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1. Summering

De tvd seminariedagarna var startskottet fér en framtida dialog mellan fackligt aktiva och
arbetslivsforskare. Syftet ir att utbyta kunskaper och klicka idéer till framtida projekt
och forskning. Seminariet kan ses som ett led i fackets strivan att ater f4 en mer aktiv
roll inom arbetslivsforskningen, som p& 1980-talet.

Bakom seminariet stir KAL-projektet och LOs IT-rdd. KAL ir LOs projekt kring
utveckling av Kunskap, Arbetsorganisation och Lénesystem. Alla inbjudna héll ett kort
foredrag om sin verksamhet — forskarna om sina vetenskapliga studier och de fackliga
foretridarna om sina erfarenheter av praktiskt utvecklingsarbete. En stor del av tiden
var avsatt fér kommentarer och diskussioner. Det bista sittet att jobba med jimstilld-
het ir att gora det inom arbetsorganisationer, det var de flesta verens om, dven om det
blir manga bakslag. Minniskor har i alla tider organiserat sig pa olika sitt men det ir
forst under de senaste tjugo dren som man uppmirksammat att kon dr betydelsefullt i
detta ssmmanhang. Det giller alla typer av organisationer — familjen, arbetet och facket.
Detta ir en insikt som dnnu inte ir etablerad vare sig i praktik eller forskning.

Foér att uppnd jamstilldhet i arbetslivet maste man bryta den rddande strukturen.
Erfarenheten visar att de som jobbat med attityder och individférindring har misslyck-
ats i sina forsdk att dndra genusordningen. Denna ordning vilar p& tvd huvudprinciper.
Den forsta bygger pé segregering. Min och kvinnor och manligt och kvinnligt halls isir.
Den andra principen ir den virderande med mannen som norm, det vill siga mannen
representerar det som anses normalt. Det dr min som ar huvudpersonerna och kvin-
norna som ir statister. Kvinnorna maste stindigt forhalla sig till mannen.

Genus betyder kén och avser bidde femininum och maskulinum. Genus ir det so-
ciokulturella konet och ir dirmed inte en ging for alla givet utan skapas i de sociala
relationerna. Det var intressant att se hur vil forskarnas resultat och den vardagsba-
serade verkligheten stimde 6verens i ménga fall. Vi kan konstatera att det finns ett
skriande behov av forskning och utvecklingsarbete som ror arbetsorganisation ur ett
genusperspektiv.

Aterstillarmekanismerna ér starka niar man dndrar en traditionell organisation, det
vill sdga risken ir stor att falla tillbaka i gamla monster. Man gor ju ingrepp i en redan
existerande struktur. Det gar bra sa linge man inte ger sig pd de kulturbirande kompo-
nenterna. Genusordningen ir dock alltid en sddan kulturbirande komponent. Dirfor
blir det problem s fort man rér ndgot som har med genusordningen att gora.

Till genusordningen hér virderingen av olika arbetsuppgifter. Det ir ind3 i forind-
ringssituationen moijligheten finns, det vill siga om vi har en beredskap infér motstan-

det. Det krivs kunskaper om vilka faktorer och maktstrukturer som &terskapar gamla
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monster och det krivs kunskaper om hur vi kan férandra den manliga normen till att bli
en minsklig norm. P4 dessa omraden behovs det mycket framtida forskning. Att det ir
dags att antligen erkinna jaimstilldhet som ett sirskilt kunskaps- och kompetensomrade
betonades under seminariet. Alla ir vi berérda, kvinnor som main, hela livet.

For att forstd vad jamstilldhet faktiskt handlar om krivs det kunskaper, precis som
inom alla andra vetenskapsomriden. Det ricker inte lingre att passivt vara allmint
for jamstilldhet. Om vi menar allvar med att jamstilldhet ir ett efterstravansvirt mal,
maste kvinnor sdvil som min ta nista avgorande steg och gora ndgot konkret.

Att mainstreama ir inne, det vill siga att 13ta jamstilldhet genomsyra verksamhetens
alla omraden. Det liter fantastiskt, men mainstreaming om nagot kriver kunskaper!
Dirfor ska man se upp, sirskilt niar makthavare som aldrig tidigare utmirkt sig i jam-
stilldhetsarbetet, borjar tala om mainstreaming. Det kan i sjilva verket tyda pa ointresse,
okunskap eller vara ett forsok att smita undan. Man tror sig kunna avfirda jaimstilld-
hetsarbetet pa ett smart sitt genom att ligga ansvaret pa andra.

Jamstilldhetsarbetet dr egentligen allas ansvar men risken ir att allas ansvar blir
ingens ansvar. Dirfor maste hogsta chefen vara ytterst ansvarig och nir jimstilldhets-
arbetet inte genomfors som planerat ute i organisationen ska det medfora sanktioner.
Man kan jimféra med hur arbetsmiljoarbetet dr organiserat. Social kompetens ir ett
begrepp som numera stindigt dyker upp i samband med arbetsvirdering, 16nesittning
och rekrytering. Ar det bara ett modeord? Eller faktiskt en kvalifikation att rikna med
som arbetsgivaren ir villig att betala f6r? Att den sociala kompetensen kan vara svar
att definiera framstod tydligt och hir behévs ocksd mera forskning.

Det rddde 6ver huvud taget ingen brist pa idéer till framtida forskning. De tva da-
garna blev verkligen ett idéutvecklingsseminarium, precis som rubriken utlovade, och
resulterade i en 14ng rad forslag till forskning och utvecklingsprojekt. Forslagen finns
presenterade lingst bak i den hir skriften och #r nir detta skrivs bara grovt sorterade.
Mycket arbete dterstar nir det giller att bearbeta, formulera och férankra forslagen. Ett
allmint krav frin de fackliga foretridarna var att informationen om aktuell forskning
maste forbittras. Idag finns det inget system som garanterar att de berorda nas. Forsk-

ningsresultaten sprids i det nirmaste slumpmaissigt.
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2. Konsmarkning, Hanna
Westberg, Arbetslivsinstitutet

"Vilken s6t, liten flicka och vilken stor, duktig pojke”! Omedvetet ger vi och tar emot
budskap av den hir karaktiren och det som sigs tillrackligt manga ginger néts in. Hanna
Westberg berittade om hur konsmirkningen pagir kontinuerligt, bide medvetet och
omedvetet och leder till att konssegregeringen i arbetslivet bestar. Samhillet och dess
historia, kultur, normer och vanor, ligger till grund for de intryck och forestillningar
vi far. Genom socialisationsprocessen lir vi oss konsmirkningen och far en bild av hur
flickor och pojkar ir, och hur kvinnor och min ir.

Arbetsdelningen i familjen har hingt med i manga generationer och arbetslivet ir
en spegling av hur det fungerar i hemmen. Alla de hir bitarna — familj, individ och
samhille — ingér i konsmirkningsprocessen som gor att vi uppfattar att arbetet har kon.
Aven inom samma yrke sker en arbetsfordelning efter kon.

Socialisationsprocessen kan delas in i tvd delar: den 6ppna socialisationen och den
immanenta pedagogiken. I den 6ppna socialisationen ir bdde avsindaren och motta-
garen medveten om budskapet. Den immanenta pedagogiken uppfattas diremot som
en informell pedagogik och verkar ofta pa ett smygande och omedvetet sitt. Det ir
viktigt att sl fast att det handlar om en pedagogik, om ett lirande, till skillnad fran vad
vi ofta forestiller oss, nimligen att det ir ndgot naturligt eller medfétt. Immanent pe-
dagogik spelar en stor roll for aterskapandet av den existerande samhillsordningen och
samhillsmedborgarnas forhallningssitt. En av de mest extrema formerna av immanent
pedagogik ar indoktrinering. Personen som blir indoktrinerad ir inte medveten om vad
som hinder medan den som vill paverka naturligtvis gor det medvetet. Immanent pe-
dagogik ir en form av genomsyrande pedagogik som forefaller oméilig att virja sig mot,
forsatlig, patringande och med stor genomslagskraft dven i situationer som inte verkar
att ha med uppfostran eller utbildning att gora. Vid sidan av de omedvetna processerna
pagér de medvetna och tillsammans leder de till konsmirkning, det vill siga att vi sitter
kon péd egenskaper och kvalifikationer och pé arbetsuppgifter och yrken.

Det ir mycket vanligt att vissa egenskaper pekas ut som biologiska fast de egentligen
inte alls 4r det. For att vi ska lidra oss skilja socialt konstruerade egenskaper fran det
biologiska kénet och fran kénsidentiteten kan man teoretiskt tinka sig en uppdelning
i tre kon: biologiskt, socialt och psykologiskt. Kénsidentiteten ar d& det som kallas det
psykologiska kénet. Om vi inte ir medvetna om denna uppdelning ir risken stor att
vi generaliserar och blandar ihop det biologiska konet med det socialt konstruerade

vilket ocksa ofta sker.
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3.
Lonesattning, arbetsvardering

En friga som genast dok upp i anslutning till Hanna Westbergs foredrag om kénsmirk-
ning, denna kontinuerligt pdgdende process, var om det 6verhuvudtaget ir mojligt att
genomfora konsneutrala arbetsvirderingssystem. Arbetsvirdering anvinds ju alltmer i
forsoken att uppna rittvisa loner. For att 6vertyga de tveksamma salufors ofta metoden
som just kdnsneutral: "Nu ska vi inte ha de hir gamla arbetsvirderingssystemen lingre
dir mannen ir norm utan vi ska ha moderna konsneutrala arbetsvirderingssystem!”
Hanna Westberg har tillsammans med Ingela Wahlgren lett ett utvecklingsprojekt dir
fragan just har varit om konsneutral I6nesittning ar mojlig. De konstaterar att det ar
manga grinser som maste overskridas — kon och klass, forutom grinsen mellan olika
nivéer och yrken.

— Forestillningarna och virderingarna ir vildigt klara bade hos arbetsgivare och an-
stillda och jag tror inte att det gir att konstruera konsneutrala 16nesystem nu. Det ar
en ling process. Det finns inget konsneutralt! siger Hanna Westberg. Erfarenheterna var

mycket varierande nir det giller l6nesittning och arbetsvirdering. Hir dr nigra roster.

Eva Calderon, saljare, Handels

Det hinder ocks4 ibland att 16nerna blir mer jimstillda trots att det inte varit ett uttalat
mal vid 16nesittningen. Det har Eva Calderon frin Handels erfarenhet av. P4 hennes
arbetsplats arbetar man med lokal I6nesittning enligt stormarknadsavtalet.

Det finns vissa gemensamma utgdngspunkter man ska félja:

"Linen ska bestimmas med hénsyn till ansvaret och svdrighetsgraden i respektive befatt-
ning, lonen bor 6ka med breddat ansvar och svdrighetsgrad. Den enskildes scitt att uppfylla
respektive befattningskrav, dennes prestation och duglighet paverkar lonen. Okad erfarenhet
och kade kvalifikationer mojliggor att de stormarknadsanstillda utvecklas for allt mer
kvalificerade och ansvarskrivande befattningar och arbetsuppgifter. Vid lonesdittningen
ska beaktas att kvinnor och mdén ska ha lika lon for arbete av lika viirde. Anstilld ska ha
méjlighet att utvecklas till sjilvstindig, ansvarstagande och yrkeskompetent medarbetare
genom att foretaget erbjuder majligheter till kompetensutveckling inom yrket.”

— Vackra ord som vi skulle hitta en 16sning pa lokalt! Vi hade haft lokala potter tidi-
gare men di hade det varit ett himla tyckande och inget klart system att folja. Vi var
en grupp som bestod av tre fackliga foretridare och tva fran ledningen som bérjade
att titta pa olika lénemodeller. Det var de traditionella hierarkiska modellerna med
trappor som man skulle klittra uppfor. S& sminingom fastnade vi fér en rund modell,
som vi kallar tirtan. Vi var ute efter ett rittvist system och alla skulle bli bedémda i

samma modell.
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Samtidigt som det nya lonesystemet infordes gjorde man ocksé organisationsférand-
ringar. Kravet ir att kvinnor och min behandlas lika och utfér samma arbetsuppgifter
vilket dr en forutsittning for att fa del av vissa pengar. I den flédesorganisation som
man nu har, "fran kaj till kassa”, innebir det att dven minnen maste sitta i kassan vilket
inte ir s& populirt.

— Egentligen var vi ute efter rittvisare léner men resultatet blev mer jimstillda I6ner.
Numera maste dessutom avdelningscheferna, 6ga mot ¢ga med oss fem i 1énegruppen,
motivera l6nesittningen for varje anstilld, siger Eva Calderon.

Det Eva Calderon berittar idr knappast forvanande, for det ar ju precis vad det handlar

om — jimstillda l6ner 4r rittvisa l6ner.

Manliga fackforeningar

Att arbetsvirdering kan 3 delvis andra konsekvenser dn vad man tinkt sig visar exemplet
fran Kommunal i Ostergotland. Nir man genomforde en virdering av arbetsuppgifterna
ledde det till att kvinnoyrkena dkte upp och mansyrkena ékte ner p4 skalan. D4 bildade
de manliga ambulansférarna en egen fackforening. Kvinnliga fackforeningar 4r pa tapeten
emellanat. Ar det istillet helt manliga fackféreningar vi far se i framtiden, pa grund av

att minnen bryter sig ur och inte vill vara ihop med kvinnorna?

Lon efter kon
Betink att det 1998 ocksa forekommer premieldnesystem dir chefen godtyckligt delar

ut en summa pengar!

