og som
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bédde skaber en oplevelse af, at det er ‘min’
tagforening og styrker kvinderne (Colgan
og Ledwith 2000a+b, 2002a+b). De to stra-
tegier viser saledes vej mod en styrket fag-
bevagelse med en hejere grad af medlem-
saktivitet og mere direkte indflydelse pd po-
litikudformningen (se ogsd Hansen 2002/
2003). Proaktiv selvorganisering og de ‘blo-
de’ tiltag i ‘fair’ repraesentation kunne sale-
des ogsd vaere vedkommende for den dan-
ske fagbevagelse. Elementer kunne f.eks.
vare medlemmernes egen udvikling af po-
litik i forhold til arbejdspladsrelaterede pro-
blemer, mulighed for at deltage uden at
veere valgt til en post, mulighed for at del-
tage omkring enkeltsager, der i seerlig grad
interesserer en; flere arbejdspladsrelaterede
aktiviteter og en mere dialogbaseret made-
struktur, saledes at alle far mulighed for at
komme til orde med det, de finder vedkom-

NOTER

1. Lighed i deltagelse og indflydelse er inspire-
ret af Fraser 2003, hvor hun bruger udtryk-
ket ‘parity of participation’ som retfaerdig-
heds-ideal og ligestillingspolitisk mal.

2. Artiklen er feerdigskrevet 1.10.2003 og byg-
ger pd min ph.d.-afhandling om ligestil-
lingspolitiske problemer i og mulighederne
for transformativ forandring af fagbevagel-
sen i Danmark og i Storbritannien. Afhand-
lingen forventes faerdig vinter 2004. Viden-
skabsteoretisk arbejder jeg i afhandlingen
med et afset i en bdde-og positionering. Det
vil sige en bled konstruktivistisk position,
hvor jeg tilstraeber at bruge poststrukturalis-
mens og diskursanalysens indsigter og red-
skaber, samtidig med at jeg fastholder, at der
er sociale praksisser, som bedst kan begribes
uden for det sproglige paradigme. Hensigten
er i videst muligt omfang at indfange det so-
ciales kompleksitet. Jeg anleegger saledes en
neo-pragmatisk tilgang til diskursanalyse,
hvor jeg bruger denne som et redskab til kri-
tisk analyse. Dette resulterer i en multiper-
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mende?. Det ville i virkeligheden ikke
kreeve sd mange eendringer i den danske
fagbevagelse, som i forvejen har en for-
holdsvis staerk lokaltilknytning, men det
ville kreeve et brud med forstdelsen af relati-
onen mellem medlemmerne og organisati-
onen, og det ville medfere en vis nedbryd-
ning af magtbastioner og af organisations-
hierarkiet. Det er selvfglgelig ogsd usikkert,
om det vil lgse medlemsproblemet, for det
er jo ikke bare fagbeveegelsen, som ma slds
med mindre interesse og aktivitet, ogsd an-
dre politiske organisationer lider herunder.
Men det er vel et forsgg vaerd — og maske
negdvendigt, hvis det skal veere muligt at
overbevise medlemmer og potentielle med-
lemmer om, at fagbevaegelsen har svaret pa
deres problemer sdvel pa arbejdspladsen
som pa arbejdsmarkedet som sadan.

spektivistisk tilgang, hvor jeg kombinerer
dekonstruktiv diskursanalyse med ikke-
poststrukturalistiske teorier og metoder. Jeg
benytter mig af en refleksiv metodologi i
hele forskningsprocessen.

Analysen bygger pd 17 interviews med
danske og britiske ligestillingsagenter og
Starletter, pa dokumentanalyse (artikler, no-
tater, brochurer) og péa deltagerobservation
(deltagelse i mgder og konferencer i LO/FIU
og i WS i England). Endvidere bygger jeg
den britiske case pd sekundeer empiri, pri-
mart ‘Women in UNISON’ rapport af Col-
gan og Ledwith 2000b og pa andres analyser
af UNISON, iser artikler af Fiona Colgan og
Sue Ledwith og af Anne McBride.

3. Bestemmelse: Er meget det samme som en
beslutning, men hvor beslutning signalerer
en aktiv bevidst handling, kan bestemmelse
ogsa godt gores, uden at dette er et bevidst
mal og uafhaengigt af den enkelte aktor. Bi-
neere: Dobbelt, to modsatte og dog indbyr-
des athaengige ‘poler’. Denaturalisere: At tage
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det naturlige ud af det, der fremstar som na-
turligt; at vise, hvorledes det naturlige ogsa
er en konstruktion og derfor ikke naturligt.
Destabilisering: At ‘underminere’/undergra-
ve, at forhindre fiksering, vagt pa det be-
veegelige og flydende. Fiksering: Fastholdel-
se. Indlejret: Indesluttet, indkapslet, indbyg-
get i. Konfiguration: Figur/form. Miskendelse:
Det modsatte af anerkendelse, disrespekt.
Uafggrbarhed: At de binare relationers hie-
rarki ikke er givent, ikke afgjort pa forhand,
det kunne lige sa godt vaere omvendt.

4. Jeg vil dog lige understrege, at det ikke bety-

der, at jeg ikke mener, at social og materiel
lighed er vigtigt. Jeg mener derimod, at lig-
hed og ligeverd er indbyrdes afhangige
strategier, og at der hverken bliver lighed
uden ligeveerd eller ligeveerd uden lighed (se
ogsa Fraser 1997).

