Lilla gumman!

Om det ojämställda svenska arbetslivet

Män tjänar mer, får mer vidareutbildning och bättre karriärmöjligheter. Kvinnor leder ligan när det gäller dåliga arbetsmiljöer, sjuktal och stress på grund av för lite inflytande kombinerat med för stort ansvar. Dessutom försvåras kvinnors situation på arbetsmarknaden på grund av förväntningar på det kvinnliga föräldraskapet. Men att vara förälder borde ses som en merit, skriver Tinni Ernsjöö Rappe, journalist.

Jämställdhet innebär lika rättigheter, skyldigheter och möjligheter för kvinnor och män. I Sverige lever och arbetar vi tyvärr långt ifrån jämställt, tvärtemot vad många tror.

Den svenska arbetsmarknaden är könssegregerad på flera olika sätt. För det första arbetar kvinnor och män i olika branscher; kvinnorna återfinns oftast i sjukvården och utbildningsvärlden medan män till största delen hittas inom industrin eller byggnadsarbeten. År 2003 hade bara tre av de största svenska yrkesgrupperna en jämn könsfördelning och hela 80 procent av männen återfinns inom den privata sektorn.

Föga förvånande karaktäriseras de typiskt kvinnliga arbetsplatserna av dålig arbetsmiljö, obekväma arbetstider, osäkra arbetsförhållanden, dåliga löner och sämre kompetensutveckling.

Inte nog med det. När män och kvinnor väl återfinns i samma bransch hittar vi dem på olika nivåer. Bara fyra procent av kvinnorna i den privata sektorn är chefer. Samma siffra för män i samma sektor är tio procent. Av Sveriges 377 börsvd:ar var endast åtta stycken kvinnor i januari 2005. Och även chefsjobben i toppen är könssegregerade: nästan en fjärdedel av alla kvinnor i företagsledande befattningar är personalchefer.

Att det ser ut så här handlar till stor del om förväntningar på vad män respektive kvinnor är bra på och intresserade av. Det förväntas att kvinnor är intresserade av att arbeta med människor och att män är intresserade av teknik – och då blir det så. Det förväntas också att män är mer intresserade av att bli chefer – alltså öppnas många dörrar för dem.

Undersökningar har visat att om det förväntas av en person att han eller hon skall vidareutvecklas, så gör den personen det i högre grad än om det inte förväntas av honom/henne. Ett uppmärksammatpsykologiskt test utfört i Polen berättar om samma fenomen: i testet fick 60 manliga och 60 kvinnliga toppstudenter svåra problem att lösa. Samtliga kvinnliga studenter var blonda medan de manliga studenterna hade blandade hårfärger. En tid in i provet gjordes en paus där hälften av studenterna fick ta ställning till huruvida så kallade blondinskämt (historier som går ut på att blondiner är korkade) är roliga eller inte. Efter det återupptogs problemlösningstestet. Resultatet? De kvinnor som lyssnat på blondinskämt gjorde betydligt sämre ifrån sig än de som inte fick lyssna till dessa. Testet visar tydligt att fördomar kan bli till sanningar.

Könskodning av yrken och stereotypa föreställningar om kvinnors och mäns kvalifikationer och egenskaper innebär stora förluster för både samhället och individer. Att kvinnor och män förväntas utföra olika typer av arbetsuppgifter och att vi blir bemötta, behandlade och belönade på olika sätt på grund av att vi representerar vårt kön kan många gånger vara svårt att inse – även för tränade ögon.

Jämställdhetsombudsmannen får se en bråkdel av alla fall som dagligen innefattar könsdiskriminering – de får in omkring 120 diskrimineringsanmälningar om året. Ungefär 20 procent av fallen slutar positivt för anmälaren genom att lönen höjs, skadestånd betalas ut eller genom att något annat slags lösning kommer till stånd. När jämställdhetslagen trädde i kraft i juli 1980 fick Sverige som näst sista land i Norden en lag om kvinnors och mäns lika rätt i arbetslivet.

Några månader tidigare hade historikern Ann-Sofie Ohlander sökt en tjänst som forskarassistent vid historiska institutionen vid Uppsala universitet men placerats som andra kandidat. Föreslagen till tjänsten var en man med ungefär likvärdiga meriter. När jämställdhetslagen trädde i kraft började Ann-Sofie Ohlander sin kamp för tjänsten som hon ansåg skulle ha tillfallit henne.

Tre år senare var striden vunnen. Efter att frågan behandlats i en rad olika instanser så gav regeringen – som då var högsta instans – henne till slut rätt och jobbet var hennes.

Ann-Sofie Ohlander drev hela tiden kampen på egen hand, och arbetsgivaren försvarade gång på gång på olika sätt sitt beslut att anställa mannen. Det som drev henne var övertygelsen om att jämställdhetslagen borde tillämpas och att hon därför borde få rätt till tjänsten. Det var en principiellt viktig fråga för framtiden. Det var tuffa men betydelsefulla år, berättar hon.