Eva Hallin, Handels

—Inom Grona Konsum upplever vi en stor orittvisa vid I6nesittning. Man har niamligen
infort ndgot som kallas premielonesystem dir butikschefen godtyckligt kan dela ut en
summa pengar till dem han tycker fortjanar det. Det kan réra sig om ndgra hundra
tusen kronor att fordela pa ett ar.

— Senast handlade det om 125 000 kronor hos oss, dir till exempel en man fick 10
procent. Han arbetar tillsammans med tva kvinnor men de fick ingenting trots att de
utfor precis samma arbetsuppgifter som mannen.

— Vi har ingenting att siga till om. Vi har tagit upp det med forbundet och hogre

personer men man glider undan det hir.
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4. Social Kompetens

I samband med arbetsvirdering har ett nytt begrepp bérjat att dyka upp, nimligen social
kompetens. Att det ir ett ganska luddigt begrepp som det kan vara svért att definiera
var nog alla seminariedeltagare eniga om. Det blev en livlig diskussion:

— Social kompetens ir ett modeord, alla ska vara sé socialt kompetenta, annars ir det
koért. Men man kan inte bara avfirda begreppet for den skull. Med de férindringar som
sker i arbetslivet idag krivs det storre formaga att samarbeta 4n tidigare och kundkon-
takter liggs allt oftare pa arbetsgrupperna i produktionen. Det blir vildigt tydligt vilka
som inte kan samarbeta eller ir of6rmogna att ha utatriktade kontakter.

— Det har tidigare talats mycket om att social kompetens ir nigot kvinnor ir duktiga
pa och man hinvisar da bland annat till att kvinnor i sitt liv lirt sig att ta hand om barn.
I det fallet skulle det handla om ett omedvetet lirande.

— Men nu talar man om social kompetens som en kvalifikation som man maéste ha
for att kunna samarbeta. Man kan ligga in undervisning i social kompetens p4 schemat,
och det dr nigot dven min kan lira sig. Det blir en kvalifikation som arbetsgivaren
girna betalar for.

— Social kompetens ir forenklat: hur jag ar som individ, om jag kan samarbeta, ar beni-
gen att andra mig eller beniigen att ta ansvar. Det kan vara bide kvinnligt och manligt.

— Social kompetens ir vil olika i olika typer av tjinster? Vem beddémer denna kom-
petens? Kunderna? Arbetskamraterna? Cheferna? Man kan tinka sig att det dr ganska
olika beroende pa vem som tinker.

— N&gon som arbetar i hemtjinsten stannar for linge p4 ett stille — de gamla blir glada
men arbetskamraterna blir galna. Det kan finnas hur manga aktorer som helst som vill
vara med och bestimma.

— Social kompetens ir i allminhet ndgot som 6verordnade definierar. Nir man till ex-
empel soker samarbetsvilliga minniskor, vad betyder det? Det later ju som underkastelse.
En minniska kan fungera vildigt bra i vissa samarbetssituationer, medan det kan skira
ihop totalt i andra. Social kompetens ir inte bara en individegenskap utan bestims av
situationen, sammanhanget, arbetskamrater och vad man far for stod.

— Begreppet social kompetens vicker ocksd andra tankar. Man borjar diskutera virde-
ringar och minniskosyn vilket inte har diskuterats tidigare pa arbetsplatser.

— Det ir vanligt att invandrare som soker jobb fir hora att de méste skaffa sig en social
kompetens som fungerar i vart land. Det finns de som menar att begreppet i det hir
fallet dr forknippat med fordomar. Andra anser att det dr mycket enkelt och genomfor
utbildningar i social kompetens som riktar sig till invandrare. Att det behévs mer forsk-

ning pa det hir omradet verkar uppenbart.
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5. Forandringar
som mojligheter och hinder

Martha Blomqvist, Arbetslivsinstitutet

Martha Blomgvist framholl att den som forsoker att integrera kvinnors och mins arbets-
uppgifter i regel stoter pd motstind men det ir ind4 i de organisationer dir férindringar
pagér som moijligheten finns. Det ir inte bara enskilda kvinnor och min som motsitter
sig en integrering av arbetsuppgifterna utan det ir hela organisationen som spjirnar
emot. Forklaringen ir att organisationen ir uppbyggd kring konsstrukturerna. Kvin-
nor har vissa arbetsuppgifter, min har andra. Om kvinnors och mins arbetsuppgifter
integreras betyder det ocksa att kvinnor och min integreras pa arbetsplatsen. Martha
Blomqvist berittade att hon upptickt hur stor roll det fysiska rummet spelar.

— Segregering efter kon innebir inte bara att kvinnor och min finns p4 olika arbets-
platser och arbetar inom olika yrken. Nir de finns pd samma arbetsplats ir de ofta pa
olika stallen och har inte raster eller lunch samtidigt. Det innebir att man kan jobba
pa en och samma arbetsplats i 40 ar utan att triffas. Utifrin betraktas det som en ar-
betsplats med jamn konsfordelning och ingen forestiller sig att kvinnor och min lever

i skilda virldar innanf6r viggarna.

Kartlaggning

— Om man infér en organisationsforandring forst gjorde en kartliggning av vad det ar
for monster man ir pa vig att hota si skulle vildigt mycket vara vunnet. D4 kan man
forutse var motstdndet kommer att dyka upp och di kan man férekomma det ockss,
siger Martha Blomqvist.

Det finns en radda ord som aterkommer vid organisationsférindringar: platta or-
ganisationer, slimmade organisationer, decentralisering, mélstyrning, arbetsutvidgning,
teamarbete, integrering och flexibilitet.

— Det idr svart att invinda mot forslag till férandring som gér i den riktningen. Det
beror sannolikt pa att det till varje ord finns en motsats som uppfattas som negativ.

— For vem vill jobba i en hierarkisk eller svilld organisation? Eller vem tycker att det
ir bra med centralisering, regelstyrning, sonderstyckat arbete, ensamarbete, segregering,
rigiditet eller social ofdrmaga? frigade Martha Blomqvist.

Nagra av begreppen antyder mojligheter — decentralisering, arbetsutvidgning, team-
arbete och integrering. Man kan integrera arbetsuppgifter vertikalt, alltsi nerit. Det
som tidigare legat pa tjinstemanna- eller arbetsledarniva liggs ut i produktionen vilket
leder till att de som jobbar dir fir ett mer kvalificerat arbetsinnehall.

Arbetsutvidgning och teamarbete innebir en integrering av arbetsuppgifter pé hori-

sontell niva s att man fir mer varierande arbetsuppgifter. Begreppen i sig siger inte s

10
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mycket om vad som faktiskt hinder. Snarare signalerar féretagen genom att anvinda
begrepp som ir i ropet att de klarar av att forindra och ir en arbetsplats for framtiden.
Vad man gor 4r en annan friga. Aven om man anvinder samma begrepp innebir det
inte att man gor samma saker eller att forindringarna fir samma konsekvenser for

kvinnor pa alla arbetsplatser.

Olika forutsattningar

Martha Blomqvist beskrev hur forutsittningarna varierar pa foljande sitt. Man kan dela
in niringslivet i varuproduktion och tjinsteproduktion och inom tjinsteproduktionen
skiljer man p4 tekniska och humana tjinster. Tekniska tjinster innebir ofta att man
producerar for andra minniskor men tjansten kan utféras utan att en annan manniska
ir niarvarande. Den andra minniskan ir inte involverad i arbetsprocessen. Fér humana
tjanster diremot — inom till exempel skola, vard och polis — beh6vs en konkret min-
niska som mottagare. Annars ir arbetsuppgiften otinkbar.

Inom varuproduktionen har sysselsittningen minskat sedan 1960-talet fast produk-
tiviteten fortsatt att 6ka. Férst kom automatiseringen och sen datoriseringen. Arbetena
har forandrats s att det behévs mindre arbetskraft. Under senare ar har samma process
dgt rum inom de tekniska tjinsterna. Datorer tar 6ver eller forindrar arbetet s3 att det
behovs firre anstillda inom till exempel detaljhandel, bank och férsikringsvirlden
samtidigt som produktiviteten okar.

Béde inom varuproduktion och tekniska tjanster kan man alltsd minska antalet an-
stillda och slimma organisationerna utan att det nédvindigtvis gir ut 6ver arbetsforhal-
landena pé ett negativt sitt. Produktiviteten kan oka utan att de anstillda behover fa
ett mer stressigt och utslitande arbete. For humana tjinster blir ofta konsekvenserna
de motsatta. Med ny teknik och datorisering kan man utféra mer avancerade operativa
ingrepp och bota sjukdomar som tidigare inte gick att bota. Den nya tekniken innebir
mer arbete. Men inom det kvinnodominerade omridet — virdsektorn och skolan siger
man upp folk. Kvinnorna drabbas inte bara p s4 sitt att de blir av med jobben utan de

kvinnor som ir kvar fir simre arbetsforhallanden med mer stress.
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6. Aterstallarmekanismer vid
organisationsforandringar

Lena Abrahamsson, Lulea Tekniska Universitet

Vid organisationsforandringar gar det ofta att se en hel del motstridiga tendenser, aktivi-
teter och dtgirder. Foretagen forsoker gasa och bromsa samtidigt. Det dr upplagt for vad
Lena Abrahamsson kallar "aterstillare”. I sin forskning har hon sett att ménga aterstil-
lare har koppling till kén. De hir motstridiga tendenserna har Lena Abrahamsson sett i
foretagen: Decentralisering och centralisering, decentraliserar ansvar och arbetsuppgifter
men centraliserar information och éversiktsmoéiligheter.

Man siger sig vilja ha organisatoriskt lirande, demokrati, teamwork men p& ménga
sitt sker det en individualisering, mycket handlar om eget lirande, entreprenérskap,
satsa pa dig sjilv, att forstirka sin konkurrenskraft.

Integrering och teknikfokusering, de anstillda ska kunna lite av varje, men det ir en stark
teknikfokusering och teknikspecialisering och denna kompetens har bara vissa personer.

Participation och toppstyrning/bevarande av hierarkier. Brukarmedverkan och dialog
foresprikas samtidigt som det sker en hird toppstyrning.

Lena Abrahamsson sammanfattar sina erfarenheter utifrdn de fallstudier hon gjort
pa arbetsplatser av helt olika karaktir:

— Nir man jobbar med jimstilldhet s finns det tva paverkande faktorer — utgingsliget
och férindringsmetoderna. I de projekt dir man kommit lingst har det varit ett bra
utgingslige i organisationen. Det har inte forekommit konssegregering eller konsmirk-
ning. Man har haft lika 16ner och ingen hierarki.

— Aven forandringsmetoderna har varit bra, alla har deltagit. Det har varit ett genom-
tankt projekt med forstudie och kartliggning. Att jobba preventivt, det vill siga att gora
en kartliggning innan projektet startar, ir oerhort viktigt, betonar Lena Abrahamsson,
precis som flera andra av seminariedeltagarna. Att utgd ifrdn blandade organisationer
med kvinnor och min ir en stor férdel nir man ska forindra. Annars finns det en risk
att man konserverar konssegregeringen. Nir man bryter en traditionell organisation kan
man rikna med 4terstillare. Maktstrukturerna ir det stérsta hindret och det ir dirfor
viktigt att ha klart for sig hur dessa fungerar.

Lena Abrahamsson siger att organisationsférindringarna har gitt bra dir man dndrat
strukturen. Dir man inte dndrat strukturen utan har jobbat med attityder och individ-
forindringar har det inte varit framgingsrikt.

Fragan ir alltsd hur vi ska gora for att inte hamna i dterstillandet nir vi vill dstad-
komma jamstilldhet genom forindringar i arbetsorganisationen. Sammanfattningsvis
kan man siga att det ir strukturerna man maste ge sig pa; férandra normen och gora

den minsklig istillet fér manlig.
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Solidaritet
Martha Blomqvist berittade om tva arbetsplatser som genomférde en integrering av
manliga och kvinnliga arbetsuppgifter. Dir uttryckte minnen en solidaritet med sina
kvinnliga arbetskamrater och gick med pa forindringen for deras skull, trots att minnen
sjilva uppfattade det som en forsimring. Detta hinde pé tva arbetsplatser dir min och
kvinnor umgicks och arbetade tillsammans i sasmma rum, det vill siga man sdg varandra
under arbetstiden och hade pauser gemensamt.

— Man ska inte underskatta den hir solidariteten som finns p arbetsplatser. Det ir
viktigt att ta tillvara den vid organisationsfoérandringar, for den finns bland min ocks3,

det ir jag helt 6vertygad om, siger Martha Blomgqyvist.
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7. Bestaende resultat
av forandringsprojekt

Eva Karlsson, livsmedelsarbetare, Livs

Att det finns lyckade forindringsprojekt kunde Eva Karlsson, Livs, vittna om. Hon
berittade om ett forindringsarbete som genomforts pa Cloetta med goda, bestiende
resultat nir det giller kvinnors méjligheter till befattnings- och léneutveckling samt
vidareutbildning. P4 Cloetta arbetar drygt 300 anstillda, varav 60 procent kvinnor. De
kvinnliga anstillda hade under en ganska lang period forsokt att dndra pa arbetsdel-
ningen som var mycket traditionell. Mannen arbetade som maskinskétare eller i kokeriet
medan kvinnorna var pa paketeringen och i andra typiska kvinnojobb. Det var inte tal
om att ge de anstillda en helhetssyn. Arbetsrotationen gick till s3 att killarna fick lira
sig nya, avancerade maskiner som de roterade mellan och tjejerna fick rotera mellan
sm4, enkla paketeringsmaskiner.

Det var forst nidr man startade ett utvecklingsprojekt med medel fran Arbetslivsfonden
och med en forskare frin Linkopings universitet, Margareta Liew, som resursperson,
som det borjade hinda nagot. Det som tidigare betraktats som gnill frén kvinnorna
togs nu pa allvar.

