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Organisationsutveckling
och jamstilldhet i tre foretag

Trots intentioner i lagar och avtal och ett stort antal atgdrder i form av
kartldggningar, kénsbaserad statistik, handlingsprogram och projekt fér
att uppna faktisk jamstalldhet i arbetslivet ar den svenska arbetsmark-
naden fortfarande starkt kénssegregerad. Aven om kvinnors makt och
inflytande har 6kat inom manga omraden finns fortfarande strukturer i
samhadllet och arbetslivet som ger kvinnorna samre betalt, simre ut-
vecklingsmdjligheter och mindre makt att paverka, i jdmforelse med mén
(Kvinnomaktutredningen SOU 1998:6). Hur ska da férandringar inom
detta omrade komma till stdnd? En metod som beskrivs och diskuteras
i denna artikel ar sk handlingsinriktad forskning. Férfattaren redogér fér
ett konkret forskningsprojekt dir metoden har tillimpats."

Projektet "Organisationsutveckling och Jam-
stilldhet” byggde pd en genusorienterad
pragmatisering av demokratisk dialog. Teorin
och metoden anvindes bl a i Arbetsmiljéfon-
dens program for att utveckla ledning, orga-
nisation och medbestimmande i arbetslivet
(LOM-programmet). Syftet med programmet
var att stddja forskning och utveckling inom
béde niringsliv och offentlig verksamhet. En
viktig princip var, férutom demokratisk dia-
log, bred medverkan. Det senare innebir att
ménga medarbetares engagemang och aktiva
deltagande bor tas med i utvecklingsarbete
for att skapa en sa effektiv och birkraftig
organisation som mojligt.

Inga-Britt Drejhammar ér fil dr i
psykologi och verksam vid Arbetslivs-
institutet.

Teoretiska utgdngspunkter f6r dialog-
metodiken idr den generativa teorin med
demokratisk dialog som ett centralt begrepp
(Gustavsen 1990). Teorin har sina rotter i
praktiskt utvecklingsarbete i arbetslivet och
i samhiillsteori, frimst i Habermas (1984/
1987) teori om det kommunikativa handlan-
det. Demokratisk dialog #r i sin praktiska
utformning en metod f6r att forsoka utveckla
nya kommunikationsménster i organisa-
tioner, dir "alla berérda” kan komma till tals
i samtal om arbetet. Detta stiller krav pa att
det rader symmetri och 6msesidighet i de
samtal som fors. I dessa samtal ska alla del-
tagare betraktas som jimbordiga och ges
moéjligheter att fora fram och fi respekt for

1. Artikeln @r en sammanfattning av forfattarens
avhandling Organisationsutveckling och jamstdlldhet
— en studie av tre foretag, Drejhammar (1998).
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sina erfarenheter och sikter. Organisatoriska
forutsittningar for en demokratisk dialog dr
att det finns en arena dir samtalen kan foras,
att arbetserfarenhet ir en resurs for att delta
i samtalen och att de kriterier som giller for
en demokratisk dialog foljs.

Kriterierna 4r en uppsittning samtals-
regler som skall borga for att deltagarna
verkligen lyssnar pd varandra, att var och
en behandlas lika och att det 4r méjligt for
alla att forstd vad diskussionen giller. En
viktig punkt ir att deltagarna ska nd fram
till 6verenskommelser som utgdr grundval
for praktiska dtgirder.

Trots en bred satsning i LOM-program-
met pd ett stort antal projekt uppmiirksam-
mades inte begreppet kon, konsasymmetri
eller kvinnornas situation annat 4n margi-
nellt. Kvinnornas kunskaper och erfaren-
heter kom med stor sannolikhet inte att bli
en del av det utvecklingsarbete som pabor-
jades inom de organisationer som deltog i
programmet. Enskilda kvinnor fick inte
heller samma méjligheter som min till
kompetensutveckling och befordran. Detta
var en anledning till att jag genomforde
nedanstiende forsknings- och utvecklings-
projekt i samarbete med min kollega Kerstin
Rehnstrom vid ddvarande FA-radet, vilket
ocksd var min arbetsplats under projekt-
tiden.

Projektets syfte

Projektet har haft bide ett teoretisk och ett
praktiske syfte. Det teoretiska syftet var att
komplettera och utveckla teorin om den
demokratiska dialogen ur ett jimstilldhets-
perspektiv. Det praktiska syftet var att bidra
till organisationsutveckling i deltagande
foretag, med speciell tonvikt pé jimstilld-
het. Frigan gillde om kommunikation, i
den utformning som den gavs i detta forsk-

ningsprojekt, kan skapa bittre arbetsférhél-
landen och stérre inflytande f6r kvinnor.

En viktig utgingspunke i projektet var
att insatser for att utveckla bide organisa-
tion och jimstilldhet bor ske parallell,
annars riskerar man att de blir punktinsatser
utan lingtgdende verkan. En annan ut-
gangspunkt var att min sillan uppmirk-
sammar de problem som ir forknippade
med kvinnors relativa underordning i orga-
nisationer, samt att kvinnorna sjilva inte
kommer till tals pd samma sitt som min i
organisatoriska ssmmanhang. Hir stodjer
jag mig pa feministisk forskning om kéns-
aspekten i organisationer.

Maktstrukturer i organisationer

Nir det giller begreppsliggérandet av hur
kon behandlas i arbetslivets organisationer
visar flera kvinnoforskare (t ex Holter 1992,
Wahl m fl 2001) att organisationsbeskriv-
ningar som inte tar med konsaspekten ir
pseudoneutrala. Det kan leda till att mannen
och det "manliga” blir en norm med giltighet
for alla organisationens medlemmar, oavsett
kon. Kvinnors simre villkor legitimeras ofta
av forestillningar om att kvinnor inte vill
prova andra mer kvalificerade arbeten eller
att de inte har de ritta kvalifikationerna.
Detta giller i synnerhet organisationer dir
minnen ir fler till antalet. I organisationer
didr kvinnor dr i majoritet kan i utgdngsliget
begreppet manlig dominans ocksd anvindas,
eftersom min i hogre grad dn kvinnor be-
finner sig i ledande maktpositioner.

Ett av den feministiska organisations-
forskningens viktiga bidrag ir synliggorandet
av det forment konsneutrala i organisations-
teori och i dess praktiska forlingning. Be-
grepp som kénsmaktsystem och dubbla
eller dolda hierarkier visar hur makt och koén
samverkar i olika organisatoriska samman-
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hang och vilka konsekvenser det fir for
kvinnor i arbetslivet. Arbets- och funktions-
ordning utifrén konstillhérighet finns pd
flertalet arbetsplatser och ir grundldggande
for mansdominansen. Den formella hierar-
kin i organisationen kan ses som en del av
en funktionsordning. Den ir ocksd en viktig
del i dominansen, eftersom den ger ett
direkt 6ver- och underordningsforhallande
mellan min och kvinnor.