- Jag upplevde mig diskriminerad och orättvist behandlad. På slutet var det nära att jag gav upp, jag orkade nästan inte driva fallet och jag var sjukskriven under en period.

När tjänsten tillföll Ann-Sofie Ohlander hade mannen som fått tjänsten från början fått en tjänst vid ett annat universitet. Det kändes bra att få tjänsten, tycker hon. Vissa på institutionen hade stöttat henne under hela perioden.

Kampen har betytt mycket för Ann-Sofie Ohlander. Bland annat känner hon sig, som hon uttrycker det, fri från lojalitet mot arbetsgivaren sen dess. Det betyder i praktiken att hon slutat anpassa sig och vara en duktig flicka, och istället börjat gå sin egen väg rent forskningsmässigt. Idag är Ann-Sofie Ohlander professor i historia och ledande inom barn- och kvinnohistorisk forskning i Sverige.

- Diskriminering är inget du skall ta personligt. Felet ligger inte hos dig, det ligger hos den som diskriminerar, säger hon.

Det finns självklart stora skillnader i kompetens och driftighet individer emellan, men att könet är den faktor som skiljer oss åt är fel. Vi får leta efter andra orsaker än att kvinnor skulle vara mindre kompetenta eller intelligenta för att hitta svar på frågan om varför kvinnor är marginaliserade på den svenska arbetsmarknaden. Varför har vi mindre makt, lägre lön och varför behandlas kvinnor annorlunda än män? Idag har kvinnor som går i grundskolan, högskolor och universitet i genomsnitt bättre betyg än män – ändå hamnar vi på efterkälken lönemässigt såväl som titelmässigt redan vid våra första jobb. Ibland på ett så absurt sätt att man har svårt att tro sina öron: En svensk, manlig chef sa till mig en gång: ”Jag föredrar faktiskt att anställa kvinnor. De är mer lojala, arbetar hårdare och kräver inte lika mycket betalt.”

Huvudet på spiken! Tyvärr.

Eller som Annika Falkengren sa till Dagens Nyheter angående att hon utsetts till SEB:s nya vd i december 2004: ”Jag utgår ifrån att jag får jobbet för min kompetens och för vad jag hittills har levererat inom min division”. Det är en kommentar som avslöjar mycket. En man hade aldrig behövt fundera i de banorna eller uttrycka sig så. Varför skulle han annars fått jobbet?

”Fråga Annika vad hon tycker om kvotering”, skrev sen signaturen Svenne på Svenska Dagbladets sajt samma dag. Antagligen i ett försök att påvisa att Annika, som fått jobbet på sina meriter, skulle vara emot kvotering. Precis som om kvotering eller positiv särbehandlig av kvinnor skulle innebära att företag skulle behöva uppgradera eller anställa andra klassens anställda.

Nej, det handlar om homosocialitet. Om att bilden av en framgångsrik karriärist är bilden av en man. Och om att positiv särbehandling av kvinnor eller hot om kvotering uppfattas som en orättvisa mot män. Vad det innebär att vara kvinna på mansdominerade arbetsplatser visar en

undersökning gjord av kulturantropologen Clarissa Kugelberg. I den berättar kvinnliga civilingenjörer om hur de osynliggörs på sin arbetsplats och hur de anstränger sig för att motverka den stereotypa bild som de tyckte att männen på arbetsplatsen hade. Ett medel i strävan att passa in var till exempel att inte bete sig ”kvinnligt”. I vissa fall hindrade denna strävan dem från att bete sig så som de kände var rätt och riktigt bara för att de var rädda för att det skulle förstärka deras kvinnlighet och försvåra för dem i framtiden!

Läs följande samtal mellan två kvinnliga ingenjörer (hämtat ur Kugelbergs undersökning):

”B: Men någonting som jag tycker är hemskt det är hur man blir behandlad som tjej. Bara en sån sak som att när man har ett möte så tycker jag att sitter jag närmast kaffekannan och häller upp åt mig själv då kan jag lika gärna hälla upp åt allihopa men om man verkligen känner att man medvetet låter bli för att jag är tjej och ska banne mig inte hälla upp åt de andra. Det känner jag ofta alltså.

D: Jo, men det är för att de missbrukar det om du gör det.

B: Ja men precis, och man känner verkligen att så ja lilla gumman du har hittat din plats nu.”

