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Projektet "Maén 1 hilso- och sjukvard”

Projektet ”Min i hélso- och sjukvérd”, bedrevs i Orebro lidns landstings regi och
med vissa medel fran Radet for Arbetslivsforskning under perioden 1998-2001.
Ett utmirkande drag i landstingssjukvardens organisation dr att mén &r over-
representerade 1 organisationens ledning medan kvinnorna dr overrepresenterade
1 de stora yrkeskategorierna sjukskoterska och underskoterska. De f& man, som
rekryteras till dessa yrken, gar ofta vidare till fackligt arbete, arbetsledning eller
administration (Orebro lins landsting, 1999). Orebro lins landsting utgdr i detta
avseende inget undantag i landstingsvérlden. I landstingets och landstingsled-
ningens policy ingédr darfor att i ett langre perspektiv skapa sadana forhallanden
att de mekanismer och processer, som leder till konssegregerade arbetsplatser,
forsvagas.

Jamstilldhetshandliggaren i Orebro lins landsting tog som utgdngspunkt for
projektet ”Min 1 hélso- och sjukvird” den lagtext, som séger att arbetsgivaren
skall verka for atgirder som framjar en jamn konsfordelning 1 skilda typer av
arbete och inom olika kategorier av arbetstagare samt verka for att lediga an-
stdllningar soks av bade kvinnor och mén (7 § och 8 § i1 jamstédlldhetslagen).

Motiveringarna till projektet handlade dels om att kunskaperna om mén 1
varden &r ringa, dels om att en jamnare konsfordelning ger fordelar for sé vl
arbetsgivare, arbetstagare som patienter. Med projektet dnskade man dels oka
landstingets kunskap om de arbetsvillkor, som mén i den kvinnodominerade
varden moter, dels 0ka mins delaktighet i det jamstélldhetsarbete som pégar
inom sjukvarden for att pé sikt fa in fler midn som anstdllda 1 sjukvarden.

I projektbeskrivningen (Orebro lins landsting, 1998) till projektet "Min i
hélso- och sjukvard” formulerades syftet som att “utveckla en stérre medvetenhet
om genusfrdgor och 0ka méns delaktighet i1 jimstélldhetsarbetet for att dér-
igenom fordndra strukturerna och 6ka antalet mén 1 hilso- och sjukvard”.

Projektet forankrades i1 landstingsledningen, i landstingets jamstédlldhets-
kommitté, hos lokala jimstéilldhetshandldggare samt hos berorda fackliga organi-
sationer. En projektgrupp bildades bestdende av jimstidlldhetshandliaggaren, en
projektmedarbetare och en projektledare fran Landstingsforbundet.

For att uppna projektets overgripande malséttning — att positivt paverka jam-
stilldhetsutvecklingen inom sjukhusorganisationen — planerades en strategi med
olika inslag. Det viktigaste utgjordes av ett antal manliga utvecklingsgrupper.
Till dessa soktes midn som arbetade i direkt kontakt med patienter vid region-
sjukhuset i Orebro. Utvecklingsgrupperna skulle under ett ar triffas ett tiotal
ganger och diskutera och utbyta erfarenheter kring att vara man i ett vardyrke.
Konkret skulle denna verksamhet mojliggéra for ménnen att involveras i1
jamstélldhetsarbete pa sjukhuset (som “ambassaddrer”). Vidare var seminarier
kring genusfragor, Oppna for alla landstingsanstéllda, planerade vid tre till fyra
tillfallen under projekttiden. Projektorganisationen innefattade tre grupperingar.

1



En styrgrupp, vilken utgjordes av den politiska kommittén for jamstédlldhet, och
landstingets projektledare, en samordnande grupp, som bestod av projektledarna
och representanter for personalcheferna, samt en referensgrupp som bestod av
projektledarna, handledaren, representanter for facket samt forskare fran hog-
skolan i Orebro. Dessa grupperingar skulle triffas var for sig. Projektledarens
ansvar var att rapportera till styrgruppen cirka tre ganger per termin. Lands-
tingsledningen stodde formellt projektet och medverkade vid projektstarten.

Utviérdering av projektet

Landstingets jdmstdlldhetshandldggare och projektledaren pa Landstingsfor-
bundet beslot gemensamt att projektet ”Mén i hidlso- och sjukvard” skulle
utvirderas. Tva forskare fran Arbetslivsinstitutet knots till projektet med uppgift
att utvirdera projektet dels med avseende pad ménnens individuella utveckling,
dels ur ett organisationsperspektiv. Beslutet att studera grupprocesser och indi-
viduell utveckling 1 utvecklingsgruppen, motiverades med att det var viktigt att
sjdlva metoden — manliga utvecklingsgrupper — utvdrderades. Den utvédrderingen
avrapporteras i artikeln ”"Manliga utvecklingsgrupper” (Robertsson, under utgiv-
ning). I den hér foreliggande utvdrderingen ar de processer som foregick i
utvecklingsgruppen inte 1 fokus, utan hir utviarderas projektet ur sjukhus-
organisationens perspektiv. Detta innebdr for det forsta att beskriva och analysera
projektets tillblivelse, planeringen av projektet samt rekryteringen av deltagare
och for det andra hur man 1 organisationen sdg pa dnskemalet om fler mén 1
sjukvardsarbete, pa projektets malsittning om att det endast riktades mot mén,
involverades insatser 1 och ansvar for projektet samt uppfattningar om vad
projektet lett fram till. Resultaten av den forsta delen av utvirderingen redovisas
under rubriken “Projektet initieras” och den andra delen under rubriken ’Pro-
jektets implementering 1 sjukhusorganisationen”.

Forskarna engagerades efter det att projektplanen var faststdlld och for-
ankringsstrategierna genomforda. Den roll de tilldelades var den externe ut-
virderarens. Onskan om utvirdering av projektet motiverades med att projekt-
satsningen skulle ligga till grund for vidare jamstilldhetssatsningar i1 landstinget
dé projektet 1 sig uppfattades ha en potential till féréndring och ldrande.

Utvéarderingen syftar 6vergripande till att beskriva och analysera hur projektet
uppfattats och upptagits 1 organisationen. Framstidllningen fokuserar pa vilka
forutsittningar projektet gavs och vilka utfall som noterades vad gillde om
projektet bidragit till att utveckla eller pdverka strukturerna i organisationen for
jamstilldhetsarbete. Det senare frimst genom den funktion och de mdojligheter
ménnen i utvecklingsgrupperna gavs for att verka som ambassaddrer for en mer
jamstélld sjukvérd.

Styrande for utviarderingen har varit uppfattningen att jaimstéalldhet/icke jim-
stalldhet standigt konstrueras 1 vardagslivet oavsett om det gors explicit eller inte.
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Jamstélldhet kan ur detta perspektiv jdmforas med vad Connell (1995) kallar
“konfigurationer av genuspraktik”. Med detta menar han att varderande skill-
nader mellan forestéllningar om maskulinitet respektive feminininet kan avlésas i
en praktisk verklighet, exempelvis som konsrelaterade 16neskillnader eller kons-
markning av yrken.

Begreppen utvérdering och projekt

Vad innebir det dé att utvirdera ndgonting? Syftet med en utvérdering ar enligt
en av de mer renommerade forskarna pa omradet, House (1981a), att den skall
leda ’to a judgement about the worth of something” (op cit sid 18). Men hur man
nar detta viarde och vilket virde man efterstravar skiljer olika slag av ut-
varderingar &t.

Utifran en indelning av utvérderingar efter malgrupp, antaganden, metoder,
utfall och typiska fragestdllningar, ordnar House dem utefter dimensionen
”objektiv-subjektiv”’ vad giller den typ av kunskap som de genererar. Exempel
pa en utvérdering 1 den ’objektiva” sfiaren kan vara av ekonomisk karaktdr, vinda
sig till en foretagsledning, anvénda cost-benefit analys och stélla fragor, som
handlar om uppnadda effekter i ekonomiska termer. En utvirdering som inordnas
pé den “subjektiva” sidan av dimensionen kan handla om att belysa en inter-
vention ur s manga synvinklar som mgjligt genom observationer eller intervjuer
med berérda och mélet dr snarare att forstd processen én att forklara utfallet.

I praktiken dr emellertid de flesta utvdrderingar inte sa renodlade vad giller
metodologiska och kunskapsteoretiska utgangspunkter. House (1981a) talar om
att “ekumenisk blandning” och Patton (1990) om att utvirderingens frage-
stdllningar snarare dn de vetenskapsteoretiskt grundade utgéngspunkterna for
utvirderingen, kan tilldtas styra valet av metoder. Utvdrderingar, som métning av
mal eller som tolkande och kritiskt virderande av processen, har varit de van-
ligaste. En form av utvérdering, som blivit vanligare under senare tid, innebér att
intressenter gors delaktiga i sjdlva utvarderingsarbetet. Denna sk “interaktiva ut-
virdering” anvinds ofta som utgingspunkt eller bas for fordndring (Karlsson,
1999).

En utvirdering paverkas inte bara av den typ av frigor, som utvirderaren
stéller, utan ocksa av vilken roll utviarderaren tar/far. En grov indelning kan goras
genom klassificeringen intern-extern. Den interne utvdrderaren hdmtas fran den
egna organisationen och har ibland en roll liknande utredarens. Kritik kan riktas
mot den interne utredaren med utgédngspunkt 1 frigor om lojalitet, hemmablindhet
eller egennytta. Traditionellt sett &r dock den externe utvérderaren vanligast. Hon
eller han dr expert eller forskare eller har haft dessa funktioner som forebild, dvs
tanken dr att utvarderingen dédrigenom skall forlinas en nimbus av objektivitet.
Mot denna typ av utvérdering har kritik riktas mot forestidllningen att objektivitet
i utvarderingssammanhang ar mojlig.



Nér det géller utvdrdering av sociala projekt dr det viktigt att podngtera den
”politiska” aspekten. Projektet sjdlvt dr en konkretisering av ett ideologiskt
stillningstagande, vars inriktning kan utldsas ur projektbeskrivningen. Utvirde-
raren far, oavsett om hon/han vill det, ett inflytande som kan betecknas som
”politiskt”. Om konkreta frdgor om projektets relevans, mal, utfall eller
effektivitet stills, sd har de for det mesta sin upprinnelse i en prioriteringsprocess
som dr ideologiskt styrd. Det vill sdga valet av kriterier &r politiskt fargat.
Utvérderingens resultat fungerar saledes 1 dessa sammanhang som ett empiriskt
grundat svar pa projektets varde ur ett visst perspektiv (Greene, 1994; Hollway,
1995).

Begreppet utvéirdering kan, som ovan framgatt, vara mangtydigt, vilket ocksa
giller begreppet projekt. Snart sagt all verksamhet tycks kunna utforas som
projekt. Utgangspunkter for att studera projekt i forhdllande till verksamheten 1
organisationer kan ligga 1 att fokusera tidsaspekten (Mabon, 1992; Ahrenfelt,
1995), avgriansade och definierade arbetsuppgifter (Sjostrand, 1987; Sahlin-
Andersson, 1996) eller relationen projekt icke-projekt (Blomberg, 1998).

Oavsett vad man viljer att fokusera pa i definitionen av projektverksamhet,
kan genomforandet analyseras 1 processtermer. Traditionellt har emellertid
projektets avvikelse fran ett tinkt ideal, bade vad géller medel och mal, stétt i
fokus for bedomning av framgang. Vad man kallar den rationella besluts-
modellen har fungerat bade som ett recept pa projektplanering och som en mall
for utvirdering. Problem i1 sammanhanget ér att projekt sédllan foljer en ténkt
strikt mall och att utvirderingar som foljer en sadan troligtvis kommer att missa
relevanta aspekter. Om projekt istillet betraktas ifran gransytan, till det i en
organisation som &r icke-projekt, kan en mer dynamisk forstéelse for projektets
framgangar och motgéngar vixa fram. Projektet kan exempelvis visas fungera
som legitimering av det rddande, som ett forsok att fordndra, som ett sétt att oka
vissa aktorers makt eller som ett forsok att stoppa andra processer.