Sambandet mellan hierarki, kin
och kommunikation

Nir det giller méjligheter som stér till buds
for att kunna féra 6ppna och fria dialoger i
en organisation ir det, enligt min uppfatt-
ning, relevant att ta upp sambandet mellan
kon, organisationens struktur och kommu-
nikativa processer. Detta samband diskuteras
inte explicit i ovan refererade studier om
konsaspekten i organisationer. Jag vill pastd
att det i minga hierarkiskt uppbyggda orga-
nisationer finns en sirskild ordning fér hur
samtalen fors, vem som talar, vem som har
tolkningsforetride, vilka beslut som fattas
etc. I en hierarki rér sig samtalen vanligen
vertikalt uppifrin och ner. Det dr i manga
fall position och inte kompetens och kun-
skap, som avgér vad individen kan tillféra
verksamheten. Majligheterna att komma
till tals blir allt mindre ju lingre ned i hierar-
kin man befinner sig. Kommunikations-
monster i hierarkier begrinsar pa sd sitt
medarbetares méjligheter att féra samtal om
arbetet och att kunna paverka, lira och ut-
vecklas pd arbetsplatsen. Det ir ingen ver-
drift att pdstd att traditionella organisationer
inte tar vara pa den kunskap som finns. De
utnyttjar inte heller hela organisationen for
att utveckla ny kunskap.

Om man betraktar hierarki ur ett kons-
perspektiv sd kan hierarki visserligen skapa
problem fér min att yttra sig. Men f6r kvin-

nor finns ytterligare dimensioner som ger
problem i offentliga yttrandesituationer dir
bida konen deltar. En sidan dimension 4r
att min av historiska skil har och har haft
strukturell makt 6ver kvinnor. En annan ir
att kvinnor har haft mindre tillging till det
manliga sprik som priglar samhillets och
arbetslivets arenor. Att kvinnor har haft firre
méjligheter att delta i offentliga samtal blir
lite en friga om bristande kommunikativ
formaga hos kvinnorna sjilva, inte en friga
om manlig hegemoni.

En pragmatisk modell

Fraser, en amerikansk sociolog och filosof,
utvecklar i en artikel (1992) en ”pragmatisk
modell” som bygger pd Habermas teori om
det kommunikativa handlandet (1984/87).
Modellen som édr anvindbar i forskning och
politiskt forindringsarbete, kan anvindas for
att forstd olika aspekter av den moderna
manliga dominansen. I modellen ir det dis-
kurser och inte strukturer som #r utgings-
punkt och forskningsobjekt. Diskurser defi-

nierar Fraser, i samklang med Habermas, som:

“historiskt specifika betydelseskapande
praktiker, som utférs i ett socialt samman-
hang. De dr kommunikativa ramar inom
vilka talare samspelar genom att utbyta
talakeer.”

Diskurserna ir i sin tur inbiddade i insti-
tutioner och storre handlingssammanhang,
Dirigenom linkar diskursbegreppet studiet
av spraket till studiet av samhillet.

Frasers pragmatiska modell ger mojlig-
heter att bestimma historiska sammanhang,
eftersom diskurser ir villkorliga fenomen
som forutsitts uppkomma, férdndras och
forsvinna med tiden.

Modellen uppfattar vidare talhandling
som betydelseskapande, dir "ménniskor gor
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saker med ord”. Modellen utgar ocksa frin
antagandet att det finns en mangfald av
diskurser i samhillet. Hirav foljer att det
finns manga olika kommunikativa posi-
tioner att tala utifrin.

I sin artikel preciserar Fraser foljande
foreteelser som en diskursteori kan bidra till
att forsta. For det forsta kan en diskursteori
bidra till en forstaelse av hur minniskors
sociala identiteter formas och férindras 6ver
tid. For det andra kan teorin hjilpa oss att
f& en uppfattning om hur sociala grupper
och kollektivt agerande skapas och uppléses
under olika villkor. Vidare kan diskursteorin
synliggéra hur dominerande samhills-
gruppers sociala och kulturella hegemoni
uppritthalls, vilket kan leda dill ett ifraga-
sittande. Till sist kan teorin pévisa mojlig-
heter for social férandring i frigérande syfte
och for politisk praktik.

Frasers resonemang har i olika avseenden
varit anvindbara f6r denna studie. Det giller
hennes precisering av hur manlig hegemoni
uppstdr och fortlever genom sociala processer
eller diskurser i samhille och arbetsliv. Det
giller ocksd hennes subjektssyn pa individen.
Den innebir att kvinnor inte dr fingade i
manligt firgade strukturer och processer,
utan de kan sjilva bidra dll frigérande for-
dndring. Ytterligare en stindpunkt hos Fraser
(1992) som har varit praktiskt anvindbar i
denna studie dr det konsperspektiv som hon
fogar till Habermas tes om socialt integre-
rade former av talhandlingar i tvd subkate-
gorier: dels normativt sikrade handlingar,
som bygger pé forgivet tagna, oreflekterade
i spraket existerande vanor och konsensus,
och dels konsensus uppnadd genom kom-
munikation. Fraser relaterar det normativa
i spraket till mdnnens dominans av kvinnor i
béde sprakligt och socialt hinseende. Kvinnor
talar, enligt Fraser, ur en underordnad posi-
tion. Hennes slutsats blir att normativa tal-

handlingar hindrar min och kvinnor att i
samtal ha ett symmetrisk férhéllande till
varandra. Dirfér méiste relationen etableras
kommunikativt, dvs med hjilp av strukturer
i form av regler som markerar hur samtalen
ska foras for att vara demokratiska. For att
fa till stdnd samtal som bygger pd en symme-
trisk relation mellan kénen, har en modi-
fierad form av demokratisk dialog anvints
i detta projekt. Arbetet inleddes med en sk

dialogkonferens.

Dialogkonferensen som arbetsform

En viktig arbetsform i LOM-programmet var
dialogkonferenser, vars birande principer r
bred medverkan och god kommunikation.
Med bred medverkan menas att de som be-
rors av en viss friga, t ex i en organisation,
har méjlighet att delta i samtal som férs. God
kommunikation innebir att deltagarna i ut-
gngsliget betraktas som jimbordiga och att
det rdder symmetri och dmsesidighet i
samtal. Det underlittar tydliggérandet av er-
farenheter som kan ge underlag for forsk-
nings- och utvecklingsarbete.
Konferenserna brukar organiseras som en
serie diskussioner som tar utgdngspunke i
olika teman med anknytning till konferen-
sens syfte. Merparten av arbetet genomfors i
mindre grupper som deltagarna indelas i
enligt olika kriterier. Homogena grupper
betyder att en grupp bestér av deltagare fran
samma verksamhet, t ex ett fretag, en skola,
en myndighet etc. Heterogena grupper inne-
bir att deltagarna frin tex olika foretag
blandas. Syftet med dessa gruppindelningar
dr att skapa bredd i diskussionerna och cka
idéutbytet mellan deltagarna. Efter varje
gruppdiskussion gér varje grupp en skriven
sammanfattning pd ett OH-material som
svar pd gruppuppgiften. Varje gruppdiskus-

sion varar i ungefir en timme, med efterfsl-
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jande korta redovisningar i stor grupp dir
samtliga deltagare medverkar.

