INGENIORFORENINGEN | DANMARK

IDASs kvindepolitik

Kvinder udger en stadigt stigende del af IDAs medlemmer, og i dag er ca. 15% af IDAs erhvervs-
aktive medlemmer kvinder. Det stigende antal kvindelige ingenigrer styrker mangfoldigheden og
er til gavn for samfundet og for virksomhedernes konkurrenceevne. Det er ogsa en gevinst for
demokratiet, arbejdsmiljeet og for virksomhedernes konkurrenceevne, at begge ken er med til at
definere den teknologiske udvikling.

Begge ken er en del af et spil pa arbejdsmarkedet, som producerer ulighed. Ligestilling er derfor
ikke kun et kvindeanliggende, men et kollektivt problem, og udfordringen er at fa fokus pa de
mekanismer, der producerer uligheder for begge kan.

Ligestilling opnas ikke kun ved at skabe lige muligheder, for ligestilling er ogsa et spgrgsmal om
at behandle folk forskelligt. Der kan derfor vaere behov for sarlige indsatser for at skabe reel lige-
stilling for begge kan.

Denne kvindepolitik skal sikre, at IDA ogsa fremover er en aktiv akter i arbejdet for ligestilling
mellem kvinder og mand pa arbejdsmarkedet.

Formal

Kvindepolitikkens formal er at supplere de vedtagne politikker i IDA med vinkler, der kan img-
dega de problemer, der findes i forhold til manglende ligestilling mellem kvinder og maend. Den
skal skabe genkendelighed for kvinder i IDA og sikre fastholdelse af kvindelige ingenigrer som
medlemmer.

Mission
IDAs kvindepolitik skal medvirke til at sikre lige muligheder for savel kvindelige som mandlige
ingenigrer. Dette skal ske under hensyntagen til falgende principper:

Mangfoldighed er et gode for den enkelte ingenigr og virksomhederne.

Der skal skabes mulighed for bedre balance mellem familie- og arbejdsliv.

Karrieren skal i hgjere grad end i dag kunne tilpasses forskellige livsfaser - for begge kan.
Lige lgn for lige arbejde.

Lige mulighed for at gere karriere.

En seerlig ligestillingsindsats er ngdvendig.

Overordnede ligestillingspolitiske mal:

e At der ikke er forskel pa kvindelige og mandlige ingenigrers lgn.

e At kvinder og mand har lige adgang til lederstillinger, sdledes at andelen af kvindelige ledere
svarer til andelen af kvinder pa et givet ansettelsesomrade.

e At flere kvinder sgger ind pa og gennemfarer ingenigruddannelserne, saledes at kvinder udger
mindst 30% pa alle ingenigrretninger.

e Atalle virksomheder har en ligestillingspolitik, som ogsa omfatter aktive handlingsplaner.
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e At der er fuld lgn under barsels- og foraldreorlov, og at en szrlig del af foreeldreorloven gre-
maerkes til faderen.

e At ingenigrers pensionsforhold forbedres, sa hverken kvinder eller maend stilles ringere som
folge af fraveer pa grund af barsels-/foraldreorlov.

e At kvindelige ingenigrer opfatter IDA som et naturligt udgangspunkt for at finde og danne
professionelle og personlige netveerk.

e Atingenigrer af begge kan har et godt psykisk arbejdsmiljg, herunder en god balance mellem
arbejdsliv og familie-/privatliv.

e At kvinder og mand reelt har lige adgang til kompetenceudvikling og efteruddannelse.

e At der ikke er forskel pa kvindelige og mandlige ingenigrers ledighedsprocent.

e At der bliver flere kvindelige iveerkszttere i videnintensive erhverv.

| det falgende uddybes malsatningerne med synspunkter og handlingsplaner.

Ligelgn

Mal
At der ikke er forskel pa kvindelige og mandlige ingenigrers lgn.

Synspunkter

Trods en lov om ligelgn er der i praksis ikke lige lan mellem kvinder og mend, heller ikke pa
ingenigromradet. Ifalge IDASs lgnstatistik 2005 tjener en mandlig ingenigr i gennemsnit 44.549 kr.
pr. maned, og en kvindelig ingenigrer tjener i snit 39.689 kr. pr. maned. De kvindelige ingenigrer
tjener derfor 4.860 kr. mindre hver maned. En vasentlig del af denne forskel kan forklares med
kansmaessige forskelle i stillingsniveau, anciennitet, uddannelse, branche, geografi og arbejdstid.
Men selvom der korrigeres for disse faktorer, er der stadig en signifikant forskel mellem kvinder
og mands lgn pa 1.560 kr. hver maned, hvilket giver et lgngab pa 3,5 procent.