Om projektet betraktas, som nagot som sker inom en annan verksambhet, blir
det mojligt att 6ka medvetenheten om det utnyttjats pa ett strategiskt eller taktiskt
satt (Blomberg, 1998). Med detta synsitt ligger det ocksé nérmare tillhands att
uppfatta hela verksamheten som experiment och lirande, &n som en rationellt
planerad och avgransad verksamhet med tydliga mal (Sahlin-Andersson, 1996).
Den utvérdering, som presenteras i det foljande, har utgatt ifrdn att projektet
”Man 1 hilso- och sjukvéard” hade karaktiren av experiment och larande och har
utgétt ifrdn relationen mellan projektet och organisationen.

Forskning av relevans for ”brytarproblematiken”

Projektets ”Min 1 hélso- och sjukvard” upprinnelse gér att hédrleda frdn sadana
institutionaliserade barridrer som vidmakthdller och &terskapar en ordning i



sjukvirden som vilar pa konsméarkning av yrken och olika vérderingar av manligt
och kvinnligt kon.

Williams (1992) talar om att mén utnyttjar en “’glashiss” i motsats till kvinnor
som stoter huvudet i ett ’glastak”. Det vill siga mén syns och lyfts fram i
karridaren medan kvinnor pé ett “osynligt” sitt hindras. Dessa forhdllanden éar
uttryck for det fortryck, som kan utdvas med utgangspunkt i begreppet
”skillnad”. I organisationer ar “skillnad” ofta uppfattad och konstruerad utifran
forestallningar om kon, etnicitet, handikapp, alder eller klass (Hearn & Parkin,
1993). Nir det giller sjukvérden dr kon en sddan skillnad som verkar organi-
serande och som fatt dels konkreta, dels mer subtila konsekvenser.

Ett exempel, pd en konkret konsekvens av att kon har en strukturerande
funktion (Wahl, 1992) inom sjukvérden ir l6nesittningen. Kvinnodominerade
arbetsomraden 1 sjukvarden har, i jimforelse med jamforbara manligt
dominerade arbetsomraden, laga 16ner. Dessutom dr 16neskillnaden mellan ”de
kvinnliga kollektiven”, sjukskdterskor och underskoterskor, liten, trots att skill-
naden 1 utbildningsbakgrund ar relativt stor. Loneskillnaderna inom grupperna ar
extremt smd, trots att skillnader 1 erfarenhet, yrkeskompetens eller vidare-
utbildning kan vara stora (Pingel & Robertsson, 1998).

Ett exempel pa att kon pa ett mer subtilt sétt verkar strukturerande ar att den
fortrogenhetsbaserade omvardnadskunskap, som finns pa den ldgsta “kvinnliga”
nivén inom sjukvarden, sdllan uppmarksammas och dirfor ges f& mojligheter att
utvecklas och integreras i organisationen (Friedson, 1970; Berg, 1987; Pingel,
1993; Lannerheim, 1994;). Ett forhdllande som ibland motiveras med att kvinnor
saknar ambition och vilja till utveckling eller att de véljer ett omrédde som dr
“naturligt” for kvinnor (Acker, 1994; Reskin & Padavic, 1994).

Den allmidnna meningen har linge varit att det finns fordelar med kons-
blandade arbetsplatser. Vilka fordelar man har fokuserat pé i1 debatt och forsk-
ning har dock skiftat. Ett exempel ar att arbetsglddje och kreativitet beframjas pé
tvadkonade arbetsplatser (Boéthius, 1993), andra 4r att en mindre konsuppdelad
arbetsorganisation ger fordelar darfor att fler mén i kvinnodominerade arbeten
okar forutsittningarna for att underifran péverka fordndringar (Hagman, 1991)
eller att det dr 1onsamt att kvinnor ges mojlighet att 6va inflytande pé verksam-
heten (Grant, 1988). Idag dr demokratiaspekten, i bemirkelsen lika mojligheter
for alla medborgare, den kanske tyngst vigande i pldderandet for en jimnare
konsfordelning péd arbetsmarknaden.

Projektet ”Maén i hélso- och sjukvird” var, som rubriken anger, en jamstilld-
hetssatsning riktad till manliga ”brytare” inom ett sjukhus. Brytare bendmns, i
den forskning fenomenet genererat, de kvinnor och médn som gér in pd yrke-
somrdden som domineras av det andra konet. I forskningslitteraturen finns
beskrivet ett stort antal projekt pa detta tema (se exempelvis Cockburn, 1985;
Fiirst, 1990; Fiirst & Sterner, 1990; Kane & Miller, 1981; Meyer & Lee, 1978;



O’Farrell, 1982; O’Farrell & Harlan, 1984, Parmsund & Westberg, 1991;
Westberg-Wohlgemuth, 1996).

De tidiga brytprojekten handlade om kvinnor pa manligt dominerade
arbetsplatser. De syftade till att prova om det 6verhuvudtaget var mojligt att bryta
den konsméssiga segregeringen pa arbetsmarknaden och att tillhandahalla mo-
deller for hur detta skulle kunna gé till. Kritik riktades mot dessa tidiga projekt
for deras karaktér av tillfallig insats, for att de haft for kortsiktiga mal, for att
sjilva projekttiden varit for kort, for att forsoken inte tillrdckligt backats upp i1
organisationen, och for att det brustit 1 uppfdljning (se exempelvis Meyer & Lee,
1978; O’Farrell & Harlan, 1984; Roos & Reskin, 1984; Westlander, 1991; Pingel
& Westlander, 1995). Detta till trots har projekten gett god kunskap om de
problem som kan uppstd pd en arbetsplats dar man forsoker dndra den tradi-
tionella (manligt bestimda) ordningen.

Kanter (1977) visade, att en hel del av de problem som kvinnor mdéter i
mansdominerade organisationer, dr effekter av forhallanden som har med synlig-
het, kontrast och stereotypa bilder att gora. Forhdllanden, som for mén i kvinno-
dominerade organisationer ofta har motsatta, dvs positiva, effekter (Jansson,
1994; Ott, 1989). Synligheten och kontrasten framhédver manligheten, gor att mén
trivs 1 arbetet och att de ges mojligheter tack vare de maktfunktioner som mén
har och tillskrivs. Exempelvis géller for min 1 dessa situationer att de generellt
sett har en bittre 16ne- och karridrutveckling 4n kvinnorna. Ar det f4 min pa
arbetsplatsen blir dessa sérskilt gynnade (Pettersson, 1996). Detta betyder att
kunskap, om de forhdllanden som kvinnor méter pa mansdominerade arbets-
platser, inte direkt kan 6verforas och antas gilla for mén pa kvinnodominerade
arbetsplatser. Trots detta finns fi studier som direkt fokuserar fenomenet manliga
“brytare”. Williams (1993) hdvdar att ndr mén gar in pa for min icke-
traditionella arbetsomraden, har det endast marginella effekter med avseende pé
konssegregeringen. Hon menar att stereotypa forestdllningar om kvinnlighet och
manlighet pa ett ofta omedvetet sétt degraderar det som ar kvinnligt och styr vért
satt att agera. Connell (1995) har utvecklat detta tinkande vad géller manlighet
och talar om olika slag av maskuliniteter. Connell betonar heterogeniteten i
begreppet man och visar att det forekommer en rangordning av maskuliniteter
dir en maskulinitet vid en viss tidpunkt och 1 ett visst kulturellt sammanhang &r
den ledande, den s.k. hegemoniska maskuliniteten. Denna idealisering, av vissa
uttryck for maskulinitet, samt méins benédgenhet att ge sociala relationer ett homo-
socialt utryck, bidrar till konssegregering och hierarki 1 organisationer. Bety-
delsefullt for forstdelsen av dynamiken i denna ordning &r darfor forsok att
avtiacka det som tas for givet.

Morgan (1986) har beskrivit det som hidnder i1 organisationer utifrdn olika
metaforer, bland andra den om organisationer som psykiska fiangelser”, dér
fangelset star for de tankemadssiga strukturer som kan binda oss vid ett visst
system. Givetvis ar detta perspektiv inte heltickande utan far ses som ett komple-
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ment till mer konventionella perspektiv som utgar ifran ideologiska och/eller
strukturella komponenter. Det finns dock fordelar med att forsdka ndrma sig och
forstd det som sker i organisationer (exempelvis som ett resultat av detta projekt)
utifrén vad som hénder under ytan, i motsats till att vi generellt har en tendens att
overrationalisera skeenden i organisationer. Genom att forsoka fa det, som ur ett
fornuftsperspektiv ter sig irrationellt, att framstd som rationellt, kénner vi oss
tryggare medan sjdlva meningen i det som hander kan gé forlorad.

Metaforen far oss ocksa att inse att organisationer dr ménskliga samman-
slutningar, med betoning pa ménskliga. Om tonvikten liggs pad det ménskliga,
faller det sig naturligt att uppmérksamma hur maktrelationer paverkar men ocksa
att granska hur forsvar eller motstand kan sta i vigen for utveckling och for-
andring (se tidiga exempel fran sjukvarden i Menzies, 1970 och Moxnes, 1981).

Viéra psykiska forsvarsstrukturer verkar formedvetet eller omedvetet, antar
olika grader av abstraktion och uttrycks 1 praktiken som olika motstinds-
strategier. Exempelvis kan det handla om att forneka ett behov, att utfora
handlingar som fér symbolisera fordndring men som inte leder till egentlig for-
andring, lapparnas bekénnelse, tystnad eller dubbla budskap. Detta, att forsvar en
gang aktiverats, tenderar att leda till handlingar som forstirker de rutiner av
motstdnd som uppkommit (Argyris, 1990). Sjukvérden dr ur detta perspektiv en
’social konstruktion”, som kan analyseras utifrdn hur kon strukturerar organisa-
tionen. Exempelvis fargas arbetsuppgifterna av den symbolik som forknippas
med det kon som ar tankt att utféra jobbet (Cockburn, 1991; Williams, 1993;
Alvesson & Billing, 1997). Detta betyder att de yrken och arbetsuppgifter, som
kvinnor innehar, undervérderas, inte pa grund av arbetet som sadant utan darfor
att det utfors av just kvinnor. Ett skolexempel pad konsmérkningsprocessen ér att
sjukskoterskans yrke betraktas som kvinnligt. Sjukskoterskans vardag ar fylld av
arbetsuppgifter inom samma eller angransande omraden som ldkarens, exempel-
vis medicinsk behandling, tekniska uppgifter, administration, rapporteringar,
arbetsledning, kontakter utat osv. Arbetsuppgifter, som om de ses fristdende, inte
kan forknippas med ndgot kon och i konventionell bemérkelse snarare forknippas
med min dn med kvinnor, upplevs genom kdnsmérkningen som kvinnliga
(Pingel & Robertsson, 1998).

En vanlig motivering, till att det bor ske en antalsmissig utjimning mellan
kvinnor och méin inom de yrken, som har en sned konsfordelning, &r att detta
skulle bidra till att de organisatoriska strukturerna blir mer demokratiska dn om
det ena eller andra konet fortfar att dominera. Om vi godtar, att kon verkar
strukturerande, kan dock den 16sning pa problemet, som innebér fler mén 1
varden, 1 sig forstirka den av mén redan definierade strukturen av makt, hierarki
och revir som sjukvirden utmirks av. Problemets 16sning kan bli ett nytt
problem. Fler kvinnor pd mansdominerade omrdden brukar ses, som &tminstone
en mojlighet att fordndra maktbalansen mellan konen, men fragan ar om fler méan



pa kvinnodominerade omraden (projektets "Mén 1 hélso- och sjukvird” léng-
siktiga malséttning) har samma effekt.

