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1. Projektets tillkomst och syfte

Projektet "Jamstélldhetsarbete i 6stgotska organisationer”, som beskrivs i denna
rapport, ir ett av de forskarstodda utvecklingsprojekt som Arbetslivsinstitutet
bedriver i Ostergotland. Rapporten har tvé ansatser. Den innehéller dels en
beskrivning av hur ett forskarstott utvecklingsarbete 1 arbetslivet initieras och
vixer fram, dels en redogorelse for och en analys av hur operationellt ansvariga
aktorer 1 arbetslivet tanker och handlar dé det géller praktiskt jamstilldhetsarbete.
I artikeln sammanvévs framstéllningen av de tvd ansatserna, darfor bor in-
ledningsvis ndmnas ndgot om vad som utmérker dem.

Det tidigare programmet "Kon och Arbete" vid Arbetslivsinstitutet och
representanter for arbetslivet i regionen Ostergétland, har i diskussioner, styr-
grupper och under dialogkonferenser (se konferensrapporter, Drejhammar, 1999;
2000; 2001) startat en rad projekt. Utmirkande for projekten ar att de ytterst
syftar till konkret utveckling eller fordndring pa arbetsplatser. Projektet "Jam-
stdlldhetsarbete 1 Ostgotska organisationer” tillkom som ett svar pd frigor om
jamstilldhet frén representanter pé alla niver inom néringsliv och offentlig
sektor i Ostergétland. Dessa frigor, som stilldes vid dialogkonferenserna i
Norrkoping, Finspdng och Séderkoping, handlade om vad organisationer ligger
in 1 begreppet jamstélldhet och hur arbetet med jamstélldhetsfragor faktiskt
gestaltar sig ute pd arbetsplatserna. Fran var sida fanns ett intresse for frdgorna
beroende péd den grundldggande betydelse som de har for fortsatt forskning och
utvecklingsarbete mot 6kad jamstilldhet. Det faktum, att projektet uppkommit i
dialog med intressenter i regionen, gav tilltrdde till foretag och organisationer.

I den empiriska delen av forskningsarbetet var begreppet 6ppenhet styrande.
Frigor om vad som 4r mojligt att finga empiriskt, nér det géller s laddade
begrepp som jimnstédlldhet, motiverade en metodologisk tyngdpunkt pé relativt
tidsédande Oppna intervjuer. I de genomforda intervjuerna foljdes de intervjuade
personernas tankespér. I ldsningen av intervjuerna togs hédnsyn till att det kan
forekomma en undertext i dessa dialoger, som bestdms av de olika intressen och
roller vis 4 vi jimstélldhet 1 arbetslivet, som de intervjuade och de intervjuande
kunde ha. Enkiter anvindes for att fi kunskap om fakta avseende ett fétal fore-
teelser, bl a forekomst av en jimstélldhetsplan pé arbetsplatserna. Analysen av
det omfattande empiriska materialet gjordes med utgdngspunkten att finna sédana
kriterier pd jimstédlldhet som uppfattades legitimera det faktiska jimstélldhets-
arbetet pd arbetsplatserna.

Projektets forskningsmaéssiga del har mojliggjort fortsatt dialog kring jam-
stilldhetsutvecklingen i regionen. Bland annat diskuteras och genomfors
forskningscirklar eller utbildningar, grundade p& denna rapport. Erfarenheter frén
dessa kan ligga till grund for nya forskningsfrdgor och nya utvecklingsprojekt.
Det dialogstyrda utvecklingsarbetet har darfor ingen bestamd slutpunkt.



Projektets syfte dr sdledes tvédfaldigt. Dels skall projektet fordjupa kunskap om
hur jimstélldhetsproblematiken upplevs och hanteras i1 dagens arbetsliv, dels
utgora en plattform ifrdn vilken jamstidlldhetsarbetet i regionen kan vidare-
utvecklas. Syftet anger att intresset frimst riktats mot att studera hur man
resonerar kring jamstédlldhet pa arbetsplatser och hur detta pdverkar vad som
faktiskt sker nir det géller jamstilldhetsutveckling i de tre kommuner som deltar i
Arbetslivsinstitutets regionala projekt. Valet att fokusera pa sddana personer, som
hade operationellt ansvar for att 1 de aktuella verksamheterna driva jimstélldhets-
arbete, motiveras med argument fran ledarskapsforskningen. Dessa argument
giller ledningens mojlighet, legitimitet och trovirdighet att genomfora for-
dndringar (Wahl, 2001).

2. Jamstélldhet ur ett praktiskt och teoretiskt perspektiv

Begreppet jamstilldhet har 1 det allménna medvetandet och i praktiken sa
sméningom kommit att forknippas med relationen mellan kvinnor och mén.
Denna association dr dock av relativt sent datum. Sjdlva ordet "jamstélldhet" kom
forst till anvindning 1 detta sammanhang 1 borjan pd 1960-talet (Dahlberg, 1998).
I Svenska Akademiens ordlista av &r 1973 stér till exempel ordet "jamstélldhet"
inte att finna. Inom svensk arbetslivsforskning diskuterades vid slutet av 1970-
talet innebord och anvindbarhet av begreppen jamstélldhetsforskning kontra
kvinnoforskning (Westlander, 1979). Nigon entydig preferens for det ena eller
andra begreppet foreldg inte dven om det vid en tillbakablick kan synas som
begreppet kvinnoforskning vid denna tidpunkt dvervagt.

P4 det internationella planet var det "human relation" -skolan som pé 1930-
talet lyfte fram det sociala livets betydelse for forhillanden 1 arbetslivet. Det
gjordes utan att notera att kvinnor och mén socialiseras olika och dirfor uppfattar
villkoren 1 arbetslivet pa olika sitt. P4 1960-talet visades att foretagens storlek,
omgivning, verksamhetsomride, teknologi o s v hade betydelse for hur det
organiserade livet gestaltade sig. Pafoljande artionde fokuserades de processer
genom vilka makt och egenintressen verkar. Organisationskulturernas era var
1980-talet. 1980 kunde darfor ett sjuttiotal forskare ge ut en antologi 6ver "studiet
av organisationer” utan att den innehdoll ett enda kapitel som behandlar den
konsrelaterade problematiken 1 arbetslivet (Katz, Kahn & Adams, 1980).

Forst under &rhundradets sista decennium kan man tala om att begreppet
jamstilldhet fick ndgot av en position inom arbetslivsforskningen. Detta skedde
genom att begreppet kopplades till genusforskningen. Hér studeras hur det
sociala livet paverkas av uppfattningar om kon. Genusforskning ingick dock
knappast i den mainstream av forskning som producerades pé arbetslivsomradet
(Martin, 1994). S& omfattande verk som handbocker kunde sakna hinvisning till
kon (se exempelvis de fyra banden om organisationspsykologi editerade av
Dunnette, Hough & Triandis, 1994).
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Om teoretikers ljumma intresse for, hur genus strukturerar foreteelser pa olika
nivder i samhéllet, dr en avspegling av praktikers dr ovisst, men "Kvinnomakt-
utredningens"” (SOU, 1998:6) slutsatser kan tyda pa detta. Det finns en gemensam
nadmnare for vem som producerar kunskap, vilken kunskap som produceras och
vem kunskapen riktas mot, d v s 1 forskarsamhillet kommunicerar mén med maén.
Aven om teorier om kommunikationens och den kommunikativa kompetensens
betydelse (Habermas, 1990) ofta har styrt sddan forskning som anlagt ett demo-
kratiskt perspektiv pa arbetslivet, sd har detta skett utan att kvinnors och méns
olika mojlighet att delta 1 dialogen och f& gehor for sina synpunkter uppmaérk-
sammats. Feministiska forskare (se exempelvis Benhabib& Connell, 1987 och
Harding, 1987) har mot den bakgrunden frégat sig hur kunskap och praktik hade
sett ut om kvinnor hade stéllt forskningsfrdgor och paverkat kunskapsbildningen.

Att studera arbetslivet ur ett genusperspektiv har politiska implikationer, som
ocksé giller avsaknaden av ett politiskt perspektiv i forskningen. Det dr 1 hog
grad en frdga om forskningen ifrdgasitter eller reproducerar den konsmakt-
ordning som rdder. Vad konstillhorigheten betyder for hur en individ méter och
blir bemott 1 arbetslivet dr dirfor av intresse bade teoretiskt och praktiskt. Genus-
forskning bor mojliggora ett nytankande kring den dynamik som sorterar och
ordnar kvinnor och min i samhiillet till olika organisationer, befattningar och
sysslor. Det giller inte enbart pd den politiska retorikens nivé eller pa en allmin
samhéllsniva utan ocksa pa den organisationsniva dér vi som individer befinner
oss 1 arbetet och 1 privatlivet.

Westlander (1979) hivdade tidigt att jimstédlldhet forst har uppnétts nér det
finns en analogi mellan den retorik, de mojligheter och de vardagliga tillstdnd
som ber0r och definierar relationen mellan kvinnor och mén. Hon talar om jam-
stilldhet ur perspektiven "formell rittighet, lika mojlighet och forverkligat
tillstdnd eller "faktisk" jamstilldhet" (op cit sid 32). Avseende arbetslivet kopplar
Westlander (ibid) jimstélldhetsarbete till de rAdande sétten att organisera arbete,
eftersom den innovativa aspekten av denna verksambhet i organisationer i regel dr
avspeglingar av samhillets traditionella syn pé relationen mellan kvinnor och
min. Hon ansluter sig till en évergripande definition av innovation, som innebdr,
att om en fordndring upplevs som ndgot nytt kan den betecknas som innovation.

Innovationer har karaktiriserats som kontinuerliga eller diskontinueliga/
radikala (Kelly & Kernsberg, 1975; Edquist, 1997). Senare tids forskning har
emellertid alltmer ifrdgasatt dikotomin mellan den typ av innovativ forindring,
som upplevs sprungen ur ett tillfille eller frin en person, och den som sker steg
for steg i det vardagliga arbetet (Gustavsen, Finne & Oscarsson, 2001). Det
radikala momentet dr ofta fiktivt. I regel baseras alla typer av innovationer pé
tidigare idéer och handlande som syntetiseras nir tiden dr mogen. Resonemanget
ar hogst relevant nir det géller arbete for forandring mot jamstélldhet. Till synes
radikala brott, i den mellan konen ojamstéllda faktiska ordningen, har alltid
foregétts av argumentation och i polemik mellan olika intressegrupper.



For att villkoren 1 arbetslivet skall fordndras i demokratisk riktning hivdar
manga att aspekter som klass och etnicitet bor tillskrivas lika vikt som kon. Vi
framhéller dock, 1 samstimmighet med Hirdman (1998), att "kon skall sittas fore
och i klass" (op cit sid 416). Den sociala konstruktionen av kon - "genus" - kan
visserligen jamforas med den sociala konstruktionen "klass", men vilar till
skillnad fradn denna pé en faktisk och for individen nist intill opdverkbar grund,
niamligen biologiskt kon.

Ko6n inordnar genom sin biologiskt grundade och dikotoma karaktir hela
maénskligheten och kan inte reduceras till enbart en social konstruktion. Viktigt i
sammanhanget ir att padpeka att just den dikotoma och statiska karaktédren hos
kon har underlittat de segregationsprocesser som utgdr ifran att det feminina 4r
den negativa sidan i en falloscentrisk ordning (Game, 1991). Detta betyder dock
inte att teoretiskt och praktiskt forankrat jaimstélldhetsarbete syftar till en om-
vindning av den maskulina-feminina relationen. Det betyder endast att jim-
stilldhetsarbetet utgar ifrn att den maskulina-feminina relationen dr inneboende
1 alla typer av relationer, dven 1 dem som pa ett ytligt plan beror enbart min eller
enbart kvinnor. Mélet idr att utveckla nya, demokratiska ordningar i relationen
mellan konen 1 arbetsliv och samhdlle.