Det er indlysende, at der skal veere lige lan for lige arbejde. Ifglge de kvindelige ingenigrer kan

lznforskellen skyldes manglende selvtillid og dermed manglende forhandlingsevne®. IDA vil der-
for arbejde for, at kvindelige medlemmer af IDA kan deltage i kurser og andre aktiviteter, der kan
give dem bedre forhandlingsevne og dermed bedre selvtillid, nar de gar til lenforhandlingsbordet.

Mange kvinder gar ogsa glip af lanforhgjelser i forbindelse med barsel®. Undersggelser viser, at
dette langab bliver indhentet af offentligt ansatte kvinder, men ikke af privat ansatte kvinder®.
IDA vil derfor arbejde for, at alle opnar mindst samme lgnudvikling under barsel, som de havde
far orlovens start.

Lenforskellen kan ogsa skyldes forskelle i jobfunktion. Mandlige ingenigrer far oftere karrierestil-
linger end kvindelige ingenigrer. Det kan bl.a. forklares ved, at mendene indgar i netvaerk, mens
kvinderne mangler netveerk og kvindelige rollemodeller. IDA mener, at der skal gagres noget aktivt
for at fremme kvinders muligheder for at gare karriere.

En metode er mentorordninger i virksomhederne, hvor den kvindelige ingenigr far en mentor, der
dels kan vere en positiv rollemodel i forhold til ingenigrfaglighed og jobfunktion, dels kan hjelpe

! Undersggelse af Barsels betydning for Izngabet mellem mznd og kvinder, IDA, april 2003
2 Undersggelse af Barsels betydning for langabet mellem mand og kvinder, IDA, april 2003
¥ Undersggelse fra Handelshgjskolen i Arhus/Helena Skyt Nielsen.



med at gennemskue netveerks- og magtstrukturer pa arbejdspladsen. Det sidste kan bidrage til at
gge andelen af kvindelige ledere og ngglepersoner, som igen kan fungere som rollemodeller for
kommende ingenigrer.

IDA vil derfor

e arbejde for, at der gennemfares kurser i forhandlingsteknik for kvinder. Eventuelt kan der ud-
vikles et interaktivt redskab i forhandlingsteknik.

e arbejde for, at alle opnar mindst samme lgnudvikling under orlov, som de havde fer orlovens
start.

o opfordre virksomhedsgrupper og AC-klubber til at arbejde for mentorordninger for kvinder pa
de store ingenigrarbejdspladser.

Lige adgang til lederstillinger

Mal
At kvinder og maend har lige adgang til lederstillinger, saledes at andelen af kvindelige ledere
svarer til andelen af kvinder pa et givet ansattelsesomrade.

Synspunkter

Der er steerke folelser i Danmark over for at bruge ken som et kvalifikationskriterium. Vi anseet-
ter altid den bedst kvalificerede”, lyder argumentet oftest. Men kigger man om bag facaden, op-
dager man, at der i alle virksomheder og organisationer er mekanismer, der favoriserer sarlige
grupper og ikke mindst ken. Der foregar en sakaldt institutionel diskrimination, og den kan ske pa
mange mader:

Ledere rekrutteres fra de argange, hvor kvinder ofte er pa barsel.

De spandende opgaver bliver fordelt, nar kvinderne er gaet for at hente barn.
Mzandene bevager sig i de rigtige netvaerk.

Mand veelger mand — Rip, Rap, Rup-effekten

IDA mener, at der kan veere god grund til at iveerksette serlige initiativer, der kan give kvinder
lige muligheder for at blive ledere. IDA anbefaler, at de enkelte organisationer og virksomheder
bruger instrumenter som mentorordninger og serlige farleder-programmer for kvinder for at sikre,
at kvinder far samme muligheder som maend i konkurrencen om lederjobbene.

Danmark gar glip af en veerdifuld kvindelig talentmasse ved at have en monokultur, hvor kun ca.
hver 10. virksomhed har en kvinde med i direktionen. Der er i dag kun ca. 7 % af virksomhederne,
der arbejder p& at forage denne kvindeandel.' Undersggelser fra flere virksomheder? viser, at
kvinder er bedre til personaleledelse end mand.

En undersagelse fra IDA viser®, at ingenigrer generelt mangler blade kvalifikationer for at v-
re/blive gode ledere. De kvindelige ingenigrer i undersggelsen vurderer de blgde sider vigtigere,
end mandene gar. Samtidig indikerer undersggelsen, at flere kvinder end mand besidder disse

! Erhvervslivets behov for kvinder som lederkandidater, Institut for Konjunkturanalyse, 2003
2 Se blandt andre: Kon & Ledelse, resultater fra TDC’s klimamaling 2002, TDC.
® Ingenigrer som ledere, oktober 2001, IDA.



kompetencer. IDA mener derfor — for bade kvinders og maends skyld - at der skal gares en aktiv
indsats for, at kvinder og meend far lige muligheder for at opna lederstillinger.