En dialogkonferens kan anvindas som en
sjalvstindig insats for att komma igng med
ett utvecklingsarbete. Konferensen kan ocksa
ingd i en mer omfattande strategi dir fler och
andra typer av konferenser och dialogarenor
anvinds som stéd for utvecklingsprocesser.

I konferensen deltar fyra till fem olika
foretag eller forvaltningar tillsammans.
Konferensen pagir cirka ett och ett halvt
dygn. Varje féretag eller forvaltning bidrar
med sex till tio personer, som ingér i en sk
projektgrupp. Dessa grupper ska utgora
“vertikala snitt” av organisationens anstillda.
Det betyder att det i grupperna ingr repre-
sentanter frdn ledning, staber och specia-
lister och frén de anstilldas fackliga organi-
sationer. Ibland deltar dven personer som
arbetar ”pa golvet”.

Forutom projektgrupperna deltar en
konferensstab med tre till fem medlemmar.
De kan vara representanter frén fackliga orga-
nisationer, forskare frin olika institutioner
eller andra berérda personer. Konferensen
inleds med att nigon frén konferensstaben
informerar om syfte och upplidggning av kon-
ferensen. Demokratisk dialog presenteras och
begreppen arena, resurs och dialog och krite-
rierna for en demokratisk dialog tydliggors.

Under konferensen ser konferensstaben
till att grupperna kommer igdng, att alla
deltar och att en sammanfattning i rapport-
form blir utférd. Konferensstaben gér ocksa
runt i grupperna och foljer upp att kriterierna
foljs, sa att ingen hamnar eller stiller sig utan-
for diskussionen. Grupperna behover inte nd
enighet, vilket konferensstaben pdpekar i
inledningen. Om man har skilda uppfatt-
ningar i ndgon friga sd dr det gruppens sak
att ta stéllning till hur det ska uttryckas.

Deltagarna arbetar i de mindre grupperna
under cirka en timme. Efter varje gruppass

gor gruppen en skriven sammanfattning pa
ett OH-material av det som har sagts som
svar pd gruppuppgiften. Man utser dven en
person som ska rapportera i plenum. For
rapporten i plenum tilldelas varje grupp
cirka tio minuter. En kort diskussion fors i
samband med varje dragning, évriga del-
tagare kan stilla frigor eller komma med
synpunkter pd den aktuella gruppens rap-
port. Avsikten ir att arbetet i huvudsak ska
ske i de mindre grupperna. Deltagandet i
plenum ska vara kort.

Grupprapporten, som konferensstaben
sammanstiller, 4r konferensens formella pro-
duke. En viktig fréga ndr konferensen avslutas
4r hur arbetet och de beslut som har fattats
under konferensen ska presenteras fér med-
arbetarna i "hemmaorganisationen”.

Efter konferensen brukar en projektgrupp
inom respektive foretag triffas. Det kan rora
sig om en grupp som finns kvar frin konfe-
rensen, eventuellt utékad med andra perso-
ner for att diskutera frigorna och projekt-
forslagen igen. Detir dock vanligast att man
héller fast vid sin ursprungliga intention och
bygger vidare pd den. Nir formella beslut dr
fattade om deltagande, uppliggning etc
startar det praktiska projektarbetet. Varje
grupp av foretag eller forvaltning har moj-
lighet till externt stéd i utvecklingsarbetet i
form av en projektkoordinator, som i flera
av LOM-programmets projekt har varit en
eller flera forskare. Sedan féljer en tid av pro-
jektarbete, som kan vixlas med genomfor-
ande av en ny konferens. Dir kan erfaren-
heter utbytas inom och mellan foretagen. Vid
en sista eller en avslutande konferens kan en
utvirdering av projekten genomf6ras.

Dialogkonferensen i ny tappning
Forsknings- och utvecklingsarbetet i detta
projekt inleddes med en dialogkonferens
med temat ”Organisationsutveckling och
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Jimstilldhet”. For att engagera foretag gick
en forfrigan gick ut till sju av de foretag
som deltog i en studie "Kvinnliga chefer,
varfor sd f2?” (Drejhammar 1986). Tre fore-
tag, ett verkstadsforetag, ett pappersbruk
och ett forsikringsbolag var intresserade av
att medverka i projektet som beskrivs i
denna artikel. De ville utveckla ett mer verk-
ningsfullt jaimstilldhetsarbete dn det som
man tidigare hade prévat. Ett fjirde fore-
tag, ett bank- och revisionsforetag, (Bank-
foreningen) tillkom efter kontakter med en
jamstilldhetsansvarig handlidggare pd SAE

Fére konferensen triffade min kollega
och jag representanter frin ledning, fack-
liga organisationer samt personal- och ut-
bildningsavdelningar i varje foretag for sig.
Syftet var att diskutera konferensens syfte
och uppligg. Personalansvariga personer i
foretagen valde sedan ut deltagare till kon-
ferensen utifrdn principerna konstillhorig-
het och organisatorisk placering. Nitton
personer deltog i konferensen, elva kvinnor
och dtta min. De fyra kategorierna — led-
ning, fackliga representanter, personalavdel-
ning samt 6vriga medarbetare — var relativt
vil representerade.

Eftersom avsikten var att utveckla bide
organisation och jimstilldhet méste vissa
dndringar goras i konferensmetoden. De
teman som grupperna diskuterade dndrades,
liksom sammansittningen av grupperna.
urvalet av deltagare sdg vi till att hilften av
deltagarna var kvinnor och hilften min och
att samtliga deltagare, med stod av dialog-
kriterierna, kom till tals i diskussionerna
som fordes.

Under konferensen formulerade del-
tagarna frdn foretagen olika projektfdrslag
som de ville gd vidare med for att utveckla
bide organisation och jimstilldhet. For-
slagen var inriktade pa att skapa sidana
arbetsvillkor och organisatoriska forutsitt-

ningar att kvinnor skulle vilja att stanna
kvar eller kunna rekryteras till foretagen. Ett
annat mal var att ge kvinnor bittre majlig-
heter till kompetensutveckling och beford-
ran. Ett av industriféretagen ville ocksé fa
till stind planeringssamtal som ett “instru-
ment” for att bittre kunna ta tillvara med-
arbetarnas kompetens och erfarenheter.
Man ville ocksd genomfora en jimstilld-
hetsstrategi inom hela industrikoncernen
med ledning av resultaten frdn det foretag
som deltog i detta projekt. Tjinsteforetaget
vill 6ka andelen kvinnliga chefer. Efter kon-
ferensen valde tre av foretagen att fortsitta
arbetet med stod av forskarna. Ett foretag
valde en strategi som inte 1ig i linje med
LOM-programmets intentioner.

Konferensen inleddes med en presentation
frén konferensledningen om bakgrund och
syfte, och dialogkriterierna presenterades.

I det forsta grupparbetet samlades alla
medarbetare frin det egna foretaget for att
diskutera sin nuvarande situation och den
kommande utvecklingen i foretaget. Av-
sikten var att fi en s bred och méngfacett-
erad bild av arbetsplatsen och organisationen
som mojligt.

