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Samarbetet mellan Sif och projektet "Kon & Arbete” vid
Arbetslivsinstitutet

Ett samarbete har inletts mellan Sif och projektet Kon & Arbete vid Arbets-
livsinstitutet i syfte att utveckla jamstalldhetsarbetet i forbundet. Sif dr det storsta
fackforbundet for tjinstemén och dr inte bundet till ndgot politiskt parti. Sif ingar
1 TCO, Tjanstemidnnens Centralorganisation, och & medlem 1 Privattjdnste-
mannakartellen, forhandlingsorgan for forbund inom den privata sektorn. For-
bundet har 300 000 medlemmar inom t ex data-, bygg- IT-, energi- och media-
branscherna, men dven egenforetagare utan anstillda finns som medlemmar. Det
ar arbetsplatsen och inte yrket som utgor grund for medlemskap 1 Sif.

Sifklubbar finns pd arbetsplatser med tillrdckligt manga Sifanslutna. I landet
finns 25 avdelningskontor tillhériga motsvarande forbundsavdelningar, som skall
ge service till de medlemmar och klubbar som finns 1 regionen.

Kongressen, som dr hogsta beslutande organ, samlas vart fjarde ar. Vid
kongressen tas beslut om handlingsprogram, budget och medlemsavgifter. Dar
behandlas dven motioner frdn medlemmarna.

Sifs verksamhet inriktas mot ett antal mal som bl a innebdr att verka for
kortare arbetstid, mindre overtid, garanterad kompetensutveckling och jamstalld-
het (Det hir ar Sif, 2000).

Arbetslivsinstitutet, som &r ett nationellt centrum for forskning och utveckling
inom omradena arbetsmarknad, arbetsorganisation och arbetsmiljo, bedriver
sedan 1999 ett forsknings- och utvecklingsprojekt — Kon & Arbete — om
kvinnors och méns villkor och stédllning i arbetslivet. Det dvergripande syftet ar
att studera segregation, ojamlikhet och konsrelaterad ohilsa och vilka meka-
nismer som vidmakthéller och aterskapar brister i jimstédlldhet och jamlikhet. I
arbetet deltar forskare frn olika &mnesomraden.

Projektet dr lokaliserat till Ostergdtlands ldn, ndrmare bestimt i Norrkdping
och tva angrinsande kommuner, Finspang och Soderkoping. For nérvarande
pagar ett flertal delprojekt inom nédringsliv och offentlig forvaltning 1 de tre
kommunerna. Projekten bedrivs i nidra samverkan mellan lokala aktorer och
forskare vid Arbetslivsinstitutet.

Projektet introducerades i kommunerna genom att foretrddare for néringsliv
och offentlig verksamhet fick mojlighet att under tre konferenser diskutera hur
man utifran ett jamstilldhetsperspektiv kan fanga upp problem och fragor som
giéller kvinnors och méns olika villkor i arbetslivet.

Efter konferenserna bildades lokala styrgrupper 1 respektive kommun med
deltagare fran foretag, offentlig verksamhet och fackliga organisationer, déri-
bland Sif. Ett forslag, frdn representanten for Sifs avdelningskontor i Norrkdping,
var att studera hur man inom Sifs lokala klubbar hanterar fragan om jdmstélldhet
1 ett antal foretag 1 Norrkoping. Forslaget motte intresse fran forskare 1 ”Kon och
Arbete”, darfor att det kndt an till ett redan tidigare genomfort projekt avseende
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problematiken kring jamstédlldhetsarbete ur ett arbetsgivarperspektiv (Drej-
hammar & Pingel, 2001).

Jamstalldhet 1 arbetslivet

Jamstilldhet i praktiken

Den politiska formuleringen av jamstilldhet innebar enligt jamstilldhetslagen att
kvinnor och mén skall ges lika réttigheter, skyldigheter och mojligheter pa
visentliga omrdden i livet. Lagen innehaller tvd dimensioner vad géller jam-
stdlldhet 1 arbetslivet, dels en mer defensiv, dels en mer proaktiv dimension. Den
forsta syftar till att eliminera diskriminering pa grund av kon. Den andra handlar
om att aktivt arbeta for jamstdlldhet genom att vidta atgdrder som framjar
jamstalldhetsarbetet 1 en organisation (Pincus, 1998).

Trots lagen om jamstilldhet 1 arbetslivet 4r den svenska arbetsmarknaden
fortfarande starkt konsuppdelad. Kvinnor och mén arbetar inom skilda sektorer
och yrken. Det dr endast cirka tolv procent av samtliga yrken som har en jimn
konsfordelning (SCB, 2002). Konsuppdelningen pa arbetsmarknaden skiktar
ocksa arbetskraften 1 dverordnade och underordnande, vilket sker delvis efter
kon. Det kan ocksa uttryckas som att mén ofta dr chefer 6ver kvinnor, men att
kvinnor séllan ar chefer 6ver mén (Sundin, 1998). Den vertikala och horisontella
uppdelningen pa arbetsmarknaden avseende kon, har sin motsvarighet inom
foretag och 1 offentlig verksamhet. Bdda typer av segregation far for kvinnor
konkreta negativa aterverkningar, som kan avse mojlighet till karriér, rekrytering
eller lika 16n for likvardigt arbete.

Jamstalldhet i teorin

Det ér sdledes viktigt att inlemma ett genusperspektiv i den forskning som
bedrivs kring arbetets organisation. Ett perspektiv som tar hénsyn till fore-
stillningar om vad som 1 allménhet uppfattas som manligt och kvinnligt och som
satter detta 1 relation till vad som hénder i organisationer. En viktig frdga, som
kan stéllas, ar vilka strategier som anvénds for att vidmakthélla dels en segrega-
tion med avseende pd kon 1 organisationer, dels kdnsmérkning av yrken och
arbetsuppgifter. Hur och varfor skapas och aterskapas dessa foreteelser sa
oreflekterat?

Begrepp som genussystem eller genusordning kan anvéndas for att synliggora
den segregering som sker mellan kvinnor och mén i fraiga om organisatorisk
placering, arbetsuppgifter, utvecklingsmdjligheter, inflytande etc (se t ex Hird-
man, 1990; Connell, 1987). Ett begrepp, som anknyter till konssegregering, ar
begreppet konsmérkning av yrken och arbetsuppgifter. Begreppet anvinds for att
beskriva hur sddana kvalifikationer och beteenden, som tillskrivs kvinnor respek-
tive min, knyts till arbetsomrdden och yrken (Bradley, 1989). Ett genomgédende



monster dr att det, som uppfattas som ett “manligt” yrke eller yrkesomrade, ofta
virderas hogre dn det som uppfattas som “kvinnligt”, vilket gor det svart for man
att vilja utfora arbetsuppgifter som har kodats som kvinnliga. Snedrekrytering av
personal till nya arbetsuppgifter, som sker t ex inom IT-sektorn, gor att dessa
uppgifter snabbt blir konsmirkta (Abrahamsson, 2000).

Konsproblematiken tillfors inte bara organisationer utan skapas och uppritt-
hélls ocksa 1 sjdlva organisationerna. Befintliga strukturer vidmakthdlls genom
sociala processer. Genom upprepningar av synsitt och handlingar forstirks
invanda monster och strukturer. For att fa makt over dessa strukturer, vad som
har kallats strukturmakt (Kanter, 1977), kravs formégan att skapa illusionen om
att det finns en bista ordning och pa sa sitt definiera ”verkligheten” for andra.
Min dominerar 1 dessa sammanhang och forstéarker sitt inflytande genom att de
tenderar att sarskilt utveckla relationer till andra mén, sk homosociala relationer
(Connell, 1995). Mén kontrollerar saledes 1 allt visentligt de verklighetsfore-
stillningar och samtalsvillkor som préaglar den sociala interaktionen, och osynlig-
gor pé det sittet kvinnors kunskaper och sérintressen.