IDA vil derfor

o arbejde for, at den positive serbehandling maend modtager i forhold til lederstillinger, bliver
udlignet.

o arbejde for, at ligestillingsmalsatninger skrives ind i resultat-/udviklingskontrakter med of-
fentlige virksomheder som fx universiteter.

o arbejde for, at en forggelse af kvindeandelen i bestyrelser og pa topposter farst og fremmest
sker gennem farleder- og mentorprogrammer.

Kgnsbalance pa ingenigromradet

Mal
At flere kvinder sgger ind pa og gennemfarer ingenigruddannelserne, saledes at kvinder udger
mindst 30% pa alle ingenigrretninger.

Synspunkter

En mere ligelig kensfordeling pa ingenigruddannelserne og efterfalgende i ingenigrfaget vil vaere
til gavn for den teknologiske og den samfundsmaessige udvikling. Selvom andelen af kvindelige
ingenigrstuderende har veret stigende gennem en del ar, er kun ca. 25 % af samtlige nye ingenigr-
studerende kvinder. Der er samtidig meget stor forskel pa, hvilke ingenigrretninger der tiltreekker
kvinder. Traditionelt appellerer retninger som kemi og bygning til pigerne, men pa de elektro-
nikrettede og de it-rettede ingenigruddannelser ligger andelen af kvinder helt nede pa 5 - 8 %.

Den generelle socialisering af piger og drenge, foraeldres og leereres indflydelse har en vasentlig
betydning for den lave kvindeandel pa ingenigromradet. Herudover appellerer en raekke af de me-
re klassiske ingenigrretninger ikke til kvinderne. Ofte oplever kvinderne, at undervisningen pa
disse retninger er for teoretisk og uden kobling til virkelighedens problemer. Et studiemiljg, der er
steerkt preeget af et overtal af drenge, og som “oser” af omkladningsrum, appellerer heller ikke til
flertallet af kvinder.

Omvendt tilgodeser de nyere kombinationsuddannelser, at de kvindelige studerende kan arbejde
med problemstillinger, der tager afseet i aktuelle samfundsmaessige problemfelter - fx udviklingen
af teknologiske lgsninger til sundhedssektoren, miljg- og energilgsninger til internationale udvik-
lingsprojekter og fadevareteknologiske lgsninger.

Den steerke mandedominans betyder, at kulturen pa ingenigruddannelserne bliver praeget af mand-
lige veerdier og normer, sa de kvindelige studerende faler sig anderledes og savner rollemodeller.
Der er derfor brug for at opbygge en ny bevidsthed om kan og kultur pa ingenigruddannelserne.
IDA gnsker derfor at satte fokus pa ken, sa der kan opbygges undervisnings- og laeringsmiljger,
der tager hgjde for, at kvindelige og mandlige studerende kan have forskellige tilgange til tekno-
logi og leering.

En mere ligelig fordeling af kannene pa ingenigruddannelserne skal ogsa afspejles i underviser-
og forskerstaben, sa de kvindelige studerende kan fa nogle sterke rollemodeller. IDA ser helst, at
der kommer rollemodeller ad frivillighedens vej, men IDA mener, at pa undervisnings- og forsk-



ningsomradet er det sa vigtigt med kvindelige rollemodeller, at IDA vil anbefale, at der etableres
programmer svarende til Freja-programmet”.

IDA vil derfor

e arbejde for, at der gennemfares rekrutteringsstrategier med direkte appel til kvinderne.

o arbejde for, at det etableres mentorordninger pa ingenigruddannelserne med henblik pa at
stette de kvindelige studerende.

o arbejde for, at der ansattes flere kvindelige undervisere, som kan fungere som rollemodeller.

e arbejde for, at studiemiljget pa ingenigruddannelserne indrettes, sa det ogsa appellerer til de
kvindelige studerende.

o arbejde for, at de eksisterende ingenigruddannelser indrettes — og at der eventuelt udvikles nye
ingenigruddannelser — sa ogsa de kvindelige studerende far mulighed for at indfri gnskerne
om at arbejde med samfunds- og miljgrelevante problemstillinger.

o arbejde for, at familie/privatliv og studie/arbejdsliv kan forenes.

o arbejde for, at der ivaerksettes konkrete midlertidige programmer til fremme af kvinder i
forskningen.