Gruppuppgift tvd genomférdes i nista
steg i sk homogena grupper. De innehsll
personer av samma kén, som hade en lik-
artad organisatorisk position i de olika f6re-
tagen. Avsikten var att 6ka idéutbytet i dis-
kussionerna och komma ifrn de lisningar
som olikheter i befattningsnivé och kén kan
ge upphov till. Ett annat motiv med de
homogena grupperna var att skapa legiti-
mitet och ge tyngd at den "egna” gruppens
erfarenheter och synpunkeer.

Efter diskussioner i de homogena grup-
perna dtergick deltagarna till sina interna
foretagsgrupper, for att vidareutveckla idéer
och nya erfarenheter och komma fram till
en projekeplan. I de korsvisa grupperna gavs
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Féljande grupper och teman anvandes.

Gruppsammansattning

Teman for grupparbete

Fyra interna foretagsgrupper

Fyra homogena grupper (i frdga om kon och position)
1. Kvinnlig grupp, icke chefer
2. Manlig grupp, icke chefer
3. Kvinnlig grupp, chefer
4. Manlig grupp, chefer

Fyra interna foretagsgrupper

Tvd korsvisa grupper av foretag

1. Vilka atgarder for foretagsutveckling finns eller
planeras idag?

2. Vad betyder jamstalldhet i den utvecklingen, ar
den en resurs eller ett problem? Hur kan prob-
lemen |6sas?

3. Val av projektplan, forslag och idéer for ett
fortsatt jamstélldhetsarbete.

4. Kritik /feedback ges pa respektive projektplan.

och togs kritik emot pa egna och andras
projektplaner.

Under konferensen fick deltagarna med
sig kriterierna in i grupprummen som en
paminnelse om den gemensamma éverens-
kommelsen om att samtalen borde foras s&
att alla kom till tals och fick respekt for sina
synpunketer.

Vad hiinde efter konferensen?

Efter konferensen inleddes ett utvecklings-
arbete i tre foretag, ndmligen verkstadsfore-
taget med en verkstadsenhet, pappersbruket
och bankf6reningen. Bankforeningen utsig
ett dotterbolag, ett revisionsforetag, att med-
verka i projektet. Projektgrupperna frén kon-
ferensen, som blev en bas for utvecklingsar-
betet i respektive foretag, beholls med i stort
sett samma deltagare. Projektgruppernas
uppgift var att f6lja och diskutera projekten,
komma med synpunkter och ge stéd at ut-
vecklingsarbetet. Projektet, som pagick i tva
och ett halvt ir, kan sammanfattas i tre faser:
En inledande fas dir projektgrupper i
foretagen bildades; en serie intervjuer gjordes
i respektive foretag med chefer och med-
arbetare for att fi synpunkter pd organisa-
tionen och jimstilldhetsldget. Ett annat
syfte med intervjuerna var att ge forskarna
mojlighet att lira kiinna foretagen.

En projektfas dir kvinnogrupper och ar-
betsledargrupper anvindes som utveck-
lingsstdd. I verkstadsforetaget férekom en
kvinnogrupp och en arbetsledargrupp; i
pappersbruket fem kvinnogrupper och lika
ménga arbetsledargrupper; i revisionsfére-
taget en kvinnogrupp, men didremot ingen
grupp for manliga medarbetare. Kvinno-
grupperna triffades fyra dill tolv ginger och
arbetsledargrupperna en till fem ginger.

En konsolideringsfas. Under den fasen var
syftet att f3 till stdnd strukturer for fortsatt
dialog och handling i det utvecklingsarbete
som hade pabérjats.

Varje foretag arbetade for sig under pro-
jektfasen. En samverkan mellan dem under
och efter projekttiden kunde inte komma
igdng av bl a tidsmissiga skil.

Kvinno- och arbetsledargrupper
som utvecklingsstod

En forindring av LOM-metodiken, for-
utom att vi indrade konferensmetoden, var
att anvinda oss av separata kvinnogrupper.
Avsikten var att ge kvinnorna méjlighet att
ge varandra stod, utveckla kommunikativ
kompetens och fora fram forslag till frind-
ringar med anknytning till féretagens pro-
jektforslag. Andra grupper som forekom i
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de tva industriféretagen riktade sig till kvin-
nornas arbetsledare. De méttes i egna dis-
kussioner for att tala om den egna arbets-
ledarrollen och sin instillning till kvinnliga
medarbetare. Ytterligare ett syfte var att ge
forslag till férindringar for att lyfta fram
den dolda resurs som féretagen ansig att
kvinnorna utgjorde. Vidare inférdes gemen-
samma samtal mellan kvinnliga medarbetare
och manliga arbetsledare i industrifore-
tagen. De méttes for att diskutera olika
fragor som berérde kvinnornas villkor och
situation. Ett annat viktigt syfte var att rea-
lisera de forslag som hade framkommit i
gruppsamtalen som kunde gagna bide in-
divid och organisation.

Kvinnogrupperna

Ingen speciell dagordning eller givna imnen
forekom, utan samtalen var 6ppna och in-
formella. Vid det forsta gruppmétet fick
deltagarna information om gruppens syfte,
den inledande dialogkonferensen, foretagets
projektorganisation och projektforslag. Be-
greppen arena, resurs och dialog presente-
rades, liksom kriterierna. Samtalen kom
snabbt igdng. Kvinnorna tycktes ha ett upp-
dimt behov att diskutera sin situation i fore-
tagen. Alla deltog aktivt. De férslag som
kom fram i industriféretagen fordes vidare
till arbetsledargruppen och i revisionsfore-
taget till kontorsméotet.

Nigra forslag frin diskussionerna i kvinno-
grupperna var:

Rekrytering: " Uppritta regler och klargor
virderingar och synsitt vad giller beford-
ran och karridrméjligheter.” "Hitta nya
metoder att rekrytera fler kvinnor till
verkstadsenheten.” ”Faststill en utveck-
lingsplan fér personal i alla skift, dir det
framgdr hur manga kvinnor och min
som ska placeras pé olika befattningar.”

Stid och uppbackning i arbetet. ”Revisorer
och uppdragsansvariga méste bli bittre
att ge kvinnor stéd i arbetet.” "Arbets-
ledarena bér ge en tydligare dterkoppling
till sin personal om deras arbetspresta-
tioner.” "Infér ett faddersystem fér nya
kvinnor som kommer till bruket, dir mer
erfarna kvinnor kan stédja de nyan-

stillda.”

Kompetensutveckling och virdering av
arbetsinsatser: " Tydliggdr vad det innebir
att vara duktig och géra ett kvalificerat
jobb.” ”Se éver karridirméjligheterna for
kvinnor.” "Uppritta regler och klargsr
virderingar vad giller befordran, i synner-
het for kvinnor.” "Andra instillningen
till kvinnor och kvinnors kompetens.”