Tidigare jamstilldhetsarbete har fokuserat pa rittvisa for kollektivet kvinnor.
Nu kan skonjas en tendens att fokusera den enskilda kvinnan. Detta kan vara
problematiskt av flera skil (Stark, 1997). Individualiseringen leder till att vi inte
kan tala om kvinnor som kategori, vilket gor problem av allmin natur till privata
angeldgenheter. Tillkortakommanden, och for den delen ocksa framgéng, till-
skrivs med detta synsétt den enskilda kvinnan och lamnar de samhilleliga och
organisatoriska sammanhangen utan ansvar, och inte minst viktigt, opaverkade.

Emellertid fungerar varken ett kollektiv av alla kvinnor eller den enskilda
individen tillfredstillande som analysenhet di specifika sammanhang proble-
matiseras utifrin ett genusperspektiv. Kollektivet kan daremot anvindas som
utgdngspunkt i sddan forskning och sédant praktiskt jimstillhetsarbete som utgér
ifrdn ett demokratiskt perspektiv, d v s 1 bemérkelsen lika mojligheter for alla
medborgare.

Anvindningen av begrepp som demokrati och jimstélldhet dr dock inte
oproblematisk. Individer, intressegrupper, partier, filosofiska riktningar o s v
lagger, med all ritt, in olika betydelser 1 dem. Det vill séga ett begrepp av detta
slag dr till sitt vdisen méngbottnat. For att fastsl om ett begrepp kan réknas till
denna kategori av 1 grunden omtvistade begrepp (essentially contested concepts)
har Gallie (1956) anvint ett antal kriterier mot vilka begrepp kan testas. Huvud-
kriteriena anger att begreppet skall vara; av virderande karaktir; komplext till
sin natur; beskrivbart utifrdn olika intressenters infallsvinklar; vara 6ppet eller
vagt.

Fordelen med att avgora om ett begrepp kan riknas till de "omtvistade" &r att
den forskning eller praktik som utgér ifrén det aktuella begreppet gors oppen for
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en dialog. Generaliserande och/eller kategoriska slutsatser undviks medan alter-
nativa slutsatser och losningar lyfts fram.

Fraser (1996; 97) pépekar att olika grupperingars kamp for erkéinnande och
réattvis behandling har blivit 1 det ndrmaste paradigmatisk under det sena nitton-
hundratalet. Kon, etnicitet, nationalitet, sexualitet har fungerat som samlande
begrepp for mobiliseringar med politiska fortecken. Kraven pd demokratisk och
rittvis behandling utgdr i allménhet ifrdn tv4 riktningar, endera ett kulturellt-
symboliskt perspektiv eller ett socioekonomiskt. Konsekvenser, kopplade till
respektive perspektiv, har att géra med en symbolisk fordndring i form av
erkdnnande (recognition) eller med omférdelning (redistribution) av olika typer
av resurser.

Fraser (ibid) hdvdar, att nir det giller genus, sd har rittvisa "justice" (jfr
jamstélldhet) kravt insatser lingst bdda axlarna. Genus dr med hennes sitt att se
darfor ett begrepp av bivalent karaktir (jfr Gallies "essentially contested
concepts"). Fraser for ett resonemang som belyser det problematiska i att genus
strukturerar béde sddana foreteelser inom den kulturella sfdren som méiste f en
ny tolkning och sédana inom den socioekonomiska som méste upphora.

Fraser gor siledes en dtskillnad mellan fordelningspolitik och erkdnnandets
politik. Det forra innebér 1 korthet att socioekonomiska dverforingar och
reformer 1 vélfardsstaten anvinds som medel att forsoka upphédva orittvisor mot
marginaliserade grupper som kvinnor, invandrare m.fl. i samhillet. Inom ramen
for erkdnnandets politik vill man i stéllet forstd och forklara ojamlikhet 1
samhdllet som rotad i kulturella och sociala monster som kan gilla representation
1 politiska och andra beslutande organ; hur problem tolkas och formuleras; vilka
mojligheter som skilda grupper har att komma till tals i olika kommunikativa
sammanhang. Inom den fordelningspolitiska inriktningen uppfattas, enligt Fraser,
ojamlikhet och marginalisering framfor allt som ekonomisk ojdamlikhet, som
maste rittas till. Erkédnnandets politik ser ojimlikhet som ndgot mer komplext och
sammansatt. Den har inte enbart med ekonomi att gora, utan ocksd med kultur,
sprdk och relevanta livserfarenheter. Fraser menar att fordelningspolitik och
erkdnnandets politik stédlls mot varandra. Losningen ér i stéllet att forena for-
delningspolitik och erkidnnandets politik. Kvinnornas annorlunda villkor méste
erkinnas i ett forsta steg och i ett andra steg, 6verskridas. Mélet ir frigorelse fran
konsfortryckande samhéllsforhillanden (Moti, 1997).

3. Metodologiska overviganden och valda metoder

Kvalitativt inriktad forskning ifrigasatter uppfattningen om den virdebefriade
forskaren, som den kommer till uttryck i sddana forskningsprocesser som utmaérks
av en subjekt - objekt relation (Pingel, 1999) samt hivdar att utvecklingsbe-
frimjande forskning (Westlander, 1999) mojliggors 1 diskurser. Det dr de
pégdende processernas kvalitativa innehdll, s& som det avspeglas 1 exempelvis



dialoger, information, policy eller samverkan, som 4r foremal for forsknings-
intresset. De metoder som anvénds skall mojliggéra dokumentation av denna
process.

I studier av fordndringsprocesser anvinds ofta ett forfarande som bendmns
abduktion (Alvesson & Skoldberg, 1994). Abduktion startar i empiriska data men
avvisar inte teoretiska forforestillningar. I den abduktiva processen utnyttjas
forskarens kunskap och referensramar for att uppticka monster eller djupstruktu-
rer 1 det som kommer till synes, som 1 sin tur kan ge upphov till nya teorier som,
om de dr sanna, fordjupar forstdelsen av de monster eller strukturer som fram-
trader 1 tolkningen av ett enskilt fall. Under sjdlva forskningsprocessen sker
sdledes en alternering mellan tidigare teori och ny empiri, varvid bada successivt
omtolkas 1 skenet av ny kunskap. Resultat frdn den abduktiva processen kan
styrkas genom tillimpning pa nya fall.

D4 vi framfor allt var angeldgna om att fi en bild av hur jamstélldhetsarbete
uppfattas och upplevs valde vi att ligga tyngdpunkten i forskningsarbetet pa
riktat Oppna intervjuer.

Riktat Oppna intervjuer bygger pé att intervjuaren ger imnesomraden for
intervjun, men 1 ovrigt lamnar filtet fritt for den intervjuade att bestimma fokus
och inriktning av intervjun. Intervjun syftar till att finga den intervjuades
forestdllningar om virdet av och kvaliteten hos det behandlade dmnet.

For att fa kunskap om hur organisationerna lever upp till kravet p4 att det skall
finnas jimnstélldhetsplaner for arbetsplatserna skickades en enkit ut. Enkiter
hinfors 1 regel inte till den uppséttning metoder som anvinds 1 kvalitativt inriktad
forskning. Det fors dock en diskussion om det tveksamma 1 att strikt skilja
kvalitativa och kvantitativa metoder at. Allwood (1999) hiavdar att "det 1 allmén-
het ar djupt problematiskt att ensidigt klassificera en forskningsmetod som
kvalitativ eller kvantitativ" (op cit sid 34).

Metodernas praktiska tillimpning

Tretton foretrddare for offentlig verksamhet, elva for storforetag och tio for smé
eller medelstora foretag samt tva fackliga representanter, sammanlagt trettiosju
personer, intervjuades under cirka en timma vardera. Urvalet skedde utifrén en
onskan om att olika branscher och typer av foretag och offentlig verksamhet
skulle ha mojlighet att komma till tals.

Enkiter, som inneholl nio frdgor om faktiska forhdllanden, sdndes till sam-
manlagt hundrafemtio foretag (stora, medelstora och smé) och offentlig verksam-
het 1 de tre kommunerna. I anslutning till vissa frdgor fanns mojlighet till
kommentarer. Forsidndelsen adresserades till personalansvarig. Svarsfrekvensen
var sjuttiofem procent, vilket bedomdes som tillfredstidllande. Analys av
bortfallet, enligt kriterierna storlek och bransch/verksamhet, visade att ingen
snedfordelning betrdffande icke-svarande forekom. Enkitdata presenteras 1
rapporten for overskidlighetens skull bdde i tabellform och i 16pande text.
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4. Formella perspektiv pé jamstilldhet

Den offentliga jimstélldhetspolitiken baseras pé att kvinnor och mén dnnu inte
har samma rittigheter, skyldigheter och mgjligheter inom alla visentliga omréden
1 livet. Politiken syftar darfor till att &stadkomma en jamn fordelning av makt och
inflytande mellan kvinnor och mén; samma mdojligheter till ekonomiskt
oberoende; lika forutsittningar for kvinnor och mén i1 friga om arbete, arbets-
villkor och utvecklingsmdjligheter i arbetet samt delat ansvar for arbete med hem
och barn (Gonis, 2000). Enligt Gonés har den strategi, som utvecklats for att nd
maélen, fyra huvudstrik, vilka 4r: jimstélldhetslagen, olika handlingsprogram,
konsbaserad statistik samt mainstraemingstrategin. Sérskilt relevant i denna
undersokning dr frdgan om hur jimstélldhetslagen tillimpas.

Jamstalldhetslagen

Jamstélldhetslagen (JAimL) dr riktad mot arbetslivet och beror forhillanden
mellan arbetsgivare och arbetstagare samt arbetssokanden. Lagen har tva
huvudomriden, det ena omradet reglerar arbetsgivarens aktiva jamstilldhets-
arbete pé arbetsplatsen och det andra omradet innehdller regler om férbud att
diskriminera enskilda arbetstagare eller arbetssokande pd grund av kon. Lagen
innehéller dessutom regler for tillsyn av lagens efterlevnad och pédbjuder att brott
mot lagen skall beivras.

Utveckling av lagar och avtal

Ar 1972 tillsattes delegationen for jamstilldhet mellan kvinnor och min. En
viktig friga som diskuterades var lagstiftning mot diskriminering 1 arbetslivet pd
grund av kon. Delegationens negativa instillning till en lagstiftning medforde att
en riksdagsmajoritet 1976 avstyrkte de motioner som hade lagts fram om en lag
mot konsdiskriminering. Man anség att bittre resultat skulle kunna uppnis med
insatser av annat slag. Forst 1979 kom en lag om jamstilldhet mellan kvinnor och
min 1 arbetslivet.

Ar 1992 tridde en ny jamstilldhetslag i kraft (Laurén & Lavén, 1992). Den
nya lagen avsdg att frdmja kvinnors och maéns lika ritt 1 friga om arbete,
anstédllnings- och andra arbetsvillkor samt utvecklingsmojligheter 1 arbetet.
Jamstalldhetslagen syftade till att forbéttra frimst kvinnors villkor 1 arbetslivet.
Den gav bade arbetsgivare och arbetstagare ett ansvar for att jamstélldhet i
arbetslivet ska uppnés.

Ar 1994 respektive 1995 skirptes denna lag pa flera punkter. Arbetsgivarna
alades att varje &r kartlagga méns och kvinnors 16ner. Resultatet av kartlagg-
ningen skulle redovisas i en érlig jamstélldhetsplan dir dven atgirder rappor-
terades. Varje lin skulle ha en egen ldnsexpert med uppgift att framja jimstélld-
heten i linet. Jimstédlldhetsombudsmannen (JamO) fick dartill 6kade befogen-



heter betriffande tillsynen 6ver hela arbetsmarknaden (regeringens proposition
1993/1994:147).

Frén den 1 juli 1998 infordes skérpta bestimmelser 1 jamstédlldhetslagen
gillande sexuella trakasserier (regeringens proposition 1997/98:55).