Den konsuppdelade arbetsmarknaden och konsuppdelningen pa arbets-
platserna ar seglivade strukturer som ar svara att dndra péa. Forsok till fordnd-
ringar stoter ndstan alltid pd motstdnd, framfor allt frdn mén, men ocksa frin
kvinnor, som medverkar till att den bestdende ordningen aterskapas. Tunga
aktorer i bevarandet av strukturerna pa arbetsmarknaden ér staten, arbetsgivarna,
fackforbunden och de manliga arbetarna (Baude, 1992). Ménnen i dessa gruppe-
ringar har enligt Baude gemensamma mal och intressen — att behalla makten, att
slippa de sdmsta jobben och att fa hogre 16n. Darfor ar skillnaden mellan ideal
och verklighet, mellan ord och handling, en av svérigheterna i jimstélldhets-
arbetet.

Officiellt 1 lagtexter, avtal och 1 den allménna debatten betonas jamstélldhet,
konsneutralitet och kompetens, men inofficiellt dr ojamlika konsrelationer det
forharskande 1 arbetslivet. Sundin (1998) talar om en “dold ldroplan”, en ideologi
som bdde osynliggor och konstruerar kon i arbetslivet. Osynliggérandet av kon
forsvarar ett ifrdgasittande av den rddande ordningen. Om man t ex anser att
skillnader 1 16ner inte kan kopplas till kon, s& d4r man formodligen inte heller be-
nigen att tillstd att konsdiskriminering forekommer (Holter, 1992).

Forskning har visat att forestidllningen, att kvinnor “brister 1 intresse” eller &r
statiska 1 sina intressen och dispositioner, starkt bidragit till konsdiskrimine-
ringen pé arbetsmarknaden (Schultz, 1992). Genom att pa detta sitt fokusera pa
enskilda kvinnor osynliggors att brister och tillkortakommanden endast kan upp-
std och bli begripliga 1 forhallande till nagot eller ndgon. Detta kan till exempel
gilla mins generellt sett storre makt 1 arbetslivet (Haavind, 2000).

Ett exempel, pé ett viktigt konkret utfall av de konssegregerande mekanis-
merna, dr loneséttningen. Den konsuppdelning och de konskodade arbetsom-
raden, som praglar arbetsmarknaden, leder & ena sidan till 16neskillnader, & andra
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sidan till att 16neskillnaderna upprétthaller strukturerna. Det konstituerande
draget 1 arbetsdelning och loneskillnader mellan konen 4r och har varit méans
standiga 6verordning (Fransson, 2000). Genus skrivs in i 16nen och 16nen bidrar
starkt till att vidmakthélla konservativa uppfattningar om mén och kvinnor som
sddana. Tidigare forskning har dven visat att kdnssammanséttningen hos arbets-
givare och fackliga fortroendemén har betydelse for 16neséttningen. Savél nivan
pa lonesittningen och konet péd beslutsfattaren dr avgorande for kvinnors 16ner.
Kvinnor har jimforelsevis lagre I6ner pa arbetsplatser med en mansdominerad
maktstruktur &n dér det finns fler kvinnor i maktstéllning. Chefers kon paverkar
dock inte méns 16ner (Hultin & Szulkin, 1997).

Sifstudien — bakgrund, problemformulering och syfte

Statistiska centralbyrdn har sammanstillt ett sk jamstilldhetsindex som ger en
bild av jdmstélldhetsldget i tjugotre kommuner (SCB, 2001). Detta index bygger
pa tretton variabler, exempelvis andelen heltidsarbetande kvinnor och mén, antal
dagar med fordldrapenning uppdelade efter kon, kdnssammansittningen i lands-
tings- och kommunfullméktige. Sammanstéllningen visar, att de kommuner i
Ostergdtland som Arbetslivsinstitutet har samarbete med, befinner sig i den
lagsta kvartilen, dvs jimstilldheten ar 14g 1 jamforelse med andra kommuner 1
landet.

Jamstilldhetsldget 1 regionen var en av anledningarna till att Sifs representant
1 projektets ”Kon & Arbete” styrgrupp 1 Norrkoping foreslog en analys av hur
fackliga fortroendemén hanterar sin uppgift att foretrdda Sifs jamstélldhetspolitik
pa de lokala arbetsplatserna.

En annan anledning var de resultat som framkommit i studien Kvinnor dr lika
bra arbetskraft som mdn, men olika (Drejhammar & Pingel, 2001). I denna studie
studerades jimstilldhetsproblematiken pé arbetsplatser i Ostergdtland men ur
arbetsgivares perspektiv. Det visades att flertalet tillfrdgade ansdg att jam-
stidlldhet redan var genomford pa den egna arbetsplatsen. I de flesta fall var
uppfattningen att detta skett genom att likalonsprincipen ar genomford. Man
motiverade med att 16nebilden hanger ithop med egenskaper hos de enskilda. Att
det dr kompetens som styr mojligheterna i arbetslivet, vilket kan resultera i att
kvinnor och mén bedoms olika. Pdfallande ofta framhdlls att det finns en olikhet
mellan konen. Ibland ansdgs olikhet handla om att kvinnor ar obendgna att ta for
sig, ibland om att kvinnor tillfor ndgot extra utdver standard till ett arbetsomrade.

Forestillningar om olikhet framkom ocksd nir man talade om rekrytering.
Min tenderade att anse att det inte spelar ndgon roll vem som fér arbetet (det gor
ingenting om en kvinna far jobbet), medan kvinnor mer utgick ifran arbets-
uppgiften (alla kan ha alla arbetsuppgifter). Jimstalldhetsplaner forekom pa de
flesta arbetsplatser men ansags inte bidra till reella fordndringar. Brister 1
jamstélldhet hanfordes till samhéillet i stort.
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Vid en presentation av studien i styrgruppen i Norrkdping stéllde — Sifs repre-
sentant sig fragande till om dessa resultat dven kunde anses gilla ur ett fackligt
perspektiv och efterlyste déarfér en motsvarande studie men ur ett fackligt
perspektiv.

Nar det giller jamstilldhetsldget inom Sif framgar det 1 Sifs idéskrift att

”jamstalldhet mellan kvinnor och méan ér lika sjdlvklar som att alla har
samma rétt att vara den hon ir utan krinkande sidrbehandling. Det betyder
omsesidig respekt och ett gemensamt ansvar for att ingen krdnker nagon
annan” (Sifs idéprogram, sid 2).

Denna skrivning dr allmént héllen och framstiller jamstélldhet 1 termer som
associerar till allménna ménskliga virden, mer én till villkoren 1 arbetslivet.
I skriften ”Det hir dr Sif” dr framstillningen nagot mer konkret.

»Jamstélldhet for Sif dr ett samhille ddr bade kvinnor och mén kan leva pa
lika villkor. Det handlar om jdmstélldhet pa arbetsmarknaden, i hemmet, 1
politiken savidl som i vir egen organisation. Klubben kan arbeta aktivt
genom att bekdmpa negativ sidrbehandling av kvinnor och min — sérskilt
ndr det géller 16ner — samt de attityder som ligger bakom. Jamstélldhets-
ombud i klubben och jimstélldhetsrad i avdelningarna hjélper styrelserna
med att bevaka jimstélldhetsfragorna™ ("Det hér dr Sif”, 1997, sid 39).

De tva sista meningarna utgjorde startpunkten for denna studie.

Syftet med projektet var att studera hur fortroendevalda pa lokal niva inom Sif
ser pd jamstélldhetsproblematiken och hur de handlar i konkreta situationer.
Forskningsfrdgan dr: Hur bevakas jamstélldhet pa lokala arbetsplatser?