Dialogarenor: "Infor minadsméten ddr
vi kan diskutera problem i arbetet och
ge forslag till forindringar.” ”Genomfér
bittre skifteriffar dir alla kommer till
tals.” ”Sitt igdng med planeringssamtal
for all personal.” ”Arbeta for en storre
kvinnlig representation i olika arbets-
grupper och kommittéer i féretaget och
se till att minst tv3 kvinnor deltar i samt-

liga grupper dir viktiga frigor tas upp.”

Arbetsledargrupperna i verkstadsforetaget
och i pappersbruket

Inom den verkstadsenhet som deltog i pro-
jektet fanns f majligheter till kollektiva
samtal dir personalen kunde diskutera
fragor och férhdllanden om verksamheten.
Arbetsledare och anstillda pratade mest i
parkonstellationer om akuta driftsproblem.
Hierarkin och fabriksmiljén hade &stad-
kommit kommunikationsménster som inte
var tillrickliga for att samordna och utveckla
alla medarbetares kompetens och kunskap.
Att kvinnorna ansag sig std utanfor samtal
pa arbetsplatsen kompletterade bilden av en
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begrinsad dialog inom verkstadsenheten.
Gruppen gav arbetsledarna majlighet att
reflektera 6ver frigor om samverkan och
kommunikation och inte minst diskutera
olika aspekter av arbetsledning i férhéllande
till kvinnliga medarbetare.

I pappersbruket triffades grupperna en
ging. Samtalen handlade om vilka beting-
elser som kunde underlitta att rekrytera och
behalla ungdomar och kvinnlig personal,
om att infora planeringsamtal och om ut-
formningen och deltagande i pappersbru-
kets skifttriffar. Man ansdg t ex att arbets-
ledarna borde fd "verktyg” och kunskaper
for att genomfora planeringssamtal, samt
att skifttriffarna miste fi en bittre kvali-
tet och ge ett annat utbyte mellan de an-
stillda.

I revisionsforetaget forekom ingen grupp
for manliga medarbetare. Vid projektstarten
ansdg representanter frin foretaget att midnnen
hade stérre tillging till bide formella och
informella arenor inom och utom det aktu-
ella kontoret, jimf6rt med kvinnorna. Mot
projekttidens slut kom det dock fram syn-
punkter pd att en diskussionsgrupp dven for
minnen hade varit virdefull.

Ett mote mellan grupperna
i verkstadsforetaget

Maoétet mellan kvinnor och arbetsledare
arrangerades mot slutet av projekttiden.
Under métet kunde kvinnorna foéra fram
och f respekt for sina forslag och synpunkter.
Minnen, som i intervjuer och i arbetsledar-
gruppen betonade att de hade liten kun-
skap om kvinnornas erfarenheter pa arbets-
platsen, fick nu pa ett direke sdtt ta del av
synpunkter om "att vara kvinna i industrin”
och diskutera de forslag som kvinnorna
hade med sig till métet. Under diskussionen
fattades beslut att inféra mdnadsméten pa
enheten, att utveckla kommunikationen

mellan arbetsledning och de anstillda, att
inféra ett faddersystem f6r nyanstillda
kvinnor samt att avligsna bilder av "nakna
kvinnor” i lokalerna. Fortsatta diskussioner
i gruppform mellan min och kvinnor vid
enheten efterlystes av flertalet deltagare.
Forslagen forankrades och diskuterades
sedan i foretagets projektgrupp.

Meéten mellan grupper i pappersbruket

Bide kvinnor och arbetsledare var ovana att
prata med varandra pé det siitt som gjordes
i dessa grupper. Minnen tycktes ha liten
insikt i kvinnornas situation i bruket. Syn-
punkter som framkom var t ex att "kvinnor
dr annorlunda”, men de bér anpassa sig till
den ”manliga normen” i bruket, vilket inte
var litt for kvinnorna att beméta. Vad man
kunde enas om var att géra skiftmétena till
mer konstruktiva méten och att kvinnorna
fick reella méjligheter att delta i olika arbets-
grupper i foretaget som bl a rérde en ny
organisation. Fler méten och fordjupade
diskussioner hade behovts vad gillde de

frigor som kvinnorna hade forberett.

Handlingsinriktad forskning bygger
pa samverkan

Handlingsinriktad forskning, i den form
som presenteras hir, bygger pd samverkan
mellan forskare och ett stort antal lokala
aktorer. Forskningen ska vara konstruktiv
med tyngdpunkt pd dynamiska processer.
Avsikten ir att forindra delar av verklig-
heten och fi nya insikter genom att under-
so6ka hur man dstadkommer férindring och
granska vad som sker under férindrings-
processen (Gustavsen & Sorensen 1982).
Kunskapsutveckling och tillimpning av
forslag och idéer till arbetsrelaterade frigor
och problem gér hand i hand. Utvirdering

av vad insatser kan leda till handlar inte om
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en enkel fore och efter mitning, utan om
en fortlépande processutvirdering i relation
till de mél som féretagen stillde upp for
sitt utvecklingsarbete.

Nir det giller uppféljning och utvirde-
ring av resultat frin denna studie utgér jag
frin Kvales (1989) tvd typer av validitets-
provning, nimligen intersubjektiv prov-
barhet eller kommunikativ validitet, och
pragmatisk validitet. Kommunikativ vali-
ditet innebir att resultat ska kunna prévas
i diskussion med andra. Pragmatisk validitet
betyder att resultaten ska kunna prévas i
praktiken med godtagbara och onskvirda
resultat. Vad giller intersubjektiv prévning
har jag fort fortlspande diskussioner med
min forskarkollega och deltagit i forsknings-
seminarier inom och utom LOM-program-
met. Betriffande pragmatisk validitet har
fortldpande diskussioner forts mellan fors-
kare och berérda aktorer i foretagen. Dir
granskade vi vad som hinde under projektets
ging och vad insatserna ledde till, med ut-
gdngspunkt frin de méil som foretagen
formulerade vid projektstarten. Det var
virdefullt att inte bara validera det som gav
positiva resultat. Aven andra resultat gav kun-
skap om vad som inte var verkningsfullt i
utvecklingsarbetet.

Vilka forandringar kunde markas?

Resultaten bygger pd utlitanden frin och
diskussioner med deltagare i projekegrupper,
kvinno- och arbetsledargrupper. En infor-
mationskilla har ocksd varit den utvirde-
ring som gjordes av hela LOM-programmet
(Nachold 1992) dir verkstadsenheten var ett
av de foretag som granskades mer ingdende
(Ohrming 1992). I pappersbruket intervju-
ade jag tre personer cirka tva ar efter projek-
tets avslutning. I revisionsforetaget gjorde jag,
efter tvé dr, intervjuer med chefer och med-

arbetare. Jag deltog ocksd i ndgra av konto-
rets arbetsmoten.