Frén och med 1 januari 2001 géller ytterligare forindringar 1 jamstélldhets-
lagen (regeringens proposition 1999/2000:143) Dessa innebir bl a att arbets-
givare med fler dn tio anstéllda inte bara &r skyldiga att kartldgga de anstélldas
loner och anstéllningsvillkor utan d@ven undersoka om det finns skillnader mellan
kvinnor och mén som har lika eller likvirdiga arbeten. Genom en handlingsplan
for jaimstéllda 16ner skall 16neskillnader som beror pé konstillhorighet upptickas
och atgédrdas. En annan skérpning géller fackliga organisationers ritt att fa upp-
gift om alla anstélldas 16ner.

En definition av begreppet "likvirdigt arbete" fordes in i lagen: Ett arbete ar
likvérdigt med annat om det utifrdn en sammanlagd bedomning av de krav
arbetet stéller samt dess natur, kan anses ha lika virde som det andra arbetet.”
Kraven bedoms med beaktande av kriterier som kunskap och fardigheter, ansvar
och anstringning.

Forbudet mot konsdiskriminering dndrades till att gélla hela rekryterings- och
urvalsprocessen dven om inget beslut har fattats om anstéllning, befordran eller
utbildning. Arbetsgivarna ir skyldiga att stilla material till forfogande for arbets-
tagarorganisationer sd att dessa kan samverka vid kartldggning, analys och
handlingsplaner. JAamO ges tilltrade till arbetsplatser for att kunna gora under-
sOkningar som kan vara betydelsefulla for bl a tillsyn av diskrimineringsforbudet.
En anpassning av jaimstilldhetslagen har skett till 1999 &rs lagar om férbud mot
diskriminering i arbetslivet pd grund av etnicitet, funktionshinder och sexuell
laggning.

5. Subjektiva perspektiv pé jamstélldhet

Mot bakgrund av den problematik, som jamstilldhetslagen dr ett uttryck for, gavs
de operationellt ansvariga for jamstélldhetsarbetet 1 myndigheter, foretag och
organisationer mojlighet att utveckla vad de uppfattade som framtradande inom
ett antal omrdden, varav det forsta var:

Vad ar jamstalldhet i arbetslivet?

Intervjuade ir tretton foretrddare for offentlig verksamhet, elva for storforetag
och tio for smé eller medelstora foretag samt tvd fackligt verksamma personer.
En analys av svaren utifrdn det konkreta innehdllet visar att svaren generellt
formulerades i allménna ordalag och framfor allt utifrdn att lika 16n for lika
arbete bor efterstravas. Flertalet ansdg dock att det 1 just deras verksamhet inte
forekom sddana skillnader mellan konen som kunde kopplas till 16n. "Léner har



madst rdttas till. Nu har vi inte ldngre ndgon skillnad". Pa en direkt fraga, om vad
som styr 1oneutvecklingen for en viss individ, visas att sd gott som alla kopplade
16nenivén till prestationer av och egenskaper hos den enskilde. S&dant som
spannvidden 1 arbetsprestationen, var pd kompetensstegen en person befinner sig
eller hur vil en person anpassar sig efter pd arbetsplatsens specifika krav utgjorde
kriterier for 16neséttningen.

"Lonesystemet foljer karridrstegen". "Inga direkta loneskillnader finns. Det

ar kompetens som avgor”. "En kompetensstege och personlig lamplighet

och flexibilitet".

Sarskilt fran privata sektorns sida betonades uppfattningen att 1onebilden huvud-
sakligen styrs av kompetens.

"Jamstilldhetsbegreppet dr konstlat, det dr faktiskt kompetens som avgor
och inte kon". "Hér ser vi 1 forsta hand till kompetens, vi gor inga riktade
insatser for att 6ka andelen kvinnor". "Lonen hdnger ihop med hela situa-
tionen, chefer, jobbet, kompisar, hur man far gehor for sina idéer. Om man
inte utvecklas fr man inte hdgre 16n inte heller om man &r for tyst och
forsynt" ."Effektivitet méts grovt med forddlingsvérdet och med

narvarotid".

Bland foretrddarna for storforetagen framkom dock ocksé uppfattningen att vissa
oskiliga loneskillnader forekom, som for det mesta upplevdes oforklarliga.

"Det finns oskdliga skillnader i foretaget men man vet inte riktigt vad de

Lm n

beror pa". "Det finns vissa skillnader som man inte kan forklara".

Foretradare for offentlig verksamhet upplevde, 1 motsats till néringslivets
foretradare, att kompetens ibland inte hjélper vid 16nesattning.

"Vi forsoker paverka att kvinnor skall ha mer betalt, men det 4r svért att

overtyga miannen om att kvinnor ocksa har utbildning". "I kommunen har
kvinnliga chefer ldgre l6ner jamfort med manliga”.

Till I6neaspekten kopplade manga begreppet "lika villkor", men vad man menade
med villkor framkom 1 regel inte. Tva personer nimnde arbetstider anpassade
efter de badda konens behov och fyra lika mojlighet till kompetensutveckling i
arbetet.

Drygt tjugo procent av de intervjuade resonerade kring att arbetsuppgifterna
numera dr sddana att alla kan utféra dem och att detta i sin tur leder till kravet pa
allas ritt till alla arbetsuppgifter, vilket om det praktiseras uppfattades innebéra
ett steg mot okad jamstélldhet. "Mdnniskor skall ha rditt till alla arbetsuppgifter”.
Men dven synpunkten, att det ur arbetsgivarens perspektiv dr viktigt att fler kan
klara fler arbetsuppgifter, fanns foretradd bland dem som resonerade kring
arbetsuppgifternas betydelse. "Viktigt att ha personal till alla arbetsuppgifter”.



Om svaren analyseras utifrdn vilken verksamhet (offentlig verksamhet,
storforetag, medelstora och smé foretag samt fackliga organisationer) upp-
giftslimnaren foretridde visas att vissa skillnader foreligger 1 svarsmonstren.
Representanter for storforetagen forde som visats ofta resonemang utifrn
kompetens istillet for jimstédlldhet. Personer i offentlig verksamhet kopplade
jamstilldhetsarbete till rekryteringsforfaranden. Nir det géllde rekrytering av
arbetskraft utifrdn fokuserades problem enbart 1 samband med forsok att rekrytera
min till kvinnodominerade omrdden, som dldreomsorgen, skolan eller kom-
munen. Vid intern rekrytering ansdgs det nodvindigt att kvinnor ocksé skulle
beredas mojligheter till chefsposter.

"Att lararyrket dr kvinnligt har blivit ett problem 1 sig". "Det ar viktigt att fa
in min 1 vissa yrken (sjukvarden, dldreomsorgen) men de skulle aldrig
acceptera 16nen dar".

En uppdelning av svaren efter kon visar att kvinnor mer dn mén tenderade att
betona att arbetsuppgifternas art inte skall styra vem som utfor dem. Mén
tenderade att mer betona kompetensens betydelse for vem som skall gora vad.
Miin nimnde ocksd i hogre utstrickning 4n kvinnor rekryteringsforfarandet som
ett medel for jamstédlldhet, med inneborden att det inte spelar ndgon roll vem som
tillsdtts. D v s det spelar ingen roll om det dr en kvinna som far jobbet.

Om samtliga uttalanden jamfors, med vad jimstélldhetslagen inbegriper 1 ett
jamstéllt arbetsliv, visas att forekomst - icke forekomst - av sexuella trakasserier
inte spontant namndes i1 samband med forestillningar kring ett jimstéllt arbetsliv.
Detta kan tyda pa att uttrycket "sexuella trakasserier" (som ir en inadekvat over-
sattning av det engelska uttrycket "sexual harassment" i betydelsen sexuella
trakasserier och trakasserier beroende pé kon) har tolkats efter bokstaven och inte
i betydelsen "trakasserier beroende pa kon" som lagstiftaren asyftar. Virt att
sirskilt notera dr emellertid att kommentarer kring sambandet mellan arbetsliv
och privatliv endast gavs av tva personer, en kvinna och en man, vilka bada
arbetade inom storforetag. I bddas beskrivningar fanns en medvetenhet om
problematiken kring att forena arbete med fordldraskap. "Svdrigheten dr att
kunna hédmta och ldmna barn pd dagis med de arbetstider som finns pd
byggena".

En tematisk analys av svaren visar att drygt hilften av utsagorna, om vad
jamstilldhet innebdr, innefattar begreppet olikhet 1 bemirkelsen kvinnor ar olika
man.

Ibland hade den uppfattade olikheten att gora med kvinnors formodade
obenigenhet att sld sig fram 1 strukturerna, ibland forestédllningen att kvinnor
tillfor ndgot utover det som &r standard.

"Lite fir kvinnorna skylla sig sjdlva att det har blivit s& hér ojdmstallt i
arbetslivet" . "Vi tog inte reda pa varfor dom slutade". "Av hivd har kvinnor
varit truckforare och provtagare och traversforare och dir har de stannat".
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"Spréket blir mer vardat". "Mer ordning och reda, ett annat sprék och andra
synsétt".

I de fall dar kvinnor dominerade pé en arbetsplats (kvinnlig likhet) "dr det inte
bra" , 1 vissa fall ansdgs att mén kan behovas som "forebilder” . Uttalandena
antyder att den underliggande tankestrukturen fortfarande utgér ifrn fore-
stdllningen att det dr kvinnan som skiljer sig frdn mannen. Eller med andra ord
ifrén det som traditionellt har uppfattats som neutralt, men som 1 sjdlva verket ar
normgivande. Det kvinnor kan tillféra i organisationer, dér detta synsitt rider,
dndrar sileds inte den bestdende ordningen utan dr ndgot som laggs till det
bestdende och som hor samman med konsstereotypa forestillningar om kategorin
kvinnor.

Uttalanden, som antyder att olikhet sdgs som en relation mellan kvinnor och
min, forekom men var till sitt innehdll vaga och inte kopplade till specifika
aspekter av sjilva verksamheterna.

"Det finns mycket att ldara av varandra". "Olika perspektiv berikar".
"Kvinnor och mén angriper problem utifrén olika utgdngspunkter". "Hur
tanker kvinnor respektive min?".

Dessa uttalanden skulle kunna st for en hillning som bejakar mer av givande
och tagande mellan konen. Det vill sdga om olikhet ses som en relation ligger 1
detta en mojlighet att lokalisera och foridndra sddana strukturer som bidrar till att
relationer snedvrids.

Relativt minga (12%) avstod ifrin eller hade svart att konkretisera ndgon
forestdllning om jamstélldhet.

"Svart att svara pé. Jag har levt i en virld dir man inte tinker pa jim-
stilldhet" "Man mdste gora ndgot konkret at situationen och inte bara prata".
"Svér friga". "Man har inga ansprdk pa medarbetarnas kon". "Ett tungt ord,
jag har inte funderat pé det".

Svaren tyder pé att jamstélldhet for dessa personer var en utpréiglad "icke-friga".
Om detta beror pa att jamstidlldhet, som en praktisk realitet, redan genomsyrade
organisationerna eller om perspektivet saknades, framgick ej.

De allra flesta ansdg att utvecklingen under de senaste aren vad géller
jamstélldhet varit svag. Manga upplevde att det gér trogt framat i jimstélldhets-
strdvandena och att debatten kunde kédnnas irrelevant. Mén dominerar medan
kvinnor fastnar pa sina poster, som det ofta uppfattades, pa grund av egen
ofdretagsamhet.

"Men inget har hént, det dr bara prat". "Det dr segt att komma vidare".
"Jamstélldhetsdebatten har fatt ndgot av 16jets skimmer 6ver sig". "Det
kénns inte naturligt". "Tekniken har linge dominerats av mén". "En
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brukskultur som inte virderar kvinnor sarskilt hogt". "Svért for kvinnor att

" "

ta sig fram". "Det finns en rddsla hos kvinnor att synas och sticka ut".

Arbetar man aktivt med jamstilldhetsfragor?

Under denna rubrik redovisas vad som framkom pa de oppna frigorna: "Arbetar
ni aktivt med jamstélldhetsfragor i din organisation?" (i intervjuerna) och: "Gor
ni speciella insatser for att 6ka jimstélldheten pa din arbetsplats?" (i enkéterna),
dels svar pd foljdfragor som kunde gilla specifika satsningar. Aktivt
jamstilldhetsarbete kan innefatta sddant som riktad kompetensutveckling,
rekrytering eller att aktivt understddja pappaledighet. Med aktivt jimstélldhets-
arbete forstds under denna rubrik siledes sddant som gar utover sjélva arbetet
med att upprétta en jamstilldhetsplan.