Metod och genomférande

Oppna, riktade intervjuer har genomfodrts med tolv klubbordféranden och tva
jamstélldhetsombud fran tolv foretag i regionen. Av dessa personer var tretton
mén och en kvinna. De intervjuade representerade samtliga foretag som hade en
fackklubb. De tolv foretagen hade mellan trettio och tre hundra anstéllda, nagra
foretag ingick 1 internationella koncerner med upp till femton tusen anstéllda.
Den procentuella andelen kvinnor 1 foretagen lag mellan tio till tjugofem procent.
Kvinnorna arbetade med administrativa uppgifter pa lagre nivé, i kundtjanst och
telefonvaxlar samt pa laboratorier och i nagra fall som séljare. Ett fatal kvinnor
var chefer. Ménnen var overviagande tekniker och hade chefsbefattningar 1 fore-
tagen. Ledningsgrupper och bolagsstyrelser bestod med négra undantag av mén.
Den interna personalrorligheten var lag och fa anstrdngningar gjordes for att
bryta mansdominansen inom tekniksektorn eller rekrytera fler méan till admini-
strationen.



Vidare har tre representanter, tvd mén och en kvinna, med ansvar for jim-
stilldhetsutvecklingen inom Sif intervjuats. Av dessa var tva lokalt anstillda och
en anstilld pa forbundskansliet.

Intervjuerna har bearbetats med avseende pa vilka resonemang som domi-
nerade svaren pad fragor om jamstélldhetsbegreppet, jaimstilldhetsfragans bety-
delse, jamstélldhetsplanen, lonekartliggning, hinder for att arbeta med jamstalld-
het, rollen som fortroendevald; fackets betydelse for jamstélldhetsarbetet; rekry-
tering, 16neskillnader, pappaledighet samt med avseende pd hur man uppfattade
att jamstélldhetsarbetet skulle kunna gé vidare. For att mdjliggora jamforelsen
mellan perspektiv, arbetsgivarens och de anstilldas, dr huvuddelen av frége-
omrdadena desamma som de som ingick i den ovan omnidmnda studien ”Kvinnor
ar lika bra arbetskraft som médn men olika”.

En fOrsta arbetsrapport har presenterats pa ett seminarium dér representanter
fran ett fackligt nitverk i Ostergdtland med fokus pé arbete, politik och familje-
liv, deltog. Syftet var att mot bakgrund av rapportens resultat diskutera mojliga
végar till jimstilldhetsutveckling. Deltagarna diskuterade i mindre grupper fol-
jande fragor: Hur kan vi g vidare 1 jamstilldhetsarbete? Vad kan underlétta, vad
hindrar? Hur kan samverkan mellan lokal och central niva inom Sif utvecklas?
Resultaten av dessa diskussioner presenteras 1 slutet av denna rapport.

Resultat

I det foljande redovisas bearbetningen av intervjuerna utan kommentarer. Bear-
betningen har skett i syfte att lyfta fram den rdda tradden eller de forhirskande
uppfattningarna gillande olika aspekter av jamstilldhetsutveckling 1 arbetslivet.

I resultatredovisningen anviands sddana citat som levandegor karnpunkten 1 de
flesta av de resonemang som fordes kring olika aspekter av jimstédlldhet. Det
relativa utrymme som dessa olika aspekter ges avspeglar omfattningen av de
resonemang som fordes.

Jamstilldhetsbegreppet

Pé fragan, om vad jamstélldhet innebir, fokuserade de fortroendevalda 1 sina svar
pa loneséttningen. Svaren utgick 1 regel ifran uppfattningen att kvinnor och mén
skall behandlas lika. “Att man skall behandlas lika. Det dr det forsta man tinker
pa. For mig dr det inget annat”.

Tjanstemidnnen ansag att lagtexten styr vad man ldgger in i begreppet jam-
stalldhet. Demokrati i samhélle och arbetsliv var den aspekt som pa ett over-
gripande sitt definierade begreppet jimstélldhet. Pa ett mer konkret plan innebar
jamstalldhet att strdva efter att utjimna “konsmdssiga ordttvisor”, vilket kan
innebdra “genomgripande fordndringar ur ett genusperspektiv’. Man poangte-
rade att dessa fordndringar méste grundas 1 uppfattningen att “mdn och kvinnor



inte har olika intressen att forsvara”. Jamstélldhet uppfattades som en fraga for
bada konen, dven om de fordndringar, som leder till ett mer jimstéllt samhille,
kan ha olika innehall for kvinnor och mén.

”For kvinnorna handlar det mest om jobben, utvecklingsmoéjligheter och
16n. Det ar vil det viktigaste. For man handlar det vdl mer om att inte ha
trycket pa sig, utan ocksa att kunna vara familjefader, ha fritid och inte bara
att sitta jobbet framst.”

Lonerittvisa ansags i sammanhanget som ett centralt mal. Det &r enligt tjénste-
mannen konkret och ganska exakt mitbart.

”En av de viktiga frdgorna géller 16nen, inte enkom for att det handlar om
vad man lever av, men man virderas utifrin ekonomiska aspekter och ens
mojligheter att paverka &r delvis avhangigt av 16nen. Skall man hivda, att vi
tillsammans alla 16ntagare, skall uppnd malen att flytta positionerna framat i
de hir avseendena, sa kriavs att man har rittvisa 1oner, man far atminstone
inte ha l16ner som baseras pa vilket kon man tillhor.”

Jamstilldhetsfragans betydelse pa arbetsplatserna

Den dominerande uppfattningen bland lokalt fortroendevalda var att deras
respektive arbetsplats pd det hela taget var jdmstélld.

"Det dr ingen segregering mellan mén och kvinnor, utan vi forsoker 1 alla
fall fran var sida, att titta pa professionen och hur den utfors".

Uppfattningen underbyggdes dock sdllan med konkret kunskap om jamstalld-
hetsldget. Dels framkom att jadmstédlldhetsfrigan pd ménga arbetsplatser var en
“icke-fraga”, “betydelsen dr ndra nog noll”, “det dr ingenting man diskuterar”,
“tanker inte sa mycket pa jamstdlldhet”, dels att medarbetarna vérderades, inte
som kvinna eller man, utan som de individer de ar. I det sistndmnda fallet pa-

pekades ofta att individen sjélv har stort ansvar for sin situation.

”Det hdr dr ocksd avhédngigt hur individen dr.” ”De flesta dr ju faktiskt
ointresserade av att utveckla sig.” ”Det dr ofta sé att kvinnor inte vill sticka
ut hakan.”

En person gav i sin intervju beskrivningar av motstdnd och hinder mot jam-
stidlldhetsarbete, som kan sdgas sammanfatta mycket av vad som framkom mer
spritt 1 Oovriga intervjuer. Den intervjuade uppfattade att de Overgripande
orsakerna till att de, som arbetar med jdmstilldhetsfragor, sd ofta stoter pd mot-
stand, star att finna 1 den mansdefinierade kultur som rader 1 samhallet.

”Min med traditionella sitt att se pa kon, de bildar proppar 6verallt och det
har ingen betydelse pa vilken sida man sitter (arbetsgivare, arbetstagare).



For hur ska en dldre man, som &r uppvuxen i den hdr manskulturen, hur
skall han hantera jamstilldhetsfragor. Han kénner sig som en idiot.”

Flertalet av de manliga fortroendevalda gav en bild av jamstilldhetsldget pa
arbetsplatserna som relativt gott. Svaren visar dock att det fackliga arbetet sédllan
utgar ifrén ett jamstalldhetsperspektiv, vilket gor deras beskrivningar bleka. Mer
nyanserade i sina beskrivningar var de personer som sig mdorkt pa jimstalld-
hetsldget. De hade stott pa problematiken i flera enskilda fall och reagerat.
Problem kunde handla om utestdngning av kvinnor som stillde krav pé ledningen
eller hemlighéllande av l6neuppgifter infor Ionekartldggningen.