Ligestillingspolitik i offentlige og private virksomheder

Mal
At alle virksomheder har en ligestillingspolitik, som ogsa omfatter aktive handlingsplaner.

Synspunkter

Trods undersggelser der dokumenterer veardien af en mangfoldig arbejdsstyrke?, mange r med
lovgivning og trods nogle fremskridt pa omradet, er der stadig langt fra kensligestilling pa de dan-
ske arbejdspladser. Pa ingenigrarbejdsmarkedet er der et lgngab pa 3,5 % i den mandlige ingeni-
ars faver®, og der er ogsa store forskelle i kvinder og mands pensioner*. Der er stadig meget f&
kvindelige ledende ingenigrer og endnu ferre selvstendige®.

Danmarks ligestillingslovgivning kreaever ligebehandling af kvinder og meend i bade private og
offentlige virksomheder, herunder ligelan og ingen diskrimination pa grund af kan i forbindelse
med ansattelse, forfremmelse og barsel. Offentlige institutioner har desuden pligt til at udarbejde
ligestillingsredegarelser, ligesom de har pligt til at arbejde for ligestilling og indarbejde ligestil-
ling i al planlaegning og forvaltning. | de andre skandinaviske lande pahviler samme forpligtelse
de private virksomheder.

IDA mener, at offentlige virksomheders forpligtelse til at arbejde for ligestilling skal indskaerpes
pa ny, saledes der i stedet for skuepolitikker arbejdes aktivt for ligestilling. Private virksomheder
skal ogsa arbejde aktivt for ligestilling, herunder udarbejde ligestillingspolitikker og handlings-
planer for ligestilling, udarbejde kensopdelt karriere- og lgnstatistik samt gare rede for deres lige-
stillingsarbejde.

! Female Researchers in Joint Action: Et specielt forskningsprogram for unge, kvindelige forskere. Formélet med
FREJA var at medvirke til at gge antallet af kvindelige forskere, og dermed forbedre udnyttelsen af Danmarks for-
skerpotentiale.

2 Se blandt andre: Amerikansk undersggelse + Kon & Ledelse, resultater fra TDC’s klimamaling 2002, TDC.

* IDAs lgnstatistik 2005

* IDAs lgnstatistik, herunder sarkarsel ifm. dialogmade med ligestillingsministeren september 2003.

> De kvindelige medlemmer af IDA udger kun ca. 2,5% af ledere og selvstandige.



IDA mener ogsa, der er grund til at vere sarligt opmaeerksom pa de ligestillingsmassige konse-

kvenser af decentralisering og nye lgnsystemer som fx Total Reward. Begge dele kan betyde, at
karriereveje og lgnforhold bliver uigennemskuelige og usammenlignelige, hvilket kan gere det

mere vanskeligt at gennemfare ligestilling.

IDA vil derfor

o arbejde for, at der bliver udarbejdet kensopdelte lgn- og karrierestatistikker i savel offentlige
som private virksomheder.

o arbejde for, at forpligtelsen til at arbejde aktivt for ligestilling skal udstraekkes til ogsa at geel-
de i de private virksomheder.

o arbejde for, at kravene til offentlige virksomheder strammes op, sa ligestilling igen kommer pa
dagsordenen.

o arbejde for, at den danske ligestillingslovgivning mindst svarer til lovgivningen i de andre
nordiske lande.

Barselsfond og gremaerket foraeldreorlov til faderen

Mal
At der er fuld lgn under barsels- og foraldreorlov, og at en sarlig del af foraeldreorloven gremaer-
kes til faderen.

Synspunkter

Traditionelt opfattes fravaer pa grund af barsel og foreldreorlov som en barriere i karriereforlg-
bet. Foraldrerollen giver imidlertid mulighed for at udvikle en lang reekke kompetencer, som ef-
tersparges i arbejdslivet. Det drejer sig om kompetencer inden for omrader som ledelse, kommu-
nikation, konflikthandtering, tidsstyring, prioritering og empati. IDA mener derfor, at orlovsperi-
oder skal betragtes som en fordel for karrieren — ikke kun for de kvindelige, men ogsa for de
mandlige ingenigrer.

Fraveer i forbindelse med barsels- og foraeldreorlov er en af de mekanismer, der skaber uligheder
for begge ken pa arbejdsmarkedet. For kvinderne betyder det fraveersperioder, som kan give for-
ringelser med hensyn til karrieren, lgnudvikling og pensionsindbetalinger. Mandene bliver med
den meget kortere foraeldreorlov ikke ramt pa samme made, men opnar s til gengeld ikke den
samme folelsesmassige kontakt med barnet.