En merpart av alla intervjuade beskrev jimstilldhetsarbetet pd sddant sitt att
det framgick att de inte arbetade aktivt med jimstélldhetsfrdgor. Om hénsyn tas
till arbetsplats mirks en avgorande skillnad mellan hur de i offentlig verksamhet
och de 1 smi och medelstora foretag uppfattade aktiviteten kring frigor om
jamstélldhet. Mest aktivitet pd omridet skedde i1 verksamheter inom den
offentliga sektorn, diar mer dn hilften av representanterna uppgav att de inom
deras verksamheter bedrevs ett aktivt jamstilldhetsarbete. Minst aktivitet pa
omradet forekom 1 de smé och medelstora foretagen, hiar uppgav s gott som
samtliga att de uppfattade att sédrskilda satsningar pa jimstédlldhet inte forekom.

De, som svarade att det forekom ett aktivt arbete med frdgor kring jimstélldhet
1 deras organisationer, kopplade detta arbete oftast till rekrytering av arbetskraft i
vid bemirkelse. Inom den offentliga sektorn nimnde ménga att det handlar om att
fa in fler mén pa kvinnodominerade arbetsplatser.

"Vi forsoker fé in fler kvinnor pa tungt mansdominerade tjianster". "Vi
forsoker fa in mén till vard och omsorg".

Motiveringarna, till varfér man i1 forekommande fall inte arbetade utifrin ett
sarskilt jimstilldhetsperspektiv, skiftade. Framfor allt foretriddes &sikten att jam-
stilldhet 4r ndgot som man inte tinker pa.

"Jamstilldhet stdr inte pa agendan". "Vi funderar inte pa jimstidlldhet hér".
"Det dr inget som man tinker pa det dr en naturlig sak". "Vi har inte direkt
motarbetat men det knallar och gar bara".

Samma andemening, men ndgot mer konkret uttryckt, finns i de svar som handlar
om att jimstilldhet redan rdder pé arbetsplatsen.

"Vi dr ett bra arbetslag hér och har ingen konkurrens mellan kvinnor och
min". "Kanske for att det inte behovs s mycket hér". "Vi har ju aldrig haft
de hér problemen".
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Aven om det i organisationerna inte i ndgon hogre utstrickning forekom aktivt
arbete med jamstilldhetsfrigor s framkommer i svaren att riktad rekrytering ar
nigot som forknippas med jamstélldhet. Majoriteten av de personer, som berorde
forfarandet specifikt vid annonsering efter arbetskraft stéillde sig dock avvisande
till att 1 annonser direkt rikta sig till ngot kon.

" "

"Med riktad annonsering gors tjejerna en bjorntjanst”. "Néar vi soker si
soker vi kompetens, det dr huvudkriteriet inte sirskilt mén".

Att insatser for att oka jimstélldheten pd arbetsplatsen foretogs 1 mycket liten
utstrickning uppfattades ofta bero pé att det var svért nog dnd4 att finna
arbetskraft.

"Svart nog att hitta folk”. "Vi saknade kvinnliga sokanden". "Det stora
problemet dr att det blir mycket ont om arbetskraft om fyra fem ar och da
ricker inte kvinnorna till". "Men det dr min som historiskt soker sig hit och
svarar pd annonser".

P4 en frdga om styrelsens sammansittning med avseende pd kon framkom att det
endast var 1 kommunal verksamhet som en styrelse hade lika minga kvinnor som
mén. Samtliga andra verksamheter styrdes antingen uteslutande av mén eller hade
en styrelse dar médn var 1 majoritet. Styrelsernas sammanséttning kan ses mot
bakgrund av att det 1 offentlig verksamhet var en majoritet av kvinnor anstillda
medan storforetagen hade omkring femton procent kvinnor i arbetskraften och de
smd och medelstora foretagen omkring fyrtio procent.

Forekomst av kompetensutvecklande insatser for all personal fanns 1 trettio
procent av verksamheterna. I vilken omfattning dessa utnyttjades ansdgs bero pa
dels den anstilldes eget intresse, dels det kvinnliga konet. Det vill sdga kvinnor
uppfattades (av tjugotvé procent av de svarande) mindre benégna att genomgé
utbildningar dn man.

"De vill inte lédra data, de frigar varfor". "Kvinnor miste propagera for att
kvinnor skall ldra sig mer kvalificerade jobb". "Man lir sig jobbet pa golvet
och gir vidare om man é&r intresserad. Den kvinna som anstélldes nér jag
borjade dr fortfarande truckforare, ovriga tvd kvinnor har slutat”.

Generellt var kunskapen om mén tar ut fordldraledighet 1g. De flesta antog att de
tio dagarna togs ut och kommenterade ibland att detta skedde i samband med
sommarsemestern. Merparten upplevde att det inte foreldg ndgra problem med
pappaledighet for foretaget, men kunde tillfoga kommentarer som "nog en kultur
som kan géra det svart”, "populdrt valflisk"”, "kan bli problem med nyckel-
personer”, "brukar fungera om personalen sciger till i god tid". 1 en del storre
foretag hade fortroendearbetstid inforts, vilket uppfattades speciellt gynna

barnfamiljer.
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Enkiten besvarades av hundrafemton personer pé arbetsplatser med fler dn nio

anstillda.

Tabell 1. Forekomst av aktivt jamstilldhetsarbete enligt enkétsvaren.

Aktivt Offentlig Storforetag Sma och Totalt
jamstélldhets- verksamhet medelstora

arbete foretag

Ja 16 (70%) | 6 (86%) |30 (35%) | 52 (45%)
Nej 7 (30%) | 1 (14%) | 55 (65%) | 63 (55%)
Summa 23 (100%) | 7 (100%) 185  (100%) | 115 (100%)

Tabellen visar att 1 offentlig verksamhet och i storforetag angav merparten av de
svarande att det forekom aktivt arbete for att oka jimstédlldheten, medan det
omvinda forhdllandet uppfattades rdda i de smé och medelstora foretagen.
Merparten (57%) av de, som man uppfattade var speciella insatser for jamstalld-
het, som foretogs pa samtliga typer av arbetsplatser skedde i samband med rekry-
teringsforfaranden. Framfor allt var det inom de smd och medelstora foretagen
som jamstidlldhetssatsningarna fokuserades pé insatser vid nyrekrytering (68% av
de angivna satsningarna 1 smi och medelstora foretag handlade om rekrytering). I
regel rorde det sig om forsok att rekrytera kvinnor till mansdominerade arbets-
platser, men ocksd 1 hog grad som en allmén policy som gick ut pé att striva efter
jamvikt mellan konen 1 arbetsstyrkan. Inom offentlig verksamhet fokuserades
rekryteringsforfarandet inte i lika hog grad (i 31% av utsagorna). I denna sektor
ndmndes insatser for riktad rekrytering enbart da det géllde att sbka mén till
kvinnodominerade arbetsomraden.

Utbildning 1 vid bemérkelse angavs som ett medel for jamstilldhet 1 trettiodtta
respektive fyrtiotre procent av svaren frin den offentliga sektorn och storfore-
tagen. I offentlig verksamhet handlade det i lika hog grad om att ge utbildning
speciellt 1 jimstédlldhet som att genom utbildningsinsatser mojliggora for redan
anstillda kvinnor att soka hogre tjinster. Storforetagen angav, som ett medel mot
storre jamstilldhet, enbart sddan utbildning som fokuserade pé jimstélldhets-
problematiken. I de smé och medelstora foretagen ingick utbildning som en del i
jamstilldhetsarbetet endast 1 liten utstrickning (13%).

Sammanfattande framkommer att forestédllningar, om vilka aktiviteter som
leder till ett mer jamstéllt arbetsliv, 1 hog grad handlar om att rekrytera mén till
kvinnodominerade arbetsomrdden och vice versa.

Ar jamstilldhet ett aktuellt tema pa arbetsplatserna?

Nedan redovisas de synpunkter pd aktualiteten 1 jimstédlldhetsfrdgan som fram-
kom i intervjuerna samt svaren pa enkitfragan: Ar jimstilldhet en friga som
diskuteras pé din arbetsplats?
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Av de intervjuade var det enbart personer frdn den offentliga sektorn som
ansdg att man behandlade jamstilldhetsfrigor pa arbetsplatsen. Ungefar hilften
av dessa ansdg att jamstélldhet sdgs som en del av verksamheten.

"Jamstilldhet finns alltid med i miljoarbetet". "Det dr
jamstélldhetsombudens sak att se till att jimstilldhet alltid stir pa
dagordningen péa arbetsplatstraffar”.

Ovriga representanter for den offentliga sektorn var mer uppgivna.

"Att arbeta med jamstilldhet dr tungt eftersom vi bara producerar papper,
hyllvirmare". "Det enda som &r intressant dr att det skall komma in fler

3 "non

min". "Jamstélldhet dr ingen fraga hir. Det kdnns gammalt".

Representanter for stora, sm& och medelstora foretag gav, sd nir som pa en
person, sddana beskrivningar som visade att jamstilldhet inte tillhorde de viktiga
arbetsplatsrelaterade frigorna.

"non

"Jamstilldhet tas inte pd allvar". "Det dr ingen fréga vi diskuterar pd moten
eller mer informellt". "V1 har inte haft frigan uppe pd arbetsplatstriffar".
"Man pratar inte om jamstilldhet pé golvet". "I dagliga moten talar man
aldrig om jamstélldhet, ddr handlar det om daglig drift". "Det &r ingen friga

som ir pa tapeten". "Nej vi pratar inte om det, jimstélldhet dr inget
problem". "Vi funderar inte pa jimstilldhetsfrdgan hir".

I enkiéterna angav hilften av samtliga svarande frén alla typer av verksamheter att
jamstélldhet diskuterades pa arbetsplatsen. Majoriteten av dessa angav att detta
framst skedde 1 samband med rekrytering av ny personal och 1 diskussioner om
l6nesittningen. Enbart representanter for de smd och medelstora foretagen
uppgav att frigor om jamstédlldhet kunde komma upp som "trams"” vid fikapauser
eller i diskussioner om vem som "skulle koka kaffe” , men dven, om &n i mindre
utstrackning, att jimstélldhet diskuterades i forhéllande till arbetsuppgifternas
fordelning. Foretrddare for den offentliga sektorn tog som enda grupp upp att
jamstilldhet forekom som tema pa arbetsplatstraffar och 1 samband med fragor
om arbetsmiljon i stort.

Den allt 6verskuggande forklaringen till att jimstélldhet inte diskuterades pa
arbetsplatsen var upplevelsen av att det inte behovdes. "Vi har inga problem med
jamstdlldhet". "Det finns inget intresse for fragan"”. "Det finns ndstan inga
kvinnor pd arbetsplatsen”.

Den till synes stora skillnaden mellan svaren i intervjuerna och enkéterna,
som innebdr att i enkiterna fler svarade att jamstélldhet diskuterades 1
verksamheterna, kan forstds mot bakgrund av metodskillnader. I intervjuerna
hade exempelvis frigor om rekrytering och 16n redan behandlats nér den
intervjuade kom in pd om, nédr och hur jamstélldhet férekom som tema 1 verk-
samheten. I enkiten 14g det troligen ndrmare till hands att upprepa andemeningen
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frdn svaret pa frigan: Gor ni speciella insatser for att oka jamstilldheten pa din
arbetsplats? i svaret pa fragan: Ar jimstilldhet en friga som diskuteras pa din
arbetsplats?. Om denna skillnad beaktas tycks temat jamstélldhet vara ett icke-
tema 1 arbetslivet.

Vilken ar JamOs roll i jamstilldhetsarbetet?

I enkiiterna stélldes frdgan: Anser du att JAmO &r en viktig aktor i jimstilldhets-
arbetet, vad géller samhallet, vad géller foretagen?