Tillvagagangssattet 1 utviarderingen

Foreliggande utvérdering kan med House (1981a) terminologi inordnas pa den
”subjektiva” sidan av dimensionen “objektiv-subjektiv”’, vilket betyder att pro-
jektet ”Man 1 hilso- och sjukvird” utvirderats utifran malsittningen att forstd
processer snarare dn att utvirdera utfallet 1 forhallande till 1 forvég strikt defini-
erade kriterier. Detta val foranledde ett 6ppet forhallningssatt, som for utvérde-
raren innebar “meeting and talking to people in the organization” (Turner, 1992,
op cit sid 46).

Ansatsen 1 denna utvirdering har varit att avsta ifran att uppritta absoluta
kriterier for projektets framgang eller misslyckande. Utvdrderingen bygger pa
olika kunskapsbirares erfarenheter och utgar ifran att de fungerar som sanningar
om den omgivning eller situation som erfarenheten refererar till. For att fa den
eftersokta bilden av, om och hur, projektet "Min 1 hélso- och sjukvard”, upp-
tagits 1 och péaverkat sjukhusorganisationen, stélldes fragor till sddana personer
som hade, eller enligt projektbeskrivningen hade haft, mojlighet att komma i
kontakt med projektet. Dessa var de tre personerna i projektledningen, lands-
tingsdirektdren, personaldirektdren, klinikchefer, avdelningskollegor till mdnnen
1 utvecklingsgruppen samt de mén som initialt visat intresse for att medverka i en
utvecklingsgrupp.

Metodmissigt finns det manga végar att gé for att fa tillgéng till ett “erfaren-
hetsmaterial”. Det géller att inse att det varken existerar ett enda ’fonster” in mot
den andre, eller att det finns en siker metod (Greene, 1994; Denzin & Lincoln,
1994). I den aktuella utvéirderingen anvindes metoderna individuella 6ppna inter-
vjuer, Oppna gruppintervjuer, strukturerade telefonintervjuer och enkiter. Ut-
virderingen genomfordes 2001.

Personliga 6ppna intervjuer holls med de tre personerna i projektledningen.
Tvé av dessa, de som arbetade direkt med projektet, intervjuades vid tva tillfdllen
(medan utvecklingsgruppen pégick och efter det att den avlutats) och av skilda
intervjuare. P4 samma sitt (vid tva tillfdllen och med skilda intervjuare) inter-
vjuades landstingsdirektdren och personaldirektdren pa regionsjukhuset i Orebro.
Individuella intervjuer gjordes ocksd med klinikcheferna for de fyra kliniker dér
de mdn som ingick i utvecklingsgruppen arbetade. Samtliga intervjuer skedde pa
arbetsplatserna. Intervjuade personer, som kan identifieras i texten, ar inforstadda
med detta. Intervjuerna tog mellan en till en och en halv timma i ansprak, band-
inspelades och skrevs ut.

Avdelningskollegor (sammanlagt femtioen personer) till ménnen 1 utveck-
lingsgruppen intervjuades 1 grupper. Dessa intervjuer tog en dryg timma i
ansprak, bandinspelades och skrevs ut.
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Till den personal i varje arbetsgrupp, som inte kunde nérvara vid
gruppintervjuerna, sdndes en enkit. I enkéten frdgades om man hade hort talas
om projektet, vem det riktats mot, i vilken form det bedrevs, om man kénde till
ndgon som deltog, om satsningar som denna leder till utveckling, om man
iakttagit ndgon konkret fordndring som kunde knytas till projektet och om
projektets relevans. Sextiofem personer besvarade enkéten. Svarsfrekvensen var
sjuttiotre procent.

Telefonintervjuer foretogs med de tretton mén, som vid startseminarier anmaélt
intresse for utvecklingsgruppen, men som sedan inte foljt upp sitt intresse.
Svaren skrevs ned under intervjuerna.

I bearbetningen av intervjuerna sammanfattades de synpunkter som utmaérkte
de intervjuades uppfattningar dels om projektets tillkomst, dels om dess
implementering i1 sjukhusorganisationen. Svaren har sammanstillts och redovisas
efter grupperingarna projektledaren, handledaren, projektledaren pa Landstings-
forbundet, landstingsledning och sjukhusledning, klinikcheferna, kollegor till
minnen 1 utvecklingsgruppen och de mén som initialt var intresserade av
utvecklingsgruppen. Utsagor, som dskadliggor kidrnpunkten 1 de resonemang som
utmarkte de olika grupperingarna, citeras 1 resultatredovisningen. Resultaten
diskuteras och tolkas 1 ett avslutande kapitel.

Utvérderingen — erfarenheter

Projektet initieras

Detta avsnitt av utvdrderingen ar en redogorelse for hur projektet uppstod, hur
det planerades och hur det kom att utformas och bemannas.

Projektets tillblivelse

Projektet ”Min i hilso- och sjukvard” hade sin upprinnelse i en 6gonblicksbild
av en underskoterskas arbets- och livssituation. Bilden gavs av en manlig
“brytare” som for projektledaren berédttade om sina svirigheter att forena ett
ensamstdende fordldraskap med arbetet som underskoterska. Han var “less”,
fann ingen gemenskap 1 den kvinnligt dominerade arbetsgruppen och hade slutat
sitt arbete som underskoterska for att arbeta fackligt. Projektansvarigs “hjdrta
rérdes” och tanken foddes att

”fokusera pa mén i1 de hiar normalt kvinnliga strukturerna sa kanske man
ocksa kan fi méan 1 ledningen att 6ppna sig mer for de hér tankarna om
jamstdlldhet. Att det kanske skulle vara léttare att g& via méan som finns i de
hér strukturerna dn att ga via kvinnor. For det dr ju svért for min att
identifiera sig med kvinnor”.



Projektledarens uppfattning, att en jimstdlldhetssatsning kan fi storre genom-
slagskraft om den formedlas fran man till man @n mellan kvinnor, lag till grund
for hennes forsta tankar kring projektutformningen. De inledande diskussionerna
kring projektet fordes med tvd manliga kollegor 1 landstinget. Med landstingets
jamstéilldhetskommitté fordjupades diskussionerna och en strategi for projekt-
verksamheten lades upp, vilken sa smaningom presenterades for landstings-
ledningen. I ledningsgruppen vécktes intresset och projektet bifolls. Mot bak-
grund av att landstingets anstillda 6vervigande dr kvinnor och att det finns ett
behov av konsutjimning, uppfattade projektledaren att det for ledningen inte
skulle vara “sdrskilt politiskt korrekt att sdga ndagot annat dn att det hdr dr rdtt
att jobba med”. Ledningen gick pa denna linje och ansag det “positivt att man
skulle fokusera pd mdn”.

Landstingsforbundet hade vid denna tidpunkt en pagadende jamstédlldhets-
satsning, som forutom projektet "Min 1 hélso- och sjukvard” ocksa innefattade
tvd andra projekt. Det ena vdnde sig till unga manliga lédkare (se Letho &
Mistander, 2001), det andra innebar utveckling av mentorsverksamhet (projekt-
rapport saknas).

Landstingsforbundets projektorganisation leddes av en kvinna, som uppfattade
att for att “dndra de hdr strukturerna (kvinnodominansen) kdnde jag att man
ocksa mdste jobba med mdn”.

Landstingets projektledare och en av de mén, med vilka hon inledningsvis
diskuterat projektet, tog kontakt med tva representanter for Landstingsforbundet
ndmligen projektorganisationens projektledare och en projektsamordnare.

Under diskussionen pd Landstingsforbundet blev man mer och mer pé det
klara med att det frimsta syftet med projektet, inte var stod eller individuell
utveckling for ett antal mén 1 vardarbete, utan att utveckla och fordndra strukturer
1 organisationen.

Projektets anknytning till Landstingsforbundets jimstédlldhetssatsning upp-
fattades positivt av projektledaren, beroende dels pa den status som Landstings-
forbundet uppfattades atnjuta i verksamheterna, dels att projektsamordnaren, som
hade dokumenterad konsteoretisk kunskap, kunde delta i forankring och ut-
veckling av projektet.

”Pa Landstingforbundet vill man det hir, det har en paverkan i var organi-
sation ... och sd &r det starkt ndr det kommer en mansperson och pa sitt
manliga sétt sdger att vi skall arbeta med de hir fragorna. Det dr liksom
nagot valdigt nytt .

Sammanfattande framkommer att fran lokal och central niva i landstingsorga-
nisationen kunde man métas i tankar om jamstilldhetsutveckling. Orebro-
projektet blev ett av tre storre projekt inom ramen for en av Landstingforbundets
jamstalldhetssatsningar.
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Projektet som det planerades och kom att gestaltas

Projektorganisationen var planerad att bestd av en styrgrupp, landstingets pro-
jektledare, en samordnande grupp och en referensgrupp. Dessa grupperingar
skulle traffas var for sig. Projektledarens ansvar var att rapportera till styrgruppen
cirka tre ginger per termin. Den samordnande gruppen kom aldrig till stdnd och
referensgruppen fungerade endast informellt. Planerat samarbete med fackliga
representanter uteblev.

I den ursprungliga projektplanen angavs att tva utvecklingsgrupper skulle paga
parallellt under ett 4rs tid. Overgripande skulle diskussionerna i grupperna handla
om hur kvinnor och mén orienterar sig gentemot varandra och verksamheten pé
arbetsplatserna. Varje grupp var tinkt att besta av ett tiotal mén, som skulle
traffas tre timmar under tio ganger péd arbetstid. Ambitionen var ocksa att sa
manga yrkeskategorier som mojligt skulle finnas representerade 1 grupperna.

Projektsamordnaren fran Landstingsforbundet skulle fungera som diskussions-
part medan sjdlva arbetet 1 grupperna skulle ledas av projektmedarbetaren, som
har erfarenhet av handledning 1 grupper. Landstingsférbundets projektsamord-
nare avslutade sitt dtagande redan vid starten av projektet och kom ej att ersittas.

Arbetsformen 1 utvecklingsgruppen skulle 1 mycket bestimmas av den sk
”synergimetoden” (utvecklad av Erhard Fleck, Fleck Consulting). Metoden ér en
motesform, som syftar till att effektivisera arbetsplatsmoten och utveckla del-
tagarna yrkesmaéssigt och personligt. I synergimetoden ingér att tva handledare &r
nirvarande vid varje mote. Ansvar, tidsfokusering, dynamisk dagordning och
respekt ar viktiga begrepp 1 tillimpningen av metoden. Metoden sitter alla del-
tagares mojlighet att komma till tals 1 fokus. Varje deltagare meddelar vid métets
borjan vad han/hon onskar tala om, hur mycket tid som 6nskas och vad ovriga
deltagare forvéntas bidra med av egna erfarenheter och reflektioner. Alla har ratt
till lika mycket tid. En deltagare kan dock vélja att helt avstd frin att tala och
istéllet ge bort sin tid, eller att efterfraga mer tid for ndgot sirskilt viktigt tema.
Motesformen syftar till att motverka de grupprocesser, som leder till att vissa
personer dominerar medan andra underordnas.

Projektet "Mén i hélso- och sjukvird” presenterades vid tre sk startseminarier
som utannonserades i landstingets tidning T-Bladet och pa sjukhuset. Hir gavs
tillfalle for de niarvarande ménnen att anmaéla sitt intresse for att delta 1 en utveck-
lingsgrupp. Nitton mén utnyttjade denna mojlighet. Av dessa nitton mén aterstod
efter fornyade kontakter endast sex intresserade. Dessa bildade den enda grupp
som kom till stdnd. Antalet medverkande mén blev darfér mycket mindre &n det
tjugotal, som ursprungligen var angivet i projektbeskrivningen. I gruppen ingick
fyra yrkeskategorier, ndmligen underskoterska, sjukgymnast, arbetsterapeut och
biomedicinsk analytiker. De sex ménnen representerade fyra olika kliniker.
Kravet, att det skulle finnas tva handledare i utvecklingsgruppen, gav man redan
inledningsvis avkall pa.
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Efter diskussioner mellan jamstdlldhetshandliaggaren/projektledaren, Lands-
tingsforbundets projektsamordnare, handledaren och forskarna, foreslogs att
varje mote i1 utvecklingsgrupperna skulle bandinspelas, och att en manlig forskare
pa ett passivt sétt skulle nidrvara vid varje mote. Forskarens nérvaro legitimerades
av ambitionen att dokumentera och darigenom mojliggora spridandet av kunskap
om utvecklingen i gruppen, med avseende pa insikter om konsordningen pa
arbetsplatserna.