IDA mener, at bgrn er et feelles ansvar, og at vi derfor skal have en lovgivning og en arbejds-
pladskultur, som afspejler dette.

IDAs orlovsundersggelse’ viste, at gkonomi og arbejdspladskultur er vasentlige faktorer, nér or-
loven skal planlaegges i ingenigrfamilien. Samtidig viste undersggelsen, at naesten halvdelen af
ingenigrfeedrene ikke er tilfredse med leengden af deres orlov.

Der er etableret en lovpligtig central barselsfond, som udligner arbejdsgivernes udgifter til barsel,
idet specielt brancher med mange kvinder har store omkostninger. Med et kroneloft pa 142 kr.?
bliver arbejdsgiverens lgnkompensation imidlertid ikke tilstreekkelig for hgjtlgnnede. Beregninger

! Faedre, barselsorlov og barnepasning, 2006
22006



har vist, at hvis der i stedet for et kroneloft regnes med en lgnkompensation pa 80 % af lgnudgif-
ter ud over dagpenge, vil det for arbejdsgiverne under et koste det samme som den nuveerende
ordning®. Med en procentuel lsnkompensation vil arbejdsgiverne opna en bedre kompensation for
hgjtlgnnede pa orlov, hvilket bl.a. vil fremme faedrenes brug af foreldreorlov.

Selvstaendige er ikke omfattet af den lovpligtige barselsfond, sa der skal arbejdes for, at selvstaen-
dige kan opna bedre lgndakning under orlov.

I forhold til de andre nordiske lande tager danske faedre kortere orlov, og erfaringerne fra de andre
nordiske lande er, at jo flere uger, der via lovgivningen er gremaerket til faderen, jo lengere orlov
tager faderen. @remaerket orlov til faderen indebarer, at orloven ikke kan overfares til moderen
og dermed falder bort, hvis faderen ikke benytter den.

IDA gar derfor ind for den islandske model, hvor der er 3 maneders gremaerket orlov til moderen,
3 maneders gremarket orlov til faderen og 3 maneders orlov til deling mellem foraeldrene.

IDA mener ogsa, at gremeerket orlov til faderen har hgj prioritet, og at der derfor farst skal abnes
op for at videregive orlovsrettigheder til andre, fx bedsteforaeldre, nar faderens orlovsrettigheder
er sikret.

Indtil vi far en seerlig del af orloven gremarket til faderen, skal feedre opfordres til og stattes i at
benytte deres orlovsmuligheder. Her kan virksomhederne gare en betydelig indsats for at fremme
feedres brug af orlov.

Orlovsundersggelsen viste, at lovgivningen opfattes som meget kompliceret. Virksomhederne skal
derfor gare en aktiv indsats for at oplyse begge foraeldre om deres rettigheder og muligheder.

IDA vil derfor

o arbejde for, at en central barselsfond giver mindst 80 % lenkompensation til arbejdsgiveren ud
over dagpenge.

o arbejde for, at der ud over de 2 uger i forbindelse med barsel gremarkes mindst 10 uger af
foreeldreorloven til faderen.

o arbejde for en arbejdspladskultur, hvor det er naturligt, at faderen tager foraeldreorlov af leen-
gere varighed.

o arbejde for en forenkling af orlovsreglerne.

Pensionsforhold

Mal
At ingenigrers pensionsforhold forbedres, sa hverken kvinder eller mand stilles ringere som falge
af fraveer pa grund af barsels-/foraldreorlov.

Synspunkter

Nar en kvindelig ingenigr gar pa barsel, er det sjeeldent med fuld lgn i hele orlovsperioden, og det
kan specielt ga ud over pensionsopsparingen. Er den kvindelige ingenigr pa barselsdagpenge, bli-
ver der slet ikke indbetalt noget til pensionsopsparingen. Det betyder maske ikke noget for den

L IDA 2005



kvindelige ingenigr i barselsgjeblikket, men det kan betyde meget for den kvindelige ingenigrs
levestandard pa langt sigt.

En pensionsordning er en tryghedsordning, som skal sikre social tryghed ved alderdom, invaliditet
og for efterladte ved dgdsfald. Pensionens starrelse afhanger af:

Hvor leenge der har veeret betalt pensionsbidrag.

Pensionsbidragets sterrelse.

Hvad afkastet har veret pa opsparingen.

Omkostningernes starrelse.

Udhulingen af opsparingens kagbekraft som fglge af prisstigninger.
Ledigheds- eller orlovsperioder, hvor der ikke indbetales pensionsbidrag.
Tidspunkt for tilbagetraekning.

Sammensetning af ydelser i pensionsordningen.