Jamstilldhetslagen och dess skérpning ansdgs frn tjinstemannahdll kunna
bidra till att underlitta nodvandigt utvecklingsarbete. Lagen motverkar godtycke
frén arbetsgivarens sida, “den har tagit bort vissa mdjligheter for arbetsgivaren
att ensidigt sdtta loner.”

Trots jidmstélldhetslagstiftningen uppfattade man bland tjansteméannen att jam-
stilldhetsproblematiken far liten uppmérksamhet ute pa arbetsplatserna. “Frdgan
behandlas styvmoderligt". "Den tillmdts ganska liten betydelse.” Det gavs flera
forklaringar till detta. Den Overgripande forklaringen utgick ifrdn att den
manskultur, som ansdgs rada pa arbetsplatserna, pa ett subtilt siatt motverkar
jamstélldhet. Men varken kvinnor eller mén noterar vilken makt som ligger i
detta. "Det dr for fa mdn som har forstdtt det hir och for fa kvinnor ocksd.”
Trots att tjdnstemannen allmint bejakade jdmstédlldhet, var det svart att vicka
intresse fOr att g& djupare in 1 problematiken. "Att komma dithdn att man vill dka
pd en tredagars utbildning det dr svart.” Motstandet mot att rubba den bestaende
ordningen var starkt. "Man skyr sdnt hdr som pesten.” “Jdmstdlldhetsfrdagan dr
hotfull, den dr laddad.”

Finns det en jimstéilldhetsplan pa arbetsplatsen?

Sju av de tolv foretagen hade en jimstilldhetsplan. Fortroendevalda fran foretag,
som saknade en plan, uppgav som skal tidsbrist och hog arbetsbelastning, ned-
skdrningar, omorganisationer samt ointresse hos arbetsgivaren vad giller att ta
fram en plan.

Vi har ingen jamstilldhetsplan, vi orkar inte hélla pd med det. Det ar sé
mycket jobb med I6nesidan sa vi hinner inte med en jamstélldhetsplan. Vi
har inte heller ndgon personalchef som skulle kunna halla i en plan. De
storre foretagen har storre resurser att jobba med den hir fragan.”

”Vi har ingen jamstilldhetsplan, har inte haft ndgon pé flera ar. Det finns
ndgot gammalt dammigt papper sedan var forre dgare. Den hogre led-
ningen, framfor allt var personalman, har inte haft lust att ta tag 1 det hela.”

Tjanstemannen papekade att den lagstiftning som finns idag stiller krav pa dkade
kunskaper hos bade fortroendevalda och arbetsgivare.
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For att kunna ta tillvara rétta intentioner och kunna gora bra
jamstilldhetsplaner sa krévs att de l4r sig mera.”

Pé forbundets kansli saknades kunskap om hur ménga SIF-anslutna foretag som
har en jamstélldhetsplan, "vi har inga resurser for att ta reda pd det”, utan det
hinvisades till en studie fran JamO (1999).

Gors en lonekartlaggning?

En skérpning 1 jimstilldhetslagen, som infordes 1/1 2001, innebér att arbets-
givare och lokala fack i foretag med tio anstédllda och dadrover éarligen skall kart-
lagga och analysera 16ner och andra anstéllningsvillkor for att undersoka om det
finns skillnader mellan konen vid lika eller likviardiga arbeten. Foretagen méste
gora en handlingsplan for hur osakliga l6neskillnader skall &tgérdas. En defini-
tion av likvérdigt arbete infors 1 lagen. I kartlaggningsarbetet har facket under
tystnadsplikt rétt att ta del av alla anstélldas l6ner, &ven de oorganiserades, for att
kunna upptécka lonediskriminering. Samverkan mellan arbetsgivare och fack ska
inte bara gilla 16ner, utan omfatta hela jamstilldhetsplanen (Jamstélldhetslagen,
1991:433; SFS, 2000:773).

I samliga deltagande foretag saknades en lonekartlaggning. Nagra av de for-
troendevalda uppgav att det fanns planer pé att utfora en séddan i foretaget.

”Lonekartlaggningen har vi inte kommit igang med dnnu, utan vid senaste
loneforhandlingen beslots att gora en separat och det var en valdigt lang-
dragen process. Det hdr dr ndgot som vi ska titta pd vid nésta forhandlings-
omgang.”

Okunnigheten var stor om dndringen i jamstilldhetslagen, som géller fran januari
2001. Det framkom ocksa att arbetsgivarna uppfattades som motstdndare till en
l6nekartliggning samt att de anstédlldas loner d4r hemligstimplade inom foretaget,
“foretagsledningen vill inte gdrna sldppa ifran sig de siffrorna”.

Det framkom att en 16nekartlaggning skulle kunna bidra till att skapa problem
1 foretagen,

”Om det nu ér pa det hir séttet (att det finns osakliga 16neskillnader) sa ar
min fraga, hur motiverar ni dem? Den sista gdngen jag hade det uppe med
personaldirektoren s& forsokte jag trycka pa. Och till slut fick han sidga: det
ar sa av tradition. Just det sade jag, det ar det vi vill komma &t.”

En arbetsgivare hade anlitat en konsult {for att gora en 1onekartldggning, en atgird
som inte dr provad i1 lagstiftningen. Facket stidlldes darmed utanfor hela for-
farandet.

Tjanstemdnnen hade vaga uppfattningar om huruvida det skedde 16nekart-
laggningar pa foretagen.



”Jag har ingen aning om ifall alla vet ens att de ska gora en kartldggning.
Det enda sitt vi kan nd dem ér att skicka material eller reckommendera att de
gar in pd hemsidan och kan ldsa om det”.

Forbundskansliet hade gett ut en broschyr, om hur en lonekartliggning gar till,
som skickats till de regionala avdelningarna och arbetsgivarna. Dock saknades
kunskap om hur ménga foretag som anvénder den i arbetet med att genomfora
den 16nekartldggning som lagen foreskriver.

Till tidigare Sif-kongresser hade det funnits krav pd en rapport om
jamstélldhetsldget inom Sif. Detta krav var numera borttaget, “sen, ndr det blev
bdttre, togs det kravet bort”, bland annat mot bakgrund av att kvinno-
representationen 1 forbundets beslutande organ numera uppfattades som god.

Finns konsbundna loneskillnader i foretagen och hur hanteras de?

Statistik fran Sif visar att kvinnor har ldgre 16ner &n mén, vilket 6verensstimmer
med forhallanden pé& arbetsmarknaden i Ovrigt (SCB, 2002). 2001 tjédnade
kvinnor 1 Sif-anslutna foretag 1 genomsnitt nitton procent mindre d4n ménnen. En
del av skillnaden beror pa att kvinnor och mén har olika arbetsuppgifter och att
kvinnorna ar yngre, vilket dock inte &dr hela forklaringen. En tredjedel av lone-
gapet, cirka 1800 konor, &r ren 16nediskriminering, dvs kvinnor fér lagre 16ner
just for att de ar kvinnor. Loneklyftan har dessutom inte krympt ndmnvért de
senaste aren (Sif-tidningen, 6/2002).

Sif tillimpar individuell 16nesdttning. En forhandlingsdelegation sammansatt
av representanter fran ledning och Sif forhandlar om l6nerna. Ett fatal anstillda
forhandlar for egen rakning. Frigan, om gemensamma forhandlingar gynnar eller
missgynnar kvinnor, gér inte att besvara utifrdn denna studie. Enligt de for-
troendevalda tjanar kvinnor mindre 4n ménnen i deltagande foretag, "vi har en
snittlon pa 25000 kronor for mén och 20000 kronor for kvinnor”.

Insatser for att minska loneskillnaden forekom, men detta uppfattades proble-
matiskt mot bakgrund av svarigheten att jamfora arbetsuppgifter och positioner
samt att I[oneutrymmet ar begréansat.