Minnen fick vid ett inledande mote ta stillning till om den manlige forskaren
skulle fa lov att ndrvara. Forskaren tilldts detta och var ndrvarande vid varje
darpd kommande mote. Projektdeltagarna fick vidare forbinda sig att sjélva nér-
vara vid alla i1 forvdg datumbestdmda moten, att iaktta tystnadsplikt vad géillde
information om varandra, att respektera métesordningen (synergimetoden) och
att fora dagboksanteckningar i anslutning till varje méte. En dagbok inkom efter
projekttidens slut. Handledaren 1 sin tur dtog sig att skriftligt kommentera varje
mote och delge projektledaren denna dokumentation, vilket endast skedde vid
nagra fa tillfdllen. De fastlagda datum for mdotena respekterades fram till det
fjairde motet, som pa handledarens initiativ skots upp till ett senare datum an det 1
forviag bestamda. Sammanlagt holls tio moten under en period av ett &r, men med
olika tidsintervall emellan. (En utvirdering av verksamheten i utvecklings-
gruppen ges 1 rapporten "Manliga utvecklingsgrupper”, Robertsson, in press.)

Parallellt med utvecklingsgrupperna planerades atta foreldsningar av forskare
frén olika discipliner. Dessa foreldsningar skulle vara 6ppna for all personal och
ges vid tre till fyra tillfdllen per ar. Landstingsledningen skulle inleda forelés-
ningarna och delta 1 diskussionerna. Tanken var att denna verksamhet skulle oka
medvetenheten 1 hela personalen om koénsmaktordningen inom sjukvarden, och
darigenom stddja den roll som “ambassador” for ett mer jamstéllt arbetsliv, som
var och en av ménnen i utvecklingsgrupperna var tinkta att inta. En 6ppen fore-
lasning och tre s k startseminarier kom till stand.

Den samordningsgrupp och referensgrupp, som fanns angivna i planen for
projektorganisationen, tridde aldrig 1 funktion.

Sammanfattande framstar att projektets omfattning starkt reducerades. Pro-
jektsamordnaren fran Landstingsforbundet, vars uppgift var att fungera som
1dégivare och samtalspartner i1 projektledningen, slutade 1 ett tidigt skede och
blev ej ersatt. Av de tva planerade utvecklingsgrupperna kom endast en till stdnd
och med farre medlemmar dn vad som initialt hade planerats. Synergimetodens
rekommendation, att ha tvd handledare 1 gruppen, beaktades aldrig. Farre yrkes-
kategorier, dn vad projektledningen Onskat, ingick i gruppen, till exempel
saknades de stora yrkeskategorierna likare och sjukskoterskor. Tidpunkten for
motena kom att fordelas ojimnt dver dret och dndrades vid ett tillfalle. Knappast
ndgon gruppdeltagare skrev, som det var tinkt, dagbok. Motena dokumenterades
inte kontinuerligt av handledaren, trots att detta ingick 1 projektplanen. Av de
planerade stodinsatserna (foreldsningar) 1 organisationen genomfordes en av atta.
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Samordningsgruppen och referensgruppen forblev pappersprodukter och kontak-
terna med styrgruppen sporadiska.

Rekrytering till projektet och utvecklingsgrupperna

Den man, som tillsammans med projektledaren hade diskuterat projektet med
representanterna for Landstingsforbundet, anstdlldes som handledare. Formellt
har denna person ingen utbildning i att leda grupper, vilket dock inte foranledde
ndgon atgird, exempelvis att knyta en person med kompetens 1 gruppdynamik till
projektet. Avsaknaden av handledning for handledaren kommenterades av pro-
jektledaren. Hon hade forestéllt sig att handledaren skulle ha kontakt med nagon
av psykologerna inom landstinget. Kontakten erbjods men handledaren utnytt-
jade den inte, vilket projektledaren 1 landstinget uppfattade berodde pa valet av
arbetsmetod. Synergimetoden ar relativt strukturerad och kan darfor uppfattas
som enkel att hantera och som ett tillrackligt stod for handledaren 1 arbetet i
grupperna.

Motiveringen, till att valet av handledare méste goras bland méan, var att
ménnen 1 mansgrupperna behovde mota en man och inte en kvinna som hand-
ledare. Enligt projektledaren var det viktigt att “om man skall kunna jobba med
mdn sd mdste man vara trovirdig i det hdr med att det gdller mdn”. Lands-
tingsforbundets projektledare uttryckte sig pd samma sétt nér det hade géllt vem
som borde samordna projekten. "Dda kéinde jag samtidigt att det dr ju inte rditt att
det dr en kvinna som ska jobba med ett projekt som riktar sig till mdn.” Hon
hade dérfor sokt och funnit en man till uppgiften som samordnare. Denna person
har meriterat sig akademiskt inom omradet mansforskning”.

Initialt forelag viss oklarhet om vilka mén som kunde ingd i utvecklings-
grupperna. Projektbeskrivningen utesluter ingen yrkeskategori, vilket gjorde att
till de inledande seminarierna inbjods alla mén 1 organisationen. Projektledaren
ansag att likare kunde ingd, men att framfor allt sjukskdterskor borde ingd i
grupperna, medan handledaren motsatte sig tanken pa att ldkare skulle kunna
delta. Motiveringen var att ldkare redan har utvecklade kollegiala nétverk, och att
deras narvaro 1 grupperna skulle kunna verka hierarkiserande.

Handledarens forsta uppgift var att lansera projektet i sjukhusverksamheten
och rekrytera deltagare. De forsta kontakterna skedde med landstingsdirektoren
och forvaltningscheferna inom landstinget. Enligt handledaren var det “jdtte-
viktigt att hogsta chefen sdger att det hdr dr bra”. Han ville ocksd “ha hjdlp av
dem och forsoka fa dem att tala om for mdnnen att det hdr dr bra for oss, bra for
var organisation”. Handledarens upplevelse av dessa kontakter var att det fanns
ett intresse for utvecklingsgrupperna utifran dsikten att de "dr bra for organisa-
tionen”.

Frén ledningshéll, i landstinget och pa sjukhuset, bejakades projektet, men
med viss reservation som gillde beteckningen och formen “nétverk™.
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“Natverk verkar inkrokt. Vi méste jobba med man mer aktivt mot skolor
och arbetsliv. Vi maste visa konkret att det finns intressanta arbetsupp-
gifter”.

Projektets koppling till Landstingsforbundet, och det faktum att Radet for arbets-
livsforskning hade bidragit med medel, gav projektet status i ledningens 6gon.

”Och nér vi ocksa fick gensvar fran forbundet och Arbetslivsfonden sa
tyckte vi att vi ville lyfta upp det har”. ”Vi hoppade pa landstinget™.

Vidare spridning av projektidén skedde genom att handledaren besokte de avdel-
ningar ddr mén arbetade for att forsoka motivera dem till att medverka.

Det visade sig svért att f méan intresserade for projektet, vilket handledaren
trodde delvis berodde pa att grupperna inledningsvis presenterades som nétverk
istdllet for utvecklingsgrupper, och att den metod som anvéindes (synergi-
metoden) inte framhdolls.

”Hade man sagt utvecklingsgrupper dar vi jobbar med synergimetoden sa
hade det fungerat bittre tror jag. Om organisationen vill ha nadgonting och
vi har en strukturerad metod dér jag inte behdver tala mer én vad jag vill da
tror jag att mén koper det pé ett helt annat sétt”.

Ett annat skal till att det gick trogt med rekryteringen till grupperna, kunde enligt
handledaren vara, att mén kunde kénna sig ifrdgasatta som mén om de deltog.
Som illustration beridttade han om en episod frén sitt rekryteringsarbete pa avdel-
ningarna.

”Jag var pa ett stille dér jag visste att tva killar jobbade precis dd och
stidllde mig framfor ett par kvinnor och forsokte vara trevlig. Jag vet att det
ar tva killar som jobbar hir, vet ni var de dr? De tittade pad mig utan att le
och svarade: Hér finns inga karlar och sen gick de. Jag tror att det finns en
attityd om vad det dr for mén som arbetar inom véarden”.

Projektledarens upplevelse, av handledarens arbete med att introducera projektet,
var att “det var jdttesvdrt for honom att ta sig ut och ta sig fram, att fa tider och
att bli mott”. Hon noterade att intresset bade fran filtets och fran ledningens sida
var stort sé lange inga direkta dtaganden kriavdes.

”Pa den hir forsta nivin var de jéttepositiva till att vi gor det hér, éntligen,
det behdvs verkligen, sa de. Ungefdr som ledningen sa, att det var bra. Men
sen nar NN fragade om de skulle vara med da hade de tusen anledningar till
att de inte skulle vara med”.

Som 16sning pa problemet med rekryteringen hade projektledaren foreslagit att
de olika forvaltningarna skulle gé ut med att ett deltagande i projektet ingick i
arbetsuppgifterna for de mén som arbetade i varden. Fran forvaltningarnas sida
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motsatte man sig idén om obligatoriskt deltagande och ansag att projektet skulle
vila pa frivillighet.

Projektledaren noterade att frivilligheten gjorde att de midn, som anmailde
intresse, diarigenom riskerade att bli sdrskilt synliga och forknippade med en, som
hon upplevde “kvinnlig” verksamhet, ndmligen néatverk. Begreppet nidtverk och
den formulering 1 projektbeskrivningen, som innebér att mén skall stodjas,
uppfattade projektledaren kunde forknippas med sddana insatser, som brukar
riktas mot kvinnor och darfor fungera avskriackande. Strategin, att 1 efterhand
bendmna nitverken utvecklingsgrupper, hjilpte dock inte for att fa fart pa rekry-
teringen.

Bland de méan, som initialt visat intresse for projektet genom att bevista start-
seminarier och anmila ett intresse, var den vanligaste uppfattningen att presenta-
tionen av projektet inte dvertygade. Behov av stdd eller uppbackning ansags inte
foreligga, inte heller att alla kategorier mén 1 varden har samma forutséittningar
eller problematik.

“Projektet verkade inte védnda sig till ldkare snarare till vaktméstare.” ”Jag
har haft en graddtillvaro pa sa sitt att kvinnorna kring mig alltid har stottat
mig”. "Uppfattade budskapet som att manligheten hos mén i virdyrken
ifrdgasattes”.

Ett annat hinder 1 forankringen av projektet uppfattades ha samband med klinik-
chefernas otillgédnglighet och suverdnitet. Projektledningen hade forsokt na
klinikcheferna med brev och information om seminarier, men uppfattade att de
var svara att fa direkt kontakt med. Ett uteblivet intresse frin klinikchefens sida
ansags ge sddana signaler till de mén, som eventuellt skulle kunna tdnka sig att
inga 1 en utvecklingsgrupp, som gjorde att de avstod. Projektledaren anség att det
hade varit viktigt for mannen att "fa stod fran sin ledning att géra det hdr, for
jag tror att det dr sad att de kan kdnna sig utsatta”.

Motstanden 1 rekryteringsprocessen hade ocksa uppfattats av projektledaren pa
Landstingsforbundet.

”Aven om jag borde vara luttrad nir det handlar om férankring tycker jag
att det varit valdigt segt”.

En del av forklaringen ansdgs ligga 1 en pressad arbetssituation och nedskaér-
ningar och att projektet darfor inte kom att fa ndgon prioritet. En annan delfor-
klaring var att man i1 de inledande seminarierna inte tillrackligt konkret lyckats
framstélla vad projektet kunde innebdra for den enskilde mannen. Det vill sdga
att ett deltagande i1 en grupp kunde innebidra personlig utveckling och vara
positivt for den egna karridren.