— Alla anstillda var involverade i projektet och det var en enorm delaktighet. Vi hade
olika samtalsgrupper dir vi diskuterade arbetssituationen och kom med férslag till
forandringar som sedan diskuterades i styrgruppen, siger Eva Karlsson.

Alla fick dessutom delta i ndgon form av utbildning. Ansvarsférdelning var en punkt
som togs upp i samtalsgrupperna. Man kom fram till att man ville ha en gruppsamord-
nare, en kvalitetssamordnare och en tekniksamordnare och pa de funktionerna skulle
det vara rotation. Ett nytt l6nesystem som bygger pé ett poidngsystem och forutsitter
att man ingr i den totala rotationen vid linjen arbetades ocksi fram.

— Resultatet ir att kvinnorna har fitt bittre 16ner och vi har fatt fler kvinnor som

maskinskotare och samordnare. Det ir en klar forbittring, siger Eva Karlsson.
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8. Organisation
ur ett genusperspektiv

Elisabeth Sundin, Linkopings Universitet

Elisabeth Sundin gav den hir &vergripande beskrivningen av organisationer ur ett
genusperspektiv. Organisationsférindringar handlar om organisationer som redan ir
i verksamhet vilket innebir att de redan har en organisationskultur och i den organi-
sationskulturen finns det en stark genusordning. Nir man ska dndra s gér man det i
den existerande strukturen och det gér bra si linge man inte dndrar de kulturbirande
komponenterna men genusordningen ir alltid en sddan kulturbirande komponent. En
del av genusordningen ir virderingen av olika arbetsuppgifter. S& fort man rér nagot
som har med genusordningen att gora blir det problem.

Det som ir typiskt for organisationer ir att det dndras s lite, for det ir ju snarare
stabiliteten som 4r det makaldsa. Trots att man forsoker att dndra och dndra si pagar
ind& verksamheten som tidigare i vildigt hog utstrickning och en av de saker som
nistan aldrig andrar sig eller indrar sig med en oerhérd troghet dr genusordningen. Det
kan finnas motstand p3 alla nivier och man kan goéra motstand pa vildigt olika sitt, om
inget annat kan man ju som kassor 13ta bli att le i kassan, alla har nigon méijlighet att
gora motstdnd. Alla har ndgot lite utrymme f6r individuella strategier, om inte annat s&
kan vi sabotera. Det ir alla de sm3 besluten, de sm& mekanismerna, pa alla nivier, som
tillsammans skapar segregeringsprocesserna.

Det gir inte att hitta ett kirnbeslut och siga att det ir orsaken till segregeringen utan
det 4r den hir viven som ir s& kulturellt betingad dir vi sjidlva ir med och skapar och
dterskapar som utgor grunden. Aven makten dr diffus och spridd 6ver manga nivier.
Vi ir alla medskapare. Man kan aldrig tala om kvinnor utan att tala om min utan allt
sker relationellt, dven helt kvinnliga arbetsplatser virdesitts i relation till min och

tvartom.

Foretagande

Elisabeth Sundin bérjade uppmirksamma kén genom sina studier av kvinnliga foreta-
gare. Genom den offentliga sektorns omvandling har féretagande blivit en friga aven
fér LO-kvinnor.

— Livsformen och var man bor har betydelse. Kvinnan vill tjina egna pengar, karlen
vill inte flytta, dd startar man kanske eget, siger Elisabeth Sundin. I Maktutredningen
kunde man se vad som hinder i sparen av den offentliga sektorns omvandling ur f6-
retagarperspektiv. Det ir ganska vanligt att kommunerna vill ligga ut s mycket som
mojligt av sin produktion pa entreprenad och bara gora det man méste i egen regi. Ofta

erbjuds de fore detta anstillda att ligga anbud. Det fanns en vision bland politikerna
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i den kommun dir Elisabeth Sundin gjorde sina studier att ménga kvinnor skulle bli
glada 6ver att f3 starta eget. Men nistan ingen kvinna ur den hir gruppen lade anbud
utan det var istillet kinda foretag och en del framét min som gjorde det.

— De min som startade féretag kunde dirigenom vara kvar i de kvinnliga sfirerna men
f4 sin manlighet stirkt. Det ar min tolkning. Sedan anstillde de sina fore detta, kvinnliga
arbetskamrater till ligre 16n 4n vad de haft tidigare, siger Elisabeth Sundin.

Min passar alltid, de passar alltid lite bittre an kvinnor. S8 kan man sammanfatta
resultaten av en studie som Elisabeth Sundin gjort pa handeln, inom den privata sek-
torn. Hon kunde konstatera att det var ordentliga I6neskillnader mellan kvinnor och
miin, desto stérre ju hdgre upp i hierarkin. Att jimstilldheten 6kar med klass ir alltsd
inte riktigt sant. Det lonar sig alltid att avancera men det 16nar sig alltid relativt bittre
fér min.

—Jag vill siga en sak och det giller bidde den offentliga sektorn och handeln: LO-kvin-
nor ir inte ndgon enhetlig grupp och LO kvinnor och LO-miin tillsammans ir ingen
enhetlig grupp. Man arbetar under vildigt olika betingelser beroende pé arbetsgivare,
arbetsuppgifter och arbetets karaktir. Privatlivet ir ocksi av betydelse och det beror
mycket pd vem man ir gift med, till exempel om skéterskan gifter sig med likaren eller
bilmekanikern, siger Elisabeth Sundin. Hon mélar upp en talande bild som fér illustrera
en del av klass- och kénproblematiken.

— Det ir svarare for manliga fastighetsskotare att borja stida av jimstilldhetsskil dn
for grabbarna i regeringen att tala om fordelningen 50 procent kvinnor och 50 procent
miin, for de har i alla fall s3 ménga under sig. Fastighetsskotarna har inga andra an kvin-
norna som stidar.

Begreppet klass och kon har alltid varit konfliktfyllt inom facket och arbetarrérelsen.
Historiskt har klass 6verordnats kén och uppfattningen har varit att bara klassfrdgan

far sin 16sning s kommer jimstilldheten automatiskt.
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9. Klass och kon

Gerd Lindgren, Stockholms Universitet

Gerd Lindgren gjorde en sammanfattning av klass och kénproblematiken som hon stott
pa den under sina ar som forskare frdn 1980-talet och framat. Nir hon bérjade med
foretagsstudier, p& FOA och Volvo i Ume3, var utgdngspunkten inte jamstilldhet utan
hilsoproblem bland kvinnorna. P& Volvo drev man en kampanj for att 4 in fler kvinnor
men av dem som anstilldes stannade bara 20 procent. Resten var 1dngtidssjukskrivna
och hade en hog franvaro.

— Klassproblematiken var uppenbar. Arbetarkollektivet var mansdominerat — "vi
pojkar och kirringarna”. Det fanns dven en annan aspekt, nimligen att kvinnorna var
skeptiska till varandra och det fanns inget kvinnligt kollektiv. Jag stilldes infor en klas-
sisk forskningsproblematik, nimligen att bekrifta existerande férdomar mot kvinnorna,
siger Gerd Lindgren.

Foretagsstudierna foljdes av ortsstudier. Det handlade om bruksorter dir verksamhe-
ten var pé vig att liggas ner. Klass och kon-problematiken kom snabbt in dven i dessa
studier. Det fanns en informell ekonomi pa de aktuella orterna. Miannen gick hem och
forsokte utveckla sina fritidsintressen for att forsorja sig den vigen medan kvinnorna
ville ha heltid utanfér hemmet. Rent ekonomiskt pekade det mot en katastrof. P4
bruksorterna fanns vid denna tid inget fackligt engagemang utan man 16ste istillet alla
problem p& familjebasis.

I nista projekt var det makt som skulle utredas och Gerd Lindgren deltog i den stat-
liga maktutredningen. Hon studerade virden och hierarkierna dir klassproblematiken
var tydlig.

— Man kan siga att virden ir ett praktexempel pa svenskt klassamhille. Om man
tittar p& makt blir det svért att definiera jamstilldhet. Vad efterfragar underskoterskor
och vad efterfrigar kvinnliga likare? Det ir nigot som behover diskuteras, siger Gerd
Lindgren. Organisationsférindringar inom varden har inneburit att man forsokt upp-
16sa hierarkier men istillet gjort nya smahierarkier. Tidigare hade man grupper som
var kollektivt orienterade. Nu har man infort parvdrd med en sjukskoterska och en
underskoterska. Ordningen ir given och i praktiken gir underskoterskan ensam och
sliter dubbelt s mycket.

— Det ir farligt att sld sonder kollektiv. Man kan ocks4 se att kundtillvinda organisa-
tionsférandringar sldr undan benen pé personalen, sirskilt nir det giller de lagst rankade

personalgrupperna finns det en tydlig koppling, siger Gerd Lindgren.
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Edit Norberg, Metall

Nir Edit Norberg berittar om Volvo Lastvagnar i Umed pa 1990-talet kan vi konsta-
tera att hennes erfarenheter stimmer vil 6verens med Gerd Lindgrens tio ar tidigare.
Flédesmonteringen ir det stora problemet, kvinnorna stannar inte kvar. Man har med
andra ord inte dragit ndgon lirdom av Gerd Lindgrens forskning och det har inte skett
ndgon férdndring i kvinnornas arbetssituation pd denna mansdominerade arbetsplats.
Av de 2 200 anstillda utgér kvinnorna mindre 4n 10 procent.

- Vid nyanstillningar 1982 och 1993-94 anstilldes kvinnor aterigen p& samma vill-
kor som min, for det 4r ju minnens villkor som ir de rddande. Kvinnorna skulle hélla
samma tempo som killarna.

— Monteringschefen frigade sig: Ska vi ha kvinnor pa Volvo eller inte? Det var nédvin-
digt att ta stillning till detta och svaret blev att det skulle vi ha, siger Edit Norberg.

KIM-gruppen, Kvinnor i montering, bildades. Innan KIM hunnit borja sitt arbete
blev det en ny anstillningsvig 1997. Man gick ut och frigade de kvinnor som anstillts
1993-94 varfor de inte orkade stanna kvar pa monteringen. Tjejerna hade placerats ut
en hir och en dir, ensamma bland killarna. Det framkom att de psykosociala problemen
upplevdes som storre dn bristen pa hjilpmedel. Nu skulle inte misstagen upprepas. Det
bestimdes dirfér att man skulle gora ett mixflode, vilket innebar tva skift med sju tjejer
och fyra killar pa varje skift.

— I KIM-gruppen hade vi brainstorming: Vad var viktigast att bérja jobba med? De
psykosociala och sexuella trakasserierna kiandes angelignast. Men det blev ocksid méanga
missuppfattningar i kommunikationen. Vi fick till stdnd en utbildning i manligt och

kvinnligt for att 6ka forstdelsen och vi borjade med cheferna, berittar Edit Norberg.

Snart kom bakslagen

— Arbetet med att utveckla en bittre arbetsmilj6 for mixflodet kom av sig pa grund av
omstruktureringar i arbetsorganisationen. Och eftersom kvinnorna skulle gora lika ménga
hytter pd samma tid som minnen borjade de att i skador, siger Edit Norberg.

Nu har i alla fall det hint att man ska kartligga ergonomiska problem p& mixflédet
och en av satsningarna ir att en kvinnlig tekniker anstillts och samarbetet med sjukgym-
nasten ska forbittras. Kvinnorna som anstilldes 1993-94 placeras nu tva och tva ute pa
flodena p4 grund av att férhyttmonteringen haller p3 att integreras i flodesmonteringen.
Detta medfor att det terigen blir for 3 kvinnor pé ett flode.

— Men vad hinder om det inte blir en bittre arbetsmilj6? Det kinns nistan som om
vi maste lyckas, annars kanske kvinnor inte anstills i monteringen. Det pratas for lite
om att dven ménga killar fir skador. Killarna sdker hjilp senare och scker nya arbeten,
siger Edit Norberg.

Hon konstaterar att kvinnor pd golvet inte har litt att f gehor fran alla manliga chefer
nir de vill férandra. Och vad far det kosta?

— Att de inte har storre forstielse for vad en minniska ir viard! Vad vill samhillet?.
Det enda man vet ir vad rehabiliteringen kostar, siger Edit Norberg. Syftet med arbe-
tet i KIM-gruppen ir att det p sikt ska gynna bade kvinnor och min. Om man hittar
l6sningar for kvinnorna kommer det alla till godo. Edit Norberg ir bekymrad:

— Man kan siga att i KIM har vi kvinnor méjligheter men inte férutsittningar.
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10. Vad kan man tjana pa
arbetsmiljoforbattringar?

Lena Abrahamsson stillde frigan: Vad kan man tjina p3 arbetsmiljoférbittringar? Det
finns vildigt lite forskning kring det. Ar arbetsmiljoforbéttringar en kostnad eller inves-
tering? Lena Abrahamsson berittar om ett exempel ur verkligheten. For foretagets del
kostade det 11 miljoner att gora forbattringarna men man tjinade in 5 miljoner per &r.
Investeringen var allts3 aterbetald p4 tva r. Sen var det frigan om ren vinst. Fortjins-
ten l3g inte pd minskade kostnader for rehabilitering och sjukskrivning utan pa bittre
produktionsfldden. Man undvek de virsta storningarna och hade firre haverier. Det ir
dir det blir pengar att tjana. Folk kostar inte, minniskor ir utbytbara. Lena Abrahams-
son papekade att det finns forskning om projekteringsmetoder men att det ir oméiligt
att diskutera arbetsmiljo kring en ritning 4ven om man siger att alla ska vara delaktiga.
For att underlitta for dem som ska komma med synpunkter kan man bygga modeller
eller gora tredimensionella skisser.