Ett av JamOs sirskilda ansvar &r att bilda opinion om jimstélldhetsfrgor i
arbetslivet. Prioriterade omrdden under hosten 2000 rorde 16nediskrimineringen
pa grund av kon, foridldraansvar och arbetsliv samt konsdiskrimineringen i
skolan. Vidare har JimO ett informationsansvar vilket har formulerats som att
“informera allménheten och pa andra lampliga sitt medverka i strivandena att
frimja jamstélldhet 1 arbetslivet” (jamstidlldhetsombudsmannens &rsredovisning,
1999). I regeringen formulerade effektmdl framgér vikten av att frimja jam-
stilldhet 1 arbetslivet samt att verka for att jamstéilldhetslagen foljs. Jamstélld-
hetsndmnden ér tillsatt av regeringen och kan utdoma vite for arbetsgivare som
till exempel inte upprittat en jamstialldhetsplan, d v s JAimO har ocksé ett
tillsynsansvar. JimO kan dessutom fora tvister till arbetsdomstolen. Till den
statliga utredningen om en dversyn av jimstilldhetslagen (SOU, 1999:91) skriver
JamO att myndigheten tillstyrker forslaget att myndigheten ges rétt till tilltride
till arbetsplats for att utreda en diskrimineringsanmélan och fullgora sin tillsyn
och foreslér att myndigheten ges rittigheter p4 samma nivd som yrkesin-
spektionen”. Citatet visar att det dels finns ett behov av dels ett onskemal om att
JamOs stéllning gentemot arbetsgivarna stérks.

P4 delfrgan om JamOs har en viktig roll i samhillet svarade sd gott som
samtliga ja (81%). Frigan limnade mdjlighet till motivering. Motiveringarna var
generellt allmédnna och handlade mestadels om JAimO som opinionsbildare.
"JamO hdller fragan vid liv, annars forsvinner den i glomska". "JdmO behdovs
som patryckare”. Av resterande svarande var det fler som inte hade nigon
uppfattning i frdgan dn som fornekade JAimOs betydelse. De svarande sdg sledes
JamO huvudsakligen som en myndighet vars huvudsakliga funktion dr norm-
bildning.

JamOs betydelse for jaimstélldhetsarbetet i sjdlva foretagen uppfattades
generellt som mindre framtridande dn JimOs betydelse 1 samhéllet. Omkring
trettio procent av de tillfrigade ansg att JimO inte spelar ndgon roll for det
interna arbetet medan ungefér tjugo procent sade sig inte ha ndgon uppfattning
om JamOs roll. Minga nidmnde att kompetens bor gd fore kon vid rekrytering.
"Man lédser om kvotering men man skall gda pda kompetens”. De flesta var dock
osdkra pd JamOs roll 1 forhéllande till foretagen. "JdmO har skapat uppmdirk-
samhet men det far inte bli for mycket av det" ."Vet inte hur JamO skulle kunna
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jobba". "Jag har inte sett ndgot av JamOs arbete”. De som ansig att JAamO har
betydelse for det jamstédlldhetsarbete, som bedrivs pa sjidlva arbetsplatserna, fram-
holl den opinionsbildande rollen.

I de verksamheter, som hade en jimstélldhetsplan sdgs JAamO som en, i positiv
bemirkelse, bevakande myndighet som " sdtter ribban for jimstdlldhetsarbetet”,
d v s anger en miniminiva for jamstilldhetsarbetet 1 den egna organisationen. Det
framgér dock inte vad som utgor denna ribba, om det &dr kraven pd en jamstilld-
hetsplan, jamstélldhetslagen i sig eller JamOs faktiska arbete.

En annan aspekt av JimOs betydelse uppfattades ha att géra med mojligheten
att hdavda lika 16n for lika arbete oberoende av konstillhorighet. JamO sdgs som
ett stod 1 arbetet mot en mer konsjamlik 16nesittning.

"non

"Stotta dir det finns problem, men konkret vet jag inte". "Kvinnor behover
stottning for att viga tro pa sin kunskap".

Flera pdpekade dock att Ioneskillnader grundade i kon inte forekom 1 deras
organisation. Lon upplevdes sittas efter kompetens och inte efter kon.

Bland dem, som uppfattade att JamO inte utovar ndgon péverkan pa det interna
jamstélldhetsarbetet, var den vanligaste motiveringen att JimOs arbete inte har
ndgon direkt koppling till det egna foretagets verksamhet. Ett fortydligande av
mojlig samverkan mellan JAmO och foretagen efterlystes. JamO sdgs som en
byrékratrisk organisation med liten mojlighet att paverka foretagens arbete
eftersom det "inte gar att tvinga fram jamstdlldhet”. Upplevelsen, att det dr for
stor diskrepans mellan lagstiftning och verklighet, uppfattades bottna i den
madngfald och sjélvstindighet som arbetslivet har. Ndgra personer efterlyste
darfor en tydligare och mer kontrollerande roll for JimO, 1 likhet med den som
yrkesinspektionen har. Nigra ansig parterna pé arbetsmarknaden som bittre
aktorer dn JAmO 1 jimstélldhetsfrdgan.

Bland de foretag som inte hade nigon jimstilldhetsplan sédgs JimOs arbete
som starkt forknippat med kravet pa jamstilldhetsplaner. Hilften av dessas
foretradare tyckte ocksé att JAmO hade en stodjande roll att fylla i foretagets
jamstilldhetsarbete. Konkret nimndes rekryteringsforfarandet diar JamO indirekt
ansigs kunna péverka medvetenheten om kon vid anstéllningstillfallen. Nagon
ndmnde att JAmO synliggor och stirker kvinnornas roll pd arbetsmarknaden.

Minga uppgav dock att de inte arbetade med jdmstélldhet i foretaget och ansig
att JAmO skulle kunna vara mer offensivt 1 sitt arbete.

Som sammanfattning uppfattade de flesta JiamOs roll vad giller samhéllsnivan
som informerande medan de avseende verksamhetsnivin hade vaga uppfattningar
om JamOs uppgift. Om detta jimfors med vad som frén officiellt hall forvéntas
av JamO visas att Jimos opinionsbildande funktion dr kind men inte
konkretiserad i andra aspekter dn vad géller 16neséttning och rekrytering.
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Finns det en jamstilldhetsplan?

JAmO har via en enkit till sjuttonhundra arbetsgivare och sjuhundra fackliga
representanter fatt svaret att 1 privata naringslivet hade tjugotva procent av de
tillfrigade en plan och i den offentligt sektorn hade sjuttiodtta procent en
jamstélldhetsplan. I en annan undersokning (Schomer, 1999) sindes en enkiit till
drygt fyrahundra tillverkningsforetag av vilka tjugoen procent hade en plan. Bdda
studierna visar ocksd att 1 den privata sektorn forekommer planer 1 mindre
utstrickning @n i den offentliga, och att stora fortag oftare har en plan jamfort
med mindre foretag.

Av intervjustudien framgér att av de trettiosex besokta arbetsplatserna hade
tjugonio, d v s sjuttiodtta procent, en jamstédlldhetsplan. Sex arbetsplatser saknade
en plan. Tv4 intervjuade var osdkra pd om det 6ver huvudtaget fanns en plan pé
arbetsplatsen. De arbetsplatser som saknade en plan var, med ett undantag, smé
och medelstora foretag. Flertalet av de, som inte hade en plan, var inforstddda
med att en sddan, enligt jimstélldhetslagen, krivs for arbetsgivare med fler 4n nio
anstillda.

Tolv intervjuade overlimnade ett exemplar av jimstéilldhetsplanen. Gransk-
ning visade att planerna i stort foljde de rekommendationer for upprittandet av en
jamstélldhetsplan som JamO gett ut, "Att arbeta fram en jamstélldhetsplan". Det,
som framfor allt skilde planerna t, var utforligheten.

Négra orsaker, enligt de personer som intervjuades, till att arbetsplatsen
saknade en plan, var att den inte ansigs fylla en funktion och att det saknades
intresse frdn chefer och anstéllda. Vidare ansdg de intervjuade att hog arbets-
belastning och brist pé tid gjorde att man inte hann sammanstélla en jimstélld-
hetsplan. En person menade att det inte var ndgra problem med jamstélldhet pad
arbetsplatsen och dérfor behovdes ingen plan.

”Jag vet att man miste ha en jamstédlldhetsplan, men vi har ingen. Det ar
inget problem hir med jamstélldhet, vi har ménga duktiga kvinnor anstillda
som har kvalificerade jobb. Andra frigor som kvalitetsarbete, miljofragor
och internkontroll dverskuggar nog jimstélldhetsfrigan. Den dr helt enkelt
inte aktuell hos oss.”

Enligt svaren pd enkéterna, totalt hundrafemton enkiter, har dttiofem foretag och
organisationer en jamstéilldhetsplan.

Tabell 2. Forekomst av jimstilldhetsplan enligt enkétsvaren.

Finns en plan? | Offentlig Storforetag Sma och medel- | Totalt
verksamhet stora foretag

Ja 21 (99.5%) |8 (100%) |56 (66%) | 85 (74%)

Nej 1 (0.5%) |0 (0%) |29 (34%) | 30 (26%)

Summa 22 (100%) |8 (100%) |85 (100%) | 115 (100%)
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Tabellen visar att i offentlig verksamhet och 1 stora foretag fanns med ett
undantag en jamstélldhetsplan. Av de trettio arbetsplatser, som saknade en plan,
var hilften smi och medelstora foretag i tillverkningsbranschen samt foretag
inom bygg- och elsektorn. Ovriga fanns inom tjinstesektorn (taxi, hotell och
restaurant) samt inom vardsektorn. I ndgra foretag var man osédker pA om man bor
ha en egen plan eller om det ricker med en central plan om foretaget ingér i en
stor koncern eller om det giller en virdenhet som tillhor ett landsting.

Anvands jamstalldhetsplanen som ett styrinstrument?

Cirka hilften av de intervjuade (femton personer), pd vars arbetsplats det fanns
en plan (tjugonio arbetsplatser), ansig att den inte ir ett bra styrinstrument for att
bedriva ett aktivt jimstélldhetsarbete. Detta gillde bade 1 den offentliga sektorn
och 1 néringslivet.

Intervjupersonerna var medvetna om att lagen visserligen foreskriver en plan
men uppfattade att:
- Planen har en begrinsad effekt och leder inte till forédndringar.

“Planen har begrinsad effekt. Det finns inget behov av den. Vi gér planen
for att man miste. Det {6ljs upp frdn forvaltningens sida och vi fyller i vad
vi gjort. Det kidnns inte meningsfullt. Man jobbar inte med ritt saker, man
letar bara efter problem". ”Om jag séger att planen styr da ljuger jag. Den
har ingen prioritet hos véra chefer, de har svért for frigorna, det handlar om
rddsla tror jag. Arbetsmiljo och jamstilldhet dr inget som de vill ta till sig".

- Planen ir en pappersprodukt som inte anvéinds 1 praktiken.

“Planen dr en pappersprodukt som man inte orkar med att hantera
1dag".”Planen dr en bokhylleprodukt utan genomslagskraft”. ”Bra att planen
finns, men far har nog ldst den, ej ként till vad den innehéller".

- Det saknas en medveten diskussion om jamstidlldhetsfrigan pa arbetsplatsen.

”Som det &r nu dr planen en produkt som inte leder till ndgot". "Folk i
foretaget kdnner kanske till att vi har en plan, men ingen vet vad som stér i
den. Det saknas en medveten diskussion péd golvet om vad planen innebir”.

- Lagen ir inte styrande.

" Jag har inte funderat ett 6gonblick pd jimstélldhet nér vi rekryterar. Det
sdger sunda fornuftet att kvinnor méste in, kvinnor och mén har olika sitt
att tinka och olika infallsvinklar. Men lagen &r inte styrande”.

De personer, som var mer positiva till planen, arbetade oftast inom den offentliga
sektorn. De menade att planen fungerar som ett styrinstrument 1 den mening att
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den ir ett rdttesnore och ger vigledning for hur jamstélldhetsarbetet skall be-
drivas.