”’De inledande seminarierna tror jag att vi skulle kunna gjort bittre. For
hogtravande, for allmént och vildigt lite konkret. Det blev pa en timligen
lag niva”.
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Sammanfattande visas att projektet pa ett formellt plan bejakades 1 organisa-
tionen men utan att det frdn olika chefsnivier uppfattades forknippat med
sarskilda ataganden for andra &n de personer som direkt arbetade med rekry-
teringen. Rekryteringsarbetet grundades inte pa konkret samarbete mellan olika
aktorer utan fick karaktiren av informationsspridning och dvertalningsforsok.

Sammanfattning av erfarenheter frdn projektets initialfas

— Alla var 6verens om det relevanta i att arbeta med mén for 6kad jamstélldhet i
sjukvérden.

— Alla, med kunskap om rekryteringen av maén till utvecklingsgruppen, var
Overens om att projektet i det avseendet mott starkt motstand.

— Projektets omfattning reducerades kraftigt.

Projektets implementering i sjukhusorganisationen

Som framgétt ovan reducerades projektet starkt till sin omfattning och kom att 1
huvudsak bestd av den sd kallade utvecklingsgruppen. Foljande framstdllning
fokuseras déarfor pa hur de intervjuade uppfattade betydelsen av den del av pro-
jektet som utvecklingsgruppen representerade. Redovisade uppfattningar géller
hur de intervjuade sdg pa mén i sjukvardsarbete, vad projektet skulle leda till och
om att det riktats enbart mot man. Vidare gav de intervjuade sina synpunkter pa
sin egen roll 1 forhéllande till projektet och pa om projektet haft terverkningar
pa verksamheten i organisationen. Det direkta deltagandet i utvecklingsgruppen
utvirderas sdledes inte i1 detta sammanhang utan rapporteras 1 utvdrderingen
”Manliga utvecklingsgrupper” (Robertsson, in press).

Ar det énskviirt med fler mdéin i vardarbete?

Fler médn 1 det direkta vardarbetet okar sannolikheten for att de organisatoriska
strukturerna skall fordndras 1 en mer jamstélld riktning ansag projektledaren.
Projektet skulle ge svar pa fragor som “varfor finns ni i varden, varfor finns inte
era kompisar som en gang var i varden kvar?”. Projektledaren ansag vidare att
forskning har visat att arbetsmiljon blir bittre om arbetsgrupperna dr blandade
och att patienterna d4r mén och kvinnor som behdver métas av personer lav
samma kon.

Handledaren anséag att manliga patienter behover mota mén, inte bara i intima
situationer utan ocksa i kdnslomaissiga. En sjukhusvistelse kan for min upplevas
degraderande, vilket mdn 1 arbetsstyrkan kan forstd pd ett annat sitt én
kvinnorna. Arbetsplatsméssigt uppnés ocksé battre funktion om arbetsgrupperna
ar konsmassigt blandade.

Pé& Landstingsforbundet pdpekade projektledaren att personalsituationen inom
sjukvérden ar problematisk och for
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“att nd rekryteringsbehovet sa racker det inte med att rekrytera kvinnor, vi
maste rekrytera mén, helt krasst ar det sa”.

Projektledaren pa Landstingsforbundet ansdg att i nuldget var situationen pé
avdelningarna sd styrd av kvinnligt tinkande och agerande, att mén kan kénna sig
som avvikare, vilket gor att de forsvinner till andra arbetsuppgifter eller bran-
scher.

I landstingsledningen och sjukhusledningen ansdgs att brytforsok ger en
Oppnare instillning pa arbetsplatsen och bittre status for det berérda yrket. Mén,
som patienter, behover ocksd méta min pa avdelningarna. Asikten uttrycktes att
dessa dnskemal dock kunde te sig orealistiska.

”Tror ej att det kommer fler mén 1 varden. Det &r starka krafter som pa-
verkar yrkesvalet och det kan verka osexigt att vara sjukskoéterska eller
underskoterska”. ”Varden dr en gammal struktur av feminin natur, sd det
blir ett steg till som dessa midn maste ta. Ytterst en politisk fraga som bland
annat handlar om 16nen”.

Projektets synliggorande av mén i vdrden ansags av klinikcheferna som positivt,
men de uttryckte tveksamhet om mén skulle ndja sig med detta. Klinikcheferna
sag ett kommande rekryteringsproblem om/nér kvinnor inte ldngre accepterar de
laga l6nerna. "Yrken uppskattas efter betalning”. 1 dagsldget var det framst uti-
fran ett patientperspektiv, som klinikcheferna virderade konsblandade arbets-
grupper.

Kollegorna till ménnen 1 utvecklingsgruppen framholl fordelar med fler mén 1
varden kopplade framfor allt till arbetsklimatet “mindre tjafs”, men ocksa till
battre 16ner och patientbehov. “Det dr bra att ha mdn med i teamarbete, i arbets-
grupper, det blir ett annat arbetsklimat. Det blir en annan stimning”.

Sammanfattande visas att alla tillfragade ansdg att det dr onskvért med fler
min i vardarbete. Behovet av fler mén i sjukvarden motiverades oftast utifran
fokus pa den konkreta verksamheten. Direkt eller indirekt antyddes ockséa att man
ger ett yrke status. Mén ansags tillféra nagot extra till vardkvaliteten och arbets-
miljon.

Projektets mdlsdttning

Av projektets olika delsyften betonade projektledaren det, som gillde projektets
strukturfordndrande funktion. Ytterst uppfattades malet med projektet vara att
“fordndra strukturerna i landstinget for att fd fler mdn i vardarbetet”. Projekt-
ledaren ansdg, att det var en nddvéndighet att fa tillgdng till mannens kunskap
om sin arbetssituation, for att organisationen skulle kunna utvecklas i riktning
mot en jamnare konsfordelning. For de mén som ingick i utvecklingsgruppen
skulle deltagandet innebéra en 6kad medvetenhet om hur forestéllningar om kén
paverkar arbetslivets utformning, vilken kunde utgéra en plattform for jamstalld-
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hetsarbetet. Projektledaren satte forhoppningar till att projektet skulle resultera 1

utvidgade nitverk, som pa sikt kunde fordndra det traditionella, patriarkala

tankandet i landstinget. Projektets funktion liknades vid “en kugge i hjulet”.
Enligt handledaren var projektets ursprungliga idé att

’stirka killarna. Att organisationen skall fa kunskap om vad som hénder pa
avdelningarna om man dr man och jobbar och vad som hénder i1 organi-
sationen nir mén starker sig som kon”.

En forklaring, till att mén kan behdva stod i1 en kvinnodominerad miljo, var
uppfattningen att mén 1 kvinnodominerade yrken mer eller mindre fors in 1 ett
agerande som de kanske inte alltid sjdlva skulle ha valt.

”Vi fostras ju inte till omsorgsutovare, mera till omsorgstagare kanske.
Och ndr de (méin) kommer in i det hiar yrket har de pa négot sitt tagit det
forsta klivet mot kvinnlighet om ni forstdr vad jag menar ... Men nér de
sedan kommer in s mots de ju som méan. De far gora vildigt mycket av det
som méin forvéntas gora. Det dr de som fér ta ansvaret nér de skall bli ngra
fackliga fragor t ex, de tunga lyften, gora allt det som méan forvéntas gora.
Och det ar dér jag menar att &r man ensam pa en arbetsplats som man sé blir
man véldigt utsatt for just de hér sakerna. Jag vill inte kalla det trakasserier
men det kan ju gé rétt 1angt”.

En annan viktig aspekt av projektets mélsittning var, enligt handledaren, att
skapa forutsittningar for att mannen 1 utvecklingsgruppen skulle kunna verka
som “ambassaddrer” for sitt yrke.

P4 Landstingsforbundet betonades projektets karaktir av jdmstédlldhets-
satsning. Att det ingick i en strategi, som avsag att vicka intresse for problema-
tiken kring landstingets skeva konsfordelning, genom att médn pd olika nivaer
blev engagerade.

I landstingsledningen och sjukhusledningen uppfattades projektet, som “ett
underlag for att fordndra organisationen”. Utvecklingsgruppens roll var att lyfta
fram fragor kring exempelvis anstillningsvillkor, utvecklingsmdjligheter eller
16ner och belysa dem ur ett genusperspektiv. Behovet ansags motiverat genom
forestdllningen att enkdnade arbetsgrupper inte dr att efterstréva.

”Dynamiskt med arbetsgrupper diar bade min och kvinnor finns”. ”Det ar
inte tillfredstdllande att de (mén) inte stannar”.

Klinikcheferna uppfattade projektet frimst som ett sétt att formedla erfarenheter
méan emellan av att vara man 1 ett vardyrke, och kopplat till en viss (ldgre) hierar-
kisk nivé i organisationen. Det skulle mojliggora kontakter och stdrka mannen i
yrkesrollen. En effekt kunde, enligt klinikcheferna, bli att mdnnen stannade kvar
1 varden och dirigenom bidrog till att 6ka yrkenas attraktion for andra mén.

18



”Dela erfarenheten méin emellan av att arbeta i en kvinnligt dominerad
arbetsplats, ocksa att stiarka de vi har idag men ocksa titta framat och forma
de hir arbetsplatserna sa att de ar attraktiva for méan”.

De manliga klinikcheferna uppfattade for egen del inget behov av att delta i pro-
jektet.
Merparten av de deltagande ménnens kollegor pd klinikerna, hade mycket
diffusa forestdllningar om projektet. Cirka tjugo procent av de tillfrdgade kénde
inte ens till projektets existens.

”Det kanske har skett under tystnadsplikt”. ”Det dr en sluten grupp”. ’Det
ar hemligt”. ”Det dr ju inget som det har rapporterats ifran”. ”Men visst har
det varit lite hemligt”.

De fa, som uppfattat ett syfte, ansag att det var att behalla eller rekrytera fler mén
till virden, ett par ansag att det hade ” ndgot med jamstdlldhet att gora”.

Bland de mén, som "hoppat av” projektet, hade en tredjedel inget minne av
vilket budskap som var tankt att formedlas genom utvecklingsgrupperna. De,
som uppfattat ett budskap, ansdg att projektet gick ut pé att stirka mén 1 vard-
arbete.

Sammanfattande visas att de, som initierat och formellt understott projektet,
uppfattade att projektets mél var att forindra organisationen, medan dess
stirkande och forebildsskapande funktion framholls av dem som hade berdring
med eller var tankta skulle komma 1 beréring med sjidlva projektverksamheten.
Det vill sdga projektverksamheten fokuserades dels fran ett organisations-
perspektiv, dels frén ett individperspektiv.

Om att projektet riktades mot mdn

Projektledaren framholl att det dr relationen kvinnor och mén emellan, som
maste std 1 fokus for jamstélldhetsstravanden. Méns erfarenheter och kunskap
maste darfor synliggdras i jadmstilldhetsarbetet, om inte det sker forblir proble-
matiken kring jamstilldhet kvinnors ansvar och uppgift. De flesta tidigare
projekten 1 landstingen hade vént sig till kvinnor, vilket befést forestdllningen om
jamstédlldhet som en kvinnofrdga. Projektledaren trodde ockséd att lednings-
personer (mén) léttare skulle ta jimstélldhetsproblematiken inom landstinget pa
allvar och stimuleras till att fordjupa sin kunskap om den kommunicerades av
andra man. “Svdrt for mdn att identifiera sig med jamstdlldhet genom kvinnor”.

Handledaren ansag att det finns manga mén, som vill stanna 1 sitt vardyrke.
Men for detta skall ske kan krdvas att de hittar manliga kollegor som kan stétta
dem i den ”brytarposition”, som de befinner sig i. Malet &r att lika manga mén
som kvinnor skall arbeta 1 virden, bland annat for att bdde kvinnliga och manliga
patienters behov skall kunna tillfredstallas.
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Pé& Landstingsforbundet hade noterats att satsningar p4 méin ofta mottes med
missunnsamhet frdn kvinnornas sida. Trots det ansags det viktigt att fa kunskap
om hur min i den kvinnodominerade varden uppfattade sin roll "for att kunna
lyfta de hdr fragorna over hela Landstingssverige”. Sé lange jamstilldhet upp-
fattas som en kvinnofraga “sd har det inte varit nagot man lyssnat pd i forsta
hand”.