Flera pekade pa det faktum att foretagen har en medveten strategi som gér ut pa att
man vill ha folk som stannar ett fital &r sd att de inte hinner f arbetsskador. Kvinnorna
utgdr ett problem eftersom de fir arbetsskador forhallandevis tidigt, alltfor tidigt for
att passa foretagets strategi. Det kan medfora kostnader for foretagen och inte bara for
samhillet.

— Kan det vara s hemskt att det faktiskt 16nar sig att slita ut folk? Den fragan stillde
Elisabeth Sundin och pekade pé att foretagsekonomiskt kan det kanske vara 16nsamt.
Det gar inte att hivda att det dr olénsamt, nir kostnaderna fordelas som de nu gor
mellan foretagen och samhillet.

— Detta ir snarare en politisk friga in en foretagsintern friga. Vem ska bira kostna-
derna? Jag ir mer pessimistisk #n ni andra nir ni siger att det inte 16nar sig att slita ut
folk. Det kanske det visst gor, sa Elisabeth Sundin.

Per Insulander fran SEKO hakade p3 resonemanget.

— Man har tittat pa forsikringslésningar som innebir att de foretag som sliter ut folk i
hogre grad skulle st for den kostnaden sjilva. Differentierade avgifter stotte pa patrull.
Det ir komplicerat att hitta ett bra system, dir man dels har en samhillsbit och dels en
foretagsbit. Per Insulander hissade ocksd en varningsflagga for kvalitetssikringssystem.
Kvalitetssikringssystem innebiar ménga gdnger en dvergéng fran resultatstyrning till re-
gelstyrning vilket kan innebira en 4tergng till gamla produktionssystem. I forlangningen
innebir det en risk for 6kad arbetsdelning eftersom man vill ha folk som ir speciali-
serade pa vildigt smala omriden. Kvalitetssystemen ir inte alla gdnger konstruerade
med tanke pa de personer som ska utfora arbetet utan vildigt ensidigt med tanke pa

hur slutprodukten ska se ut.
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Gunilla Hirnsten, Lararhégskolan i Stockholm, talade om all den kunskap som finns
men inte tas tillvara. Hon efterlyste nigon slags erfarenhetsbank si att alla vet vart man
kan vinda sig.

— Hir forskar vi och ni gor ett jittejobb ute pa foretagen men ingen tar vara pa erfa-
renheterna. Det dr upprorande att informationen inte anvinds. Hur gor vi for att skapa
den hir erfarenhetsbanken?

— Vilka effekter medfér de icke utvecklande arbetena? Man talar om inlird hjalplos-
het och inlidrd underordning, arbeten som medfér att man hela tiden befinner sig i en
sddan underordnad position att man forlorar sin initiativkraft. Kunskaper som man har
kommer inte till uttryck och man tror sig till slut inte ens ha dem.

— Den mest skraimmande effekten av en dilig arbetsorganisation ir att den fortar
kreativiteten och livskraften hos en minniska.

— Minniskor ser sig inte sjilva i ett livsperspektiv, som négot som ska vara. Diremot
talar man om ett uthélligt samhille och di borde man kanske ha uthélliga minniskor
ocks3. Ska man ge jirnet i tio dr och sen vara slut? Eller ska vi se arbetet som nigot

annat?
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11. Hur utvecklas
monteringssystem?

Monika Bellgran, Mitthogskolan Ornskoldsvik

Efter att ha talat om férindringar i redan existerande organisationer tog vi ett kliv bakat
och borjade frin borjan: Hur gir det egentligen till att utveckla ett nytt produktions-
system nir man ska bérja med en ny produkt? Da om ndgonsin borde det ju finnas
mojligheter att paverka. Hur fungerar det?

—Jag har inte sett under mina forskarar att det fackliga engagemanget ar sirskilt stort
nir man tar fram nya produktionssystem eller monteringsanliggningar, siger Monica
Bellgran. Hon redogjorde fér hur det gér till nar man utvecklar monteringssystem. Hur
tinker de i andra danden av kedjan? De som skapar forutsittningarna for arbetet inom
verkstadsindustrin? Monteringssystem syftar pd monteringsline, -fabrik eller -station,
det kallas olika p3 olika foretag, det kan vara manuellt eller automatiskt. Vanligast ir en
kombination, bdde automatisk utrustning och montérer. Kvinnorna haller i huvudsak pa
med den manuella monteringen, ofta elektronikmontering men 4dven finmontering och
enklare automatisering och férpackning. Miannen jobbar i hogre grad med automatisk
montering, med tyngre och mer avancerad teknik. Det ir minnen som soker fel och
testar. Idag krivs det allt hogre utbildning. Arbetsgivaren vill ha sddana som har gitt
tredrig teknisk utbildning och di utesluter man ofta kvinnor.

I industrin fokuserar man ganska mycket p& hur man tar fram produkter. Man ut-
vecklar kunskaper, metoder, regler och s vidare. Men hur gir det till att ta fram den
viktiga produktionsapparaten?

— Man skulle kunna jobba mer strukturerat och mer systematiskt an man gér idag nir

man tar fram produktionssystemen, konstaterar Monica Bellgran.

Lagprioriterat

Bristfilliga system leder till att man fr en produktionsapparat som inte motsvarar kraven.
Man ser det bland annat pa inkérningsproblem och problem med drift och underhall.
Vilka ir d3 orsakerna till att det blir s?

— I forsta hand beror det p4 att det ir ett ldgprioriterat omrade. Det ir helt enkelt
attityderna som styr.

I allminhet gar det till sd hir. Ndgra produktionstekniker jobbar i team och borjar
ganska snart skissa p4 en layout. Man kommer fram till ett férslag genom att sitta och
diskutera. Sen bygger man efter det, nir operatérerna och montdrerna gett sin syn pa
layouten. Foretagskulturen ir det som styr framforallt. Man goér som man gjort forut.
Detta ir den generella bilden men den stimmer inte alltid.

Hur produktionssystemet ser ut har betydelse f6r operatérer och andra som arbetar
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i systemet. Monica Bellgran har utarbetat en metod som ir tinkt som ett verktyg for

dem som utvecklar produktions- och monteringssystem. Metoden ir indelad i tre faser

som i sin tur ir indelade i olika steg. De tre faserna:

1. Hur ser var produktionsapparat ut idag? Specificera krav utifrdn det, nir ni héller pa
att jobba fram forslaget. Det handlar om att hoja kvaliteten.

2. Kravspecifikationen — Vem gér den? Vad tar man upp?

3. Titta pa losningsforslagen. Man maste vara med hela vigen annars ir det svart att

komma med synpunkter.

Hur produktionssystemet ska se ut och fungera paverkar man bist i det skede da det
utvecklas. Delaktighet i utvecklingsarbetet ir darfor viktigt. For att uppné detta krivs
en insikt och forstielse hos sivil ledning som systemkonstruktérer. Det handlar om
attityder. Spraket ar ett viktigt instrument for att motivera en fokusering pa utvecklings-
arbetet. Vilka som ir delaktiga i detta ir av storsta betydelse for foretagets I1onsamhet
pa savil kort som lang sikt.

— Det enda sprik som foretagen begriper ir ofta lonsamhet och pengar men det handlar

ju dven om okad jimstilldhet och medbestimmande, siger Monica Bellgran.
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12. Foretagsledare och
foretagsledningens
strategiska tankande

Gunnela Westlander, Linkopings Universitet

Gunnela Westlander talade om Volvo och jamstilldhet ur ett annat perspektiv dn vad vi
tidigare varit inne p4, nimligen foretagsledningens strategiska tinkande. Hon framholl
att det finns flera perspektiv att penetrera for att forstd hur ett utvecklingsprojekt gar
framat eller stannar av. Gunnela Westlander har efter 16 &r f5ljt upp ett projekt som
hon ledde p4 Volvo i Koping. Dir gjorde man under 1970-talet en stor satsning pé att
anstilla kvinnor. Arbetsmarknadsmyndigheterna var missnéjda med Képings kommun
for att de inte lyckats sysselsitta hela befolkningen. Myndigheterna tryckte pa de tre
stora industriféretagen for att de skulle anstilla kvinnor vilket resulterade i att Volvo
direkt anstillde 230 kvinnor i monteringen.

Kvinnorna sjilva ville egentligen hellre jobba inom sjukvirden men dir fanns det inga
lediga jobb. Det drojde inte linge forrin kvinnorna pa Volvo borjade att f3 belastnings-
skador vilket blev ett stort problem for Volvo.

Hur skulle man bli av med belastningsskadorna och 3 in kvinnorna p4 andra jobb i
foretaget? Vidareutbildning var en viig att gd och man utformade en tviarig utbildning.
20 kvinnor fick bérja pa utbildningen som till en borjan motiverades med att det var
viktigt att eliminera belastningsskadorna. Att rubricera utbildningen som ett jaimstilld-
hetsforsok blev aktuellt férst vid Ola Ullstens besok pé foretaget. Han var under den
hir perioden arbetsmarknadsminister.

— Det hir ir ju ett jaimstilldhetsprojekt! Det kan jag fixa pengar till, férklarade Ola
Ullsten. Féretagsledningen blev intresserad men kvinnorna var inte intresserade. Det

blev i alla fall s& att den statliga jaimstilldhetskommittén gav pengar.

Ny innebord

— Det intressanta ir vad en sin hir satsning stir for. Meningsbirande var fran bérjan:
Bort med belastningsskadorna! Men s& kom det in folk som kunde ge pengar och hit-
tade en annan innebérd och plotsligt blev det ett projekt som stod for jamstilldhet,
siger Gunnela Westlander.

— Delvis var det ju ocks3 ett jimstilldhetsprojekt, for det var meningen att kvinnorna
skulle kunna bli fé6rmin, f3 kvalificerade jobb och bli befordrade. Det handlade om
kompetensutveckling och hir uppstod krafter och motkrafter i foretaget. De manliga
industriarbetarna var irriterade, minns Gunnela Westlander.

Gunnela Westlander f6ljde upp projektet 16 ar senare for att se hur det gick med
den hogtidliga mélsittningen. Loften hade skrivits ner i policydokument, det var dels

en kortsiktig malsittning; utbildningssatsningen, men ocksd en 1dngsiktig méalsittning
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for hur man skulle géra med 6vrig kvinnlig personal pa Volvo. Nir Gunnela Westlander
gick in pd Volvo i Képing 1994 triffade hon samma personer som varit aktiva 16 ar
tidigare. Kvinnorna hade inte triffats under mellantiden och var glada att 6ver att se
varandra igen.

— Under utbildningen hade det skett ett feministiskt uppvaknande och kvinnorna
hade lirt kiinna varandra vildigt vil och det hade utvecklats en sammanhéllning som
de flesta i ledningen var ridda for. Nar kvinnor vill traffas dr det ett hot. Man hade
triffar for de manliga jobbarna en ging i manaden men ansig att det blev for dyrt att

lata kvinnorna triffas, siger Gunnela Westlander.

Fa kvinnor

Efter utbildningen sgnades de 20 kvinnorna ingen sirskild uppmirksamhet. Efter tva
ar var Volvo tvungna att nyrekrytera. I policydokumentet stod det att hilften skulle
vara kvinnor. Fem procent var kvinnor! Féretaget motiverade detta med att man var
radd for belastningsskador. Sen erbjod Nordiska ridet pengar och som motprestation
skulle Volvo ge kvinnorna utbildning. D4 kordes en speciell datautbildning for kvin-
nor. Tva ar senare var den hir utbildningen slut och Volvo i Koping bestimde sig for
konsmixad utbildning.

— Fran Volvos sida siger man att man har integrerat jamstilldhet i personalpolitiken
men det dr vildigt f kvinnor anstillda, konstaterar Gunnela Westlander.

Man har bildat produktionsgrupper och har ett starkt uttalat roteringssystem. Kvin-
norna har gjort bra ifrin sig men har inte engagerat sig i nigon forindring som giller
just jamstilldhet.

—Vad som framtvingat jimstilldhetshinsyn ir den produktionstekniska utvecklingen,
inte ndgon idealitet frin foretagsledningens hall. Det ir ofta lite falskt nir foretagsled-
ningen talar om jamstilldhetspolitik och darfér bér man intressera sig for vilka strategiska
overviganden som ligger bakom. Ledningens offentliga uttalanden och ledningens prat
i enrum ir vildigt olika, siger Gunnela Westlander och fortsitter:

— Och varfor ska man kalla det en kvinnofriga nir det giller att eliminera belast-
ningsskador? Det handlar helt enkelt om ergonomiska brister inom féretaget, som man
maste ta itu med. Inte heller anlitar man de bista experterna eller tar del av andras

erfarenheter.
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13. Vem ska ansvara for

jamstalldhetsarbetet inom
en organisation?

En livlig diskussion utbrét om vem som ska ansvara for och syssla med jamstilldhet
inom en organisation. Ar det nagra speciella eller 4r det allas ansvar? Vid kongresser
hor man ofta ordférande och andra i styrelser tala om mainstreaming, det vill siga
jamstilldhetsarbetet ska genomsyra alla verksamhetens omride. Vad man sillan el-
ler aldrig talar om i#r att det ocksa kriver en gedigen kompetens hos alla i styrelsen
och att man dirfér méaste nominera folk som har denna kunskap och visat sig aktiva
pa jamstilldhetsomradet. Det ir viktigt att poingtera att jimstilldhet ir ett sirskilt
kunskaps- och kompetensomrade framhéll flera. Det var en ndgot kluven och skeptisk
instillning bland deltagarna till begreppet mainstreaming. Hur fungerar det egentligen?
Risken ir att allas ansvar blir ingens.