V1 vill att den skall vara ett styrinstrument 1 varje forvaltning och att det
skall ske en uppfoljning och utvirdering av den. Planen ar ett ndgorlunda
bra styrinstrument”. “Facket jobbar efter planen. Man foljer upp lika 16n,
lika arbetsvillkor och krinkande sdrbehandling och mobbing vad giller
kvinnor och man”. Parterna har satt samman den, den ar forankrad 1
ledningsgruppen, personaltidningen har skrivit om den. Den ar ett réittesnore
for oss hur vi ska jobba framover".

Av de tillfrigade i enkéten, pd vars arbetsplats det fanns en jamstéilldhetsplan
(&ttiofem personer), ansdg femtiotva personer att den dr ett styrinstrument for
jamstilldhetsarbetet 1 den egna organisationen och/eller pa den egna arbets-
platsen.

Tabell 3. Ar jamstilldhetsplanen ett styrinstrument?

Styrinstrument | Offentlig Storforetag Sma4 och medel- | Totalt
verksamhet stora foretag

Ja 15 (68%) | 4 (50%) |33 (60%) | 52 (61%)

Nej 7 (32%) | 4 (50%) | 22 (40%) | 33 (39%)

Summa 22 (100%) | 8 (100%) | 55 (100%) | 85 (100%)

Tabellen antyder att det inom offentlig verksamhet dr vanligare att man uppfattar
jamstilldhetsplanen som styrande dn 1 6vriga verksamheter.

I offentlig forvaltning har jimstélldhetsplanen varit ett styrinstrument for
arbetsmiljoarbetet, uppldggning av utbildningar, bildandet av arbetsgrupper och
som underlag for statistikredovisning. I smé& och medelstora foretag angav flera
personer att jimstélldhetsplanen dr eller snarare bor vara en del av kvalitets-
arbetet (ISO), en del av verksamhetsplanen och foretagets internkontroll for att £
storre genomslagskraft och okad legitimitet. I ett storforetag hade planen varit ett
stod vid rekrytering av chefer.

De, som svarade att jamstédlldhetsplanen inte dr ett styrinstrument, papekade
bl a att planen i egenskap av ett papper inte racker langt for att aktivera de
anstédllda och att det & kompetens inte kon som giller. "I databranschen dr det
ingen skillnad mellan kvinnor och mdn, jamstdlldhetsplaner behévs inte.”

I mansdominerade foretag, inom t e x byggnadsbranschen, tranport och
tillverkning, svarade ménga att det finns fa kvinnor med ldmplig utbildning som
kan soka sig till dessa branscher. De frdgade sig vilken funktion en jimstélldhets-
plan har i denna situation. Omvént si pdpekades inom offentlig forvaltning att det
réder brist pd mén 1 vard, skola och omsorg. Ocks4 hir fanns det svarigheter att
hitta intresserade sokande.
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I andra enkitsvar finns synpunkter som innebdr att jimstilldhet bor vara ndgot
"naturligt” 1 foretaget, att jamstéilldhet pa ett naturligt sétt ska ingd 1 verksam-
hetsplaneringen. Vad man avsig med “naturligt” angavs inte nidrmare.

Finns jamstialldhetsombud och/eller kommitté pa arbetsplatsen?

Tva frigor 1 enkiterna avsdg om foretaget eller organisationen hade jimstélld-
hetsombud respektive jimstilldhetskommitté. Frigorna motiverades av dsikten
att tillgdng till en jaimstédlldhetskommitté och jamstidlldhetsombud kan vara vird-
fulla strukturer i en organisation for att garantera jamstélldhetsarbetet en formell
plats 1 organisationen.

Tabell 4. Finns jimstilldhetsombud?

Jamstélldhets- | Offentligt Storforetag Sma och medel- | Totalt

ombud forvaltning stora foretag

Ja 12 (55%) |3 (38%) | 10 (12%) | 25 (22%)
Nej 10 (45%) | 5 (62%) |75 (88%) | 90 (78%)
Summa 22 (100%) | 8 (100%) | 85 (100%) | 115 (100%)
Tabell 5. Finns jamstéilldhetskommitté?

Jamstélldhets- | Offentlig Storforetag Sma och medel- | Totalt
kommitté forvaltning stora foretag

Ja 14 (64%) | 3 (38%) | 10 (12%) | 27 (31%)
Nej 8 (46%) | 5 (62%) |75 (88%) | 59 (69%)
Summa 22 (100%) |8 (100%) | 85 (100%) | 86 (100%)

Tabellerna visar att sammantaget hade tjugofem procent av alla verksamheter
ombud och tjugosju procent hade en kommitté.

Ar jamstilldhetsfrigan aktuell?

I enkiiterna stélldes en friga om jamstélldhet uppfattades som en aktuell fréga pa
arbetsplatsen. Fyra personer besvarade icke frigan.

Tabell 6. Ar frigan om jimstilldhet aktuell pa din arbetsplats?

Ar frigan Offentlig Storforetag Sma och medel- | Totalt

aktuell forvaltning stora foretag

Ja 12 (57%) | 4 (50%) |26 (32%) | 42

Nej 9 (43%) | 4 (50%) |56 (68%) | 69

Summa 21 (100%) |8 (100%) |82 (100%) | 111 (100%)

Tabellen visar att en majoritet av de svarande ansig att frigan om jamstélldhet
saknade aktualitet betrdffande deras verksamhet. Inom offentlig forvaltning
svarade dock drygt hélften att jamstilldhetsfrigan ar aktuell.
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Kommentarer till svaren anger att frigor som ber6r rekrytering och 16ne-
sattning ur ett jamstédlldhetsperspektiv dr de som kopplades till jimstélldhets-
arbete. En myndighet hade t e x 1 ledningsgruppen en jimn fordelning av kvinnor
och mén. Frin en offentlig forvaltning pdpekades att jimstédlldhetsfrdgan “borjar
blekna” och man ville satsa pé att i stéllet arbeta utifrdn begreppet mingfald,

d v s kon, alder, etnicitet.

Néigra personer tog upp problemet for kvinnor med att kombinera arbets- och
privat/familjeliv.

En person frin ett av storforetagen ansdg att man strivar efter en jimn fordel-
ning av kon 1 hela organisationen, en annan person svarade att jamstilldhets-
frAgan méste bli en naturlig del sévil i1 arbetet som i hem och skola. Personer fran
smé och medelstora foretag svarade att "jdmstdlldhet skall vara en naturlig del av
vardagen”, "det dr sjdlvklart att jamstdlldhetsfragan frdgan dr aktuell”, "fragan
dr stdndigt aktuell”, utan att narmare ange vad man menade med detta.

Forslag till utveckling

I intervjuerna framkom, i samband med de synpunkter pd jimstilldhetsplanens
vara eller icke vara som intervjupersonerna hade, ocks forslag till hur arbetet
med att 6ka jamstélldheten pa arbetsplatsen skulle kunna effektiviseras. Nedan
citeras ndgra av de intervjuade.

"Sétta upp tydliga mél och fa ner jamstélldhetsarbetet pd en praktisk och

hanterbar niva".

"Skapa ett tryck i1 organisationen, tinda en gnista som aktiverar chefer och
anstéllda".

"Gora frigan kénd, medvetandegdra att man har en jamstilldhetsplan och
att den ska leda till praktisk handling".

"Gora regelbundna uppfoljningar av uppstillda méal".

"Integrera jamstilldhetsplanen i personalpolitiska program,
verksamhetsberittelser etc. och 1 hela organisationens verksamhet".

"Motivera chefer att jobba aktivt och leda utvecklingen. Ledningen sitter
standards for verksamheten, om de dr med pa vagnen foljer andra efter".

"Aktivera de anstillda och fa igdng en debatt i frigan. Det méste ocksa
finnas resurser att svara upp med om man planerar ett utvecklingsarbete. En
jamstilldhetsplan méste leda till handling".

Sammanfattande kan sigas att de intervjuade ansig att frigan om jamstélldhet
madste genomsyra organisationerna och att cheferna har en viktig funktion att fylla
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genom att hélla frigan vid liv, att stilla resurser till forfogande och att
mojliggora att atgéarder fo6ljs upp.

6. Kommentarer

I offentlig utredning kring jimstélldhet i samhéllet, 1 arbetslivet och i privatlivet
framkommer att det fortfarande 4r 1ng vég att g innan jimstélldhet mellan
konen dr uppnddd (SOU, 1990:4; 1999:91). Vad géller arbetslivet dr skillnaden
stor mellan hur man p& politisk vdg enats om hur forhdllandet mellan kvinnor och
mén borde vara och hur det 1 praktiken dr. Behovet att analysera och bidra till att
minska denna skillnad utgor 1 grunden drivkraften bakom hela projektet "Kon
och Arbete" vid Arbetslivsinstitutet.

Jamstilldhetsbegreppets virderande och komplexa natur och det faktum att
ménniskor lagger in olika betydelser 1 begreppet och drivs av olika intressen nér
det giller att forhélla sig till det har motiverat denna undersokning. Syftet har
varit att studera hur ansvariga i organisationer resonerar kring och handlar 1
frdgor som har med jamstilldhet att gora i syfte att 6ka kunskapen om vad det dr
som hindrar eller forsvarar utveckling och forandring av jaimstélldhetsléget. |
rapporten ses jaimstidlldhetslagen som ett viktigt formellt samhélleligt uttryck for
stravan mot jamstilldhet. Viktiga subjektiva uttryck, for synen pé jaimstélldhet,
har vi ansett att personer med operationellt ansvar for jamstilldhetsutvecklingen
mom néringslivet och den offentliga sektorn har gett i intervjuer och enkiter.

Jamstilldhet som formell rattighet

Det viktigaste formella uttrycket for asikten, att lika villkor skall gélla for kvin-
nor och mén, ir jamstélldhetslagen. Lagen kridver bl a att jamstélldhet ges ett
intentionellt uttryck i form av en jimstélldhetsplan pa de arbetsplatser dér fler dn
nio personer arbetar. Det dar JamOs uppgift att bilda opinion kring och informera
arbetslivet om jamstélldhetsfrigor men ocksai att efterforska om aldggandet om
en jamstilldhetsplan efterfoljs.

Forskning och utredningar har visat att i regel dr forestéllningar om kons-
neutralitet och eller faktisk konsblindhet kopplade till den verksamhet som styr
utvecklingen av samhille och organisationer (se exempelvis SOU, 1998:6).
Jamstélldhetsplanen skall bidra till att kartlagga om ett konsblint forhdllningssatt
ocksa styr verksamheten pa den enskilda arbetsplatsen och i1 forekommande fall
ge incitament till nytinkande &tgéirder vad géller att skapa en mer jimstalld
relation mellan kvinnor och min i olika verksambheter.

Av rapporten framgér att det i flertalet foretag och organisationer (omkring
sjuttiofem procent) fanns en jaimstidlldhetsplan, dock oftare i1 offentlig sektor och 1
stora foretag 4n 1 de smé och medelstora. Det framgér ocksi att, 4ven om det
fanns en plan, si ansdgs den i liten utstrackning styrande for verksamheten. Det
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faktum, att jamstélldhetsplaner dand& forekom 1 sé stor utstrackning, tolkas darfor
som att det formella kravet pa jamstilldhet vunnit allmédn acceptans men dnnu
inte integrerats 1 médnniskors tinkande kring hur det vardagliga arbetet skall
organiseras. Det vill sdga jamstilldhetsproblematiken forknippas inte med
vardagen som den subjektivt upplevs.