Det nya med detta projekt var att vi ut-
vecklade och anvinde metoden pi ett sitt
som mojliggjorde ett demokratiskt delta-
gande dven for kvinnor, eftersom LOM-
programmets generativa teori och dess prak-
tiska tillimpning i sin ursprungliga form
inte var tillricklig i det avseendet. Vart bi-
drag till teorin, dvs att komplettera den
demokratiska dialogen med dimensionen
kon, visade sig vara verkningsfull. Om man
inte explicit anger att kdnsaspekten ska
uppmirksammas forblir dialogen "kénsneu-
tral”. Detta innebir i realiteten att mannen
och det manliga dr en norm som giller for
alla organisationens medlemmar. Manlig
dominans ir dirmed inte lingre 6ppen och
tydlig, utan den framtrider som legitim
kénsneutralitet som skapas utifrdn norma-
tiva utgdngspunkter. Manlig dominans kan
dock ifragasittas via samtal som kidnne-
tecknas av kommunikativ rationalitet (Fraser
1992). Det innebir att konsneutraliteten kan
“avslojas” och framtrida som motsats till
neutralitet, nimligen som mins kénsprivi-
legier.

Sammanfattning av forindringarna
* Utveckling och etablering av arenor for
dialog som kan fungera som bas for fort-
satt utvecklingsarbete i foretagen och bidra
till verksamhets- och jamstilldhetsutveck-
ling.

Enligt Gustavsen (1992) ir effektiva kommu-
nikationsstrukturer i organisationer lika
mycket ett mal som ett medel. Om de an-
stillda anvinder demokratisk dialog i ett
forindringsarbete sd kan organisationen
utveckla en "mekanism”, som kan tas i bruk
i det vardagliga och kontinuerliga forind-
ringsarbetet.
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Ett tydligt resultat i detta projektarbete
var att man borjade prova avdelningsmaéten
pa hela verkstadsforetaget for att diskutera
fragor relaterade till produktion och perso-
nella resurser. I revisionsféretaget infordes
en grupporganisation som underlittade for
i synnerhet kvinnorna att fa insyn i arbetet
och kunna komma till tals p arbetsplatsen.
Kontorsmétet blev den arena dir aktiviteten
okade frin kvinnornas sida. I pappersbruket
pabérjades en diskussion om bittre fung-
erande skiftlagstriffar, en f6rindring som
kom att genomf®ras i ett senare skede.

* Kunskapsutveckling och nya insikter hos
anstillda i féretagen om orsaker till bris-

tande jimstilldhet mellan kvinnor och
man.

I foretagen arbetade vi med vad som brukar
ses som ett specialfall, men som borde vara
normalfall. Det giller hur kvinnor och min
i arbetslivet pd ett effektivt och akeivt sitt
gemensamt kan delta i diskussioner och
bidra till en utveckling i arbetsorganisa-
tioner. Med st6d av diskussioner i kvinno-
grupper och med hjilp av kriterier for
demokratiska samtal kunde kvinnorna fora
fram sina erfarenheter och synpunkter pa
arbetsrelaterade frigor och problem pa olika
arenor i foretagen. Arbetsledarna i industrin
fick méjlighet att, utanfor den traditionella

Nedanstaende sammanstallning visar resultaten i de tre foretagen.

Verkstadsforetaget Pappersbruket

Revisionsforetaget

1. Ny kunskap utvecklades om
kvinnors situation i foretaget

2. Kvinnor fick i flera fall nya
arbetsuppgifter

3. Kvinnor fick majligheter till
kompetensutveckling i form av
arbetsrotation

4. Ett "faddersystem” in-
rattades for nyanstallda
kvinnor

5. En ny arena — avdelnings-
méten etablerades

6. Farre fel uppstod i produk-
tionsprocessen pga en mer
6ppen och direkt kommuni-
kation inom verkstadsenheten

7. ”Nakenbilder” togs bort
i verkstaden

1. Ny kunskap utvecklades om
kvinnors situation i féretaget

2. Vissa kvinnor fick nya
arbetsuppgifter

3. Arbetsledarna deltog i en
konferens om arbetsledning
med tonvikt pa kvinnliga
medarbetares situation

4. Kvinnliga medarbetare
genomforde rekryterings-
satsningar i grundskolan foér

att informera om “kvinnor

i industrin”

5. Kvinnor deltog i projekt- och
arbetsgrupper som berérde
brukets verksamhet

1. Ny kunskap utvecklades
om kvinnors situation i foretaget

2. Flera kvinnor avslutade sina
hogskolestudier i ekonomi

3. Kvinnliga medarbetare fick nya
arbetsuppgifter

4. Tva kvinnor blev dataansvariga
i foretaget

5. Nya befattningsbeskrivningar och
personliga utvecklingsplaner utformades

6. Utvecklingssamtal dér kvinnors
kompetens uppméarksammas

7. En ny grupporganisation utformades

8. Kontorsmotet och grupperna i den nya
organisationen blev verkningsfulla arenor
for samtal
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"mansjargongen’, diskutera med varandra
om sin syn pa kvinnornas insatser och kom-
petens. I métena mellan kvinnor och arbets-
ledare i industriféretagen utvecklades ny
kunskap och en rad synpunkter pd arbete,
ledning och organisation férdes fram. Detta
dr inga dramatiska f6rindringar. Samtalen
gav dock deltagarna nya erfarenheter som
skilde sig fran vardagserfarenheten.

Ett generellt resultat av projektarbetet var
att ny kunskap konstruerades och att skad
insikt och férstdelse vixte fram for de pro-
blem som var knutna till kvinnornas under-
ordnade position i féretagen. Projektet syn-
liggjorde hur kénsskillnader konstruerades,
polariserades och togs for givna. Kvinnorna
tillskrevs egenskaper och férhallningssitt
som skilde sig frin minnens vad gillde t ex
“ritt kompetens och stil”. I de vardagliga
samtalen i foretagen fordes sidana forestill-
ningar vidare och kom att bli grundliggande
for utformningen av strukturella villkor och
rutiner som i manga fall gav det ena konet
foretride framfor det andra.

Nir kvinnorna fick stéd i att utveckla
sin kompetens att fora dialoger, kunde de
mota arbetsledare och chefer pd ett annat
satt. Nya idéer och forslag kom fram och
lasta tankebanor och bundna perspektiv
kunde brytas. Dialogerna visade sig med
andra ord ha en ”skapande férmiga” som
gav upphov till ny praxis i foretagen.

e Konkreta insatser riktade mot kvinn-
liga medarbetare, t ex andra méjligheter
till lirande och kompetensutveckling och
mer kvalificerade arbetsuppgifter.

Varfor blev utfallet olika
i de tre foretagen?

Min avsikt ir inte att gora en checklista for
vad som skiljer och vad som férenar arbetet

i de tre foretagen. I stillet kan nagra gene-
rella frigor stillas:

* Vad ledde till framgang?

¢ Vilka var problemen i utvecklingsarbetet?

Att arbeta i projektet innebar ett lirande
for medarbetarna, framfor allt i verkstads-
och revisionsforetaget. Dir fanns ett intresse
och en mélinriktning hos personalen i fore-
tagen vad gillde projektets teori, uppligg-
ning och genomférande. De problem vi
stotte pa fanns i pappersbruket. Dir gick
arbetet i stort sett trégt och det var svart ate
nd uppsatta mal.