Dakningsgraden er forholdet mellem pensionistens slutlan pa arbejdsmarkedet og den startpensi-
on, der udbetales. Eksempel: Ingenigr med en arslgn pa 400.000 kr. Hvis pensionsopspareren be-
taler 4,8 % i pensionshidrag over 40 ar, er der 56 % i disponibel pension. Haves pensionsbidraget
yderligere til 14-17 % gennem 40 ar, bliver deekningsgraden 79 % (Eksemplet regner med de ek-
sisterende sociale pensioner og de nuveerende bidragssatser inden for arbejdsmarkedspensioner-
ne).

Som det fremgar af ovenstaende beregningseksempler, skal man som hovedregel spare 15 % op af
lgnnen i 40 ar. Hvis man farst begynder sin pensionsopsparing i en alder af 35 ar, skal man indbe-
tale ca. 25 % af sin lgn til en pensionsordning for at fa en god deekningsgrad.

IDA vil derfor

o arbejde for, at der indbetales fuldt pensionsbidrag til ingenigrer under hele barsels-/foraldre-
orlovsperioden.

e stgtte et kommende EU-direktiv, der palzegger medlemslandene at give kvinder og meend
daekning for pensionstab i forbindelse med barsels-/foraeldreorlov.

Netvaerk mellem kvinder/Kvinder i netveerk

Mal
At kvindelige ingenigrer opfatter IDA som et naturligt udgangspunkt for at finde og danne profes-
sionelle og personlige netveerk.

Synspunkter

IDA gnsker at gge antallet af kvindelige ingenigrer og at fastholde kvinder i ingenigrfaget. Det
kan blandt andet ske ved at tilbyde positive rollemodeller og nogle rum, hvor kvindelige ingenig-
rer kan udveksle erfaringer om, hvordan de bedst kan mangvrere i en kultur, der er praeget af ma-
skulin adfeerd og mandlige veerdier.

Et velfungerende netveaerk kan hjalpe én til et nyt job eller til at tackle problemer pa arbejdsplad-
sen. For kvinder pa barsel kan netveerket vaere en vigtig kilde til at bevare den ingenigrfaglige
identitet og give dem en oplevelse af, at de har bade problemer og muligheder faelles med andre.



Kvinder bgr generelt veaere bevidste om nytten af netvaerk - ikke mindst kensblandede faglige og
politiske netvark for beslutningstagere, herunder ogsa IDAs egne faglige netveerk.

IDA vil derfor

o synliggare de eksisterende kvindenetveark og gere opmarksom pa fordelene ved at vaere med i
et netveerk.

o stgtte kvindelige ingenigrer, der gnsker at starte nye lokale og virtuelle netveerk.

Familiepolitik

Mal
At ingenigrer af begge kan har et godt psykisk arbejdsmiljg, herunder en god balance mellem ar-
bejdsliv og familie-/privatliv.

Synspunkter

Bade kvinder og maend har krav pa et godt psykisk arbejdsmiljg uden stress og ubalance. Men
ifalge en IDA undersggelse’ rapporterer flere kvindelige ingenigrer (54 %) end mandlige (48 %)
om lettere stress. En mulig forklaring er, at kvinder i hgjere grad end mand patager sig ansvaret
for den praktiske omsorg pa hjemmefronten. Med andre ord: mandlige ingenigrer har en bag-
landsperson, der passer bgrn og hjem, mens kvindelige ingenigrer er baglandspersoner.

Efter godt 30 ars arbejde for ligestilling er der kun rokket ganske lidt ved de traditionelle kensrol-
ler. For eksempel er det primart de kvindelige ingenigrer, der tilpasser arbejdet til familien. 25 %
af kvinderne gar ned i tid af hensyn til familien, mens kun 3% af mandene ger det?. Orlovsunder-
sagelsen® viste 0gsd, at med hensyn til at passe syge barn og bringe barn i daginstitutioner, er der
i de fleste ingenigrfamilier ligestilling. Men det er fortsat sadan, at det er den kvindelige ingenigr,
der skal hente barn/bgrn.

IDA mener, at familievenlige arbejdspladser ud over at fremme et godt psykisk arbejdsmiljg for
begge ken pa arbejdspladsen, ogsa understgtter en mere ligelig arbejdsdeling pa hjemmefronten.