Det kan hévdas att lagstiftarens intention bakom kravet pd upprittandet av en
jamstélldhetsplan inte helt framgétt. Westlander noterade redan 1979 att "det
finns en villrddig dubbelhet i instdllningen, (till jamstédlldhet) som bottnar i en
blandning av djupare personliga attityder och mer principiellt - officiellt
accepterade uppfattningar (op cit sid177). Denna undersokning visar att dubbel-
heten i instédllningen till jimstélldhet bestdr. Jamstilldhetsplanen uppfattas som
ett uttryck for formella, samhilleliga och abstrakta krav pd jimstélldhet och inte
som ett redskap i vardagen. Att jamstédlldhetsplaner upprittas utgor inget direkt
incitament till handling och fordndring. Forhallningssittet blir forstdeligt mot
bakgrund av att de flesta tillfrigade ansdg att det 1 just deras verksamheter inte
forekom konsdiskriminering. Bristande jamstélldhet tycks uppfattas som nigot,
som om det forekommer, forekommer ndgon annan stans 4n just i den egna
verksamheten. "Vi funderar inte pa jamstdlldhetsfragan hér". "Jdmstdlldhet dr
ingen frdga hdr". "Vi har ju aldrig haft de hér problemen”.

Den omsténdigheten, att bristande jamstédlldhet dr ndgot som uppfattades
utmérka andra verksamheter eller nivier @n den egna, motverkar givetvis rent
generellt innovativa dtgérder 1 riktning mot 6kad jamstilldhet. Ansvaret for att
handla kommer att ligga p& nigon annan eller nigon annan stans.

Resultaten visar att upprittandet av en jamstélldhetsplan 1 stort fortfarande
uppfattas som ett formellt dldggande, som nir det vil dr genomfort, inte har ndgra
mer patagliga forgreningar till praktisk verklighet. Resultaten visar ocksé att
jamstélldhet 1 det vardagliga arbetet ur ett subjektivt perspektiv uppfattades som
uppnddd. Dirfor var det for mdnga mojligt att dels bejaka kravet pa att villkoren
for alla méanniskor 1 arbetslivet bor vara desamma, dels samtidigt anse att det
finns "naturliga" skillnader mellan konen som paverkar hur vi positionerar oss 1
en praktisk verklighet. Framfor allt beskrevs kvinnor som "olika" mén. Det
gjorde det ocksd mojligt att & ena sidan anse att utvecklingen av
jamstélldhetsstravanden 1 stort gtt i std "det dr segt att komma vidare”, & andra
sidan att problematiken inte berdr den egna arbetsplatsen "det dr ingen frdaga som
vi diskuterar pa moten eller mer informellt".

Den svaga kopplingen, mellan de formella krav som finns pé att verka for ett
mer jamstillt arbetsliv och upplevelsen av hur den egna arbetsplatsen gestaltar sig
1 jamstilldhetshinseende, kan tinkas bidra till hur de flesta uppfattade JamOs
funktion. JAmOs uppgifter uppfattades frimst ha inriktning p& samhallet i stort.
Det vill sdga JamOs verksamhet associerades med det visserligen accepterade
men abstrakt uppfattade samhilleliga kravet pd jamstilldhet. Daremot
uppfattades verksamheten inte som en viktig lank till den egna vardagen. Med
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tanke pd JAimOs tillsynsansvar over jamstélldhetslagen kan det framstd som
resurssloseri att JAamO inte ansdgs vara en resurs for arbetsplatserna.
Sammanfattande visades att jimstidlldhet, s& som samhéllet har konkretiserat
begreppet 1 gillande lagstiftning, d v s det formella perspektivet, hade en svag
koppling till uppfattningar om jamstélldhet ur ett subjektivt perspektiv. Ur det
formella perspektivet dr jaimstélldhet 4nnu inte uppnidd 1 samhillet, medan
situationen i det vardagliga arbetet for det mesta uppfattades som jamstélld.

Jamstalldhet som lika mojligheter

Ur det formella perspektivet (lagstiftningen) nimns mer precist tva aspekter pa
jamstilldhetsinsatser, ndmligen 16neséttning och rekrytering. I 6vrigt dr lagtexten
allmént héllen och ger stort utrymme for tolkningar, som nér de praktiseras, kan
innebdra innovativa satsningar.

De tillfrdgade uppfattade generellt att jamstélldhet 1 arbetslivet framfor allt ar
en frdga om lika 16n for lika, (observera, inte likvirdigt) arbete. P4 de flesta
arbetsplatser uppgavs att detta mal var uppnatt. I allmédnhet talades om att det var
virdering av den anstilldes kompetens som var styrande for 16neséttningen, inte
om vederborande var kvinna eller man. "Jdmstdlldhetsbegreppet dr konstlat, det
dar faktiskt kompetens som avgor och inte kén". Ingen reflekterade 6ver om
virdering av kompetens kan bero pd vems kompetens som ar foremadl for intresse,
vem som utgdr normen for bedomning eller hur arbetsomréden laddas med
forestdllningar om kompetens.

Uppfattningen att det dr 16nefrigan, som &r det viktigaste jamstélldhets-
uttrycket, antyder att omfordelning av resurser har varit och fortfarande dr det
viktigaste medlet i arbetet for okad jimstélldhet. Enligt Fraser dr syftet med att
omfordela resurser att de ursprungliga underliggande och diskriminerande indel-
ningsgrunderna skall forlora 1 betydelse. Strategin tycks ocksd haft sddan kraft att
kon 1 den allménna uppfattningen upphort att upplevas som ett kriterium vid
lonesittning. Forestédllningen, att det 4r individen och inte de egenskaper som en
person kan ha beroende pé vilket kon hon eller han tillhér som utgér den
viktigaste grunden for bedomning, har fétt fotfaste. Upplevelsemissigt har kon,
aAtminstone pa ett teoretiskt plan, spelat ut sin roll nér det géller att sétta 16n.
"Inga direkta loneskillnader finns". "Det dr kompetens som avgor”.

Om emellertid strategin "omfordelning av resurser" hade praktiserats pé ett for
samhdllet och arbetslivet genomgripande sitt, borde inte bara specifika 16ne-
skillnader for likvirdigt arbete utan ocksa de stora generella skillnaderna 1 16n
mellan kvinnligt och manligt dominerade yrkesomrdden ha forsvunnit. Ingen
problematiserade det senare forhallandet. Inte heller gav ndgon uttryck for att pa
allvar tro att ndgon grundlidggande foridndring i proportionen mellan konen skulle
kunna uppnds inom branscher som exempelvis byggbranschen eller sjukvarden.
"Vi saknade kvinnliga sokande" .
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"Det 4r mén som historiskt soker sig hit". "Svért nog att hitta folk". "Nar vi
soker sd soker vi kompetens, inte sirskilt min".

I analogi med uppfattningen att jamstélldhet i stort rdder i verksamheterna
uppgav merparten av de tillfrdgade att det inte forekom négot aktivt jamstilld-
hetsarbete pa arbetsplatserna.

P4 de arbetsplatser, diar man trots allt uppfattade att det forekom ett aktivt
jamstélldhetsarbete, linkades detta i regel till rekryteringsforfaranden. Aven pa
de arbetsplatser, ddr man uppgav att man inte arbetade aktivt med jamstélldhets-
fragor, associerades rutiner kring rekrytering till frigor om jamstélldhet.
Generellt betonades jamstédlldhetsinsatser som innebar att rekrytera kvinnor till
mansdominerade arbetsplatser och vice versa

Strdavan, att utjimna obalans mellan konen pé arbetsplatser, kan enligt Frasers
resonemang leda till att kon kommer att framhdllas vid exempelvis rekrytering.
Resultaten visar att min och kvinnor ansdgs ha specifika "egenskaper" som
kunde vara berikande for de yrkesomrdden dér det motsatta konet dominerade.
Kvinnor pd manligt dominerade arbetsplatser gor att atmosfiren blir béttre. Mén
pa kvinnligt dominerade omrdden gor att arbetet blir mer fullodigt utfort. Det,
som kan tyckas problematiskt i sammanhanget, &r att erkdannandet av kvinnor och
erkidnnandet av min till sin karaktér ar helt olika. Kvinnor bidrar till vilbe-
finnandet p4 arbetsplatsen, min bidrar till att arbetet blir mer fullodigt utfort.
Frégan dr om jamstilldhet beframjas genom detta slags erkénnande av kvinnor
om erkdnnandet inte leder till organisatoriska forandringar knutna till kvinnors
villkor.

Andra omriden 1 arbetslivet, som ur ett formellt perspektiv dr viktiga att
analysera ur jimstédlldhetssynpunkt, nimndes inte spontant i samband med
diskussioner kring aktiviteter som skall leda till 6kad jamstélldhet pé arbets-
platserna. Det giller exempelvis kompetensutveckling, representationen i
styrelser, fordldraledighet, sexuella trakasserier eller mojligheten att kombinera
arbete och familj. De institutionella organ, som jimstéilldhetsombud och jam-
stialldhetskommitté, vilka skulle kunna arbeta med dessa frigor saknades 1 regel
pé arbetsplatserna. Dir det fanns jamstélldhetsansvariga pa arbetsplatserna, oftast
1 den offentliga sektorn, upplevde dessa ménga génger att frdgor kring jamstalld-
het saknade legitimitet och dirfor var svéra att ta upp till diskussion. "Pinsamt
eftersom ingen dr intresserad av fragan”. Att vicka fragor kring jimstilldhet kan
uppfattas som att ifrigasitta den etablerade ordningen. Mot bakgrund av att
arbetsplatserna 1 regel ansdgs vara jamstillda kan ett sddant ifrigaséttande
innebira risker for den som vécker tanken.

Resultaten visar att jamstélldhet 1 bemérkelsen "lika mojligheter” framfor allt
konkretiserades som lika 16n och lika mgjlighet att bli anstélld. De aspekter pa
jamstilldhet, som ur det formella perspektivet har fatt den tydligaste konkreti-
seringen, dr ocksd de som tridder fram ur det subjektiva perspektivet. Resultaten
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visar ocksd att det knappast skett ndgon fordndring under de senaste decennierna
vad giller jamstélldhetsprogrammens karaktér av punktinsatser (Westlander,
1979). Uppfattningar om jamstélldhetsarbete, som en process dér varje insats
madste paverka och foridndra den bestdende ordningen, d v s ge upphov till en
kedja av konsekvenser, saknades.

Jamstalldhet som faktiskt tillstand

Jamstélldhet, som faktiskt tillstdnd, kan pé nationell nivd kanske sidgas vara
forverkligad nir det géller forvirvsfrekvens. For att mojliggora jimforelser
mellan kommuner 1 landet har SCB och Vistra Gotalandsregionen arbetat fram
ett jamstédlldhetsindex. Norrkdping och Finspdng har vid i en sddan jimforelse
visat sig hamna ldngt ned pa skalan, d v s de hor till de minst jamstillda kom-
munerna i landet. Kvinnors forvirvsfrekvens ér i dessa tvd kommuner 1&g, de
tjdnar avsevirt samre dn minnen, ar lingre arbetslosa, dr oftare hemma for vard
av sjuka barn och utnyttjar nista hela fordldraledigheten. Kvinnor representeras €]
heller 1 ndgon utstrackning i1 ledningen for kommunerna och de ar sillan
egenfOretagare.

Upplevelsen pé ort och stille var diremot den att det rddde jimstélldhet pa
arbetsplatserna. Ibland till och med i sddan utstrickning att man kunde tala om att
"jamstdlldhet dr ingen frdga hdr, det kinns gammalt” eller att "jdmstdlldhets-

fragan dr helt enkelt inte aktuell hos oss".

Utmaérkande for synen pa jamstilldhet 1 arbetsplatssammanhang var att
minniskor som vill arbeta ocksa kan fa arbete. Problem uppstod genom
arbetskraftsbrist, antingen totalt sett eller som brist pa kvinnliga respektive
manliga sokanden.

Resultaten antyder vidare att de formella vigar (jamstilldhetsplan,
jamstélldhetsombud, jamstéilldhetskommitté, JiamO) som vanligtvis forknippas
med strategier for att oka jimstédlldheten pd arbetsplatser knappast upplevdes ha
haft betydelse for den faktiska jimstélldheten eller for virderingarna av
jamstilldhetslédget 1 den studerade regionen. De formella strategierna uppfattades
1 huvudsak som uttryck for samhilleliga strategier utan koppling till regional
verksambhet.