En synpunkt som kom fram var att det behévs nigon som ir ansvarig for jamstilld-
hetsarbetet, ndgon som ir handliggare. Det behovs en koncentration av kunskap, en
typ av kunskapsbank, for det ir inte mojligt att alla ska kunna lika mycket. Om inte
ndgon eller ndgra ir speciellt avdelade for denna uppgift faller alltsammans. Inte sillan
har lokala fackligt fortroendevalda limnats i sticket, det ricker inte att alla ir for jam-
stalldhet i storsta allminhet. Det dr viktigt att jamstilldhetsarbetet kommer till faktiska
handlingar. Det talas si ofta om att indra attityder men det handlar om att goéra nigot
konkret. Ett problem med att ha sirskilda personer som jamstilldhetssamordnare eller
arbetsmiljosamordnare ir att man lutar sig mot den personen, den fir gora jobbet.

Foljande forslag till hur jaimstilldhetsarbetet kan organiseras presenterades. Chefen
och pengarna miste vara med i jimstilldhetsarbetet. Dessutom ska man genomfo6ra
revisioner. Hogsta chefen ska d& g ut pd avdelningarna och revidera: Vad har man gjort
for jamstilldhetsarbete i forhallande till malet? Nir man inte uppfyllt vad man skulle
blir det sanktioner, man fir exempelvis mindre pengar till vissa saker. Ansvaret méste
precis som i arbetsmiljofrigor ligga pa chefsnivd men det maste ocks3 ges resurser. Denna
organisering av jamstilldhetsarbetet ska gilla foretag sivil som fack. En annan sak att
tinka p4, speciellt om jimstilldhetsarbetet birs upp av en eldsjil, ir att den personen
inte stannar i all evighet p4 sitt uppdrag. Overgangarna ir alltid 6mtaliga, det giller
bade i fack och foretag. Ndgon maste ha som uppgift att lira ut hur dvergingarna ska
skotas och kontrollera hur de skéts. Det hjalper inte att bara ha eldsjilar. Jimstilldhet
méste ingd i verksamhetsplaneringen som en naturlig del da blir 6vergdngen mindre

smartsam.

Per Insulander, Ombudsman, Seko
— Vi arbetar inte med jimstilldhet utifrin ett demokratiskt rittvisetinkande i virt
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forbund utan vi gor det framfor allt utifrdn ett tinkande som handlar om effektivitet
och kompetens.

— Vi har hittat en modell i niringslivet som handlar om mentorskap for att skapa
bittre ledare, bland annat fér att f3 fler kvinnliga chefer.

—Det gdri princip ut pa att man har en erfaren och kunnig mentor och en yngre adept
med bra kunskaper och de ska vara av olika kon. Forst hade vi bara manliga mentorer,
bland annat en hel del fran férbundsstyrelsen, men nu har vi ocksa kvinnliga mentorer.
Sammanlagt har cirka 500 personer deltagit.

— De stora forindringarna har varit f6r mentorerna och att minnen lirt kinna en
kvinna som de fitt en djup relation till utan att det ir en hustru eller en ilskarinna.
En avspind och nira relation till en manniska av det andra konet 4r ovanligt i det hir
landet., konstaterar Per Insulander och tilligger:

— Minnen har fitt kontakt med sina egna kinslor och tillignat sig ett annat sprak. Ett
annat syfte har varit att f3 fler kvinnor att stanna kvar i det fackliga arbetet och ta pa
sig ledarskap. Man vill fi en forindrad syn pé ledarskap och ledarskapsutveckling for att
méta en ny situation ute i arbetsorganisationerna. Den innebir att medlemmarna fir ett
storre inflytande och tar ver mycket av den roll som manga av de fackliga foretridarna

haft tidigare. Det ir en kulturférindring.
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14. Erfarenheter fran
olika branscher
och forbundsomraden

Ann Adolfsson, Bromsprovare, Seko
Ann Adolfssons berittelse illustrerar med all tydlighet genusordningen och den hierar-
kiska uppbyggnaden p4 en arbetsplats med manlig struktur.

— Genom samverkansavtalet 1989 var det sagt att vi skulle fa komma in p4 idéstadiet
vid férindringar men vir chef tyckte inte att det var nigot for oss s det tog ett par ar
att knacka p& den dir dorren och bli inslappta, berittar Ann Adolfsson.

Hon och en arbetskompis hade en idé om hur arbetet skulle kunna utvecklas och
de ville starta ett projekt. De tyckte att stidarna, som nistan bara var kvinnor, skulle f3
lira sig nya arbetsuppgifter och det skulle inte behéva ta 14 ar att komma upp i slutlon,
dessutom en dalig sédan. Ann Adolfsson berittar om bakgrunden, namligen hur det
gick till nir ett tag skulle goras i ordning for avfird.

— Detbehovdes olika yrkeskategorier och det var en string hierarkisk ordning. Mycket
var ensamarbete. Alla gick efter varandra och utférde sina arbetsuppgifter — stidare,
stadinspektris, vattentryckare, en som placerade ut tetrapak med vatten, en som skyltade
taget, en som tog hand om soporna, en som kontrollerade att det var stidat och ringde
och rapporterade till ordercentralen.

— Jag tyckte att det var konstigt att man gick efter varandra och utférde alla de hir
sakerna. Jag tog upp det med min chef och frigade: "Varfor kan vi inte gi tillsam-
mans?”

D4 svarade han:

— Men det fattar du vil att det inte gr, det har vi aldrig gjort, si det kan vi inte gora.
Om nigon var sjuk pé skyltningen till exempel behovdes en vikarie eftersom det var
en specialkompetens. S3 det fanns gott om vikariepooler.

— Om man slog ihop alla funktioner till ett lag skulle det ricka med bara en

vikariepool.

Pengar att tjana

Trots motstand i bérjan fran chefer och arbetsledare inférde vi lagarbete, befattnings-
utveckling och fick ett nytt Ionesystem. Det gick, for det fanns ju pengar for foretaget
att tjana.

—Visom stidar har en manadslén pd mellan 15 200-15 500 kronor om man behirskar
alla funktioner. Jag tycker att vi dr virda det. Folk kinner sig sikra i sitt jobb och har
motivation att utvecklas.

Fran borjan fanns det 17 arbetsledare men i den nya strukturen rickte det med fyra.

Det var fack och arbetsgivare éverens om. Den hierarkiska ordningen har férsvunnit
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och grinsen mellan kvinno- och mansjobb ir inte s skarp lingre. Det var inte bara
bland cheferna Ann och hennes kompis métte motstind utan ocksi bland en del ar-
betskamrater. Alla ville inte lira sig nya arbetsuppgifter och det ska man inte sticka
under stol med.

— Nir den hir férandringen var genomford blev det stagnation men vi ville utveckla
arbetsplatstriaffarna eftersom det aldrig hinde nigot konstruktivt p4 dem. Vi kom aldrig
till den punkten att vi diskuterade nya idéer. Férbundet gav pengar till natverkstriffar sa
att vi skulle komma fram till vad vi ville och kunde g4 till arbetsgivaren och presentera
nista projekt. Nitverkstraffarna bestod av tre yrkesgrupper — reparatorer, tigmaistare
och vagnsstiderskor.

—Vi hade en idé om att vi som jobbar lingst ute i organisationen skulle ha direktkon-
takt med tigmistaren istillet for via brev. Stidare och reparatérer jobbar i Hagalund
men tdgmistarna gir pa tiget pad Stockholms Central. Taget som vi har fixat med en
hel dag ir deras arbetsmiljo.

— Arbetsgivaren visade inget intresse for var idé. Vem lyssnar p& oss? Vi ir ju vanliga
arbetare. Nir jag gick till kvalitetschefen forstod jag att vi var ett hot for det var kvali-
tetschefens uppgift att prata med tdgmaistaren.

Till generaldirektoren

—Till slut sa en annan chef OK och vi startade ett nytt projekt — stidare, reparatorer och
tdgmastare. Vi jobbade p& men fick inget gehor. Varfor lyckades vi inte? De lyssnade
inte pa oss. D4 gjorde vi en video fér att presentera idén och bestimde oss for att gd
till hogsta chefen, Stig Larsson, generaldirektoren.

— Stig Larsson var tillmétesgdende och ville att vi skulle komma till ledningsgruppen.
Han ville dessutom sjilv vara med i filmen s vi fick filma p4 nytt.

—Viberittade om vért problem, att foretaget och facket inte kunde métas. Vi fick gehor
for var idé och trodde att vi hade lyckats. Men da stétte vi pa nista problem — vi hade
gitt forbi en massa mellanchefer och fitt pengar av generaldirektoren till projektet.

— Vi gick in i tystnaden. Projektet dog ut p& grund av att det utreddes och p4 s sitt
fick sjilvds. Vi hade gjort det storsta felet: tva tjejer gick till generaldirektoren. Mel-

lancheferna siger inte nej men ordnar inga méten utan utreder arbetsplatstriffarna.

Carina Gullberg, Metall
Carina Gullberg hér till dem som anser att det bista jimstilldhetsarbetet sker genom
att forindra arbetsorganisationen.

— Jag har jobbat mycket med jimstilldhet vilket beror pa att jag halkade in i avdel-
ningsstyrelsen och som enda tjej blev jag jaimstilldhetsansvarig nir jag var s dir 20-21
4r gammal utan att veta vad jag skulle gora egentligen. Men ju lingre man héller pa
desto mer inser man vad det handlar om. Det goda arbetet ir vildigt bra som jamstalld-
hetsarbete. Carina Gullberg berittar om en kurs i det goda arbetet som man kér inom
Metall 6ver hela Sverige pa central, regional och lokal niva. Kursen ir uppbyggd kring
fyra huvudteman: arbetsorganisation, 16nesystem, kompetensutveckling och fackligt
arbetssitt. Kursdeltagarna fir borja med att beskriva den goda arbetskamraten och
detta sitter sin prigel pa hela kursen. Sedan fir man fundera 6ver vad ett bra jobb ir.
D4 boérjar diskussionerna om hur man ska komma dit, till idealet.

— Vi liser ocks3 historia och studerar Taylor och gubbarna och analyserar varfér det
ser ut som det gor pa arbetsplatser och i samhillet idag. Med den historiska bakgrunden
forstdr man att det inte ir en slump.
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— Vi forsoker ocksd beskriva vad det dr som pdgér nu inom arbetslivet, olika tendenser
och filosofier som figurerar bland arbetsgivarna. Vi gér en omvirldsanalys. Vi kor olika
spel och manga fir en ahaupplevelse och f6rstir varfor arbetsgivarna agerar som de gor.
Kursdeltagarna fir ocksd hemuppgifter och fir ta fram fakta om sitt eget foretag.

Carina Gullberg berittar om ytterligare ett projekt som hon ir involverad i. Kom-
munal, Livs, Metall och Trd har ett tvirfackligt nitverk i Skaraborg dir man jobbar med
fackets roll i lokalt utvecklingsarbete, FRU-projektet, som ir ett underprojekt till LOs
KAL-projekt och drivs i samarbete med Arbetslivsinstitutet.

— Det hir projektet dr inget som ska g vid sidan av utan stotta upp det man

redan héller pd med. For arbetsorganisation, 1onesystem, kompetensutveckling och
fackligt arbetssitt haller man ju p4 med hela tiden. Det vi ska gora ir att stotta klub-
barna i att prioritera och gora ldngsiktiga mal och f3 andra kontakter helt enkelt. S&
jag ser det hir som en extra resurs och det som ir bra med det hir projektet ir att det
spinner &ver s 1dng tid som fyra ar. Projektet innehéiller ett antal konferenser dir for-
bundsansvariga ska delta. Hela projektet bygger p4 att de forbundsansvariga kommer
ut till arbetsplatserna.

—Vi kommer att ha ett regelbundet uppsokeri och gora en kartliggning 6ver hur liget
ser ut nu. Du kan lidsa mer om det tvirfackliga nitverket och det utvecklande arbetet
i LOKAL-Nyheterna nr 1-97.

Eva Hallin, Handels

Eva Hallin gér en tillbakablick och beskriver vad som hint under de senaste tjugo—trettio
dren inom handeln. Hon har varit pa sin arbetsplats sedan 1968. Forst var det Domus
och da var minnen pé radio- tv- eller vitvaruavdelningen och de hade heltid. Under hela
1970- och 80-talet gjorde man om pa Domusvaruhusen. Under 1970-talet var det en
stor uppgang nir offentliga sektorn kom till. Manga kvinnor kom ut pa arbetsmarknaden
och det blev ett vildigt sug efter varor. Det sildes mer och mer.

P4 1980-talet borjade cheferna att dka till USA for att studera hur man utvecklade
affirsverksamheten dir. Nir de kom hem, da skulle de bygga om.

— Varfor ska chefer som ir nya foretagsledare alltid gora om? Jag har sett detta hela
tiden. Ar det ndgot manligt, att man maste kora sitt eget race for att bli sedd eller for
att f4 ndgot monument? frigar sig Eva Hallin.

— S fort vi forsokt dandra i organisationen har man byggt om och vi har hamnat pé
scratch igen. Det ir konstigt att min hela tiden ska dndra om. Vi férsoker vara fore men
oftast kommer vi efter och ska da férsoka anpassa arbetsorganisationen och vért arbete
till hur det ser ut och hur chefen har styrt och stillt. I bérjan pa 1990-talet borjade man
att forindra inom KF och bildade olika aktiebolag och képte in andra féretag. Det var
en trend inom handeln och ICA gjorde likadant. Idag har man 6vergett aktiebolags-
modellen inom Gréna Konsum och har istillet kanaler — stormarknad och fackhandel
for sig. Mycket ir idag centralstyrt.