”V1i har gjort en enkel kartlaggning av I6neutvecklingen det senaste éret for
kvinnor och min. Den ger inte den ritta bilden eftersom utgangsldget inte
har varit detsamma.” ”I grunden &ar véra forutsittningar si daliga i
l6neforhandlingar. Dir ger man oss minsta mgjliga enligt avtalet sa att vi
inte ska kunna fora det till central forhandling”.

Rekrytering

Rekrytering av personal till lediga tjdnster bor vara en del av ett mélinriktat jam-
stilldhetsarbete. 1 jimstilldhetslagen stadgas att arbeten skall goras lediga for
bada konen, dvs “arbetsgivaren skall genom utbildning, kompetensutveckling
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och andra ldmpliga atgédrder frimja en jamn fordelning mellan kvinnor och mén i
skilda typer av arbete och inom olika kategorier av arbetstagare” (JmL, 1991:
433; SFS, 2000:773).

Den konsuppdelade arbetsmarknaden avspeglas 1 foretagen. I f& av de foretag,
som deltog 1 studien, hade man arbetat aktivt for att rekrytera medarbetare till
befattningar som domineras av det ena konet. Personalrorligheten var lag,
kvinnor stannade pa avdelningar och i1 befattningar som i manga fall kédnne-
tecknades av lag status och ldgre 16n, jamfért med miannens. Manligt fargade
normer styrde chefsrekryteringen utan att de fortroendevalda hade forsokt pé-
verka anstdllningsforfarandet.

”Vaktmastaren ar en kille. Och sen dr véxeltelefonisten en tjej. Det dr bara

S 99

Sa.

”Ledningsgruppen dr idel mén. Vi har haft kvinnor som sokt ledande befatt-
ningar men de har inte alltid den kompetens som behdvs. Men vi har ként
att vi har fegat litet grann.”

Instillning till pappaledighet

En studie genomfordes varen 2002 pd initiativ av TCO, dar 1 309 personer i
aldrarna 18-74 ar intervjuades om arbetsgivares, kollegors, fackets och sin egen
instillning till fordldraledighet och vard av barn (Sundelin, 2002). Studien visar
att var femte man, som har barn, upplever att arbetsgivaren ar negativt instélld till
fordldraledighet och vard av barn.

I denna studie framkommer att instdllningen till pappaledighet, hos flertalet
fortroendevalda, pé ett allmént plan, var positiv. Ingen hade dock nagon fakta-
kunskap om hur forédldraledigheten utnyttjades. Enstaka exempel gavs om pappa-
lediga kollegor och chefer 1 det egna foretaget, vilket dock inte sdger ndgot om
antalet min som tagit ut ledighet och hur lang den har varit. Over hilften av
samtliga tillfrdgade var ocksa osdkra pd den egna fackklubbens instillning till
fragan om pappaledighet. Arbetsgivarens instillning till ledighet ansags viktig,
“ledningen har ett stort ansvar, om de dr positiva dr det guld vart, de anger
tonen”.

Fackets insatser och ansvar for jamstilldhetsarbete

Nér det géller att folja jdmstidlldhetslagen och bevaka att ett aktivt jamstélld-
hetsarbete bedrivs 1 foretagen intog de fortroendevalda, generellt sett, en defensiv
hallning. Att forhandla och bevaka lonesittningen ansags vara den viktigaste
fackliga uppgiften, “jag tar i lonebiten sa gott det gar”.

Flera fortroendevalda betonade att de bor verka “som patryckare” nir det
géller kvinnornas arbetsvillkor, positioner, 16ner etc. Hur detta skall ga till och
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vilken relation som man skall ha till arbetsgivaren forefoll oklart. Ansvaret, att
leva upp till jdmstilldhetslagens intentioner, ansags ligga hos foretagens ledning.

”Vi har rollen som patryckare. Om vi bjuds in till arbetet sd kan vi
naturligtvis dra varan bit och den kunskap som vi har péd omradet.”

i3]

Nagra fortroendevalda ansdg att det foreligger “ett delat ansvar” mellan facket
och ledningen for att bedriva jimstilldhetsarbete. Men eftersom fragan om jam-
stidlldhet inte var eller hade varit i fokus for diskussioner eller for konkreta
atgarder 1 foretagen ansags det oklart vad ledning och fack skall samarbeta om
och med vilken strategi jamstélldhetsarbetet bor bedrivas. Arbetsgivarnas intresse
for fragan uppfattades vara avgorande.

“Hur jamstidlldhetsfragan hanteras beror pa vilken vikt som
foretagsledningen ldgger vid den och vilket tryck de sédtter pa
organisationen att uppfylla den.”

Fortroendevalda forklarade sin hdllning med att de trodde att pastridighet kunde
leda till konflikter. "Man vill ju inte hamna pd skuggsidan sad att sdga, sd att man
far svdrt att samarbeta i framtiden.”

Tjanstemannens instdllning, till frdgan om ansvar och insatser for att bedriva
jamstélldhetsarbete, gar i linje med de fortroendevaldas forsiktiga hallning.

”Att facket dr ndn som sparkar, sldss och skriker eller stéller krav 1 alla
sammanhang, det vill man inte heller.”

P& forbundskansliet poéngterades att deras roll dr informatérens. Mycket arbete
hade lagts ner pé att framstélla broschyrer och informationsblad och att ge kurser
och utbildningar. Kongressen var ett tillfalle dd mojlighet finns att informera om
jamstélldhetsarbetets upplaggning. "Mitt viktigaste uppdrag dr att se till att det
finns material och metoder och hjdlp till dom som vill jobba.” Kontakterna mot
de lokala klubbarna skedde oftast via en kontaktperson pa varje regional niva.
Denna person hade i sin tur kontakten med klubbarna, vilket gor att “ndgon exakt
kunskap, om hur jamstdilldhetsarbetet fortloper i verksamheterna inte finns”.

Vid senaste Sif-kongressen fastslogs tre malomraden for utvecklingsverksam-
het, ndmligen 16ner, arbetsmiljo samt karridr och kompetens. Dessa skall vara
styrande dven for jadmstdlldhetsarbetets inriktning. Framfor allt kopplades jam-
stidlldhetsutveckling till 16nefragan. Forbundskansliet héller tva kurser per ar pa
temat ”l6ner och forhandlingar” och en broschyr, ”Loner och Jamstélldhet”, har
tagits fram, vilken bifogas det arliga 16necirkuldret”.

Rollen som fortroendevald

Flera av de fortroendevalda uppgav att de har bristande tid for att bedriva fackligt
arbete. Médnga skotte uppdraget pa sin fritid, “for det mesta far jag skdrpa till
mig och jobba pd kvdllen”.
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En annan svarighet som lyftes fram var de fortroendevaldas dubbla roll, vilken
innebar att kunna fungera bdde som medarbetare och facklig foretradare 1 fore-
taget. Manga ansag ocksa att den fackliga rollen kunde vara svér att hantera for
kvinnor.

”Det dr viktigt att kunna skilja pd de hér tva personerna, dven om det ar
samma gubbe eller gumma. Det hér tror jag manga kan ha problem med.”
I jamstélldhetsarbetet tror jag det kan vara dn svarare for mina kvinnliga
kompisar att f4 gehor for det hir.”

Tjanstemannen betonade att de hade fullt fortroende for de fortroendevalda men
att dessa kunde behdva stod fran centralt hall inom facket. De fortroendevalda &
sin sida var ndjda med det stod de generellt fick fran tjdnstemédnnen pa Sif, men
det framkom att detta endast undantagsfall hade rort jimstilldhetsfragor.

”Jag har fullt fortroende for vdra ombud. Det som é&r viktigast dr att man
som forhandlare har stéd bakifrén.”