De uppfattningar om jamstélldhet 1 konkreta arbetsplatssammanhang som
framkom kan sammanfattas enligt nedanstiende:

- alla arbeten dar tillgingliga for alla

- rekrytering av ny arbetskraft sker efter kompetens

- 1onediskriminering pd grund av kon forekommer ej

- utbildning och kompetensutveckling sker efter den anstélldes eget intresse
- inga problem foreligger med att dela p4 forédldraledigheten.
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Antaganden bakom ovanstdende forestillningar kan tolkas 1 analogi med Frasers
resonemang. Det vill séga att de utgdr ifrdn att det skett sddana fordndringar i
samhillet att konet kvinna inte ldngre utgor ndgon belastning 1 arbetslivet och
inte heller anvinds som kriterium i olika urvalssituationer. Uttalanden tyder p4 att
rittvisa anses ha skapats frimst genom att de ekonomiska forutsittningarna i
arbetslivet inte paverkas av kon. Det uppfattas ha skett en omférdelning av
resurser sd att tidigare exploatering och marginalisering av kvinnor i stort
upphort. Tolkningen_dr att arbetslivets villkor enligt de tillfrAgade inte utgor
négot problem for kvinnor och kvinnor utgor inget problem i arbetslivet.
Begreppet kvinna har forlorat relevans i arbetslivssammanhang. Med Frasers
terminologi kan ségas att upplevelsemassigt har det skett en forandring
(transformering) av det underliggande produktionssystemet pd sddant sitt att
dimensionen kvinna-man 1 detta sammanhang har suddats ut.

Uppfattningar om jamstélldhet i en mer symbolisk bemirkelse kan
sammanfattas enligt nedanstiende:

- kvinnor ar lika bra arbetskraft som mén, men olika

De flesta synpunkter innebar att det inte spelar ndgon roll om en anstilld &r
kvinna. Tolkningen ir att det skett ett visst erkdnnande av kvinnan 1 arbetslivet.
Det visades dock att upplevelsen oftast var att kvinnor tillfér ndgot till det redan
existerande. Det kvinnor tillfor knyts till dem som personer eller som kons-
varelser. Det gir sdledes inte att tala om att upplevelserna speglar att det skett en
verklig djupgéende fordndring 1 det sociokulturella filtet, endast att ytligt
bekriftande atgédrder forekommer. Upplevelser, som beldgg for att en verklig
omstrukturering av relationen kvinna-man ur ett sociokulturellt perspektiv skulle
ha skett, saknades helt.

Det faktiska jaimstélldhetsléget 1 regionen Overtriffar inte det 1 landet som
helhet, utan dr som visats ovan snarare ndgot simre. Kvinnomaktutredningen kan
ge besked om pé vilka punkter och 1 vilka avseenden jimstélldheten i regel
brister. Vad projektet visar dr att det saknades insikt om hur jimstélldhet
praktiseras inom arbetslivet i Ostergotland. Den dominerande upplevelsen var att
den egna organisationen i allt visentligt fungerade pa ett jamstéllt sétt. Sdrarts-
och likhetstinkande kunde hérbirgeras inom en och samma organisation.
Kvinnor uppfattades genom sin sérart tillféra ndgot till organisationen men var
exempelvis 1 kompetenshinseende lika min. Bdda sitten att resonera lamnade
strukturerna opaverkade.

Projektet visar att brister 1 jimstédlldhet hanfordes till en annan samhéllelig
nivd in den vardagsnira. Med psykologisk terminologi kan sigas att sddana
insikter projiceras, som sédger att det finns forhdllanden som inte stimmer med de
onskade eller de som forvéntas. Genom att forldigga problemen ndgon annan stans
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reduceras obehagskinslor och den bestdende ordningen behover inte bli hotad.
Det idr detta obehag inf6r fordndring och nyordning som bl a méste bli foremaél
for diskussion.

Projektets resultat indikerar att jimstéllhetsarbetet framgent inte bara kriver
strukturellt fordndrade mojligheter till jamstélldhet utan ocksa en dialog kring
jamstilldhet som tar hdnsyn till de olika forsvar och motstdnd som fordndrade
mojligheter kan ge upphov till.

Ansatser - insatser for ett mer jamstallt arbetsliv

Att folja Frasers teoretiska och analytiska sirskiljande av rittvisehandlingar och
avhjilpande dtgédrder kan vara till hjilp 1 en diskussion om hur jamstélldhetsar
betet bor g vidare.

Som projektet visat dr det framst 1 forhéllande till faktiska forh&llanden som
den psykologiska forsvarsstrategin héller. Det forekom relativt ofta uppfattningar
som innebdir att om kvinnor har de meriter som méinnen har finns inga svrigheter
1 arbetslivet. Det dr inte arbetslivet det ar fel pa.

Om jiamstilldhet definieras 1 termer av konkreta och socioekonomiskt
baserade rittvisehandlingar genereras en upplevelse av att jamstilldhet 1 hogre
utstrackning dr uppnddd 4n vad praktiken faktiskt sdger att den dr. Inom denna
sfar av konkreta rittvisehandlingar 4r det mojligt att hdavda att jaimstéalldhet rdder
dérfor att den gér att uttrycka i1 vilbekanta termer av kompetens, 16n, rekrytering
0 s v . Aven upprittandet av en jamstilldhetsplan kan komma att fungera som en
jamstélldhetshandling i sig.

Undersokningen visar att jimstédlldhetsarbete fraimst bedrevs pé ett formali-
serat sitt, genom ombud, 1 kommittéer men framfor allt genom att uppritta en
jamstilldhetsplan. Vidare visas att den dagliga verksamheten upplevdes befriad
och distanserad fran jimstilldhetsproblematiken. JamOs relativt utforliga
rekommendationer eller "mall" for hur planen kan utformas kan bidra till att
vidmakthdlla splittringen mellan det dlagda och det vardagliga arbetet, pa sé sétt
att initiativ och prioriteringar som utgdr ifrdn behov péd den egna arbetsplatsen,
vad giller jamstilldhet, kan kédnnas mindre angeldgna och ges mindre utrymme.
Jamstalldhetsarbetet blir mindre 6ppet for innovationer genom den starka
styrning som JamOs rekommendationer har visat sig innebédra. Undersékningen
visar att jamstilldhetsarbetet saknade inslag av kreativ fordndringsvilja
(innovationer) och uppfattades som marginaliserat frdn verksamheten 1 stort.
Alarmerande ar att JamO inte lyckats formedla ett jimstédlldhetsbudskap till
arbetsplatserna, endast ett ldggande.

Jamstélldhetsarbetet pa den enskilda arbetsplatsen behover socioekonomiska
inslag men det bor ocksé relateras till den socio-kulturella sfir dir réattvisehand-
lingarna innebdr att 1 grunden foréndra relationerna mellan kvinnor och mén. For
detta krivs insatser, som mgjliggor att en intern dialog pa lika villkor ifrdga om
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kon, initieras och ges ett faktiskt utrymme och faktiska resurser. Undersokningen
visar att det ofta brister i1 detta avseende. Resonemang fordes som innebar att
saker och ting dr naturliga eller att kvinnor &r olika. Det vill siga minga gav
uttryck for att anse att skillnader mellan konen 1 arbetslivet har sitt upphov 1
biologiska skillnader som inte later sig paverkas eller kopplas till strukturer i
arbetslivet, med pédfoljden att allt forblir vid det gamla.

Officiellt betonas jimstilldhet, konsneutralitet och kompetens, men inofficiellt
ar relationen mellan konen asymmetrisk. Sundin (1998) beskriver detta i termer
av “gender subtext” och en “’dold ldroplan” som bdde osynliggor och konstruerar
kon. Denna osynlighet forsvérar ett ifrigasittande av den rddande ojamstélld-
heten. For att g vidare krivs insatser som siktar mot att omvérdera produktions-
omraden, d v s diskutera de virderingar som styr produktionen for att skillnader
som har med kon att gora skall kunna upphivas och att dirmed kon 1 realiteten
inte ldngre fungerar som en styrmekanism.

I rapporten ges exempel pa forslag frén de intervjuade till hur man kan gé
vidare med jamstélldhetsfrigan 1 den egna organisationen. Forslagen mynnar ut 1
att frigan bor foras upp pd dagordningen, diskuteras och medvetandegoras.
Chefer 1 organisationen anses ha ansvar for att jimstédlldhetsplaner tas pa allvar
och leder till aktiva handlingar i riktning mot 6kad jamstilldhet.

I de diskussioner som fordes under dialogkonferenserna enades deltagarna om
att det 4r kommunernas och andra arbetsgivares ansvar att hélla jimstilldhets-
frigan levande och driva den vidare. Forskningens och forskarnas roll &r att pd
olika sitt ge sitt stod 1 utvecklingsprocesserna. Samarbetet mellan forskare och
lokala aktorer 1 olika delprojekt kan leda till sidan utveckling och foréndring att
tankehierarkier, som grundas i forestédllningar om kon, bryts ned. D v s att det
skapas forutséttningar for att arbetslivets villkor skall kunna belysas utifran for-
hallanden som har att géra med dominans, icke-erkdnnande - osynlighet, avsak-
nad av respekt och marginalisering. Att utveckla jamstilldhet blir d en friga om
att fordndra det tinkande som styr uppbyggnaden av organisationer. De erfaren-
heter som gors kan berika en langsiktig uppbyggnad av kunskap om arbetsplats-
forhéllanden och hur de kan fordndras. Den méngvetenskapliga satsningen, d v s
att forskare frén olika discipliner deltar, betyder att de insatser som gors kan fé
storre genomslag och ge 14ngsiktiga effekter i regionen bade vad giller den socio-
ekonomiska och den sociokulturella sfiren.
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Sammanfattning

Projektet "Jamstélldhetsarbete i 6stgotska organisationer” ar ett av de forskar-
stodda utvecklingsprojekt som Arbetslivsinstitutet bedriver i Ostergétland.
Rapporten har tva ansatser. Dels en beskrivning av hur ett forskarstott
utvecklingsarbete i arbetslivet initieras och véxer fram, dels en redogorelse for
och en analys av hur operationellt ansvariga aktorer 1 arbetslivet tinker och
handlar d& det giller praktiskt jimstélldhetsarbete. Projektets syfte dr tvéfaldigt.
Dels skall projektet fordjupa kunskap om hur jimstédlldhetsproblematiken upplevs
och hanteras 1 dagens arbetsliv, dels utgora en plattform ifrén vilken jimstélld-
hetsarbetet 1 regionen kan vidareutvecklas. Syftet anger att intresset frimst riktats
mot att studera hur man resonerar kring jimstélldhet pd arbetsplatser och hur
detta pdverkar vad som faktiskt sker nér det giller jimstélldhetsutveckling 1 de tre
kommuner som deltar i Arbetslivsinstitutets regionala projekt. Valet att fokusera
pé sddana personer, som hade operationellt ansvar for att 1 de aktuella verksam-
heterna driva jimstilldhetsarbete, motiveras med ledningens mojlighet, legi-
timitet och trovardighet att genomfora forandringar. Analyser av data foljer den
rubricering av perspektiv pa jimstilldhet som Westlander (1979) anger som
"formell rittighet, lika mojlighet och forverkligat tillstdnd eller "faktisk"
jamstélldhet. Diskussionen av resultat foljer den diskussion som Fraser (1996;97)
for med avseende pd den étskillnad som foreligger mellan en fordelningspolitik
och en erkénnandets politik vad betridffar mgjligheten att uppnd jamstilldhet.
Undersokningens huvudresultat kan sammanfattas som att de enskilda arbets-
platserna uppfattades ha uppnatt jamstilldhet och i konsekvens ddarmed i regel
inte bedrev nigot aktivt jimstélldhetsarbete. Brister 1 jamstédlldhet hanfordes till
samhdllet 1 stort. I rapporten ges exempel pa forslag frdn de intervjuade till hur
man kan gé vidare med jamstilldhetsfrigan i1 den egna organisationen. Forslagen
mynnar ut i att frigan bor foras upp pa dagordningen, diskuteras och med-
vetandegoras. Chefer anses ha ansvar for att jimstéalldhetsplaner tas pa allvar och
leder till aktiva handlingar 1 riktning mot 6kad jamstilldhet.
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