I landstingsledningen och sjukhusledningen ansags uppgiften vara att stitta de
mdn som arbetar 1 varden, dels for att “attrahera fler mdn”, dels for att de mén
som redan fanns inte skulle uppleva att “de inte dr riktiga médn”. Vidare ansags,
att kvinnors behov av stéd och utbildning redan var tillgodosett, exempelvis
genom mentorsprogram. ~'For mycket prat om kvinnliga problem ™.

Klinikcheferna hade inte reflekterat sdrskilt over valet av malgrupp for
projektverksamheten. Det uppfattades allmént som positivt att stdrka en minoritet
1 vardkollektivet.

Kollegorna till mannen 1 utvecklingsgruppen accepterade dverlag att en arbets-
kamrat deltog i projektet. Man anforde att mdnnen kunde behdva stod av var-
andra, och fa mojlighet att trdffa andra mén 1 samma arbetssituation.

”Hur det 4r att vara man 1 en arbetsgrupp med bara kvinnor och varfor det
ar sa fa och att det inte alltid ar sa himla 1att, alltsa. Det kan vi val {forsta.”

De initialt intresserade ménnen var allmint positiva till satsningar pa mén i
sjukvard.

Sammanfattande visas att den dominerande uppfattningen var att projektets
inriktning pa mén motiverades genom den potential till individuell utveckling
som gruppverksamheten hade. Landstingets projektledares uppfattning, att
projektets inriktning motiverades av att jimstédlldhetsproblematiken framst ér ett
problem grundat i en maktobalans, foretrdddes bland de 6vriga endast av
projektledaren pa Landstingsforbundet.

Insatser och ansvar

I stort upplevde projektledaren sitt arbete med att forankra projektet och né ut i
organisationen som tungt.

”Ja, det har varit jattesvart. Jag kan inte séga att jag har mott ndgot aktivt
motstdnd men jag har inte heller mott nadgon aktiv hjélp”.

Efterhand hade hon onskat “mer efterfragan, hur gar det, vad kan vi géra” fran
ledningens sida, inte minst mot bakgrund av att forankringsarbetet ute pa klini-
kerna inte motts med sérskilt stort intresse. "Det dr vildigt svart att na ut till
dem” (klinikcheferna). For att hélla sig 4 jour med verksamheten Onskade
projektledaren ocksa rapportering frdn handledaren. D& denna f6r det mesta
uteblev, uppfattade hon att hon “inte hade samma klim pa det (arbetet 1 utveck-
lingsgruppen) som jag borde ha”. Dokumentationen sag hon som viktig bade for
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att bdde kunna stodja och stilla krav pd verksamheten i gruppen, och for att
kunna fora projektidén vidare i organisationen i ovrigt. Pé olika sétt gav projekt-
ledaren uttryck for att hon maste bemaistra sin besvikelse dver att sa relativt f pa
ett konkret sitt engagerat sig for projektidén. "Man far inte vara for kinslig for
uteblivna resultat, om man sdger sd.”

Handledaren beskrev sig som feminist och 1 mycket praktiker. Han beskrev sin
uppgift initialt som medlem 1 ledningsgruppen, senare mer som rekryterare och
handledare. Rekryteringsprocessen upplevde handledaren som motig. Han hade
uppfattat att landstingsledningen inte sag som sin uppgift att aktivt delta i
rekryteringen, enbart att det var “intressant att prata pa moten”. Nar det géllde
det bemoétande handledaren fatt ute pa klinikerna menade han att det var positivt
sa lange det inte var fraga om att f4 mén att faktiskt delta, d& angavs alltid en rad
skal till att avbdja. Angdende sin kommunikation med projektledaren tillstod
handledaren att dokumentationen over gruppverksamheten inte varit vad den
borde vara.

“Fran borjan pratade vi mer nir jag fanns i Orebro. Vi har bestimt att jag
skall gora ett referat 6ver vad som hant. Fast jag dr inte s duktig pa det, det
tar emot lite grand. Jag kdnner att jag bryter fortroendet mot gruppen”.

I Landstingsforbundet fanns en uttalad ambition att arbeta med konkreta projekt
da det giller demokrati, ledarskap, jamstélldhet och kompetens. Tre landstings-
projekt involverade mén i sjukvarden. Landstingsforbundets projektledare sam-
ordnade dessa. Hennes forsta uppgift var att hitta en manlig projektsamordnare
for alla tre projekten. "Han skulle driva projekten just ddrfor att det skulle vara
utifran en manlig synvinkel”. Den person, som atog sig uppdraget, slutade i ett
tidigt skede och den kvinnliga projektledaren fick édterta samordningsansvaret.
Hennes uppgifter 1 projektet ”Mén 1 hélso- och sjukvérd”, blev att halla kontakt
med projektledaren i Orebro, och att samarbeta kring en planerad seminarie-
verksamhet for alla tre projekten. Detta projektnédtverk kom aldrig till stdnd, och
darfor inte heller seminarieverksamheten. Projektledaren upplevde att det
faktum, att forskare skulle dokumentera projektet, gjorde att hon overlit en del
av ansvaret for kontaktskapandet till dem, vilket innebar att hon inte fick en
djupare insyn 1 projektet.

Landstingsledningen uppfattade sin roll framfor allt som “normsdndande”,
dvs att klargdra 1 organisationen att cheferna stod bakom projektet. Detta hade
skett bland annat genom att

’ta med jamstélldhetshandldggaren in i chefsgruppen och lata henne fa ett
stort utrymme och pé s sétt visa de andra cheferna att jag tycker det har ar
viktigt”.
Konkreta insatser for att forankra projektet och underlétta rekryteringen till
utvecklingsgrupperna innefattade ett anférande vid det sa kallade startseminariet,
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och att tala vil for det "till sjukhusledning, klinikledning och ge allmdn informa-
tion utdat om projektet”.

”Jag deltar séllan handfast i ngra konkreta projekt, utan jag stéller upp i
diskussioner, overldggningar, 1 samtal pd seminarier, ddr de tycker att jag
har ndgon roll och uppgift”.

Fran sjukhusledningshéll togs inga direkta kontakter ut mot sjukhusen.

”Jag dar inte sd involverad”. “Ja, inte nagra enskilda kontakter med nagra
klinikchefer”.

Klinikcheferna sig generellt pa projektet med acceptans. Tre av dem erinrade sig
att de hade fatt information om projektet fran projektledningen, men endast en
klinikchef forde sjdlv informationen vidare till medarbetarna. Ingen uppgav
sarskilt engagemang for projektet, en person till och med podngterade sitt bris-
tande engagemang, "inte sa mycket som du kan ldgga pa tumnageln”. Men det
forekom inte heller nagot aktivt motstdnd mot att medarbetare deltog 1 projektet.

Utifran uppfattningen att projektet var en satsning pd mén och att det omgavs
med visst hemlighetsmakeri, "frimureri”, hade kollegorna pd klinikerna inte
sjalva forsokt skaffa sig information om projektet.

”Som det &r nu har vi ju bara blivit tillfraigade om man vill vara med (i
gruppintervjun) och sen har vi inte nagot kott pad benen”. ”Vi har ju inte
fragat sa vi har ju inte vetat mer &n att han skulle ga p4 mansméte”.

Sammanfattande framstar det som saknas; samverkan. Aktorerna samverkade
inte med landstingets projektledare 1 motet med “féltet”, utan i1 forekommande
fall enskilt och utifrdn egna definitioner av sina olika roller.

Vad har projektet givit?

Projektledarens utgdngspunkt, att arbeta med jamstélldhet 1 landstinget utifran
det perspektiv som min kan bidra med, var forankrad 1 uppfattningen att bris-
tande jamstilldhet dr ett problem 1 relationen mellan kvinnor och méin, som
framst har att géra med maktfordelning. Den strategi, som hon anvénde, utgick
ifrdn erfarenheten att mén tar andra mian pd mer allvar dn kvinnor. Projekt-
ledarens ambition var, att pa ett mer djupgaende sétt dn hittills, f4 upp ledningens
ogon for vikten av att driva ett aktivt och stindigt pdgdende jamstdlldhetsarbete.
Delmadlet, att ménnen 1 utvecklingsgrupperna skulle stérkas 1 sin yrkesroll, och fa
insikten att genusrelaterade foreteelser paverkar strukturer i organisationen,
ansdg projektledaren hade uppnétts.

Det overgripande malet, att “utveckla en stérre medvetenhet om genusfridgor
och 0ka méins delaktighet 1 jimstidlldhetsarbetet for att diarigenom fordndra
strukturerna och 6ka antalet mén i hélso- och sjukvard”, ansdg projektledaren
vara for tidigt att ha ndgon asikt om. En forutséttning for detta var, som projekt-
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ledaren sdg det, att flera utvecklingsgrupper hade kommit till stdnd och ut-
vecklats till bestdende nédtverk. Hennes forhoppning var dock att utvecklings-
gruppen skulle fortsédtta pa egen hand och inspirera till fler. Att den stdodjande
seminarieverksamheten upphdrde efter det forsta seminariet, ansag hon ocksa
starkt bidragit till att forsvaga mojligheterna till spridning av jamstilldhetsarbetet
1 organisationen. En bidragande orsak till att seminarieverksamheten upphorde,
var enligt projektledaren, att det andra seminariet skulle ha letts av en person,
som inte kom frén sjukvérden.

”Det gar inte att ta hit folk som kommer fran en annan sektor. De kan
framfor allt inte prata med lédkare och de dr ju de som har makten ute i
organisationen”.

Hon hade farhdgor om att “mdnniskor kanske inte kan fordndra sig”, bland annat
mot bakgrund av att 6kad jimstdlldhet padverkar maktbalansen i organisationen,
vilket innebir att “de mdn som sitter i toppen mdste ju hugga av den gren de
sitter pa”. Alla de svérigheter, som tillstott under projektets gang, uppfattade
projektledaren som en del av resultatet, om @n ndgot ovintade och pafrestande,
“man kan ju inte vara en sadan som deppar ihop om man inte fdar en total succe,
det dr vdldigt sma steg, fram och tillbaka”.

Handledaren hade noterat att ménnen i utvecklingsgruppen starkt sitt sjalv-
fortroende avseende vad de kunde begira pa sjdlva arbetsplatsen. Han hoppades,
men visste inte, om denna hallning hade satt ndgra spar i organisationen. Start-
seminariet blev for handledaren en besvikelse, och dven det faktum att inga andra
seminarier for avdelningarnas personal hade kommit till stdnd. “Det har varit
mycket struligheter som vi inte har kunnat ra 6ver”. Handledaren fruktade att
“projektet kanske skulle dé ut i organisationen”, bland annat beroende pi att
endast en av de tre planerade utvecklingsgrupperna kunde startas.

Pa Landstingsforbundet fanns en tilltro till projektet, och da i synnerhet till
projektidén. Problem i samband med seminarieverksamheten och att projektsam-
ordnaren slutade, uppfattades ha gjort att arbetet med att utveckla idén under
sjdlva projekttiden avstannade. Andra skal till att projektet inte fatt den onskade
genomslagskraften, uppfattades vara att det i rekryteringsstadiet for starkt beto-
nades att utvecklingsgruppernas verksamhet skulle fokuseras péd ett genus-
perspektiv pa vardarbete och inte, som i de andra landstingsprojekten, smygas in
1 beskrivningen. Vad gillde mdnnens mdjlighet att verka som “ambassadorer”,
betonades att den maéste ses 1 ett vardagligt sammanhang, vid exempelvis kaffe-
raster och luncher. Den allménna forvantningen pa projektet var att det skulle ge
“lite mer kott pa benen for att kunna lyfta de hdr fragorna pd bredden over hela
Landstingssverige”. Utviarderingen av projektet ansags vara ett sitt att sprida
denna kunskap 1 landstingen.