Hinder for att arbeta mer aktivt med jamstalldhet i foretagen

Forutom hinder, som motstand hos arbetsgivarna, ointresse inom facklubbarna,
brist pa kunskap om jamstélldhetslagen och lampliga insatser for jadmstalldhets-
utveckling, framkom i intervjuerna med de fortroendevalda att oro och turbulens
pga omorganisationer och nedskirningar 1 foretagen har inneburit att jamstélld-
hetsfragan har marginaliserats.

”Vi dr ett foretag som har bantats enormt de senaste aren. Jag har jobbat
med neddragningar hela tiden, det dr ingen positiv utveckling. Det dr manga
fina ord i var skrivning (jidmstélldhetsplanen) men jag kan inte tdnka mig att
det har levts upp till jamstélldhet. Eftersom jag ser lonerna, s ser jag hur
illa det dr.”

Ytterligare ett hinder som lyftes fram var att utforsdljning av foretag till inter-
nationella koncerner har medfort 6kade avstind till huvudkontoren med pafol;-
ande bristfalliga fackliga kontakter med olika ledningsgrupper. Nagra intervjuade
fragade sig “vem dr egentligen min motpart?” Andra ldnders annorlunda lag-
stiftning och vérderingar vad géller jimstéilldhet forsvdrade kommunikation och
samverkan mellan fack och arbetsgivare 1 jdmstélldhetsarbetet. Personalchefer
saknades dessutom i flera foretag eller fanns pa annan ort inom eller utom
Sverige. Jamstélldhetsfrdgans hantering var enligt de fortroendevalda individ-
beroende och kraver forsiktighet 1 diskussionen mellan fack och arbetsgivare.
Négra ansdg att kvinnliga personalchefer kan bidra till 6kat gehdr for jamstélld-
hetsfrdgan. Som situationen for det mesta ter sig dominerade dock mins traditio-
nella syn pé jamstilldhetsfrdgan, vilken innebar mansdominans och en foretags-
kultur som praglades av grabbighet”.
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”Var dgarbild dr amerikansk. Vi tillhor Europadelen och har en chef 1
Bryssel och dir dr nog bara mén. Har aldrig sett en kvinna dér pé de fem ér
jag har suttit med. Man dr nog rddd for vad det skulle innebéra.” ”Det har
kanske varit ldttare under de hér dren nér vi har haft en kvinnlig personal-
chef att fa gehor for de har fragestédllningarna.” ”Mén, med traditionella sétt
att se pa kon, de bildar proppar dverallt.”

En jamforelse med studien ”Kvinnor ar lika bra arbetskraft som min, men
olika”

I rapporten Kvinnor dr lika bra arbetskraft som mdn, men olika beskrivs hur man
fran arbetsgivarhall uppfattar jimstélldhetsbegreppet och hur man hanterar jam-
stalldhetsfragor pa olika typer av arbetsplatser. Med utgdngspunkt i dessa resultat
och de i1 den foreliggande studien, gors i det foljande en jaimforelse. Finns det
skillnader och/eller likheter 1 hur representanter for arbetsgivarsidan och repre-
sentanter for arbetstagarna resonerar och handlar kring fragor om jamstélldhet?

Jamstdlldhet 1 arbetslivet betyder for de allra flesta att l1oneséttningen &r réttvis
och inte kopplad till kon. I bada unders6kningarna var det ménga som i resone-
mangen om lika I6ner kom in pa begreppet lika villkor”. Fran béda sidor fram-
stod begreppet dock som ganska diffust. De, som konkretiserade sina uppfatt-
ningar, fokuserade i allménhet pa att kvinnor skall ha lika mdjlighet till karriar-
utveckling som méan. F& personer i bada undersokningarna utgick ifran uppfatt-
ningen att jimstédlldhetsstrdvanden ytterst handlar om att fordndra relationen
mellan kvinnor och mén, dir jamstélldhet 4r den 6vergripande aspekten.

De skillnader i resonemangen kring begreppet jaimstilldhet, som kan noteras
mellan representanter for arbetsgivare och arbetstagare, handlar inte om be-
greppets konkreta innehéll, skillnaden beror mer pa att man frén arbetsgivarhall i
manga fall forde mer utvecklade resonemang an de fran fackets sida.

Jamforelsen visar vidare att representanter for arbetsgivare och arbetstagare
var Overens om vad jimstilldhetsfragan betyder pa arbetsplatserna. Jamstailld-
hetsfrdgan framstod ur bada perspektiven som en “icke-fraga”. Den diskuterades
1 regel inte, uppfattades ha ringa betydelse eller till och med vara fordldrad. Mot
denna bakgrund far majoritetens uppfattning, ndmligen att "vi har inga problem
med jamstdlldhet”, ses. Denna uppfattning legitimerade att det sédllan skedde
ndgot aktivt jamstdlldhetsarbete pd arbetsplatserna.

De personer, mestadels fran arbetsgivarhéll, som uppgav att det forekom jim-
stdlldhetsinsatser, kopplade dessa till rekryteringstillfallen. Det forekom att
hiansyn togs till konsfordelningen pa arbetsplatsen och 1 forekommande fall
gjordes forsok att rekrytera personer frdn det underrepresenterade konet.

Fran centralt fackligt héll sdgs problem med den roll, man uppfattade sig ha,
nidmligen som informatdr eller normséndare. Det rddde ovisshet om hur paverkan
kunde ske och hur jamstilldhetsarbetet bedrevs i de lokala klubbarna. Ocksé de
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fortroendevalda hade vaga uppfattningar om det egna ansvaret for jaimstilldhets-
arbete. Nagot som aterspeglade sig 1 att det arbetsplatsanknutna fackliga arbetet
séllan utgick ifran ett jamstalldhetsperspektiv. Som en slags ursidkt forekom att
bada parter forknippade problem i samband med strdvanden mot dkad jamstélld-
het med individer och da sérskilt kvinnor. Kvinnor upplevdes inte ha vilja att
utvecklas 1 arbetet eller att ta vissa jobb. Vad som inte uppmirksammades var att
organisatoriska strukturer kan verka hammande eller blockera mojligheterna {for
kvinnor att avancera. Inom forskningen dr det sedan linge ként att den passivitet,
som ofta tillskrivs kvinnor 1 arbetslivet, inte har med kon att gora utan ar ett
allmidnmainskligt forhéllningssatt som utvecklas under vissa organisatoriska for-
hallanden (Kanter, 1977).

Pa frdgan, om det finns en jamstélldhetsplan for arbetsplatsen, svarade cirka
sjuttiofem procent av arbetsgivarrepresentanterna att man hade en jamstélldhets-
plan. Motsvarande uppgift frdn de fortroendevalda visade att knappa sextio
procent av foretagen hade en plan. Orsaker till att det inte fanns en plan angavs
av de flesta vara hog arbetsbelastning med pafdljande tidsbrist, eller bristande
intresse pa alla nivaer. Inte heller 1 denna fraga kunde mirkas nagon vésentlig
skillnad 1 uppfattningar mellan representanter for arbetsgivaren och for de an-
stallda. Planen uppfattades av dem, som hade en, i regel som normativ.

En fraga om hur pappaledigheten utnyttjades pa arbetsplatsen stélldes till
samtliga. Merparten upplevde att mén inte har problem med att ta ut pappa-
ledighet. Intresset fran bada parter, for att ta reda pa hur denna rittighet utnytt-
jades, var emellertid mycket l1agt, 1 det ndrmaste obefintligt.