— Nu har vi sokt Mal 4 pengar och ska forsoka skapa en modell som innebir att vi
kan jobba i lag och g4 in pa varandras arbetsomrdden och 6ka kompetensen. Man har
dragit ner pa antalet timmar och byggt om igen och vi ir s& f4 som jobbar. Vi sitter i
kassan i tio timmar och det gir inte att halla pa si.

— Vi fir ocksd ta hjilp av ett arbetsvirderingsprojekt som heter "Likvirdigt arbete”
och omfattar de olika personalkategorierna. Man bedémer arbetet efter 14 faktorer
som ir indelade i fyra huvudomriden: kunskap och férmdga, anstringning, ansvar och

arbetsmiljo, berittar Eva Hallin.
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Gunnela Westlander svarade pé fragan varfor manliga chefer alltid ska fordndra. Hon
poingterade att det ir viktigt att inse att vd:n ir ett verktyg, i en maktposition endast
sd linge han/hon innehar sin post.

— Man byter vd vid stagnation och den personen forvintas dirfor gora ndgot. Att tinka
i strukturer ir typiskt for min men det kan vara andra saker ocksa som det ir fel pa. Det
beh6vs modiga kvinnor som vd:ar. Det blir lite ensidigt att prata om en vd bara som en

maktminniska eftersom en vd kan bytas ut efter tre 4r om det inte fungerar.

Ulla Revholm, Fastighets

Inom Fastighets ir det 52 procent killar och 48 procent tjejer och det liter ju jamstillt
och bra. Men tittar man nirmare p& vem som har vilka arbetsuppgifter uppticker
man att det ir en stark konssegregering. Killarna #r nistan uteslutande vaktmistare
och reparatorer medan tjejerna nistan uteslutande ir stiderskor. Killar som stiadar har
specialuppgifter i ndgon form- de ir golvvardare eller fonsterputsare medan tjejer pa
vaktmistarsidan har 16pande vaktmistarsysslor. De krattar 16v och témmer sopor men
héller inte p& med reparationer som ir mer statusfyllt. Lénerna speglar uppdelningen i
kvinnliga och manliga arbetsuppgifter. Killarna har en snittlén pa 14 500 kronor, jamfort
med tjejernas cirka 12 000.

Inom Fastighets har man ett handlingsprogram som innebar att man ska satsa pa tjejerna.
Det har gett bra resultat och ménga tjejer har bérjat jobba fackligt. Kvinnorepresenta-
tionen ir bra pa klubbniva och férbundsnivd men simre i sektioner och avdelningar.

— Vi har en kvinna som férbundsordférande och det tycker vi har medfort mycket po-
sitivt for det fackliga arbetssittet. Hon ar ocksa en bra forebild, siger Ulla Revholm.

Det stora problemet inom stidbranschen ir att priserna pressas och att arbetet hela
tiden ska gé snabbare.

— Frdgan ir hur det paverkar kundernas personal, deras arbetsmiljé och deras lokaler
nir vi inte fir skota om lokalerna pa ritt sitt nu nir det bara ir kortare tid som giller.
Det finns inte tid 6ver for ndgot utvecklande arbete hos oss pa arbetstid.

— Det handlar bara om att slita ut manniskor och minniskor férbrukar man snabbt.
Alderspensionirer existerar inte i vart yrke. Jag har sett en kvinna som var pa vig att ga
i &lderspension. Hon blev fortidspensionerad sju manader fére pensioneringen, siger
Ulla Revholm.

Sjalvstyrande grupper ir ett fackligt krav. Férbundet stravar mot kombitjinster ur
arbetsmiljosynpunkt, men mot medlemmarnas vilja. Tjejerna har fitt utbildning pa
olika omraden men inte killarna i hur man stidar trappor.

— Det senaste ir att man inte ska ha kombitjinster eftersom det anses fér dyrt. Man
genomfor istillet omorganisationer och fristiller stidare och infér bovirdar som har
reparatorer med sig. Stidningen liggs ut pa entreprenad och snart ir det bara tjejer som

stiadar trappor, siger Ulla Revholm.

Margit Bik, Hotell och Restaurang

Hotell och restaurang ir ett kvinnoférbund och 13gléneférbund. Sjilv jobbar Margit
Bik pa en konferensanliggning. Hon beskriver hur arbetsorganisationen ser ut pa hen-
nes arbetsplats. I toppen direktéren, kamrern och direktérsassistenten. Nir arbetsor-
ganisationen skulle plattas till resulterade det i en rad nya chefer — en konferenschef,
en receptionschef, en bokningschef, en maskinchef, en husfru, en restaurangchef, tva
kokschefer, en nattklubbschef — dessa chefer kan ocksd ha andra chefer under sig. Hotell

och restaurangs medlemmar finns underst i hierarkin med chefer och tjanstemin.
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— Fyra servitriser eller servitorer har fast arbete. Var tar man d& all den andra arbets-
kraften ifrdn? Jo, vi har ndgot som heter 6verenskommen visstidsanstillning, det kan
ocks3 heta sisongsanstillning. Vi har fem stycken sddana. Men det ricker inte.

— D34 tar man in extra vid behov anstillda, de ir lingst ner i hierarkin, och har ingen
anstillningstrygghet alls anser jag. Det ir inte bara for dem det ir jobbigt utan ocksé
fér dem andra som alltid ska jobba med nya minniskor.

— Extra vid behov anstillda kommer in klockan 10, vi har lunchrusning mellan 10
och 14. Alla stértar in klockan 10 prick, de ska inte komma tidigare. Hovmistaren har
d4 en snabb genomgéng, de far ingen arbetsplatsintroduktion, vet inte ens var toalet-
ten finns.

— Vi som ir fast anstillda har ocksa sa kallade springvakter. Mitt schema kan se ut s&
hir: jag jobbar fran 10 till 14 sen ir jag ledig till 17 d4 nista arbetsanhopning kommer
och jag jobbar fram till 22. Det ar helt tillitet att gora sddana hir scheman men det
bor inte forekomma mer 4n tva ginger i veckan. Extra vid behovanstillda kan jobba
sa sex dagar i veckan.

— Tempot blir uppskruvat, extra vid behov springer hela tiden for att f komma till-
baka. Folk slits ut fort. Vem ansvarar for de extra vid behov anstillda? Vem tar hand
om dem nir de ir utslitna? Storsta delen ir kvinnor, okvalificerad arbetskraft kallar
man det. De ska bara plocka disk, ska bara, ska bara, bara... De har inget ansvar, sigs
det. De har en stress och utslitning som inte ir acceptabel och lever ett fruktansvirt
hart liv. Det finns ménga extra vid behov eftersom restaurangskolorna spottar ut folk.
Arbetslosheten dr 20 procent si de extra vid behov finns alltid dir. De kan jobba p4 tre
hotell och restauranger eftersom de inte klarar sig pa ett arbete. Vad 4r det som gor att
man utbildar sig inom det hir omridet for att bli okvalificerad arbetskraft?

— Man hoppas att inte bli okvalificerad arbetskraft och dirfér gdr man utbildningen.
Det ir lite glamour &ver det hir yrket. Det ir en speciell stimning, folk festar och har
det trevligt och det ir jitteroligt si linge du orkar. Men om du ska kombinera jobbet
med familj férsvinner glamouren ganska kvickt.

Hur vanlig dr den hir bilden? Hur har det forindrats i tiden? Finns det fler 16shéstar
nu?

— Det har alltid funnits 16shistar men varit mer siasongsbetonat. Extra vid behov ar
en ganska ny anstillningsform. Den fasta kirnan bestir nistan bara av tjinstemin, siger
Margit Bik. Det finns ocksd de som ir beredda att jobba gratis en dag eller ett par for

att visa vad de gar for, till exempel sddana som precis har gitt ut restaurangskolan.

Jeanet Lindberger, glasarbetare och jamstalldhetsansvarig,
Industrifacket
— Vi utbildar kvinnor for att de ska bli fackligt och politiskt medvetna. Fére den vanliga
fackliga utbildningen har vi en jamstilldhetsverksamhet i avdelningen. Det ir annars litt
att brinna ut sig i fackligt arbete. Vi jobbar bland annat med jimstilldhetsplaner, berit-
tar Jeanet Lindberger. Hon pekar pa att det ligger en fara i att gora allt till kvinnofragor.
Man ska istillet anvinda jamstilldhetslagen, lagen om anstillningsskydd, MBL och alla
andra lagar. Inom Industrifacket finns det manga smé arbetsplatser. Arbetsgivarna vill
ha en mager produktion med en kirna av vil kvalificerad arbetskraft som man satsar pa.
Dirutover har man en 16s skara som man tar in dd och d& pé jobb dir det inte behovs
s4 mycket utbildning. Ingen bryr sig om hur de har det. Facket vill inte att sidana jobb
ska finnas. Fyradrigt tekniskt gymnasium blir ett allt vanligare rekryteringskrav men det
ir en svarighet att f3 tjejer att sdka den utbildningen.

31



KAL-PROJEKTET - DELRAPPORT 2

— Det har varit en positiv utveckling pé sé sitt att man blivit av med skitjobben men
d& krivs istillet utbildning och det leder till att det blir firre kvinnor inom industrin.

— Maolnlycke har den bista jamstilldhetsplanen. Man har forankrat den i olika led
och cheferna ir ansvariga. Nir det giller prao ska en viss procent vara tjejer for att f3
dem att soka tekniska utbildningar sen. Man vill sikra att det finns tekniskt utbildad
arbetskraft. Samma forhéallande giller vid praktik. Mélnlycke gar ocksé aktivt ut till
skolor for att fa in kvinnor.

Den tekniska utvecklingen gér att de tekniska kraven blir hégre inom industrin.
Antalet kvinnor lir inte 6ka om man inte ser 6ver hela utbildningssituationen och far

tjejer att soka jobb pa de omriden dir det faktiskt finns jobb, siger Jeanet Lindberger.

Nadja Lyberg, underskoterska, Kommunal
— Landstingsvirlden utgor en hierarki och det ar man som styr organisationen och skapar
normerna vi ska arbeta efter trots att det till storsta delen ar kvinnor som ska utféra arbets-
uppgifterna. Det saknas en helhetssyn, man ser allt i delar och Taylors tankar genomsyrar
sjukvirden for mycket, anser Nadja Lyberg. Nir det giller kompetens ir det bara den
formella som giller det vill siga sjukskoterskekompetens. Underskoterskans kompetens
tas inte tillvara. Man talar inte om fortrogenhetskunskap fran arbetsgivarh3ll.

— Utbildningssatsningar sker strévis och det finns ingen tanke om vad utbildningen
ska leda till. Chefer p& mellannivd upplever utvecklingsprojekt som gir ut pa att ar-
betstagarna fir mer inflytande som ett hot mot deras stillning.

— Arbetsgivaren tillsitter arbetsgrupper och nir vi presenterar 13sningar méts vi av
tveksamhet och man tillsatter nya utredningar. Allt detta leder till att de anstillda tappar
fortroendet for arbetsgivaren och det kiinns meningslost att engagera sig i arbetet, siger
Nadja Lyberg. Hon papekar att feedback ir ett modeord som anvinds mycket nir man
talar om relationer i arbetslivet men det férekommer sillan i praktiken. Cheferna ger
inte de anstillda respons p4 arbetet. Man inser inte hur viktigt det ir med information
och kommunikation.

— Hur &stadkommer man en jimstilld arbetsplats? Den storsta insatsen ar att 6ka
kunskapen och héja utbildningsnivin. M&nga kvinnor har délig tilltro till sin egen for-
maga, sirskilt om de har kort utbildning, och de vigar inte sitta sig emot likare som
har hogre utbildning. Okad kunskap ger sjalvkinsla, siger Nadja Lyberg.

Hon riknar upp ett antal forutsittningar for jamstilldhet: allas ritt till heltid, lika
16n for lika arbete, flexibla arbetstider, méjlighet att utvecklas och vixa i jobbet, allas
kompetens tillvaratas och hinsyn tas till privatlivet for att fa fler kvinnor engagerade.

Nadja Lyberg berittar ocksd om Kom An-projekt som hittills engagerat 60 000
personer. Man har anvint sig av en utbildningsmodell som bygger pd nya idéer och
16sningar. Filosofin 4r att minniskor betraktas som kunskapssckande och sociala varelser.
Det handlar om att tillgodose bide arbetsgivare och anstillda, egenintresset och sam-
hillsintresset. Det dr viktigt att utveckla individen samtidigt som man stirker gruppen.
Det som styr vért arbetsresultat dr virderingar, attityder och kinslor till stérsta delen.
Dirfor betonar man det inom Kom An-projekten.

— Forindringen borjar hos individen sjilv men det ir viktigt med stod. Samarbete
skapar méjlighet. Ett stort problem idag ir att arbetsgivaren inte tar tillvara kunskapen
hos de anstillda, att de anstillda inte far mojlighet att lara sig det de behéver och inte
far lira sig det pa ritt sitt, siger Nadja Lyberg.

For den som ir intresserad av att veta mer om Kom An-projektet finns det en bok
att lisa: Lirande bok — Kom An!
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Ann-Britt Nilsson, handlaggare, Forsakringsanstallda

— Nir vi dr tillsammans med LO-kollektivet ses vi ofta som tjinstemin men si ser vi som
jobbar pa forsikringskassa inte oss sjilva. Vi dr sprungna ur folkrorelserna och kinner
en stark folkrorelsetradition. Vi kan siga att vi tillhor servicebranschen for det handlar
lite om det inom vart omride. Inom vért férbund 4r 84 procent kvinnor och 16 procent
miin, lgutbildade, i huvudsak internutbildade med 1ang erfarenhet Kvinnorna ir idag
i majoritet i forbundsstyrelsen.