Att också kvinnor – inte bara män – gör sitt kön och sig själva till ett problem visar många exempel. Kugelbergs undersökning visar också att både män och kvinnor utgår från att gravida kvinnor och kvinnor med småbarn blir diskriminerade vid anställningstillfällen. Unga barnlösa kvinnor i undersökningen förbereder sig för ett könsdiskriminerande arbetsliv där planen för de flesta är att få anställning och komma en bit på vägen innan barnen kommer till världen. Männen i undersökningen trodde däremot inte att barn skulle påverka deras arbetsliv. Och de tror rätt. Att det verkligen innebär mer problem att vara mamma på arbetsmarknaden än det gör att vara pappa finns det många undersökningar som visar. En, gjord av TCO, visar att flertalet kvinnor anser att barn försämrar deras möjligheter på arbetsmarknaden medan en majoritet av männen anser att barn förbättrar deras karriär. Att aningarna är befogade visar det faktum att kvinnor som har barn i genomsnitt har sjutton procent lägre lön än kvinnor utan barn, och män med barn i genomsnitt har tio procent högre lön än kvinnor med barn. Småbarnspappor är för övrigt den grupp på arbetsmarknaden som arbetar mest övertid (trots att det på hemmaplan antagligen väntar mer hemarbete än någonsin annars i livet).

Äldre kvinnor med koll bekräftar: tre av fyra kvinnor i åldrarna 50–64 år anser att föräldraskapet har missgynnat deras karriär- och löneutveckling.

Det är ett faktum att kvinnor diskrimineras på många sätt i arbetslivet, och att barnafödande är en central del av diskrimineringen. Komplicerat nog även för de kvinnor som inte har barn eller ens planerar att skaffa det. Det är helt enkelt så att mönstret idag ser ut som följer:

Ung kvinna

= potentiell förälder

= problem.

Så ser det ut trots att vi under en 30-årsperiod haft lagar om jämställdhet, en föräldraförsäkring med möjlighet för båda föräldrarna att vara lediga mot ekonomisk ersättning och rätt till barnomsorg. Men det är kvinnor som är gravida, kvinnor som föder barn och kvinnor som ammar. Idag, efter hela 30 år med föräldraförsäkringen, är det också ett faktum att kvinnor tar ut hela 84 procent av all föräldraledighet. Kanske är det därför som diskriminerade kvinnor har en tendens att tona ner företagens ansvar. I Kugelbergs undersökning visar det sig att särbehandling av småbarnsmammor (eller potentiella mammor) visserligen sågs som orättvis, men skulden för detta la kvinnorna på sig själva. Kvinnorna förstod helt enkelt de företag som inte ville anställa en gravid kvinna eller en småbarnsmamma. De tänker på sig själva som förkylda i högre utsträckning än andra, ständigt hemma med sjuka barn, alltid på väg mot en stressig dagishämtning.

Klart yngre kvinnor diskrimineras!

Eller?

Kan man tänka annorlunda?

Kan man se på det hela med andra ögon?

Kanske ifrågasätta den traditionella arbetsdagen? För vad är det som säger att den som jobbar flest timmar gör mest? På bästa sätt? Att en föräldraledighet verkligen är en nyttig erfarenhet kan följande citat av PM Nilsson illustrera (PM Nilsson är förresten en man som gjort en ypperlig karriär och som arbetar som politisk redaktör på tidningen Expressen):

”Det var vissa saker som jag absolut inte hade en aning om innan jag blev föräldraledig och som jag tror att de flesta män inte har någon aning om. [...]När folk frågar vad vi har gjort svarar jag: vi har gått ut två gånger, ätit lunch en gång och gungat för första gången. Det finns ingenting i det som antyder att det har varit arbetsamt, men jag är helt slut på kvällen. Det har varit fruktansvärt stressigt och långt, långt mer effektivt än en dag på tidningen. Det är en kunskap som inte går att förmedla.”

Kanske borde vi, som den smarta illustratören Lotta Sjöberg (som förresten gjort teckningarna i den här boken och som är en hårt arbetande yrkeskvinna med två små barn), se en föräldraledighet som ”världens i särklass bästa ledarskapsutbildning som dessutom görs helt på egen fritid och utan att det kostar företaget ett öre”.

Kvinnlighet och moderskap är intimt sammankopplade. Alla kvinnor förväntas vilja och kunna skaffa barn, trots att det i verkligheten inte alls är självklart att det är så. Men förväntningarna gör att alla kvinnor i familjebildande ålder är vandrande hot mot arbetsgivaren och det är djupt orättvist.

Får man då fråga om barn och familj i en rekryteringssituation? Både ja och nej. Det finns inget förbud mot att arbetsgivare ställer frågor kring en arbetssökandes familjesituation. Men om arbetsgivaren ställer frågor om detta till en kvinna, men inte till en man som söker samma jobb gör han eller hon sig skyldig till könsdiskriminering, som är ett brott mot jämställdhetslagen. Också i det fall som frågorna upplevs som så obehagliga att de leder till att kvinnliga sökande gör en sämre insats under intervjun än de annars skulle ha gjort eller om frågan leder till att kvinnor som svarat ja gallras bort från de sökande är de olagliga.