IDA vil derfor

e arbejde for, at virksomheder indferer en ligestillingspolitik og en livsfasepolitik, som tilgode-
ser begge ken og aktivt opfordrer mandlige ansatte til at benytte sig af familievenlige tiltag sa
som foreeldreorlov, deltid og lignende.

o arbejde for en mere ligelig fordeling af kvindelige og mandlige ingenigrer pa ingenigrarbejds-
pladserne og for en kultur, der er preeget af bade mandlige og kvindelige verdier.

o arbejde for karriereplanlagningskurser for kvinder, familiekurser for bade kvindelige og
mandlige ingenigrer, samt kurser om prioritering og organisering af tilveerelsen.

e arbejde for, at ligestillingsperspektivet, herunder kvinders dobbeltarbejde, bliver synligt i det
centrale arbejdsmiljgarbejde.

e arbejde for, at de mandlige ingenigrer tager deres del af ansvaret pa hjemmefronten, og at de
kvindelige ingenigrer tilsvarende skal afgive noget ansvar.

! IDAs undersggelse af ingenigrer mellem arbejdsliv, familieliv og stress fra 2002.
2 IDAs undersggelse af ingenigrer mellem arbejdsliv, familieliv og stress fra 2002
® Feedre, barselsorlov og barnepasning, 2006
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Kompetenceudvikling/efteruddannelse

Mal
At kvinder og mand reelt har lige adgang til kompetenceudvikling og efteruddannelse.

Synspunkter

Formelt set har kvinder og meend lige adgang til kompetenceudvikling og efteruddannelse. Der er

imidlertid en tendens til, at en starre og starre del af efteruddannelsen finder sted uden for arbejds-
tiden. Det kan begraense kvinders muligheder for at deltage i starre og mere systematiske efterud-

dannelsesaktiviteter, idet kvinderne oftere tager familiemassige hensyn. Samtidig er uddannelses-
kravet i forhold til at varetage karrierestillinger i virksomhederne stadigt stigende, fx udbredelsen

af leengerevarende masterprogrammer og krav om Ph.d.

Flere undersggelser peger pa, at kvinder hidtil har deltaget mere i efteruddannelsestilbud end
mand®. Disse undersggelser bygger hovedsageligt pa kortere efteruddannelsestilbud. Meget tyder
pa, at deltagerne i de karrierefremmende masteruddannelser mv. har en stor overveegt af maend.
Ud over at der er flere mandlige ledere, kan det heenge sammen med, at de leengerevarende ud-
dannelser normalt kraever stor investering af deltagernes egen tid, hvilket maend har lettere ved
end kvinder.

IDA mener, at efteruddannelse skal udbydes sa fleksibelt som muligt i forhold til livsfaser. Her-
under ber det for eksempel vaere muligt for bade kvinder og mand at gennemfare kompetenceud-
vikling, mens de er pa barselsorlov/foraldreorlov. Det skal under orlov veere muligt at uddanne
sig i mindre omfang, fx via E-learning eller deltage i et aftenkursus, nar agtefaellen kommer hjem
fra arbejde. P& den made vil det vaere muligt for bade kvinder og maend at bevare tilknytningen til
arbejdsmarkedet/ingenigrfaget under orlov. Det vil ogsa kunne give mulighed for at fa merit for
de blgde kvalifikationer, man opnar gennem handtering af "pleje og kaos management” i familien.

IDA vil derfor

o arbejde for, at der etableres fleksible efteruddannelsestilbud, der kan tilpasses forskellige livs-
faser, fx at de kan tages i forbindelse med en barsels-/foreeldreorlov.

o arbejde for, at efteruddannelsesaktiviteter finder sted inden for normal arbejdstid.

o arbejde for at gere de kvindelige medlemmer opmarksomme pa, at de bar tage karrierefrem-
mende efteruddannelser.

Overledigheden blandt kvindelige ingenigrer

Mal
At der ikke er forskel pa kvindelige og mandlige ingenigrers ledighedsprocent.

! Fx IDAs lgnstatistik 2002
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Synspunkter

Ledigheden blandt kvindelige ingenigrer har de seneste ar ligget ca. 30 % over ledigheden blandt
mandlige ingenigrer pa tvaers af uddannelsesretninger og alder'. Det tyder p4, at virksomhederne
pa grund af forskelsbehandling mellem kvinder og mend ikke altid vaelger den personligt og fag-
ligt bedst kvalificerede til at varetage en stilling. Virksomhederne gar dermed glip af veerdifulde
ingenigrkompetencer, og vi far ikke den bedst mulige udnyttelse af den samlede arbejdsstyrkes
kompetencer i forhold til beskaftigede og ledige.

Det er IDAs holdning, at der skal vare ligestilling pa arbejdsmarkedet?, og at intet medlem pa
grund af kan, etnisk baggrund, familiemaessig status, alder, seksualitet, religion, race, handicap
eller andre tilsvarende personlige forhold ma have:

e Sverere ved at opna sit farste ingenigrjob.
e Vanskeligere ved at komme tilbage til arbejdsmarkedet efter en ledighedsperiode.
e Hyppigere ledighedsperioder end ingenigrer generelt.