I verkstadsforetaget och revisionsforetaget
intriffade flera forindringar som var en foljd
av att ha deltagit i projektet och ha anvint
metoden. I bdda foretagen fick kvinnorna
mer kvalificerade arbetsuppgifter och en
bittre tillgang till dialogarenor. I verkstads-
foretaget andrades minnens instillning till
kvinnliga medarbetare, arbetsrotation kom
igdng som gav dven kvinnorna méjligheter
att prova nya arbetsuppgifter, flexibla arbets-
tider diskuterades. I revisionsforetaget blev
kvinnorna mer aktiva pd kontoret i sina
samtal med kollegor och chefer. De kunde
ddrmed stilla andra krav pd egen yrkes-
miissig utveckling och befordran. Féretaget
omorganiserades till en grupporganisation.
Den gav framfr allt kvinnorna storre infly-
tande pd férdelningen av uppdrag, en 6kad
insyn och ett stérre handlingsutrymme pa
arbetsplatsen.

I pappersbruket blev resultaten inte lika
patagliga. Foretagets mél, att samla jim-
stilldhetsarbetet i hela koncernen med ut-
gangspunkt frdn resultaten i pappersbruket,
kunde inte uppnds. Detsamma gillde mélet
att infora planeringssamtal och utreda vilket
bidrag det kunde ge till jimstilldhet mellan
kénen. En sak som bade kvinnor och min
efterfrigade under projekttiden var bittre
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skifttriffar. Sddana triffar kunde inte eta-
bleras inom ramen f6r detta projeke. Ndgra
forindringar som genomfdrdes var att vissa
kvinnor fick mer kvalificerade uppgifter och
bittre utvecklingsmojligheter. Frigan om
kvinnornas position i foretaget lyftes fram
och blev féremal for diskussioner. Inte
minst fick representanter fran féretaget upp
ogonen for att "teknisk rationalitet” inte ir
tillricklig for att fa igdng breda diskussioner
och en bittre samverkan pa arbetsplatsen.
Det blev tydligt att brister fanns vad giller
samverkan, kommunikation och ldrande.
Vissa av dessa brister kom att dtgirdas i ett
senare projekt, som inte hade ett uttalat
konsperspektiv.

Nigra orsaker till att projekten hade stérre
framgdng vid verkstadsenheten och revisions-
foretaget var troligen att dir fanns fung-
erande projektgrupper med intresserade och
aktiva medlemmar som drev frigan om
kvinnors likaberittigande framat. Dessa per-
soner hade, i synnerhet vid verkstadsenheten,
kontakter utit med andra medarbetare i fére-
taget. De blev i sin tur informerade om och
péaverkade av de nya idéerna.

I revisionsféretaget fanns 6nskemal hos
ledningen att stédja de kvinnor som hade
“fastnat” pd ldgre nivder, trots en kvalificerad
teoretisk utbildning. P4 koncernniva fanns
en central projektgrupp. Medlemmarna i
denna grupp gav sitt stdd 4t projektet och
de bidrog dven till att offentliggéra att pro-
jektet pagick och varfor det kommit igéng.
I bida foretagen vickte frigan om demo-
krati och jamstilldhet intresse och skapade
ett engagemang,.

Ytterligare en bidragande orsak kan ha
varit att enheterna i verkstads- och revisions-
foretagen var relativt smé och éverblickbara.
Majligheterna till samverkan och spridning
av information var storre dir, jamfort med
pappersbruket. I det senare foretaget fanns

ménga anstillda. Dir férekom en stel och
hierarkiskt uppbyggd organisation och en
traditionell bruksmiljo med manliga virde-
ringar som var svira att “bryta igenom”.
Situationen var dessutom turbulent i sam-
band med att en ny pappersmaskin skulle
inforas. Det var en férindring som skulle
kunna ha inneburit att kvinnorna kunde
ha fitt nya arbetsuppgifter pa en arbetsplats
som inte pé forhand var bemingd med for-
domar och negativa attityder till kvinnors
kompetens. Detta blev dock inte fallet.

Sprak och kommunikation
som "skapande mekanism”

I de flesta organisationer deltar chefer och
medarbetare i samtal med den organisato-
riska positionen som legitimitet. I den demo-
kratiska dialogen 4r det arbetserfarenhet som
dr sddan intriddesbiljett till samtalet. For-
mdgan att lyssna och argumentera med
andra 6ver hierarkiska nivier och éver kéns-
grianser dr dock inte sjilvklar. Detsamma
giller att betrakta spriket och samtal som
den i huvudsak férmedlande linken. I
ménga organisationer med en traditionell
hierarki finns, som jag nimnt tidigare, en
ordning for vilka som deltar i samtal, vem
som dominerar, vilka resultaten blir etc.
Kvinnor, som ofta befinner sig i underord-
nad position i organisationer, har i minga
fall simre méjligheter an mén till insyn och
aktivt deltagande. I detta projeke gillde det
bdde i industriféretagen, dir kvinnorna var
i minoritet, och i revisionsforetaget, dir de
utgjorde ungefir hilften.

Fraser (1992) anvinder begreppet "gender
subtext” for att visa att mins dominans bide
i offentlig och privat sfir inte synliggérs.
Genom att analysera sprik och kommu-
nikation kan dolda antaganden om kén och
konsasymmetrin avslojas. Att handling dr
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betydelseskapande, dvs minniskor gor saker
med ord framgér av denna studie. Minnen
i foretagen tillskrev kvinnorna egenskaper
och kinnetecken som gillde deras sociala
identitet, kompetens och yrkesbeteende.
Dessa normerande uppfattningar byggde pd
minnens kollektiva synsitt och virderingar
om enskilda kvinnor och kvinnor som
grupp. Uppfattningarna fordes vidare i de
vardagliga samtalen i féretagen. Avvikande
asikter om kvinnorna, som fanns hos vissa
miin, fick litet genomslag i de diskussioner
som férdes man och man emellan. Minnens
dominans uppritthélls genom ett manligt,
kollektivt agerande.

For att f3 ill stdnd f6rindring och skapa
ett symmetrisk forhéllande mellan kvinnor
och min 1 samtal har Frasers tes om norma-
tivt sikrade talhandlingar praktiserats i detta
projekt. Med hjilp av regler som markerar
hur samtal ska féras, har kvinnor kommit
till tals i de deltagande féretagen. Genom
att olika procedurer har anvints for att bryta
sprakbruk, fastldst tinkande och hindrande
strukturer har forutsittningar skapats for ett
aktivt deltagande for bida kénen.

Nagot om principer
och procedurer i projektet

Principen om bred medverkan

Bred medverkan av deltagare dr nodvindigt
for att skapa uppslutning och delaktighet i
forindringsarbete. De som inte deltar frin
bérjan dr vanligen inte benigna att ge ar-
betet sitt stod. Men alla medarbetare i en
stor organisation eller koncern kan givetvis
inte delta i de arrangerade dialogerna som
pagdr i ett projekt. Frigan om vilka i en
organisation som ska betraktas som "be-
rorda” (Gustavsen 1990) ir inte litt att be-
svara. Det fir avgoras frén fall till fall, med
hinsyn tagen till lokala forutsittningar.