Landstingsledningen och sjukhusledningen hade inte noterat effekter av
projektet 1 “nagon enskild detalj”’, men trodde att det bidragit till att medarbetare
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kénde sig stirkta och fatt 6kad trygghet i de olika yrkesrollerna. Orsakerna till att
det bara blev en utvecklingsgrupp, var inte kinda men férmodades kunna bero pa
bristande intresse eller tid. Gruppen uppfattades som vélfungerande och som en
verksamhet som “mdste bedrivas pd en nivd ddr den hor hemma och den madste
véixa utifran den kraft som finns bland de hdr mdnnen”. Forandrade attityder till
vardyrken och goda forebilder, till exempel andra brytprojekt inom mans-
dominerade yrkesomréden, uppfattades ocksd kunna bidra till att bryta kons-
segregeringen inom varden.

Klinikcheferna tyckte sig ha markt, att de man som varit med 1 utvecklings-
gruppen blivit tydligare, mer medvetna eller verkade trivas béttre 1 arbetet.
Effekterna uppfattades dock som “subtila”. Ingen klinikchef hade sdrskilt
reflekterat over resultat eller utfall av satsningen.

De flesta av kollegorna till mdnnen i utvecklingsgruppen uppgav i enkiten att
de hort talas om projektet och ansag att det handlade om jamstélldhet och att det
hade riktats mot alla mén 1 organisationen. Daremot hade de flesta ingen upp-
fattning om hur det konkret bedrevs. Sa gott som ingen hade noterat nidgon
fordndring pa arbetsplatsen eller bland midnnen som skulle kunna hénforas till
projektverksamheten. P& en direkt fraga ansag de flesta att projekt som detta har
lag relevans i arbetsplatssammanhang.

I gruppintervjuerna framkom att de allra flesta inte hade nigra eller mycket
vaga forestdllningar om projektet. En vanlig forestidllning var att ménnen hade
tystnadsplikt och dérfor inte kunde delge sina kollegor sarskilt mycket av vad
som skedde 1 gruppen. Positiva effekter av projektet, knutna till arbetets organi-
sation, hade inte noterats. "Fordndring i sjdlva arbetet, sd...nej”’. Om forand-
ringar noterades sd knots dessa till enskilda individer.

”De har nog haft en enorm gliadje utav det, men de har inte spridit det
vidare till oss. Det dr svart att sdga exakt vad de har pratat om, men man har
maérkt det pd dem att det har betytt mycket for dem. Och just ndr det skulle
avslutas nu, de var lite ledsna 6ver det. Det dr svart att sdga att man har
mirkt ndgon jétteforandring. I sd fall har de nog markt mer hos sig sjélva,
kanske, jag vet inte. Intrycket jag har &r att det har varit véldigt viktigt for
dem, den hir gruppen. Sen vet jag inte om jag kan sédga att det skett nagon
jatteforandring i deras forhéllningssitt. Han har sett vildigt forndjd ut, det
tycker jag har varit en liten fordndring”.

Ingen av de mén, som initialt visat ett visst intresse for projektet, hade efter det
inledande seminariet hort ndgot mer om verksamheten.

Sammanfattande visas att, om effekter av projektet noterades, sa uppfattades
dessa knutna som till mdnnen 1 utvecklingsgruppen, och hade att gora med for-
andringar 1 deras sjdlvfortroende och trivsel.
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Sammanfattning av uppfattningar gdllande projektet och dess implementering i

sjukhusorganisationen

Uppfatt- | Projekt- Hand- Landstings- | Lednings | Klinik- | Kollegor | Av-
ningar ledaren ledaren |forbundet |-personer |chefer hoppare
gillande
Fler min|Onskvirt |Onskvirt | Onskvirt Onskvirt |Onskvirt |Onskvirt | Onskvirt
i virden
Projektets | Forandra | Stédrka Fordndra Fordndra |Stdrka Stirka
mal organisa- |individer [ organisa- organisa- |individer |? individer
tionen tionen tionen
Motiv till | Jamstélld- [ Stod Stod Jamstilld- [ Stod Stod Stod
strategin | het het
Egna Initiera Leda ”Norm- Kontakt [Inga
insatser | fOrdndring |gruppen |[sdndning” med _ _
projekt-
ledaren
Utfall Minnen Miénnen
starkta stirkta ? ? ? ? ?

Utvarderingen — analys och diskussion

Detta avsnitt av utvdrderingen &r baserat pa de resultat, som redovisats under
rubriken “utvérderingen — erfarenheter”.

Den vision, som styrde projektuppldggningen och som l4g till grund for pro-
jektets syfte, priaglades av forvantningar pd fordndringar vad géllde medvetenhet
om genusproblematik och kdnssammanséittningen i varden. I arbetet for att né
onskade fordndringar kom fokus att ligga pé enskilda individers forméga att
initiera fordndring i organisationen. Mycken kraft och tid lades ned dels pa att
finna personer for uppgiften, dels pa att forbereda dem for rollen som “ambassa-
dorer”. Tankar bakom upplidggningen kan foras tillbaka pd sidana tankegéngar
som framhaller individen som ett sjdlvstdndigt subjekt i ett demokratiskt sam-
manhang (se exempelvis Gustavsen, 1990; Gustavsen m fl, 2001) men &dven
sadana som anknyter till teorier om foréndring i perspektiv av socialt stéd och
kompetensutveckling (se exempelvis House, 1981b och Gustavsson m fl, 1996).

Utvarderingen visar att projektverksamheten inte lett till nagra synbara for-
andringar ur ett organisatoriskt perspektiv. Orsakerna till detta kan vara flera och
samverka och 1 samstimmighet med projektledarens syn pé projektet, som en lar-
process, diskuteras nedan utvarderingens resultat.

Ensam ér stark?

En utgédngspunkt for projektet var att organisationen “behdver kunskap om vad
det dr som gor att mén stannar kvar”. Okad kunskap om manliga “brytares”
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situation antogs kunna bidra till att fordndra organisationen pa sddant sitt att fler
mén attraheras av sjukvarden som arbetsomréde. I projektupplédggningen fanns
en utarbetad och praktiserad strategi for hur manliga brytare skulle beredas
mojlighet att fordjupa sin kunskap och insikt om sddant som exempelvis kons-
markning av yrken och konsmaktssystem i organisationer, medan de strategier
som initialt planerades, och som syftade till att knyta ny kunskap till den var-
dagliga verksamheten, inte kom till stdind. Exempelvis fungerade varken den
samordnande gruppen eller referensgruppen. Fordndringspotentialen 1 den nya,
individuellt forankrade kunskapen, 6vervéirderades sannolikt. Kunskap i sig sags
som en vig till fordndring. Projektet kom darfor, trots andra ambitioner, att
fokusera pa kunskapsutveckling hos enskilda personer, som végen till organisa-
toriskt larande.

Framfor allt ifran landstingledningens sida fanns en attityd till projektet som
fristdende, sjdlvgaende och grundat pd “den kraft som finns bland de hdr
mdnnen”. Den tilltro, som landstingsledningen tycktes ha till kunskap som fri-
gorande kraft, skymde det faktum att det hade krivts organisatoriska strukturer
for att mojliggora att kunskapen aterfordes till och paverkade organisationen (se
ett liknande exempel fran sjukvarden i Pingel, 1993).

I landstingsledningen uppfattades inget konkret eget ansvar for projektets
implementering i1 sjukhusorganisationen. Rollen uppfattades vara att agera som
“normsdndare”. 1 den mén ledningen sénde ett budskap till de anstédllda pa
sjukhuset, tycks det mer ha handlat om projektets marginella betydelse 4n om
dess vikt. Landstingsledningens forestidllning om sin egen funktion i forandrings-
arbetet, framstar som abstrakt och kan tolkas som ett intellektualiserat motstand.
Detta bidrog sannolikt till att stodjande funktioner, exempelvis samordnings-
gruppen, inte kom till stdnd och att kringaktiviteter 1 organisationen, som
exempelvis seminarierna, avstannade 1 och med att utvecklingsgruppen startade.
Detta motstdnd upplevdes ocksé starkt av projektledaren, som vid flera tillfdllen
aterkom till att hennes uppgift kints betungande.

Med tanke pa att projektledningen inte hade sin organisatoriska hemvist i
sjukhusets dagliga verksamhet, hade den planerade samordningsgruppen kunnat
fa strategisk betydelse. Initialt genom mdgjligheten att padverka rekryteringen till
utvecklingsgrupperna och 1 forlingningen for projektets integration och dver-
levnad i1 organisationen. Gruppen hade kunnat stddja projektledaren och under-
latta kopplingen landsting-sjukhus, men framfor allt, 1 ett tidsméssigt ldngre
perspektiv, kunnat utgdra en bas for mannen i utvecklingsgruppen att verka ifran.

Klinikcheferna hade kunnat fungera vél bade som forbindelselink mellan
landsting och sjukhus och som "normsdndare”. Generellt var denna grupp dock
svar att fa kontakt med och visade ringa kunskap om och intresse for projektet,
ibland till och med mindre “dn du kan ldgga pd tumnageln ™.

De manliga klinikchefernas uppfattning, att projektet inte angick dem utan var
avsett att stodja personer i en minoritetsgruppering pé ldagre hierarkisk niva,
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styrker den tolkning som sédger att projektidéen bejakades utifran det politiskt
korrekta 1 att arbeta med jaimstélldhet. Sjdlva projektverksamheten fick dnda lag
prioritet ur ledningsperspektiven, vilket avspeglade sig i ett fortdckt motstand pa
alla nivéer i1 organisationen och resulterade i att mannen i utvecklingsgruppen
frdn organisationens sida lamnades at sitt dde.

Att hugga av den gren MAN sitter pa

Ett viktigt antagande 1 projektet var att mén tillfér nagot konsspecifikt och onsk-
vart till ett yrkesomrédde. Konssegregeringen i sjukvarden uppfattades darfor &
priori, som nagot negativt som bor brytas.

Jamstalldhetsforskning har visat att fler kvinnor 1 ett mansdominerat yrke upp-
fattas bidra till vdlbefinnandet pé arbetsplatsen, medan fler mén kvinnodominerat
yrke bidrar till att arbetet blir mer fullodigt utfoért (Drejhammar & Pingel, 2001).
I projektuppldggningen utgick man emellertid fran att det gér att dra paralleller
mellan méins val av yrken och arbetsomréden och frdnvaron av kvinnor i vissa
delar av arbetslivet. Det hade behovts reflektioner 6ver huruvida en satsning pa
enstaka min kunde forvéntas uppfylla projektets overgripande syfte.

Kvinnor, som dnskar tilltrdde till mansdominerade revir maste oftast bryta ett
starkt motstdnd och mdta mén som forsvarar en homosocialt firgad arbets-
gemenskap, diar maktspelet ror revir och positioner. Om en kvinna lyckas med
detta, kriavs for mojligheten att stanna kvar, att hon blir infogad och fogar sig i de
manligt bestdmda ideal som rdder (H60k, 2001). Detta géller inte de mén som
soker sig till kvinnodominerade yrken. Aven om en man viljer ett “kvinnoyrke”
forblir han i en maskulint definierad vérld, som gor att “avvikelsen” frdn den
kvinnliga majoriteten uppfattas som positiv (Williams, 1993). Den kan didremot
uppfattas som negativ 1 forhallande till idealiserade och tongivande fore-
stillningar om manlighet (Connell, 1995). Han moéter ett yrke vars status och
vérde &r ett utfall av genusordningen, vilket de kvinnor som arbetar dér i stort har
accepterat. Det blir dd inte mojligt att sdga att franvaron av méin 1 dessa yrken
beror pa att de segregeras (avsondring, separation, avskilja fran hjorden,
Nationalencyklopedin, 1989) utan snarare pa selektion (vélja, bli vald). Det
visades ocksé att ménnen 1 utvecklingsprojektet inte var brytare” 1 bemirkelsen
att de mott motstand eller blivit motarbetade pa arbetsplatserna

Att det primért dr olika virderingar av maskulinitet och femininitet, som ligger
till grund for konsuppdelningen i1 sjukvarden, bekriaftades av hur man (méin) 1
landstingsledningen och inom sjukhuset sdg pa mojligheten att fordndra kons-
sammansdttningen i varden. “Tror ej att det kommer fler mdn i varden”. "Det
kan verka osexigt att vara sjukskoterska eller underskoterska”. ”Uppfattade bud-
skapet som att manligheten hos mdn i vdrdyrken ifragasattes”. Projektet upp-
fattades darfor inte som ett utvecklings- och fordndringsprojekt med fokus pa
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organisationen, utan som stod for ménnen, s att de inte skulle uppleva “att de
inte dr riktiga mdn”.