Slutligen gér det att jamfora undersokningarna med avseende pa hur parterna
pa en direkt fraga uppfattade att jimstéllhetsarbetet bor och kan utvecklas. Frin
arbetsgivarhall betonades att arbetet miste ga ut pa att gora den egna arbets-
platsen medveten om jamstidlldhetsproblematiken och skapa tillfdallen och
resurser for aktiva insatser. Chefer anségs ha avgorande betydelse for om detta
arbete skall lyckas. Fran fackligt héll betonades att det 4r nodvéandigt att bryta
den anda som rader i arbetslivet och som dr priaglad av manliga normer och
virderingar. Konkreta insatser som behovs ér att komma tillrdtta med lone-
skillnader, fa fler kvinnor till fackliga uppdrag och att satsa pé att utbilda chefer
och anstillda 1 jamstélldhet.

Sammanfattning och diskussion

I denna studie har fortroendevalda fran tolv foretag av varierande storlek deltagit.
Den interna arbetsmarknaden 1 foretagen speglar forhdllanden 1 foretag inom det
privata ndringslivet 1 stort, dvs. kvinnor utgér en minoritet av de anstdllda och
aterfinns 1 pd lagre organisatoriska nivaer, ett fatal kvinnor har en chefs-
befattning.
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Sju av de tolv deltagande foretagen hade en jdmstédlldhetsplan som 1 mycket
begrinsad omfattning anvéndes som ett styrinstrument for att fa igdng ett aktivt
jamstélldhetsarbete. Lonekartlaggningar saknades i samtliga foretag.

Utifran de ovan redovisade resultaten och de i1 den tidigare omndmnda jam-
stilldhetsstudien i Ostergdtland Kvinnor dr lika bra arbetskraft som mdn, men
olika (Drejhammar & Pingel, 2001), kan hdvdas att det kanske storsta hindret for
jamstdlldhetsutveckling pé arbetsplatserna ar att det mellan arbetsgivare och for-
troendevalda finns en pataglig samsyn pa det nuvarande jamstédlldhetslaget.
Denna samsyn innebaér att den egna arbetsplatsen 1 det stora hela ar jamstélld.

Det samlade intrycket ur intervjuerna med de fortroendevalda dr att jamstélld-
hetsfrdgan foga uppmairksammas pa arbetsplatserna. Mot denna bakgrund ar det
troligt att forhoppningen, 1 formuleringen ”jidmstéalldhetsombud 1 klubben och
jamstélldhetsrdd 1 avdelningarna hjdlper styrelserna med att bevaka jamstélld-
hetsfragorna” (”Det har ar Sif”, sid 40), inte bara grusas utan ocksa ar orealistisk.
Det tycks som om Baudes (1992) pépekande, att de tunga aktorerna i arbetslivet
inte bidrar till jimstidlldhetsutveckling, fortfarande kan sdgas dga giltighet.
Studien visar att de fortroendevalda, som med ett undantag var mén, inte bedrev
ndgot aktivt jamstalldhetsarbete.

Kvinnliga Sif-medlemmar tjdnar i genomsnitt kring artonhundra kronor
mindre d4n mén, berdknat med hénsyn till skillnader i1 alder, utbildning, sektor och
yrkesgrupp. Sifs delmélsdttning, att “klubben kan arbeta aktivt genom att
bekdmpa negativ sdrbehandling av kvinnor och mén — sérskilt nir det géller 16ner
— samt de attityder som ligger bakom” (”Det har ar Sif”, sid 39), hade forankrats
endast i sa motto att fortroendevalda uppfattade att jaimstalldhet i arbetslivet ar att
likstélla med lika 16n f6r lika (inte likvardigt) arbete. Jimstilldhetsarbete defini-
erades darfor huvudsakligen som arbete med att upphdva konsrelaterad 16ne-
skillnad. Men trots att de fortroendevalda insag att konsdiskriminering fort-
farande tar sig uttryck i foretagens lonesdttning, ndmndes inga konkreta mot-
strategier. Steget ar langt till det samarbete kring jamstilldhetsutveckling mellan
arbetsgivare och fortroendevalda, som efterlyses 1 Sifs skrift.

Det ar vért att notera att den dominerande forestéllningen om arbetslivet, som
innebdr att jdmstilldhet rader, foretriddes av fortroendevalda mén (Connell,
1985). Exempelvis hade det faktum, att det finns oréttvisor betrdffande 16neldgen
mellan yrkesomraden och d@ven mellan enskilda kvinnor och min, inte nimnvart
paverkat de manliga fortroendevaldas allmidnna uppfattning, som innebar att det
pa det stora hela rader jamstélldhet pa arbetsplatserna. Denna forestillning for-
klarar att de fortroendevalda hade mycket liten kunskap om jamstilldhetsldget pa
de omraden dar arbetsgivaren enligt jamstilldhetslagen ar skyldig att vidta sk
aktiva atgiarder, dvs framja en jimn konsfordelning, ge mojligheter till kompe-
tensutveckling, verka for att lediga jobb soks av badde kvinnor och mén och ge
mojligheter att forena familj och forviarvsarbete. Darfor gjordes fa eller inga
insatser med sikte pa att minska orittvisor grundade i konstillhorighet. Fragan ar
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Ooppen om kvinnor i samma position skulle dela minnens forestillningar och
darmed aterskapa oréttvisorna. De resonemang, som den enda fortroendevalda
kvinnan i denna studie forde, tyder pa motsatsen.

Studien visar att de fortroendevalda 1 forhallande till arbetsgivaren intog en
forsiktig hdllning 1 jamstélldhetsfrdgor. De framhdll att arbetsgivare och fack inte
vill komma i konflikt med varandra. Det ansdgs, att for att skapa ett bra arbets-
klimat, maste fortroendevalda balansera sitt agerande sé att det passar bade fore-
tagsledning och medlemmar. Rollen som fackligt ombud och medarbetare 1 fore-
taget upplevdes svar, “man sparkar inte bort och biter den hand som foder en”.

Uppgiften som fortroendevald uppfattades problematisk pa sé sitt att enskilda
individer tilldelas uppdrag som bildlikt placerar dem pa tva stolar. I den konflikt,
som ligger 1 motsittningen mellan att "man vill ju inte hamna pd skuggsidan”,
och att 1 jamstélldhetsfragor verka “som pdtryckare”, tycks det som om de
fortroendevalda valt det forsta alternativet. Forhallningsséttet blir begripligt efter-
som de fortroendevalda har den rent formella mojligheten att hanskjuta ansvaret
for jamstélldhetsproblematiken pd arbetsgivaren. "Hur jdamstdilldhetsfragan
hanteras beror pd vilken vikt foretagsledningen ligger vid den”. Bristen pd egna
initiativ for att bedriva mer omfattande och malinriktat jamstélldhetsarbete,
motiverades av de fortroendevalda med tidsbrist, svirigheter att tolka jimstélld-
hetslagen, motstand hos arbetsgivarna, dvs i huvudsak orsaker som har sitt
upphov i omvérlden. Nagon enstaka person forde pa tal, att det faktum att arbets-
givare och de fortroendevalda inom Sif 1 huvudsak dr mén, innebér att kvinnors
och méns olika villkor 1 organisationerna inte synliggdrs och att kvinnors
intressen asidosétts.

Den ovan redovisade samstdmmigheten mellan arbetsgivare och fortroende-
valda, som innebér att jamstélldhetsfrdgan dr en “icke-fraga”, inte diskuteras,
uppfattas ha liten betydelse eller till och med vara foraldrad, underbygger upp-
fattningen att det &r médn som kontrollerar vad som gors och inte gors dven i
jamstalldhetsavseende (Haavind, 2000). Den uttalade samsynen, att "vi har inga
problem med jimstdlldhet”, legitimerade det utbredda ointresset for fragan.