Det er altsa bade en darlig udnyttelse af de menneskelige ressourcer og en uretfaerdig forskelsbe-
handling, nar de kvindelige ingenigrer har hgjere ledighed end de mandlige ingenigrer. Forskels-
behandlingen skyldes hovedsageligt holdninger hos arbejdsgiverne om, at kvinder er en mere
ustabil arbejdskraft end mand. Disse holdninger kan langt hen ad vejen statistisk underbygges, da
kvinder i de fleste familier er baglandspersoner og patager sig hovedansvaret for bgrn mv.

IDA vil derfor

e arbejde for, at det bliver et feelles ansvar for kvinder og mend at varetage de funktioner i fami-
lielivet, som ger kvinder til en mere ustabil arbejdskraft, herunder barsels-/foraldreorlov,
barns sygedage og hente/bringe bern til og fra daginstitution/skole.

e arbejde for, at det bliver en minimal gkonomisk belastning for virksomhederne, nar deres an-
satte tager orlov og passer barn.

e arbejde for, at virksomhederne tager et samfundsmassigt ansvar og ikke forskelsbehandler pa
grund af ken.

e arbejde for, at de kvindelige medlemmer af IDA kender deres markedsveerdi. Dette kan ske
gennem jobsggnings- og netvaerksaktiviteter, hvor kvinder leerer at fokusere pa egne styrker.

Flere kvindelige ivaerkseattere

Mal
At der bliver flere kvindelige ivaerksettere i videnintensive erhverv.

Synspunkter

Kvinder udger i dag kun godt 1/3 af samtlige iveerksattere, og kun 4% af disse har en lang vide-
regaende uddannelse. Samtidig bliver der flere og flere kvinder pa universiteter og andre videre-
gaende uddannelser. Kvindelige iveerksattere udger derfor en uudnyttet ressource inden for iseer
de videnintensive erhverv.

L Iflg. IAK’s ledighedsstatistik er der i oktober 2006 2,8% ledige mandlige ingenigrer og 3,7% ledige kvindelige in-
genigrer
Z Ligestillingspolitik for Ingenigrforeningen i Danmark
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Erhvervsfremmestyrelsen peger pa en reekke barrierer for kvindelige ivaerksattere: Kvinder er
mere forsigtige, mindre risikovillige og har ikke tradition for at drive virksomhed. Kvinders tradi-
tionelle rolle som baglandspersoner i familien betyder, at kvinder tager meget hensyn til balancen
mellem arbejds- og familie/privatliv, sdledes at en del kvinder ikke har mulighed for at ofre den
tid, der skal til, mens de er unge. Mange kvindelige hgjteknologiske iveaerksattere er saledes over
40 ar.

IDA er opmarksom pa, at kvinder ikke skal blive ivaerksattere for enhver pris. Vaeksten i antal
kvindelige ivaerkseettere skal ske, ved at de kvindelige ingenigrer bliver iveerksattere af lyst, ikke
af ngd, fx pa grund af overledigheden blandt kvindelige ingenigrer. Flere undersggelser peger da
0gsa pa, at de iveerksettere, der gar fra beskeftigelse til iveerksetteri, har de bedste overlevelses-
chancer.

Undersggelser® peger pa, at potentielle kvindelige iveerksattere gnsker netvark, malrettet radgiv-
ning og billige kontorfeellesskaber. Derudover tror IDA, at for at inspirere flere kvinder til at starte
for sig selv, er der brug for kvindelige rollemodeller pé ivaerksatteromradet.

IDA opfordrer til, at innovationsmiljgerne, der retter sig mod fremskaffelse af kapital og kompe-
tent radgivning til hgjteknologiske iveerksattere, har gje for det uudnyttede iveerkseetterpotentiale,
ingenigrkvinder udger. Kvinder udger halvdelen af forbrugerne, hvorfor det kan veere god gko-
nomi at lade dem veere med til at definere fremtiden teknologiske Igsninger.

IDA vil derfor

o arbejde for, at kvindelige iveaerksettere tiloydes mentorer, samt at der generelt etableres net-
veerk mellem kvindelige hgjtuddannede iveerkszttere.

e arbejde for, at der etableres flere kontorfeellesskaber/videnparker for iveerksattere.

e arbejde for, at der bliver undervist i ivaerksatteri i hele undervisningssystemet, samt at der i
denne forbindelse ogsa fokuseres pa kvindelige rollemodeller.

Ovennavnte kvindepolitik er godkendt i IDAs hovedbestyrelse 19. september 2007

! lvaerkseetterkvinder i vidensgkonomien, Katalyst, april 2003.
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