I en dialogkonferens deltar vanligen ett
sk vertikalt snitt med berérda personer.
Efter konferensen ir det virdefullt att be-
halla 4tminstone en del av dessa personer i
en tillskapad projektgrupp och inte minst
att knyta andra "berérda” till gruppen i det
fortsatta arbetet. Utvecklingsarbetet kan
givetvis organiseras inom ramen for andra
gruppkonstellationer. Nir allt fler personer
deltar i det arbete som pagér si uppstar van-
ligen “ringar pd vattnet effekter”.

En viktig friga i utvecklingsprojekt 4r om
det 6verlever niir forskarna har limnat orga-
nisationen. Fér att hilla processen levande
efter projektfasen behévs en grupp sam-
mansatt av lokala deltagare. En mojlighet
dr att anvidnda den tillskapade projekt-
gruppen, kanske utokad med andra perso-
ner. Gustavsen (1990) anvinder begreppet
utvecklingsorganisation, som skall borga fr
att en forindring lever kvar, utvecklas av
egen kraft och sprids i en organisation. I
revisionsféretaget som deltog i denna stu-
die var det sk kontorsmétet en viktig arena
ddr fortsatta utvecklingsinsatser diskute-
rades. I verkstadsféretaget behsll man den
tillskapade projektgruppen.

De separata kvinnogrupperna
En slutsats frin denna studie ir att det inte
ar tillrickligt att ge kvinnor tilltridde till
dialogarenor pd arbetsplatsen. Kvinnor
maste ocksd utveckla “resurser” att tala i
offentliga sammanhang. Utgingspunkten
hir var att kvinnorna forst behsvde formu-
lera sig tillsammans, vilket min har gjort
under lang tid i arbetslivet, for att sedan
vara bittre rustade nir de diskuterade med
andra personer, sivil min som kvinnor i
foretagen. I grupperna kom kvinnorna
underfund med att de svdrigheter som fram-
stod som egna tillkortakommanden, kunde
forklaras i termer av organisatoriska struk-
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turer och processer. Kvinnorna lyfte fram
flera viktiga arbetsrelaterade problem och
de hade erfarenheter och synpunkter som
var virda att gd vidare med i det fortsatta
utvecklingsarbetet.

Forskarrollen

Syftet med handlingsinriktad forskning dr
att skapa ny kunskap som béde dr praktiske
anvindbar och teoretiskt intressant (Svensson
& von Otter 2001). I forskningsprocessen
samverkar och sammanfor forskare och
lokala aktérer sina erfarenheter och kun-
skaper. Forskarens uppgift ir emellertid inte
att ]6sa problem &t andra, utan att ge sina
perspektiv pa de problem som kommer
upp. Av forskaren krivs ocksd att hon eller
han har en 6ppenhet f6r den komplexitet
och de mangdimensionella problem som
finns i foretag och i offentlig verksamhet.
Nir det giller att indra pd obalansen mellan
kvinnor och min i arbetslivet 4r det dartill
lte ate stéta pd motstdnd och hinder, bli
marginaliserad och inte tas pd allvar.

I det hidr projektet var vér frimsta insats
att fungera som samtalspartners och tillsam-
mans med deltagarna bidra till kunskaps-
utveckling. Vi banade vig for projekten i
foretagen och motiverade representanter frin
foretagen att delta i den inledande konfe-
rensen. Nir projekten hade etablerats blev
uppgiften for oss att presentera, diskutera och
vilja olika arbetsformer och vara padrivare
och stéd i utvecklingsprocessen. Vért bidrag
var att tillfora erfarenheter frin jamstilldhets-
arbete, bidra med teoretiska kunskaper och
till teoritutveckling.

Till den kritik som riktas mot forskar-
rollen i handlingsinriktad forskning bidrar
svarigheten att skilja forskning och konsul-
tation. Metoden ir delvis “trial and error
betonad” och kan verka oprecis for en yttre
betraktare. Det dr rimligt, eftersom aktions-

forskaren under pagaende forindringspro-
cess miste ta stillning till ménga olika
problem och hindelser pa olika nivier.
Dirtill kommer att forskarens bidrag till
kunskapsutvecklingen inte kan identifieras
pé ett entydigt sitt, eftersom det inte alltid
dr mojligt att klart urskilja forskares och
praktikers bidrag (Gustavsen 1992).

For forskaren ér det nédvindigt att ha
en kunskapsteoretisk och metodologisk
medvetenhet och en pigdende reflektion
over sin egen roll i det sammanhang dir
undersékningen genomférs och i veten-
skapssamhiillet. Vad som krivs ir att hon
eller han redogér for sin anvindning av
metoder och for forskningsprocessen, for
att ge méjlighet till intersubjektiv provning.

Avslutande synpunkter

Studien som presenteras hir idr en resurs-
krivande och lingsiktig satsning som bygger
pd nira samverkan mellan forskare och
praktiker. Mig veterligen ir sédana projekt
sillsynta idag. Insatser for att uppna jim-
stalldhet i arbetslivet utgdr vanligen frin
strategier som jimstélldhetslagen, hand-
lingsprogram, konsbaserad statistik samt
mainstream-strategin (Gonis 2000).

Jamstilldhet som princip dr allmint
accepterat idag. Men p& manga arbetsplatser
tycks man vilja ha férindring utan att rubba
pd den ridande kénsordningen (Abrahams-
son 2001, Drejhammar & Pingel 2001). Det
beror bl a pd att organisationer ofta betraktas
som kénsneutrala, vilket betyder att kvinnor
och min anses ha lika mégjligheter till ut-
veckling och befordran (Wahl m fl 2001).
Att kvinnorna inte anvinder sig av de lika
moéjligheterna forklaras ofta med kvinnors
brister och deras syn pa sig sjilva.

Men situationen fér ménga anstillda
stiller krav pd forindringar. Bristen pa arbets-

Arbetsmarknad & Arbetsliv, drg 8, nr 1, vdren 2002

45



Inga-Britt Drejhammar

kraft inom ménga omriden pekar pa att all
befintlig kompetens och alla resurser méste
tas tillvara. For att utveckla demokrati och
medbestimmande i arbetslivet och skapa en
god arbetsmiljé som motverkar utslagning
och sjukfrdnvaro, méste kvinnornas erfaren-
heter och kunskap integreras i verksamhets-
och organisationsutveckling. Frigan om
kvinnornas likaberittigande bér inte drivas
separat, utan den bor ges en tydlig kopp-
ling till verksamheten. Annars riskerar man
att insatser inte leder till 5nskvirda resultat.

Erfarenheter fran detta projekt visar att
det 4r mojligt att dstadkomma positiva for-
dndringar av arbetsvillkor och arbetsfrhél-
landen. Forutsittningar ir att det finns vilja
och kunskaper och strukturella méjligheter
i organisationer att fora samtal for enskilda
och grupper. Genom att anvinda demokra-
tisk dialog i tre féretag kunde kvinnorna
komma till tals med berérda personer och
fokusera pa viktiga frigor, vilket lade grund
for handlingar som gynnade bade individ

och organisation.
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