. Dahlerup opfatter dekonstruktion som en

dobbeltbevaegelse sammensat af begrebet
destruktion og konstruktion: Enhver dekon-
struktion ma/vil altsa bade destruere (ned-
bryde) den herskende struktur og konstruere
(opbygge) en anden (Dahlerup 1991:38).
Men for at kunne dekonstruere strukturerne
mé man forst identificere disse. Det vil sige,
at der pd det naermeste er tre led i en dekon-
struktion: identifikation af struktureringer,
destruktion af disse, konstruktion af nye.
Det er en vigtig pointe, at enhver destrukti-
on medferer en ny konstruktion. Dekon-
struktionen afskaffer ikke strukturerne, men
indsetter nye ordner; der vil altid ske en el-
ler anden form for bestemmelse eller fast-
leeggelse bevidst eller ubevidst.

. Inspireret af Bacchi 1999.
. Radikal henviser her ikke til en bestemt lige-

stillingsstrategi: Den radikale/affirmative,
men skal derimod forstas i ordets oprindeli-
ge betydning som gennemgribende an-
dring. Jeg bruger ordet i denne betydning
flere gange i lgbet af artiklen.

. Modellen er et resultat af min egen forsk-

ning, men inspireret af Cockburn 1991, Col-
gan og Ledwith 2002b, Fraser 1997 og Kir-
ton og Greene 2002.

9. Jeg beskeeftiger mig her kun med strategier i
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forhold til anerkendelse/ligeveerd, fordi det
er den dimension, som mangler/er fravae-

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.
19.

rende i fagbeveagelsens ligestillingspolitik.
Jeg sé at sige satter omfordelingsdimensio-
nen i Frasers teori ud af spil, fordi jeg her ta-
ger for givet, at den er en del af fagbevagel-
sens projekt. Det kunne vere interessant i
en anden sammenheeng at undersgge, om
omfordelingsdimensionen - fagbevaegelsens
lighedsprojekt — ogsa aendrer karakter som
folge af f.eks. LO’s nye linie: Frihed for det
individuelle medlem.

Se afhandlingens kapitel 5+6 for en uddyb-
ning.

For at kunne gore dette kraeves en analytisk
og normativ ligestilling af de to positioner.
‘Det normale’ og ‘det marginale’ udger et bi-
nert hierarki, hvor ‘det marginale’ ikke ale-
ne er marginalt, men ogsa fremstar som af-
vigende - og jeg kunne tilfgje, som under-
ordnet. En normativ og analytisk ligestilling
er nogdvendig for ogsa at kunne se potentia-
ler og ressourcer hos ‘det marginale’ (‘de pe-
rifere’). En sddan ligestilling kraever altsé en
form for dekonstruktion af den binare hie-
rarkikaede, sdledes at det at veere marginal
ikke teenkes som en afvigelse, men som en
anden form for normalitet. Og denne be-
vaegelse er ikke uproblematisk (se afhandlin-
gens kapitel 2 for en kritisk diskussion her-
af).

Branche er en form for lokalafdeling, som
deekker en arbejdsplads eller alle, som arbej-
der for den samme arbejdsgiver.
Service-grupper i UNISON: energi, sundhed,
hgjere uddannelse, amter og kommuner,
politi stgtte ansatte, transport og vand.
Udtrykket ‘organisational change agents’
stammer fra Colgan og Ledwith (eds)(1996):
Women in Organisations: Challenging Gen-
der Politics, Macmillan

For uddybning af problemer se Hansen
2003, samt afhandlingens kapitel 4 + 7.

For uddybning af denne pointe se Hansen
2002/2003.

Der har veret en raekke mindre @ndringer i
valgstrukturen i forbindelse med reformen
af LO. De er ikke medtaget her, da min em-
piriindsamling stoppede i efteraret 2002.
Alle citater fra Projektbeskrivelse.

Nogle af kvinderne forsoger dog at skabe
forandring gennem forskellige strategier,
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f.eks. gennem uformelle @ndringer af prak-
sis i de rum, som de er ansvarlige for, eller
gennem en udskydelsestrategi, dvs. at kvin-
derne forst keemper for @ndringer, nar de
enten er kommet sd langt op ad karrieresti-
gen eller er sa gamle i garde, at de sidder sik-
kert pa deres post — eller er ligeglade med at
komme videre. Det er dog stadig problema-
tisk at blive kaedet for meget sammen med
ligestillingspolitik. For en uddybning se af-
handlingens kapitel 5.

20. Dette skyldes hgjst sandsynligt ikke kun sel-
ve programprincipperne, men ogsa proble-
merne med programmet, hvor undervisnin-
gen i ken og ligestilling ikke havde fdet en
serlig fremtreedende plads. Til gengeeld
endrer det jo ikke ved, at de kvinder, der er
rekrutteret til programmet, for manges ved-
kommende ikke er serligt interesserede i li-
gestilling, men fortrinsvis i at fa redskaber
til at gore karriere.

21. Jeg har indsamlet empiri omkring Starlet-
programmet fra marts 2000-maj 2002. Inter-
viewene med Starletterne fandt sted i vinte-
ren 2002, dvs. ca. 1,5 ar inde i forlgbet. Jeg
har séledes ikke viden om det endelige ‘out-
come’ af programmet. P4 det tidspunkt var
der en del problemer med Starlet-program-
met, som blev forsegt lost bl.a. med skift af
program ansvarlig. Interview med den nye
programansvarlige i foraret 2002 viste, at
der var sket en del forbedringer med pro-
grammet, bl.a. havde alle fiet en mentor;
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