Hir ir Ann-Britt Nilssons berittelse om dagens arbete pa forsikringskassorna: "Det
har varit mycket uppsigningar under senare &r vilket betyder att de som rekryterades
pa 1980-talet blivit uppsagda och dirfor har vi en medeldlder p4 ungefir 50 &r. Lonen
ir 14 000-15 000 kronor om man har jobbat i 25-30 &r. Det har kommit in ett antal
socionomer men de forsvinner ut igen.

Under 1990-talet har det skett stora forindringar inom den allminna forsikringen,
bland annat har det kommit ungefir 340 lagindringar och de flesta har inneburit
forsamrade ersittningar och hardare bedéomningar for att man ska vara berittigad till
ersittning. Parallellt har det gjorts hirda besparingar i administrationen. Mycket tid
gar &t till att forklara gillande regler. Arbetsbordan ir i det nirmaste ominsklig och
de forsikrade fir simre service. Det har blivit lingre handliggningstid, simre kvalité
i handlidggningen vilket leder till férsimrad rattssikerhet. Detta forhéllande slar hért
mot minniskors moéijlighet att 3 rehabilitering och minniskors fértroende f6r socialfor-
sikringarna. Dessutom ir det s& att alla vira samarbetspartner i rehabiliteringsarbetet
ocks3 lider av penningbrist s vi sitter i ett ekorrhjul. For varje enskild som sigs upp
fran Forsikringskassan forlorar samhillet minst 2 miljoner kronor genom simre reha-
bilitering av 1angtidssjukskrivna och bristande kontroller. Fér varje krona som sparas pa
personalsidan forlorar samhillet minst 10 kronor visar en undersékning. Man ser inte
helheten utan det finns ett kontotinkande.

Vi har ett stenilderssystem. Tekniken har ju gatt framat i samhillet men inte p3 for-
sikringskassorna. Vi hade en utredning som holl pa att utreda vart datasystem i 19 ar
men vi har fortfarande inte kommit ndgonstans. Vi har en stor centraldator i Sundsvall
och det ir svirt att utveckla den dir centraldatorn. Vad har man gjort frin fackligt hall?
Vi forsoker padverka dem som ska ge oss medel. Vi har lagt ner mycket energi pé att
trycka p4 socialforsikringsutskottet och socialdepartementet. De férstod men det ir ju
finansdepartementet som styr. JO har bekriftat att handliggningsfelen okat.

Rittssikerheten sitts ur spel. Vi ir kanske snart i det liget att vi inte ska ha en allmin
socialférsikring utan det blir privata 16sningar. D4 vet vi att de 1dgavlonade blir for-
lorarna. Vi kan jimféra med USA. Ur jamstilldhetsaspekt miste vi jobba for att peppa
kvinnorna att komma framat for hos oss dr det miannen som har chefstjansterna och
spetsfunktionerna och ir de hégavlonade.

Vi kvinnor ir ju inte sarskilt snilla mot varann, inte alltid duktiga pa att se till att
kvinnorna fir komma fram. Det ir en del i jimstilldhetsarbetet. Det ir kvinnorna som
blir utskillda av allminheten pa grund av att det ar for lite resurser. Det finns de som
jobbar gratis pa kvillarna for att det inte ska g ut 6ver dem som ska f3 sina ersittningar.
Den psykosociala arbetsmiljon haller pa att bli under all kritik.

Vi har ocks3 organiserat om och plattat till organisationen men det ir alltid minnen
som ir vinnare i alla organisationer och vad beror det egentligen pa? Enligt tjinsteno-
menklatursystem ir det generellt kvinnorna som har den ligsta svirighetsgraden i sina
arbetsuppgifter.”
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15. Nagra saker att tanka pa
vid forandringsarbete

som kom fram i diskussionerna

B Nir man utvecklar arbetsplatserna finns det en risk med samordnare. Det kan bli en
liten arbetsledare utan utbildning, vilket leder till problem nir man jobbar i grupp.

B Det finns bade synliga och osynliga maktstrukturer som har betydelse vid organisa-
tionsférindringar. Hur ser den osynliga maktstrukturen ut?

B Nir man jobbar med utvecklingsarbete ir det viktigt att det lokala facket har en egen
strategi och en egen idé om hur det ska se ut efter fem ar.

B Vad ska man 4 betalt f6r? Hur intressant och utvecklande ens arbete ir eller fér hur

tungt och monotont det ir?
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16. Forskningscirklar

Gunilla Harnsten, Lararhogskolan | Stockholm

Gunilla Hirnsten talade om den egna kunskapens virde och stillde frigan: Vad kan vi
ha forskningen till? Det har i fackféreningssammanhang talats om att det finns forskning
om, f6r och med fackféreningen, det finns motsvarande forskning nir det giller foretag
om, fér och med foretaget. Forskning for fackforeningen finns p4 flera hall utomlands
med speciella institut och universitet kopplade till fackforeningen.

Forskning med finns det inte sirskilt mycket av nigonstans. Det ir delvis en konjunk-
turfraga och for tillfallet kan man skymta en liten uppgéng. Det finns deltagarorienterad
forskning som ocksa kallas participatorisk forskning och forskning under begreppet
empowerment vilket ofta innebir frigérande av mindre privilegierade grupper men
som idag ocksé blivit ett instrument for en slags individualistisk utveckling, att stirka
den egna individen.

— Att forska med handlar om ir att visa pa verkligheten men att gora det tillsammans.
D3 blir det betydligt effektivare. Forskare och deltagare hjilps &t att synliggéra och
tydliggora hur det faktiskt ser ut. Det giller ocks3 att ta fram vad det ir for kunskaper
och erfarenheter jag har med mig och vad kan vi géra med dem i det har sammanhanget,
siger Gunilla Hirnsten och fortsitter:

— Vi kan se fackets demokratiska roll i tva olika led, det ena handlar om det inre arbe-
tet som vildigt mycket gir ut pa att just vara frigdrande for att f3 alla medlemmar att
se den egna kunskapens virde och den andra handlar om att genom att fa fart pa den
inre emancipatoriska, frigérande, stirkande kraften si kan man bli den hir strategiskt,
demokratiskt, arbetande rérelsen utit. Men det ir faktiskt inte forrin bida delarna
finns som det kan fungera s.

Forskningscirkel innebar forenklat en studiecirkel dir det medverkar en eller flera
forskare, den gamla, genuina, folkligt forankrade studiecirkeln som handlar om just
detta att sitta ord pa sin egen kunskap. Forskaren kan samla upp erfarenheter, sortera,
synliggora, kanske gora ménster, gora dnnu tydligare och ocksd utmana och komma
med andra resultat

— Det finns inte bara tyst kunskap utan dven tystad kunskap som kan komma fram i
forskningscirklar. Man skulle uppn& mycket inte minst inom de fackliga organisationerna
om den tystade kunskapen fick komma fram och inte lingre vara tystad kunskap inom

hierarkierna, siger Gunilla Hirnsten.
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17. Kvinnororelsen och
kvinnoforskningen

Hir fanns det delade meningar.

Gunilla Harnsten:

— Kvinnoforskningen bérjade med ambitionen att vara deltagarorienterad och hade ménga
ginger en nira anknytning till kvinnoorganisationer som man sedan tappade. Men man
hade kanske ocksd en ambition att bygga upp en s akademisk bas som moijligt. For att
kunna hivda genusforskningen har man ocks8 tvingats att forhalla sig mer avstindsmis-

sigt. Jag dr 6vertygad om att forskningen vinner p4 om det 4r mer nira samarbete.

Martha Blomqvist:

—Det ir inget att sorja att inte kvinnorérelsen och kvinnoforskningen lingre hinger si nira
ihop. Vi har inte lingre en kvinnorérelse pa det sittet som vi hade p& 1960- och 70-talen.
Bade kvinnoforskningen och jimstilldhetsdelen av kvinnorérelsen har institutionaliserats
och professionaliserats var for sig dven om det fortfarande finns en viss 6verlappning.

— Det skulle vara konstigt att tinka sig att vi skulle gi tillbaks 20 4r i historien till en
kvinnorérelse som inte lingre finns. Det hir ir en positiv utveckling.

— Aktionsforskningen frin slutet av 1970-talet ir inte lika intressant lingre for fors-
karna. Det maste vil rimligen bero pé att facket har forlorat i relativ makt i férhéllande
till arbetsgivarna.

— Var forskningen ligger och vad som ir intressant att forska om handlar ju till slut

om makt och pengar. Forskningen hamnar dir pengarna finns.

Eva Olovsson, Hotell och Restaurang, Mal 4
Eva Olovsson berittade om sina erfarenheter av att arbeta med Mal 4 i Visternorr-
land. 50 procent av medlen ska g3 till kvinnor inom M4l 4 och idven hir talas det om
mainstreaming. Steg 1 innebir en analys av behovet av kompetensutveckling och steg
2 sjilva kompetenshéjningen. Det ska vara stor delaktighet.

— Till det positiva hor att man har fatt tid att sitta ner och prata med varandra. Om
det blir bra eller ej beror mycket pd om arbetsgivaren vill ha makt och kontroll. D4
slipper man inte 16s de hir krafterna hos deltagarna som innebir att de fir vara med
och péverka, ta del och foresla.

— Det kan ocksa vara svért att helt plotsligt vara med och tala om vad man vill om
man aldrig tidigare fatt gora det. Det tar tid att komma &ver den troskeln.

— Det sitt M&l 4 ska jobba pa har upplevts passa kvinnor bra. Hittills har vi inte

uppnitt att 50 procent av resurserna ska g till kvinnor.
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Magnus Rehn, LO och KAL-projektet kommenterade:

— Steg 2 handlar om 8 dagar i genomsnitt vilket inte paverkar grundutbildningsnivén.
Det handlar om totalt 5 miljarder som man pytsar ut till smaforetagare under ett antal
ar. Det kan jimforas med Arbetslivsfonden som hade 10 miljarder att disponera till
arbetsorganisationsprojekt.

— Det dr bara 10 procent av malgruppen sméaféretagare som fir del av de hir pengarna.
Det finns ingen rittvisa pé sa sitt att alla som har intressanta projektidéer fir pengar.
De som skriver hyfsade ansdkningar har stérst chans.

— Det giller att sld hal pd myten att det ir s3 komplicerade ansékningar. Det som
behovs dr kontakter, for det handlar mycket om personliga kontakter. LOs inflytande
ser olika ut i olika lin beroende p& vem som ir samordnare. Personliga kontakter har
stor betydelse fé6r om man ska beviljas projekt. Det regionala partnerskapet i varje lin

har betydande ansvar for hur det ser ut.

Facket, Arja Lehto, Uppsala Universitet

Arja Lehto redogjorde for ett projekt dir tvd LO- och tvd TCO-férbund ingér. Projektets
syfte dr att kartligga de strukturer och processer som aktiveras nir kvinnor och min tar
pa sig fackliga uppdrag. Det giller bide informella och formella strukturer.

— Mycket av det som beskrivits hir om kvinnor och min i arbetsorganisationer stimmer
tyvirr ocksd pa fackliga organisationer. Det ir skilda villkor for kvinnor och min, siger
Arja Lehto. I projektet tittar man pa fackliga karridrer, uppdrag och sammantridesfor-
mer, innehéllet i fackliga frigor och jimstilldhetsarbete. Kvinnor beskrev sina fackliga
karridrer pa ett helt annat sitt an minnen. De siger att de halkade in pa ett bananskal,
kom med av en slump eller att det inte var meningen. Minnen diremot beskrev vildigt
tydligt vad de hade gjort och hur de hade gitt till viga steg for steg.

Kvinnornas forhéllningssitt hade sikert ocksé att géra med att kvinnorna hela tiden
gjorde 6verviganden mellan sitt eget arbete, hemmet och det fackliga arbetet. Kvin-
norna hoppade av innan de hade kommit till avdelningsniv4 eller s& fort det borjade
att kiannas meningslost sdkte man sig till ndgot annat som var mer meningsfullt. De
krivde snabba resultat. Det var ocksd problematiskt att fa unga tjejer att stanna. Vilka
uppdrag fick kvinnorna och vilka fick miannen? Det fanns en stark hierarki aven inom
samma uppdrag. Kvinnor och min har olika uppdrag och hur uppdragen skulle skotas
foljer manga oskrivna regler. Gér kvinnor andra saker dn man? Kvinnor tar hand om
det sociala eftersom de anses bittre pa relationer.

Kvinnorna tyckte det var trakigt siarskilt i forbundsstyrelsen pa grund av det formella
och har forsokt att fordndra stimningen. Ett exempel pd motstindet var nir en kvinna
blev ordférande. En del killar stillde inte upp p& omval eftersom de kinde att de inte
lingre horde hemma i sammanhanget. "Jag gjorde det pa mitt sitt annars blir det s
himla trist”, sa den kvinnliga ordféranden.

— Radande praxis ir inte s litt att komma &t, till exempel valproceduren. Hur gar
valen till? Var avgors valet? Det ir vanligt att kvinnliga kandidater hoppar av nir sittande

ordférande signalerar att han vill sitta kvar, summerar Arja Lehto.
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18. Arbetsliv — kvinnoliv

Heléne Thomsson, Psykologiska institutionen, Stockholms
Universitet

— Nir vi talar om LO-kvinnor later det som en grupp som vildigt tydligt har definierat
sig som grupp och har ett gemensamt mal. De kvinnor som jag har intervjuat och fors-
kat p4 skulle aldrig siga om sig sjilva: Vi LO-kvinnor eller vi arbetarkvinnor. De siger
istallet: Just jag, for just mig, pa just min arbetsplats, i just mitt liv. De kan ocks3 siga:
Vi underskéterskor, vi sekreterare eller vi turkiska kvinnor men aldrig vi LO-kvinnor.
Heléne Thomsson ville gora en studie som inkluderar hela kvinnors livssituation. Hon
ville komma i kontakt med helt vanliga kvinnor och sokte sig dirfor till virden dir
vanliga kvinnor ofta jobbar. Dels fick kvinnorna fylla i ett formulir och dels intervjuades
kvinnorna. Intervjuerna gjordes med sjukskéterskor, underskéterskor, sekreterare och
sjukvardsbitriden.