Frégan &r vad en utvecklingsgrupp bestdende av mén pé lg hierarkisk niva,
forvintades kunna utritta for att, 1 linje med projektets overgripande syfte, for-
dndra organisationen. Kvinnogrupper 1 sjukvérd anvénds som strategi for att sétta
ord pa och lyfta fram sddana dolda processer som bidrar till marginalisering och
segregering av kvinnor. Kvinnor behdver denna kunskap for att se sin egen
underordning, artikulera sina behov och ideal och kridva fordndringar i linje med
dessa. Med andra ord verka for att bryta ned manlig hegemoni. De 1 projektet
aktuella ménnen befann sig i1 en kvinnligt dominerad omgivning dér kvinnorna
accepterat/underkastat sig maskulin hegemoni. I denna miljo férvintades miannen
tillskansa sig makt och fa viljan att paverka (rasera) de maskulint fargade ideal
som réder 1 arbetslivet. Om sd vore skulle det betyda att uppgiften for ménnen 1
utvecklingsgruppen var att verka for att “de mdn som sitter i toppen madste hugga

av den gren de sitter pa”.

Han har sett vildigt fornojd ut, det tycker jag har varit en liten forindring

Utvéarderingen visar att det rddde en pétaglig samsyn vad géller behovet av fler
man 1 sjukvdrden. Ett mer jamstéllt arbetsliv 1 sjukvarden uppfattades vara starkt
kopplat till behovet av en jimnare fordelning rent numerirt mellan kvinnor och
min. Det framkom ocksa att fler mén i varden uppfattades forbattra kvaliteten pé
arbetet och 1 arbetsbetingelserna. Mén i1 viarden ansags mota behov hos patien-
terna och forbittra arbetsklimatet.

Landstingets projektledare stéillde en friga till ménnen: “Varfor finns ni i
vdrden, varfor finns inte era kompisar som en gdng var i varden kvar?”. Méannen
1 utvecklingsgruppen skulle ge svar pd dessa fragor bland annat for att kunna
verka som “ambassadorer” for sitt yrke. Centralt, for mannens mojlighet att ge en
till andra mén attraktiv bild av vardarbetet, ansdgs vara det som ligger i
begreppet utveckling, och som fick sitt konkreta uttryck 1 den sa kallade utveck-
lingsgruppen. Enligt projektbeskrivningen skulle arbetet i utvecklingsgruppen ga
ut pd att “6ka medvetenheten om genusfrdgor”, dvs pa dolda eller forgivet tagna
konsmaérkta processer i sjukvdrden. Den koppling, som uppkom mellan be-
greppen “utveckling” och ”"medvetenhet”, fick en slagsida mot det individuella.
Verksamheten uppfattades déarfor innebdra utveckling av individuell medvetenhet
med avseende pa kon, snarare dn utveckling av strategier for vardarbetets
innehdll och organisering utifrén en dkad genusmedvetenhet. Det visades ocksa,
att rapporterade effekter av gruppverksamheten néstan uteslutande forknippades
med ménnen i utvecklingsgruppen.

Vad man inte tog 1 beaktande var, att det 1 regel dr kvinnor och inte méin, som
pa ett negativt sétt drabbas av det som i sjukvarden &r dolt eller forgivet taget.
Min pé ldagre hierarkisk nivd i varden drabbas huvudsakligen av att mer eller
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mindre osynliggjorda, genusmaérkta processer har resulterat 1 faktiska och
synliga, kvinnligt konsmirkta strukturer, som exempelvis ldng utbildning
kopplad till lag 16n och lag status inom dessa arbetsomréden. Faktorer som far en
direkt betydelse for hur yrkesomradet attraherar min. Rent praktiskt hade
méannens mojligheter att verka som “ambassadorer” troligen 6kat om yrkes-
omradet som séddant hade fokuserats. Denna insikt tycks ha funnits i landstings-
ledningen och bland klinikcheferna.

”Yrken uppskattas efter betalning”. ”Varden dr en gammal struktur av
feminin natur, s& det blir ett steg till som dessa min maste ta. Ytterst en
politisk frdga som bland annat handlar om 16nen”.

Det gér att hidvda, att en traditionell forestdllning om mains 6verordning och
kvinnors underordning, slar igenom i den strategi som anvéndes i projektet.
Tankar om hur 6kad jadmstilldhet i viarden skall uppnds, var uppenbarligen
forankrade 1 denna forestillning om 6ver- och underordning mellan kénen. Fler
mén 1 en kvinnodominerad forsamling uppfattades relativt oreflekterat som 6kad
jamstdlldhet. Denna effekt dr given, under forutsittning att den underliggande
tankestrukturen, genusordningen, rdder. Den faktiska sammansittningen av
kvinnor och min 1 ett yrke forstirker eller forsvagar med detta synsitt en kons-
bestamd bild av yrket, och fir betydelse for hur normer, attityder och varderingar
men dven villkoren utformas. Det vill sdga den relativa underordning, som ett
kvinnodominerat yrke har, minskar enligt detta synséitt om fler man kommer in
pa omrddet. Ett slags statistiskt tinkande, som kan liknas vid att yrkets
“medelvirde” (virdet av yrket) okar ju storre andelen mén blir. Projektets foku-
sering pa den virdeladdade dikotomin, kvinnlig-manlig, 6verskuggade det
faktum att det frimst var vardarbetets art, som de facto ett ’neutralt” yrkes-
omrade, som man avsdg att marknadsforas.

Sammanfattningsvis visar utvarderingen att projektet har satt fa om négra spar
1 organisationen. Resultatet kan forskricka men ocksé tjana som végledning {for
framtida jamstéilldhetssatsningar inom sjukvérden. Framfor allt framstér strategin
“manliga brytare” som tveksam om man vill forbéttra jimstédlldheten. Utvérde-
ringen visar att idén till projektets utformning 1 mycket vilade pa en traditionell
men oreflekterad uppfattning om kvinnligt och manligt, ndmligen forestédllningen
att méin har storre viarde dn kvinnor. Detta framskymtar i projektets fokusering pa
mén som motorn 1 jdmstélldhetsarbetet och i sddana uttalanden som innebar att
man maste mota mén 1 projektet, 6verordnade mén lyssnar mer pd andra mén an
pa kvinnor, manliga patienter behdver manliga vardare. Aven den allminna
uppfattningen, att det dr onskvért med fler mén i vardarbetet, grundades 1 asikter
som innebar att méan tillfor arbetsomradet kvalitet. Projektuppldaggningen tycks 1
huvudsak ha vilat pd forestillningen att det a&r méans nirvaro 1 vardyrken, som kan
gora yrkena mer attraktiva for andra min, inte yrkena i sig. Ett problem i
sammanhanget dr att manliga brytare” betraktades med ambivalens. Dels upp-
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fattades de behova stod for att sjdlva inte tvivla pad sin manliga identitet, dels
forekom att andra tvivlade pd den. Strategin “manliga utvecklingsgrupper” kan
tdnkas underblésa en sddan ambivalent hallning. Ocksa med tanke pa genus-
ordningens logik, hierarki och isdrhéllande (Hirdman, 1990), dr det inte sérskilt
troligt att strategin, att 1 jdmstélldhetssyfte vdnda sig till enstaka méan pa lag
hierarkisk nivé i sddana yrken, som andra mén av olika anledningar definierat
som icke manliga, 6verhuvudtaget leder ndgonstans. For att man verkligen skall
kunna tala om dessa midn som “brytare”, krivs att de bidrar till att bryta ned dels
maskulin hegemoni i forhallande till kvinnor, dels de ideal som forknippas med
den hegemoniska maskuliniteten. Utvirderingen visar att detta inte skett. Det
skapades 1 organisationen inga mottagande strukturer, vare sig det gillde att
mojliggora for mannen 1 utvecklingsgruppen att verka internt som jamstélldhets-
arbetare, eller att ge forutsiattningar for dem att ta del i ett aktivt jimstélldhets-
inriktat rekryteringsarbete. Citatet (se sidan 24) “han har sett vdildigt fornéjd ut,
det tycker jag har varit en liten fordndring”’, sammanfattar erfarenheterna 1
organisationen av projektet, dess rickvidd och péverkan vid tidpunkten for ut-
virderingen.

Sammanfattning

Projektet ”Main 1 hélso- och sjukvard”, bedrevs i ett landstings regi under peri-
oden 1998-2001. Projektet motiverades med att 6kad kunskap om manliga
“brytares” situation antogs kunna bidra till att fordndra organisationen pd sédant
satt att fler mén attraheras av sjukvarden som arbetsomrade. For att uppnd pro-
jektets Overgripande malsittning, att positivt paverka jidmstéalldhetsutvecklingen
inom sjukhusorganisationen, planerades en strategi med olika inslag. Det
viktigaste utgjordes av ett antal utvecklingsgrupper med manliga “brytare”. Till
dessa soktes méan som arbetade i direkt kontakt med patienter. Tva forskare fran
Arbetslivsinstitutet knots till projektet med uppgift att utviardera projektet, dels
med avseende pd minnens individuella utveckling, dels ur ett organisations-
perspektiv. Den senare, har rapporterade, utviarderingen syftar oévergripande till
att beskriva och analysera hur projektet uppfattats och upptagits i organisationen.
For att f4 den eftersokta bilden av, om och hur, projektet ”"Mén i hilso- och
sjukvard”, upptagits 1 och paverkat sjukhusorganisationen, stédlldes fragor till
sddana personer som hade, eller enligt projektbeskrivningen hade haft, mdjlighet
att komma i kontakt med projektet. Oppna intervjuer, gruppintervjuer och
enkédter anvdandes. Sammanfattningsvis visar utvdrderingen att projektet har satt
fa om ndgra spar 1 organisationen. Den vision, som styrt projektupplidggningen
och som lag till grund for projektets syfte, priaglades av forvantningar pa fordnd-
ringar vad géllde medvetenhet om genusproblematik och kdnssammanséittningen
1 varden. Den praktiserade strategin, som innebar manliga utvecklingsgrupper,
resulterade i att mdnnen fordjupade sina kunskaper och insikter om genus och
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organisation. Forandringspotentialen i den nya, individuellt forankrade kun-
skapen Overviarderades dock som vig till organisatoriskt lirande. Framfor allt
framstar strategin, att arbeta med manliga “brytare”, som tveksam om man vill
forbittra jimstélldheten. Utvarderingen visar att idén till projektets utformning i
mycket vilade pé en traditionell men oreflekterad uppfattning om kvinnligt och
manligt, ndmligen att min har storre varde dn kvinnor. Projektuppldggningen
tycks 1 huvudsak ha vilat pd forestdllningen att det &r méns nérvaro 1 vardyrken,
som kan gora yrkena mer attraktiva for andra mén, inte yrkena 1 sig. For att
kunna tala om méan som brytare”, kridvs att de bidrar till att bryta ned dels
maskulin hegemoni 1 férhdllande till kvinnor, dels de ideal som forknippas med
den hegemoniska maskuliniteten. Utvarderingen visar att detta inte skett.
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