Därför avråder JämO arbetsgivare från att ställa frågor om graviditet. Värt att komma ihåg är också att en arbetssökande inte är skyldig att berätta om vare sig redan påbörjad graviditet eller planer på barn. Hur man svarar måste var och en bestämma själv. Ett förslag som JämO har på sin hemsida är en motfråga: varför vill ni veta det?

Tinni Ernsjöö Rappe, journalist och redaktör
Faktaruta

Metoder för att rekrytera kvinnor som chefer och kvinnor respektive män till yrken där de är underrepresenterade:

• Se över kravprofilerna så att de motsvarar de verkliga kraven och medverkar till målsättningen att rekrytera underrepresenterat kön.

• Undvik att endast rekrytera via informella kontakter – det missgynnar det underrepresenterade könet.

• Använd uppmuntran, utvecklingssamtal, mentorprogram och arbetsrotation för att främja en jämställd internrekrytering.

• Se till att ha med både kvinnor och män i rekryteringsgruppen.

• Se till att det alltid finns minst en kvinnlig kandidat vid varje chefsrekrytering.

(Källa:Glashuset. 22 arbetsgivares erfarenheter av jämställd rekrytering. JämO december 2004)

Faktaruta:

Exempel på könsdiskriminering

- Du har lägre lön än en arbetskamrat av motsatt kön med lika eller likvärdigt arbete och du tror att det beror på ditt kön.

- Du gick miste om en befordran, fast du har de meriter som krävdes, och ser ett samband med kön.

- Du fick nej till internutbildning som leder till befordran och ser ett samband med kön.

- Du fick inte en anställning som du sökte, trots att du uppfyllde meritkraven, och ser ett samband med kön.

- Du ringde en arbetsgivare och sade att du var intresserad av en utannonserad anställning men förstod av samtalet att det inte ens var någon idé att lämna in en ansökan på grund av ditt kön.

- Du kallades inte till anställningsintervju trots att du uppfyllde alla meritkrav och ser ett samband med kön.

- Du fick inte jobbet efter att du vid anställningsintervjun svarat ja på frågor om du har planer på att skaffa barn och ta föräldraledigt.

- Du har blivit omplacerad på jobbet och ser ett samband med kön.

- Du arbetar deltid och har därför inte rätt till avtalspension och andra förmåner. Du och de flesta andra deltidarna är kvinnor.

- Din provanställning avbröts i förtid eller du fick inte fortsatt anställning efter provanställning /tidsbegränsad anställning och du ser ett samband med att du är gravid.

- Du fick inte delta i en kompetenshöjande utbildning sedan du berättat att du är gravid.

(Listan är hämtad från JämO:s hemsida, www.jamombud.se)
Faktaruta:

Lästips

Vems valfrihet?

Debattbok för en delad föräldraförsäkring

red. Ulrika Lorentzi

Att göra kön

Om vårt våldsamma behov av att vara man och kvinna av Ylva Elvin-Nowak och Heléne Thomsson

Diagnos: Duktig

Handbok för överambitiösa tjejer och alla andra som borde bry sig av Tinni Ernsjöö Rappe och Jennie Sjögren

Ordination:Vardagsfeminism

Handbok i jämställdhet hemma och på jobbet av Jennie Sjögren
Faktaruta:

Källor:

Familj, karriär och jämställdhet,

SIFO/TCO rapport nr5/2001

På tal om kvinnor och män.

Lathund i jämställdhet 2004, SCB

Jämställdhetsideal och könsdiskriminering - unga människor möter arbetslivet, Clarissa

Kugelberg, Arbetsmarknad & arbetsliv, årgång 10, nr 2, sommaren 2004

Faktaruta:

Rekrytering m m

7 § Arbetsgivaren skall genom utbildning, kompetensutveckling och andra lämpliga åtgärder främja en jämn fördelning mellan kvinnor och män i skilda typer av arbete och inom olika kategorier av arbetstagare.

8 § Arbetsgivaren skall verka för att lediga anställningar söks av både kvinnor och män.

9 § När det på en arbetsplats inte råder en i huvudsak jämn fördelning mellan kvinnor och män i en viss typ av arbete eller inom en viss kategori av arbetstagare, skall arbetsgivaren vid nyanställningar särskilt anstränga sig för att få sökande av det underrepresenterade könet och

söka se till att andelen arbetstagare av det könet efter hand ökar. Första stycket skall dock inte tillämpas, om särskilda skäl talar emot sådana åtgärder eller åtgärderna rimligen inte kan krävas med hänsyn till arbetsgivarens resurser och omständigheterna i övrigt.

(Ur jämställdhetslagen)