— Alla kvinnor var supernormala i enkiten men i intervjuerna framgick det att alla
var "onormala”. De berittade historier som man inte ir van vid att hora. Historier som
visade pa en maktloshet som ir skamlig i vart samhille. Det finns en si tydlig norm
som siger vad vi fir beritta for varandra och vad vi inte ska beritta. Och det manga
berittade var just sidant man annars inte berittar, siger Heléne Thomsson.

Kvinnorna berittade om otillfredsstillelse, radslor, krinkningar, fortryck, ekonomiska
héllhakar, 16gner — om en mycket tydlig underordning i bdde arbetsliv och privatliv. De
berittade om sitt liv som ett stindigt arbetsliv men berittade naturligtvis ocksd om
glidjekillor, om hur man kan hitta en vig som gor att det ind3 ir ganska bra. De sa att
det blir bittre sen, bara mina barn blir storre, bara min man fir det nya jobbet, bara
min mamma fir en ny hemtjinst.

— Dessa kvinnor har stindig jour, ansvar for att andra ska ma bra. En kvinna sa att hon
fungerade som en sambandscentral: "Jag har varit sambandscentral i 25 3r, jag behover
inte gora allt men se till att de andra gor det de ska gora. Jag fir inte tappa greppet
eftersom det skulle drabba min famil;.”

Kliver tillbaka

Intervjuerna handlar ocksd om hur man har det p4 jobbet, om hur man ska vara som
kvinna: snill, rar, leende, som ser till allas bista. Som kvinna kliver man sjilv tillbaka.
Man fér inte lata surheten skina genom, man vill inte vara en surkirring utan man vill
vara en rar kvinna, sot, sexig, ung och snygg. En sidan som inte stiller till besvir utan
anpassar sig efter andras behov och énskemal. Men det hir pratar man inte om. D3 ar

det littare att prata om tunga lyft och omorganisationer, det ir si reellt. Att finnas till
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for andra och aldrig fa ndgot tillbaka det 14ter ju s& gnilligt. Intervjuerna visade ovanliga
liv som blir vanliga. Man anpassar sig men det blir nog bittre sen.

Vilka valméijligheter har kvinnorna? Kan kvinnan vilja och siga: Nej jag stiller inte
upp pd omorganisationen, jag kan inte komma och himta pa dagis tidigare och si vi-
dare. Kan en kvinna vilja hur som helst? Vad ir priset? Vad ir det pris som kvinnorna
sjilva betalar med denna stindiga anpassning? Vad mir de sjilva bist av? Att anpassa
sig eller att inte gora det? Oavsett vad hon viljer s krivs det energi och energi tar slut

och man behéver pafyllning ibland.

Fran andra lander

Just nu héller Heléne Thomsson pa med en intervjustudie med kvinnor frin andra linder.
Frigan ir om de ocksa haller pa att anpassa ihjil sig. Vilka normer styr deras liv? Kvin-
norna som intervjuas kommer fran hela virlden, ir i olika &ldrar. En del av dem jobbar
inom hogstatusjobb men de allra flesta gor inte det. De som har en gedigen utbildning
fran sitt hemland jobbar som stidare, matbespisningspersonal eller pa dagis. De tvingas
vilja mellan arbetsléshet, ALU eller stidjobb men det ir inte det man vill. Det stills
idag stringa krav pa att man ska kunna prata svenska korrekt. Det verkar vara oerhort
centralt. Invandrarkvinnan ir lingst ner i arbetshierarkin.

— Vilka manniskor i samhillet tycker vi dr virda aktning och respekt? De hir kvin-
norna vill ha aktning och respekt oavsett vad de gor. De vill vara normala kvinnor, de
vill inte sticka ut och uppfattas som konstiga.

— Vilka faktorer som ger aktningsvirde och respekt har de hir kvinnorna tillgdng
till?

De provar sig fram och gor det som kvinnor forvintas att géra. Om man inte gor det
stéter man snabbt pa hinder och det tror jag giller oavsett vilken funktion och niva
man ir pd i samhillet.

— De flesta minniskor vill kunna kinna att de har en handlingsfrihet i livet. Man vill
sjilv bestimma vad man ska anpassa sitt liv och yttre efter utan att riskera sin aktnings-

virdhet som minniska, siger Heléne Thomsson.
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19.
Trakasserier pa grund av kon

Detta var ett omrade som tangerades flera ginger under seminariedagarna men som det
tyvirr inte fanns tid att fordjupa sig i. Det fir av den orsaken inte hamna i skymundan.
Vad gor facket for de medlemmar som trakasserats? Finns det ndgon handlingsbered-
skap? Har invandrarkvinnor jobb som gér dem mer utsatta? Ar problemet sirskilt stort
inom vissa fackforbund? Frigorna ir manga och trakasserier pa grund av kon maéste fa

mer uppmirksamhet framéover.

40



DET UTVECKLANDE ARBETET UR ETT JAMSTALLDHETSPERSPEKTIV

20. Ideer och uppslag till
information, forskning,
utvecklingsprojekt och

erfarenhetsutbyte

Information, kunskapsbank

m Bokprojekt:
1. Arbetarkvinnor infér 2000-talet ur ett genusperspektiv
2. Den skoétsamma arbeterskan. Hur det faktiskt ar i arbetslivet — intervjubok eller

artikelserie.

m Spridning av information
Forskningsjournalen — skrift om aktuell forskning, enkelt utférande, kommer ut ndgra
ginger om daret.
Forslag till krav fran LO: Vid beviljande av forskningsmedel ska alltid en summa
pengar avsittas for en populirversion av forskningsprojektet.

B Uppdatera kunskapsoversikten (98 04 27) kontinuerligt.

B Kunskapsbank ur ett genusperspektiv i bland annat LO-tidningen (som for 6vrigt
fickkritik for att det mesta i tidningen skrivs ur ett manligt perspektiv).

m Kunskapsbank inom féretag och organisationer.

Seminarier och utbildning

B Uppfoljning av majseminariet 1998. Fler liknande seminarier ute i landet.
B Seminarier for topparna i de fackliga hierarkierna.

m Jimstilldhetsutbildningar for formin och arbetsledare.

m Skapa motesplatser for LO-kvinnor och forskare regionalt.

B Ordna hearings, stilla forskare mot viggen.

m Kvinnotribunal

Forskningsprojekt

Offentliga sektorn

1. Forsikringskassan
Personalnedskirningarna dr mycket kinnbara. Parallellt har en rad nya regler i for-
sikringsbestimmelserna inforts vilket medfér merarbete. For att kunna ge den ser-
vice medborgarna har ritt till ir det inte ovanligt att personalen jobbar 6ver gratis.
Ar detta en spegling av en genomgripande foriandring som ér pa gang i samhillet och
som p4a sikt innebir en kollaps for hela socialforsikringssystemet, det vill siga inte
bara yrkesgruppens problem, utan ett stérre samhillsproblem?

2. Offentliga sektorns omvandling. Vart tar kvinnorna som férlorar sina jobb vigen?
Hur ser det ut inom den verksamhet som liggs ut p entreprenad? Vem ir det som

ligger anbuden? Hur 4r 16nerna?
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3. En utvirdering av Kom An-projekten.
4. Anorektiska organisationer. Nu ir botten nddd! Springvik, deltid, delad arbetstid 6ver
dagen.

Industrin
1. Organisationsférindringar och terstillningsmekanismer i genusstrukturerna.
2. Kvinnorna lamnar forst vid rationaliseringar. Vem gynnas? Vem missgynnas vid orga-

nisationsforindringar?

Specifika yrkesgrupper

Sekreterarens arbetssituation

Anstallningsformer

Loshistar, distansarbete, "kallas vid behov”, franchisesystem, uppdelad arbetstid 6ver
dagen — varianterna ir manga nir det giller nya anstillningsformer och beror flera
branscher. Det behovs forskning som ir ett steg fore!

Aktuella omraden for forskning: Hotell och restaurang, handel och stid.

Lonesattning
1. Ar det moiligt att skapa konsneutrala arbetsvirderingssystem i dagsldget?
2. Fackets roll vid lokal och individuell I6nesittning.

Facket

1. Begreppet klass och kén. Strukturerna inom den fackliga organisationen ur ett ge-
nusperspektiv.

2. Fackligt arbete ur ett feministiskt perspektiv.

3. Problemformuleringsprivilegiet
Mainstreaming

Social kompetens
Vad ir social kompetens?

Arbetsliv — kvinnoliv

Arbete, kon och reproduktion — segregationen i arbetslivet

Psykosocial arbetsmiljo
Trakasserier pa grund av kén

Aktionsforskning som foljer till exempel TQM (Total Quality Management)
Forskningscirkel
For att facket ska kunna ligga fore i férindringar. Ex pd amnen f6r forskningscirklar:

Genus och arbete, Jaimstilldhet och demokrati LO-kvinnorna behéver forskarnas hjilp

for att beskriva sin situation och stilla krav.
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Synpunkter och idéer att arbeta vidare med

B Finns det ekonomi i att ligga stid pa entreprenad? Fortrogenhetskunskap som en
kvalifikation — status, utbildning. Personliga assistenters arbetssituation.

B Det verkar finnas ett stort antal studier om kvinnors stillning i olika mans- eller kvin-
nodominerade yrken. Det finns f4 studier om blandade yrken pa arbetsplatser.

B Det finns en genomgéende brist pa studier om méijligheterna fér kvinnor att bryta
sig ur existerande segregationsmonster. De flesta studierna uppmirksammar bara
svarigheterna.

m Vilka ar med/kan vara med i utvecklingsarbete? Forutsittningar? Forslag behandlas
olika beroende p4 vem som presenterat dem. Vad blir det av alla handlingsplaner?

B Mellanchefernas roll. Hur kan man férindra? Chefsutbildning for kvalitetsprojekt.

B Metoder for diskussion kring arbetsorganisation, arbetsmiljo och jimstilldhet mellan
produktionstekniker och vanliga anstillda.

B Kunskapslyftet — ifrdgasitta kravet, det finns manga arbetsplatser dir de teoretiska
kunskaperna inte ir si aktuella. Vad hiander efter kunskapslyftet?

B De som nyanstills nu i uppging — var hamnar de?

B Ensamstiende kvinnor med barn — hur gar det ihop med de nya anstillningsformerna?
Unga och fast anstillning, férestillningar och verklighet. Hur arbetsgivarna rekryterar
till olika yrken. "Bovirdar” och andra nya trender.

B Vad kostar egentligen tillfilligt anstillda? Varfér var det s dyrt att anstilla forut,
varfor kostar det ingenting nu? Man diskuterar inte i de termerna lingre. Forandringar
i arbetsritten — ur ekonomisk aspekt.

m Studera anstillningsformer och arbetsorganisation i andra linder som kanske ir ett
steg "fore” Sverige. Kan vi delvis hitta facit till framtiden dir? Som ett led i det pre-
ventiva arbetet. Kan sddana studier vara virdefulla dven om infrastrukturen skiljer
sig &t lainder emellan?

B Viga-kurser for tjejer for att stimulera till politiska och fackliga uppdrag. Kvinnliga
fackforeningar?! Tendenser att bilda helmanliga fackféreningar i samband med ar-
betsvirdering.

B Hur kan man utnyttja tvirfackliga erfarenheter?

m Fortroendevalda vill ha hjilp till dator och utbildning.

W Starta ett brett upplagt folkbildningsarbete i jamstilldhet.

W Vem ska ansvara for och syssla med jamstilldhet inom en organisation? Ar det allas
ansvar? Eller nigra sirskilt utsedda som ska syssla med det hir? Forslag: I jamstilld-
hetsarbetet maste en chef vara ansvarig. Regelbundna revisioner gors av hogsta che-
fen. Sanktioner (i form av mindre pengar for vissa saker till exempel) om man inte
uppfyllt fastlagda mal. Ansvaret maste precis som nir det giller arbetsmiljofragor
ligga p4 chefsnivd. Man méste ocksa ha ekonomiska resurser. Den hir organiseringen
giller bade foretag och fack.

m Jimstilldhetsarbete som en naturlig del i verksamhetsplaneringen. Planera for éver-
gangar i jamstilldhetsarbetet sirskilt om det dr uppbyggt pa en eldsjal.

B Bevis for att jimstilldhet ir I6nsamt i samband med férindring av arbetsorganisa-
tionen. Siffror och fakta som fackliga foretridare kan presentera nir de kommer ut
till arbetsplatserna.

B 10-20 r efterat-uppfoljningar av kvinnosatsningar. Starta langsiktiga studier. Titta pa
framtidsforskarnas rapporter ur ett klass och kénperspektiv. Krav p4 mainstreaming
i arbetslivsforskningen.

m Vilka redskap behéver LO-kvinnorna? Hur knyta ihop LO-kvinnor och forskare?
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Nitverk — Hur skapa systerskap?

B Foretagens rehabansvar. Vilka foretag giller det i praktiken?

B Vad har hint med det férebyggande arbetsmiljoarbetet sedan vi fick de nya lagar-
na?

m MAL 4. Vilka har tillgodogjort sig Ml 4 pengar? M3l 4 ur ett kénsperspektiv.
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