Jamstélldhet analyserades sdledes inte som en makt- och konfliktfraga i det
fackliga arbetet. I de fall jamstédlldhetsproblematiken berdrdes uppfattades den
som ett balansproblem inom det radande systemet. Motstandet mot jamstilldhet
pa dagordningen, kan forstds mot bakgrund av vad ett synliggérande skulle inne-
bdra. Om konsbundna skillnader 1 arbetsvillkor och utvecklingsmdjligheter kon-
kretiseras i foretagen, riskeras att maktforhallanden ifrdgasatts och utmanas och
att det samarbetsklimat, som efterstrdvas inom Sif, stors. Fragan dr andd om det
finns alternativ. Dels bor lagen foljas, dels kan kvinnor utifran sitt medlemskap 1
Sif, stilla rattméitiga krav pa fordndringar vad géller lika 16ner, utvecklings-
mojligheter, inflytande och arbetsmiljo.
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P& tjinstemannaniva fanns forstaelse for att de fortroendevalda kunde uppfatta
sin uppgift med ambivalens. Det betonades att de fortroendevalda kunde behova
mer stod fran klubben, men dven fran Sif centralt.

I praktiken framstar det dock som om det finns ett relativt stort avstdnd mellan
lokal och central nivd inom Sif d& det giller hanteringen av jdmstélldhetsproble-
matiken. Studien visar att jimstdlldhetsfrigan har fatt en mer abstrakt 4n konkret
uttolkning pa central niva, vilket fick till foljd att man inte hade “ndgon exakt
kunskap om hur jamstdlldhetsarbetet fortloper i verksamheterna”. Formodligen
krdvs en mer handfast uttolkning av jimstilldhetsfragan fran Sif centralt for att
det skall vara mojligt att stodja fortroendevalda. Exempelvis att inte stanna vid
det allmént héllna forslaget om att satsa pa fler kvinnor som fortroendevalda,
utan ocksé utarbeta konkreta strategier for hur kvinnors kunskap och erfarenheter
skulle kunna integreras i det fackliga arbetet. Det &r litt att instdimma 1 foljande
citat:

’Sif méste bli tuffare, annars tappar vi legitimitet som facklig organisation
nir vi inte stiller upp och fajtas. Aven om en del kanske inte vill det s
maste vi dndad visa att vi foretrdder en asikt. Vi skulle sparka pa varje
foretag som inte foljder jimstilldhetslagstiftningen, de ska héngas ut. D&
skulle vi fa allmdnheten med oss och fa stod.”

Hur kan fackliga organisationer arbeta vidare med jimstilldhet?

De fortroendevaldas forslag, om hur jimstélldhetsarbetet inom Sif Ostergotland
kan gé vidare, handlade, forutom att rekrytera fler kvinnliga fértroendevalda, om
att jamstélldhet bor sittas pa dagordningen pa arbetsplatserna. Arbetsgivare och
fackliga foretrddare bor starta gemensamma diskussioner och fora ut fragan pé
bred front 1 foretagen. For att 4stadkomma detta méste nya strukturer skapas eller
att de som redan finns fornyas. Ett forslag ar att, med hjilp av utbildningsinsatser
1 jimstélldhetsarbete, ge mojlighet till dialog mellan fackliga representanter och
arbetsgivare.

Frin forbundskansliet lyfte man fram Sifs jimstidlldhetsprogram, som ett
viktigt instrument for fortsatt jamstélldhetsarbete. Det framkom ockséa att fler
maén hade blivit intresserade av Sifs insatser vad giller osakliga 16neskillnader pé
grund av kon. Jamstilldhetslagen har bidragit till att vicka fragan och utgor en
garant fOr att utvecklingen inte avstannar. Men lika viktigt ansdgs det vara att pa
olika sétt fora upp jamstélldhetsfrdgan pa dagordningen och att ge fler kvinnor
mojlighet att arbeta som fortroendevald. "Hdlla diskussionen vid liv, ge
utbildning, hjdlpa varandra. Oerhort viktigt att rekrytera kvinnor till fackliga
uppdrag. Lagstiftning rdcker inte.” Fackets viktiga roll 1 dessa avseenden ansag
man pa lokal niva vara otillrackligt utnyttjad. “Om vi satsade alla vara resurser
skulle vi komma rdtt ldngt. Men de beslutande organen prioriterar pda annat stt,
dvs kongressen och forbundsstyrelsen.”
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Pédrivande 1 utvecklingen mot mer jamstédllda arbetsplatser kan bristen pa
arbetskraft inom ménga omraden vara. Kompetens och resurser maste oavsett
kon 1 hogre utstrackning tas tillvara och utvecklas. Mgjlighet till en rattvis 16n,
karridrutveckling samt mojligheter att kombinera forvérvsarbete och familj blir
alltmer viktiga faktorer i rekryteringen av bdde kvinnor och mén till féretag och
offentlig verksamhet. Ett specifikt problem som pétalades i detta sammanhang &r
att den globalisering av foretag som pédgar 1 ndringslivet for in nya influenser 1
Sverige, vilket ger de fackliga organisationerna problem och nya utmaningar.
Fragan dr om det fackliga arbetet kan bedrivas pa traditionellt sétt i fortsétt-
ningen. Nagot, som kan forsvéra fackets mojligheter att arbeta for mer jimstéllda
foretag, ar att lagstiftning och virderingar 1 andra linder kan verka hindrande.

Uppfattningen, att jamstilldhet i arbetslivet pa de flesta arbetsplatser &r en
foga uppmirksammad fraga, delades av deltagarna pa det seminarium dér arbets-
rapporten “Hur arbetar Sif-klubbar med jamstédlldhet” diskuterades. Deltagarna
ansag att i detta ligger det storsta hindret for jaimstédlldhetsutveckling pa arbets-
platserna.

Under seminariet gavs ett stort antal forslag pd fortsatta insatser for att 6ka
jamstélldheten pa arbetsplatserna.

For att 6vergripande synliggdra kvinnors och méns olika villkor 1 arbetslivet
gavs forslaget att jamstédlldhet som begrepp skall inforlivas 1 alla diskussioner
och beslut som ror arbetsplatsen. "Jdmstdlldhet mdste in i alla frdagor.” Facket
bor 1 detta arbete pata sig en mer drivande roll &n hitintills. Kontakten mellan
fackligt aktiva och medlemmarna méste breddas. En 6kad émsesidighet och ett
oppnare informationsutbyte mellan fackliga fortroendemidn och medlemmar
kravs for att kvinnor skall kunna komma till tals och fora fram sina synpunkter
(Kjellberg, 2001).

Ytterligare en forutsdttning for jamstédlldhetsutveckling ansags vara att pro-
cessen, for att fa fram konkreta jamstilldhetsplaner, 1 hogre utstrdckning &n vad
som vanligen ar fallet, involverar bade chefer och anstillda. "Involvera mdnga,
anvdind processen och lev efter planen.”

Om malet jimstélldhet tas pa allvar méste de olika fackliga organisationerna
ocksa utnyttja sin samstdmmighet 1 fragan och “lira av varandra och arbeta mer
gemensamt”. En foreslagen tvérfacklig insats var att jamstélldhetsgranska sadant
som berorde 16neséttning och 16neférhandling, rekrytering, fordldraledighet och
pensioner pa den egna men dven pd andras arbetsplatser. Det ansags dven viktigt
att man béde frdn centralt och lokalt hall 6kade kunskapen om varandra. Av-
stindet maste minska, vilket 1 praktiken ansdgs innebéra att det i4r medlems-
perspektivet som mer maste integreras i det centrala fackliga arbetet. "Sif
centralt maste ut pd arbetsplatserna.”

Sammanfattningsvis gar det att havda, att det forsta och viktigaste steget i
arbetet med att utveckla jimstidlldheten pa arbetsplatserna, maste innebéra att
bryta den oheliga allians, som rader mellan representanter for arbetsgivare och
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arbetstagare, och som innebdr att frigor om jdmstilldhet sdllan stdr pd dag-
ordningen med motiveringen att den egna arbetsplatsen i det stora hela dr jim-
stalld.
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